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

Alinéa 8 du préambule de la Constitution du 27 octobre 1946.
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Avant-propos

L'année 2016 s’inscrit dans la continuité du mouvement de fond
tendant a renforcer la place de la négociation collective comme mode
de régulation du social initié depuis maintenant plus de dix ans.

Dans cette dynamique, cette année s’est révélée particulierement
structurante a plusieurs titres.

En premier lieu, la loi du 8 aott 2016 a redéfini le cadre du dialogue
social dans trois domaines.

Elle a, premierement, révisé en profondeur le cadre de la négociation
afin d’accroitre la légitimité des accords, par exemple en prévoyant
la généralisation progressive de I'accord majoritaire. Les acteurs sont
également renforcés a tous les niveaux. La branche voit ainsi pour la
premiere fois son role consacré et institutionnalisé via la commission
paritaire permanente de négociation et d’interprétation. L’accélération
du mouvement de restructuration des branches renforce encore le role
des partenaires sociaux de branche, tout particulicrement a I'égard
des TPE et PME.

Deuxiemement la loi du 8 aolt 2016 a encore étendu la place de
la norme conventionnelle, en particulier celle négociée en matiere de
durée de travail et de congés, au plus pres des réalités des entreprises
et des besoins des salariés. La négociation est également un vecteur
privilégié pour sécuriser les parcours professionnels et construire les
bases d’'un nouveau modele social a I'ere du numérique. C'est 'objet
de la concertation sur le télétravail lancée au niveau national et inter-
professionnel au premier trimestre 2017, ou encore, de 'obligation de
négocier en entreprise sur le droit a la déconnexion.

AVANT-PROPOS
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Enfin, dans la lignée des préconisations du rapport remis en
septembre 2015 par monsieur Jean-Denis Combrexelle, la loi du
8 aolt s’attache d’'une maniere plus générale a la dimension culturelle
du dialogue social, grace a l'organisation de formations communes
aux employeurs et aux salariés, ouvertes a des magistrats judiciaires
et administratifs ou a des agents publics.

S’inscrit a part entiere dans cette évolution, I'adaptation du contrdle
juridictionnel de I'accord collectif pour tenir compte de I'importance
accrue donnée par le législateur a la norme conventionnelle, comme
le met en lumiere la contribution de monsieur Jean-Yves Frouin,
président de la chambre sociale de la Cour de cassation a cette édition
du bilan. L’autre effet induit est la nécessité de rendre plus visible
et intelligible cette norme négociée, que ce soit via I'élaboration
de préambules — utiles tant pour les salariés et entreprises relevant
du champ de l'accord que pour le juge appelé a en interpréter son
contenu — ou via la publication des accords d’entreprise, désormais
obligatoire pour les accords conclus 2 compter du 1¢ septembre 2017.

En deuxiéme lieu, 2016 est par ailleurs une année essentielle pour
le renforcement de la 1égitimité des acteurs du dialogue social en ce
qu'elle conforte et prolonge la réforme de la représentativité initiée
par la loi du 20 aoGt 2008 et par celle du 5 mars 2014.

Sagissant de la représentativité syndicale, plus de 5,6 millions
d’électeurs ont participé a la désignation des organisations syndi-
cales appelées a les représenter dans les négociations, au cours du
deuxieme cycle électoral 2013-2016 des élections professionnelles
dans les entreprises d’au moins onze salariés. Les salariés des TPE
quant a eux, ont pu voter pour l'organisation syndicale de leur choix
lors du scrutin qui s’est tenu du 30 décembre 2016 au 13 janvier 2017.
Les résultats de la mesure de 'audience des organisations syndicales
de salariés ont été présentés lors du Haut Conseil du dialogue social
(HCDS) du 31 mars 2017.

S'agissant des organisations professionnelles d’employeurs,
l'audience est acquise a partir d'un seuil fixé a 8 %, soit du nombre
des entreprises adhérentes a des organisations professionnelles, soit
du nombre des salariés de ces mémes entreprises. Les candidatures
ont été préparées tout au long de I'année 2016 et effectuées sur le
site dédié ouvert par le ministere au dernier trimestre. Les résultats
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de la premiere mesure d’audience ont été présentés lors du HCDS du
26 avril 2017.

En dernier lieu, l'année 2016 voit le nombre d’accords se maintenir
autour d’'un millier au niveau de la branche et augmenter de 15 % au
niveau de I'entreprise, croissance portée notamment par les accords
relatifs a 'épargne salariale dans le sillage de la loi du 6 aoat 2015
pour la croissance, 'activité et 'égalité des chances économiques.

La “cuvée” 2016 du bilan sattache a mettre en lumiére ces grands
enjeux, a partir dun recensement complet des accords collectifs
conclus au niveau interprofessionnel, de branche et d’entreprise et de
leur analyse. Par 'action qu’il meéne en matiere d’aide a la négociation,
d’extension des conventions et accords collectifs de branche, d’appui
a la restructuration des branches professionnelles et de diffusion
de linformation conventionnelle, I'Etat accompagne également le
dynamisme de la négociation. Ce bilan expose les différentes facettes
de cette action. Toutefois, la vitalité de la négociation dépend en
premier lieu de ses acteurs. C’est pourquoi la premiere partie de cette
édition est, comme les années précédentes, consacrée aux analyses
des organisations professionnelles d’employeurs et des organisations
syndicales de salariés.
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Partie 1

APERCU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE
EN FRANCE EN 2016






LES NIVEAUX ET THEMES
DE LA NEGOCIATION

. EVOLUTION DU NOMBRE D’ACCORDS CONNAIT
UNE BAISSE EN 2016

Avec plus de mille accords, 'année 2016 enregistre une baisse du
nombre d’accords et avenants conclus aux niveaux interprofessionnel et
de branche (- 8 %). L’activité conventionnelle au niveau de l'entreprise
est, elle, en hausse de 11 %, en raison principalement de la hausse du
nombre d’accords d’épargne salariale, résultant de la mise en ceuvre des
dispositions de la loi du 6 aott 2015.

Au niveau interprofessionnel, 29 textes ont été conclus en 2016 a
I’échelon national et infranational. Apres la hausse constatée en 2015 par
rapport 2 2014 (respectivement 52 et 28 accords), le niveau en 2016 avec
23 textes en moins, est en nette baisse et retrouve celui de 2014.

En 20106, un accord interprofessionnel a été signé au niveau national
(cing en 2015, deux en 2014) et trois au niveau infranational, les autres
textes relevant d’avenants a des accords interprofessionnels antérieurs.

Au niveau des branches, en 2016, 979 accords et avenants (données
provisoires) ont été signés. Ce nombre est en 1égere baisse par rapport a
2015 (- 6 %) et retrouve un niveau similaire a ceux de 2013 et 2014.

En effet, entre 2009 et 2012, I'activité conventionnelle s’était établie a
un niveau tres €levé, avec plus de 1 300 accords conclus chaque année
(données définitives). Sur la période 2013-2014, le nombre d’accords de
branche a fortement chuté pour se situer autour d’'un millier d’accords.
Une légere hausse a eu lieu en 2015 avec 1 142 accords signés.

Le theme des salaires est abordé en 2016 aussi souvent qu’en 2015. En
revanche, d’autres thémes sont en nette baisse : contrat de travail, égalité
professionnelle, retraite complémentaire, etc. Seul le theme des classifica-
tions est abordé plus souvent qu'en 2015 (+ 58 %).
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Textes interprofessionnels et de branches signés en 2016
(données provisoires)

Accords et
2016 Textes de base e 5 TOTAL
Accords interprofessionnels 1 23 24
Accords professionnels 21 57 78
Conventions collectives 2 618 620
TEXTES NATIONAUX 24 698 722
Accords interprofessionnels 0 0 0
Accords professionnels 0 1 1
Conventions collectives 0 188 188
TEXTES REGIONAUX 0 189 189
Accords interprofessionnels 3 2 5
Accords professionnels 0 1 1
Conventions collectives 0 91 91
TEXTES DEPARTEMENTAUX/LOCAUX 3 94 97
TOTAL 27 981 1008
dont : niveau interprofessionnel 4 25 29
niveau branche 23 956 979

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).

Dans les entreprises, 42 200 accords entre employeurs et représen-
tants du personnel ont été signés et enregistrés en 20106, soit un nombre en
hausse par rapport a 2015 (36 600 accords). Au-dela, les termes “accords
d’entreprise” recouvrent des périmetres variables (de I'établissement au
groupe) qui peuvent étre des décisions de I'employeur seul ou le résultat
de référendums. Alors que lactivité conventionnelle sur I'égalité profes-
sionnelle entre les femmes et les hommes a diminué du fait du fort
renouvellement des accords pluriannuels conclus en 2015, la signature
d’accords sur I'épargne salariale repart a la hausse, portée par les disposi-
tions de la loi du 6 aott 2015.

Sur la base des données provisoires mais comparables, le nombre de
textes €tablis en entreprise en 2016 marque une augmentation sensible
avec 71 000 textes contre 61 000 en 2015. Cet accroissement, largement d
aux textes relatifs 2 I'épargne salariale, concerne 'ensemble des textes :
accords, décisions unilatérales (dont les plans d’action) (+ 1,1 %), textes
ratifiés par référendum (+ 28 %). Le nombre de textes signés par les élus
du personnel est en forte hausse (+ 28,2 %), tout comme ceux signés par
les représentants des organisations syndicales (+ 10,2 %).
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Il LA HIERARCHIE DES THEMES LES PLUS ABORDES
RESTE CEPENDANT GLOBALEMENT INCHANGEE

Au niveau des branches, la hiérarchie des theémes les plus abordés dans
les accords en 2016 est similaire a celle observée les années précédentes.
Les thématiques des salaires, des conditions de conclusion des accords, de
la formation professionnelle et de apprentissage ainsi que la protection
sociale complémentaire sont toujours parmi les sujets les plus abordés.

Au niveau de l'entreprise, tous les thémes, a I'exception de I'égalité
professionnelle, connaissent une progression en nombre d’accords. Elle
est particulierement marquée pour les themes relatifs au temps de travail
(+ 14 %), a la représentation du personnel, aux instances de représen-
tation, au droit syndical (+ 14 %), aux classifications (+ 12 %) et surtout
a I'épargne salariale (+ 43 %). Pour les autres thémes (tel que emploi,
salaire et prime, ou prévoyance collective, complémentaire santé, retraite
supplémentaire par exemple), le nombre d’accords est soit stable soit en
légere augmentation.

S’agissant des salaires, apreés deux années de fort dynamisme de I'activité
conventionnelle en 2011 et 2012, lié au contexte de double revalorisation
du salaire minimum interprofessionnel de croissance (SMIC), avec le retour
a une revalorisation annuelle unique du SMIC au 1¢ janvier, la négociation
salariale de branche a connu un ralentissement de 2013 2 2015. En 2016,
on observe un léger regain de dynamisme de l'activité conventionnelle,
notamment dans les branches couvrant plus de 5 000 salariés. Le nombre
d’avenants salariaux est en hausse de 13 %, tous secteurs confondus, par
rapport a 'année précédente et pres de trois branches sur quatre (74 %
contre 67 % en 2015) ont conclu au moins un accord ou émis une recom-
mandation patronale dans I'année.

Au niveau de l'entreprise, les salaires et primes constituent toujours
un théme structurant : 35 % des textes signés par les délégués syndicaux
portent sur ce theme en 2016. Ils sont en grande partie issus des négocia-
tions obligatoires, mais ils peuvent aussi porter sur différents systemes de
primes (par exemple, primes de résultats) ou sur des dispositions liées
a la rémunération (prise en charge de frais divers, tickets repas, etc.).
Les salaires et les primes sont en croissance de 4 % en 2016. Toutefois,
a linstar de 2015, 90 % des proces-verbaux de désaccord concernent ce
sujet en 2016. Enfin, les primes sont un peu plus souvent abordées (45 %
contre 39 % en 2015).
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En 2016, I'épargne salariale est le theme de négociation d’entreprise
qui augmente le plus en nombre d’accords (+ 43 %) par rapport a 2015.
Plus d'un accord sur cinq signé par des délégués syndicaux (22 %) traite
uniquement de ce théme 2 I'exclusion de tout autre.

S'agissant des accords relatifs aux conditions de négociation des
accords (229 mentions en 20106), ils traitent de questions essentielles :
I'organisation et le financement du dialogue social dans la branche, les
clauses de rendez-vous, le fonctionnement des commissions paritaires de
branche, les points de méthode et de calendrier, notamment. Pres de la
moitié des mentions traitent du fonctionnement de commissions paritaires
(thématiques ou non) et plus d'une sur dix (12 %) est consacrée aux
clauses de rendez-vous.

En outre, onze textes ont en 2016 pour théme principal le dialogue
social (six en 2015, sept en 2014, et huit en 2013). En 2016, l'article 24 de
la loi du 8 aott 2016 modifie l'article L. 2232-9 du code du travail afin de
prévoir la mise en place, par accord ou convention dans chaque branche,
d’'une commission permanente paritaire de négociation et d’interprétation
(CPPND dont les missions sont précisées. Trois accords en 2016 ont été
signés par les partenaires sociaux (personnel des agences générales d’assu-
rances ; télecommumnications ; métiers de la transformation des grains).

Dans le domaine de la formation professionnelle et de I’appren-
tissage, 179 accords de branches ont été conclus en 2016 (232 en 2015).
Cela représente une baisse de 24 %.

Pour l'essentiel, ces accords se sont inscrits dans le cadre de I'accord
national interprofessionnel (AND du 14 décembre 2013 relatif a la
formation professionnelle et de la loi n® 2014-288 du 5 mars 2014 relative
a la formation professionnelle, a2 'emploi et a la démocratie sociale dont
les dispositions ont été rendues applicables a2 compter du 1¢ janvier 2015.
Quelques accords cependant ont également pu tenir compte des disposi-
tions nouvelles en matiere de formation professionnelle introduites par la
loi du 8 ao(t 2016. Parmi ces textes, et sans que les thémes soient exclusifs
les uns des autres, 63 accords sont relatifs aux commissions paritaires natio-
nales pour I'emploi et la formation professionnelle (CPNEFP). Ils portent
sur leur constitution, leur composition, les modalités de leur organisation
et de leur fonctionnement, ou leurs attributions. 57 accords ont porté sur
les priorités, les objectifs et les moyens de la formation professionnelle des
salariés, 41 accords sont relatifs aux certificats de qualification profession-
nelle (CQP) afin d’en définir 'objet et les finalités, ou encore de préciser
les modalités de création, de révision, de renouvellement et de suppression
par exemple, 39 textes ont concerné plus particulierement 'apprentissage.
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Avec 155 références (232 en 2015), la thématique de la protection
sociale complémentaire (retraite et prévoyance) est en tres forte baisse
par rapport a 2015 (- 33 %). Cette baisse résulte de I'entrée en vigueur
de la généralisation de la couverture complémentaire collective obliga-
toire conformément a larticle 1 de la loi n® 2013-504 du 14 juin 2013
relative a la sécurisation de I'emploi (article L. 911-7 du code de la sécurité
sociale). En effet, la loi dispose que les employeurs doivent proposer 2
leurs salariés, a compter du 1¢ janvier 2016, une couverture garantissant a
ses bénéficiaires un niveau minimal de prestations de remboursements de
frais de soins de santé. Ainsi, en 2015, ce theme était en forte hausse, et ce,
pour la troisieme année consécutive, hausse s’expliquant notamment par
le fait que les partenaires sociaux ont été amenés a négocier des avenants
pour se mettre en conformité avec l'entrée en vigueur, le 1¢ juin 2014,
de larticle L. 911-8 du code de la sécurité sociale et par la conclusion
de nombreux avenants ayant pour objet la mise en conformité de leur
régime avec les dispositions du décret n® 2012-25 du 9 janvier 2012 relatif
au caractere collectif et obligatoire des garanties de protection sociale
complémentaire, entré en vigueur le 1 juillet 2014.

LES NIVEAUX ET THEMES DE LA NEGOCIATION 21



Principaux thémes abordés par les avenants et les accords
de branche signés en 2016 et 2015

gg?g Thémes (proz\glgire) (acﬁ);ISisé) (pzu%fe)
1 |Salaires 401 382 375
2 |Conditions de conclusion des accords 229 276 264
3 |[Formation professionnelle / apprentissage 177 239 232
4 |Retraite complémentaire et prévoyance 155 251 232
5 |Systeme et relevement de primes 143 146 142
6 [Conditions d’application des accords 142 186 175
7  |Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes 135 176 166
8 |Contrat de travalil 99 223 207
9 |Maladie 7 151 136

10  [Classifications 65 4 -

10 [Temps de travail 65 63 60

Source : ministéere du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).
Note : ce tableau présente les fréquences des différents thémes, sachant qu’'un texte peut en aborder plusieurs.
La somme des valeurs par theme est supérieure au nombre total des textes signés par année.
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LA NEGOCIATION COLLECTIVE
VUE PAR LES ORGANISATIONS
PROFESSIONNELLES

Cette partie constitue un espace rédactionnel ouvert aux organisations
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 été invités a présenter leur vision de la négociation
collective au cours de I'année écoulée.

Ont été rassemblées dans cette partie les contributions des organisa-
tions professionnelles de salariés et d’employeurs qui ont été en mesure
de 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 SYNDICALES DE SALARIES
* CFDT
* CFE-CGC
* CFTC
* CGT

* CGT-FO
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SENGAGER POUR (HAILW
AL POLE: TOLS

CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION FRANGAISE
DEMOCRATIQUE DU TRAVAIL (CFDT)

|. 2016, UNE ANNEE DE RUPTURE ET D’INNOVATIONS

2016 a été une année particuliere. D’une part, c’est 'année au cours
de laquelle les salariés des tres petites entreprises (TPE) ont voté pour
des organisations syndicales de salariés afin de les représenter (pour la
premiere fois) dans des instances.

Drautre part, si la méthode de concertation, négociation, transposition
législative a largement permis de construire des réformes depuis 2012,
I'année 2016 est une année de rupture. En effet, apres la loi dite Rebsamen
et le rapport Combrexelle publié durant le second semestre 2015, le
gouvernement a décidé de poursuivre la modernisation des regles de
négociation. Si la CFDT partageait I'objectif de renforcer un dialogue social
de qualité au plus pres des réalités des salariés, les conditions n’étaient
alors pas réunies pour 'ouverture d’'une négociation interprofessionnelle
sur ce sujet. Ainsi est née la loi relative au travail, a la modernisation du
dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels, dite loi
Travail.

L 1. I'enjeu de renforcer la négociation collective
de proximité

La CFDT a globalement recu positivement le rapport de monsieur
Jean-Denis Combrexelle sur la négociation collective, le travail et 'emploi.
Les propositions faites pour adapter notre systeme de création de normes
sociales aux nécessités de proximité, de diversité et de proactivité face aux
évolutions rapides de notre société permettaient de maintenir les garanties
suffisantes pour la protection des salariés.
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La CFDT accorde depuis de nombreuses années une place particuliere
a la négociation au plus pres des travailleurs et des entreprises. Si la loi
doit étre un socle large et solide de droits accordés a tous les salariés, la
présence syndicale doit jouer un role a la fois de production de droits, et
de vérification de leur effectivité. Cest cette vision d’'un syndicalisme qui
place la négociation d’entreprise au cceur de sa stratégie que la CFDT a
défendu a I'occasion de I’élaboration de la loi Travail.

Dans la continuité de son action, apres la reconnaissance de la section
syndicale d’entreprise en 1968 ou encore la reconnaissance des négocia-
tions d’entreprise en 1982 via les négociations annuelles obligatoires (NAO)
sur les salaires et le temps de travail, la CFDT a continué de défendre cette
vision d'un modele de société et de démocratie qui ne demande pas tout a
la loi et qui fait confiance aux acteurs locaux. Le contrat, 'accord négocié,
sont utiles et nécessaires pour répondre aux attentes et besoins tant des
salariés que des entreprises.

Outre le fait de placer la négociation d’entreprise au coeur du dispositif
d’élaboration des normes sociales, la loi Travail a donné corps au compte
personnel d’activité (CPA) intégrant le compte personnel de formation
(CPF), le compte personnel de la prévention de la pénibilité (C3P) et un
troisieme compte, trop ignoré, qui validera des périodes d’engagement
citoyen. Plus qu'un compte, c’est un outil pour permettre a tous les travail-
leurs, salariés, indépendants, fonctionnaires, demandeurs d’emploi, de
gérer des droits cumulables et transférables.

La sécurisation des parcours professionnel, attacher les droits a la
personne plutdt qu'au statut, est une revendication majeure pour la CFDT.
Cest d’ailleurs, le fondement de son engagement sur les récents accords
nationaux interprofessionnels (ANI) comme sur la loi Travail.

Cest pour défendre ces deux principaux objectifs que la CFDT a fait
preuve dune particuliere pugnacité lors de I'élaboration de cette loi. La
premiere version du texte était inacceptable et a I'issue d'une concertation
avec 'ensemble des partenaires sociaux une seconde version a permis
d’aboutir a un projet de loi plus équilibré répondant aux objectifs de la
CFDT : renforcer la négociation d’entreprise grace a des accords majori-
taires, par des acteurs locaux mandatés (a défaut de présence syndicale) et
une limitation du pouvoir unilatéral des employeurs.
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La loi Travail comporte nombre dautres avancées, largement
méconnues, mais néanmoins importantes, comme la généralisation de la
garantie jeunes, la création d'une instance de dialogue social pour les
salariés des entreprises franchisées, le renforcement de la protection des
femmes a leur retour de congé maternité, une répression accrue du harce-
lement et des agissements sexistes...

Pour la CFDT, cette loi est une révolution culturelle pour le dialogue
social d’entreprise. Il faut maintenant que les acteurs de l'entreprise s’en
emparent et s'y préparent en formant et accompagnant leurs représentants
dans leurs nouvelles missions.

L2. Les salariés des TPE appelés a voter pour
leurs représentants

Du 28 novembre au 12 décembre 2016, les salariés des entreprises de
moins de onze salariés devaient étre appelés a voter pour élire leurs repré-
sentants dans les commissions paritaires nationales interprofessionnels
(CPRD) issues de la loi dite Rebsamen. Jusqu’a cette loi, seuls les salariés
des TPE de lartisanat (environ deux millions de salariés) bénéficiaient
d’une forme de représentation parmi les cing millions de salariés des TPE.

Malheureusement, 2 quelques semaines de l'ouverture du scrutin, la
date de I'élection a été reportée du 30 décembre au 13 janvier 2017, suite a
un recours juridique contre une organisation syndicale régionale voulant se
présenter nationalement. Jusqu’a la fin de la campagne électorale la CFDT
s’est impliquée pour que les salariés des TPE puissent enfin s’exprimer en
choisissant leurs représentants dans les CPRI.

Le report de cette élection n’a pas été sans impact sur la participation
des salariés. En effet, seulement 7,45 % d’entre eux ont voté pour désigner
l'organisation syndicale qui les représenterait au sein des CPRI. Pour la
CFDT, au-dela de la déception engendrée par le taux de participation, le
vote par sigle doit étre abandonné au profit du vote sur liste de candidats.

Trois millions de salariés des TPE accéderont le 1¢ juillet 2017 a leur
droit constitutionnel d’étre représentés collectivement par des salariés issus
de TPE comme eux.

Cette représentation, voulue et obtenue par la CFDT, se fera en dehors
de I'entreprise, soit au travers des CPRI, soit au travers d'une commission
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paritaire régionale (ou infrarégionale) de branche. Ces commissions
assureront trois missions : conseil et information sur les droits des salariés
des TPE, informations et débats sur des thématiques telles que I'emploi,
la formation, la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences
(GPEQ), les conditions de travail, la santé au travail, 'égalité profession-
nelle, et la médiation si les deux parties le souhaitent (acces possible a
I'entreprise avec accord de I'employeur). Les CPRI pourront également
faire des propositions en matiere d’activités sociales et culturelles, selon
des modalités a discuter en leur sein.

Il. LE FRUIT DES NEGOCIATIONS INTERPROFESSIONNELLES

Au cours de 2016, la CFDT s’est également investie dans la création de
nouveaux droits pour les salariés dans le cadre du dialogue social national
interprofessionnel.

II.1. Le logement, un visa pour U'emploi : VISALE
un nouveau dispositif pour la sécurisation
des parcours professionnels

La CFDT a toujours considéré I'acces au logement comme une condition
sine qua non a 'obtention d'un emploi. C’est pourquoi elle s’est pleinement
investie pour la création et la mise en place du nouveau dispositif “Visa
pour le logement et 'emploi” (VISALE).

Dans le cadre de la réforme d’Action Logement’, les partenaires
sociaux ont créé VISALE en janvier 2016. Il s’agit d’'un service gratuit,
financé par les partenaires sociaux, qui garantit aux bailleurs privés le
paiement des loyers impayés pendant les trois premieres années du bail.
VISALE concerne tous les salariés, de plus de 30 ans, entrant dans un
emploi du secteur privé (en contrat 2 durée indéterminée [CDI], contrat
a durée déterminée [CDD], intérim ou apprentissage), quelle que soit la
durée de leur contrat de travail. Cette garantie a vocation 24 couvrir environ
150 000 salariés par an.

Durant le premier semestre, les partenaires sociaux ont accepté, au titre
de la solidarité, la demande de I'Etat qui était d’élargir VISALE aux publics

1) Action Logement est I'organisme paritaire qui gere la participation employeur a I'effort de construction.
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logés par des associations d’intermédiation locative mais aussi a tous les
jeunes de moins de trente ans sans condition.

La CFDT a également obtenu que les salariés du secteur agricole soient
couverts, ainsi que les agents publics (2 condition que I'employeur du
régime agricole ou leur administration s’acquitte d’'une contribution finan-
ciere), et enfin que I'ensemble des logements des centres régionaux des
ceuvres universitaires et scolaires (CROUS) garantis par VISALE soient mis
a disposition des salariés saisonniers.

Les partenaires sociaux sont parvenus a construire un véritable dispo-
sitif de sécurisation pour tous les salariés ainsi que pour tous les jeunes.
Pour la CFDT, cette avancée sociale est un formidable succes.

I1.2. Les négociations assurance-chémage

I1.2.1. Des négociations pour poursuivre les réformes structurelles
de l'assurance-chOmage

Depuis huit ans, les négociations de l'assurance-chOGmage s’ouvrent
dans un contexte économique dégradé de montée continue du chémage
et de la précarité, de contrainte financiere forte, de pressions gouverne-
mentales répétées, et de commentaires caricaturaux d’acteurs toujours en
recherche “d’'une recette miracle contre le chbmage”.

En s’engageant dans les derniers accords assurance assurance-chOmage
la CFDT a contribué a des réformes structurelles pour adapter I'indemni-
sation et 'accompagnement des salariés privés d’emploi aux nouvelles
réalités du monde du travail : indemnisation ouverte dés quatre mois de
travail, un jour cotisé/un jour indemnisé et, bien str, droits rechargeables
pour améliorer I'indemnisation et 'acces a la formation des plus précaires.

Pour la CFDT, les principes et les orientations de I'assurance-chbmage
doivent étre les mémes pour tous : étre indemnisé équitablement, favoriser
l'activité et accompagner vers un emploi stable. Enfin, 'assurance-chdmage
ne peut tenir lieu de politique publique pour I'emploi, ce qui renvoie
les entreprises comme le gouvernement, a leurs responsabilités dans ce
domaine.

Pour la CFDT, les nouvelles négociations qui se sont ouvertes en février
2016 avaient pour objectif de :
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e sécuriser les droits construits lors des précédentes conventions, les
premieres évaluations en démontrant la pertinence ;

e ré-ouvrir la question des incitations a des comportements plus vertueux
de la part des entreprises en luttant contre les contrats de plus en plus
courts et en mettant en place une cotisation dégressive universelle ;

e inciter au maintien dans 'emploi des seniors, par une mesure financiere
calibrée pour éviter les contournements.

Des questions d’équité étaient également posées : entre salariés en
activité réduite, comme entre demandeurs d’emploi des différents régimes
(général et annexes).

Dans le nouveau cadre juridique fixé par la loi Rebsamen de 2015, les
négociateurs interprofessionnels devaient définir un cadrage sur les grands
principes généraux de l'assurance-chdmage, une trajectoire financiere et
un délai de négociation qu’ont dus respecter les organisations profession-
nelles représentatives des annexes 8 et 10 pouvant désormais négocier
directement leurs regles spécifiques.

Pour la CFDT, lapproche devait étre globale, avec des principes
généraux communs a I'ensemble du régime unique d’assurance-chdGmage,
qui organise la solidarité interprofessionnelle entre tous. Les principes
généraux de l'assurance-chOGmage suivants ont été retenus dans le
document de cadrage signé par la CFDT, la CFTC, la CGC, le MEDEF, la
CGPME et I'UPA : un régime unique interprofessionnel d’assurance sociale,
obligatoire et contributif, assurant la perte involontaire d’emploi (hors
dérogation), assurant la sécurisation des parcours professionnels par un
revenu de remplacement (et non de complément) et par le financement
de dépenses actives (accompagnement, formation), et jouant un role de
stabilisateur économique et d’amortisseur social. Concernant la trajectoire
financiere, le cadrage a visé l'amélioration du ratio dépenses/recettes.
Enfin, la CFDT dans le document de cadrage a renforcé I'interpellation de
I'Etat qui doit mieux assumer les responsabilités qui lui incombent en tant
qu'employeur (et donneur d’ordres) et au titre de la politique culturelle.

L’accord sur le document de cadrage de la négociation professionnelle
des annexes 8 et 10 a été signé le 24 mars 2016, alors que se déroulaient
en parallele des discussions sur I'évolution des regles du reste du régime
d’assurance chdémage. Si ces discussions avancgaient sur un certain nombre
de points (uniformisation des modalités de calcul de l'allocation, réforme
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de la filiere senior), elles butaient sur la question des contrats courts, dont
le nombre a explosé depuis le début des années 2000, particulierement
dans certains secteurs qui organisent et structurent leur activité et leurs
recrutements autour des regles de I'assurance-chomage.

Dans un contexte tres tendu (débats sur le projet de la loi Travail,
prochaines échéances électorales), le MEDEF n’a pas obtenu de mandat
sur les contrats courts : les négociations sont suspendues a la mi-juin 2016.

L'Etat a donc pris un décret fin juin 2016 prolongeant la convention
d’assurance-chdémage de 2014 : les droits des demandeurs d’emploi ont
été ainsi préservés. Il a aussi repris dans un second décret en juillet les
nouvelles regles d’'indemnisation des annexes 8 et 10 définies par I'accord
professionnel d’avril 2016 (révisé en mai 2016) signé par toutes les organi-
sations représentatives du secteur. Cet accord ne respectant pas le cadrage
de l'interprofessionnel, la ministre du Travail s’est engagée a compenser a
I'union nationale interprofessionnelle pour 'emploi dans I'industrie et le
commerce (Unédic) 'éventuel surcolt financier des nouvelles regles.

En décembre 2016, les partenaires sociaux se sont retrouvés en réunion
paritaire : I'objectif était de discuter de la méthode pour approfondir le
diagnostic de la situation du marché du travail et du chémage, en vue
d’'une éventuelle reprise de négociations. La CFDT s’est félicitée de la
réouverture des discussions, mais a refusé d’étre enfermée dans un
planning li¢ aux échéances électorales de 2017 : les droits des demandeurs
d’emploi et une nouvelle convention d’assurance-chdmage répondant aux
réalités nouvelles du marché du travail, restant prioritaires.

I1.2.2. assurance-chOmage a Mayotte

Du fait de son histoire, Mayotte avait des regles d’indemnisation du
chomage différentes de la métropole, relevant d’'une convention assurance-
chdémage spécifique. Cette derniere a fait 'objet d'une renégociation fin
2015, conclue dans un premier temps par un relevé de conclusions du
18 décembre 2015. La séance de négociation de mars 2016 a permis de
finaliser le processus et de traduire ce relevé de conclusions en nouvelle
convention d’assurance-chdbmage. Mise en ceuvre a compter du 1¢ mai
2016, la nouvelle convention, d'une durée de trois ans, acte globalement
la volonté de la CFDT de faire converger rapidement (en dix ans) les droits
assurance-chdmage mahorais vers le régime général de la métropole. Elle
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a proposé un suivi annuel serré des impacts des nouvelles mesures en
termes de couverture et de financement dans un marché du travail encore
peu structuré.

Les premieres mesures de convergence introduites ont été les suivantes :

¢ la durée minimale d’affiliation est portée a six mois (il faut actuellement
neuf mois de travail pour pouvoir bénéficier d’'une allocation-choémage).
Cela devrait permettre a plus 1 000 personnes supplémentaires de
toucher des allocations, contre 267 personnes actuellement ;

¢ la durée d’indemnisation maximum est calculée sur la base du principe
“un jour cotisé €gal un jour indemnisé” et est portée a douze mois pour
les moins de 50 ans (contre sept mois actuellement) et a2 24 mois pour
les plus de 50 ans (20 mois a ce jour). La filiere 57-60 ans actuelle est
supprimée (les droits maximum s’élevaient a 30 mois, la quinzaine de
personnes aujourd’hui concernée conservera ses droits, mais il n'y aura
pas de nouvelle entrée), mais I'age limite d’indemnisation passe de 60 a
62 ans ;

e le 3¢ palier de dégressivité actuelle est supprimé (35 % du salaire
antérieur apres douze mois pour les seniors). L'allocation est désormais
déterminée selon le principe suivant : 70 % du salaire journalier de
référence pendant les trois premiers mois (75 % actuellement) et 50 %
les mois suivants (sans changement) ;

e le plafond du salaire de référence sera progressivement relevé de
50 % tous les ans (actuellement les salariés ne cotisent que sur les
1 401 premiers euros de leur salaire) ;

¢ 'augmentation de la cotisation est également progressive sur trois ans
et augmentera de + 0,5 point au 1¢ juillet de chaque année, pour finir
la 3¢ année 2a la répartition suivante : 2,8 % pour la part employeur
et 1,5 % pour la part salarié (respectivement 1,75 % et 1,05 % jusqu’a
aujourd’hui) ;

e d’autres mesures plus mineures de convergence ont été décidées, comme
le cumul allocation/revenu, la vérification du chomage involontaire en
cours d’'indemnisation, la suppression de I'age limite de 65 ans pour le
paiement des contributions, la mise en place du délai d’attente et des
différés d’indemnisation du reéglement général. Ces mesures ont un effet
neutre financierement.
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La CFDT a signé cette convention car elle a atteint son objectif principal
dans la négociation 2015 : augmenter fortement le nombre de personnes
couvertes par I'assurance-chdmage a Mayotte (2 compter du 1 mai 2016,
le nombre de personnes qui pourraient étre indemnisé sera multiplié par
presque 5).

I1.2.3. Prolongation du contrat de sécurisation professionnelle
(CSP)

En novembre 2016, les partenaires sociaux se sont réunis pour négocier
I'avenant de prorogation de la convention relative au CSP, puisqu’elle
arrivait 2 échéance le 31 décembre 2016.

La CFDT a signé l'accord unanime réformant ce dispositif® de sécuri-
sation des parcours et de reconversion des licenciés économiques des
entreprises de moins de 1 000 salariés.

Les principales modifications de I'avenant ont porté sur :

e la possibilité de reprendre un emploi méme de courte de durée (de trois
jours a six mois) sans perdre le bénéfice du CSP (alors suspendu) ;

e une légere baisse de l'allocation, fixée a 75 % du salaire brut (soit pres
de 93 % du salaire net) ;

e la création d’'une prime de reprise d’emploi ;

e la prolongation du CSP, de la durée de 'emploi temporaire repris (jusqu’a
trois mois maximum) ;

¢ indemnité différentielle de reclassement, pour toute personne reprenant
un emploi en cours de CSP dont la rémunération serait inférieure a celle
de son emploi perdu.

Dans un contexte compliqué, quelques mois apres la suspension de la
négociation sur I'assurance-chdmage, toutes les organisations signataires
ont convenu de l'utilité et de la pertinence du dispositif, mais également
du manque de recul nécessaire pour évaluer I'impact de 'ensemble des
nouvelles mesures du CSP.

La CFDT a insisté sur deux points d’attention : I'acces a la formation
qui doit étre élargi et 'indemnité différentielle qui peut dans certains cas
désinciter 2 la reprise d'un emploi en temps partiel. Le risque d’éventuels

2) Le CSP offre aux licenciés économiques des entreprises de moins de 1 000 salariés une allocation chémage
supérieure au droit commun, un accompagnement renforcé pour le retour a I'emploi, et un acces plus facilité a la
formation professionnelle. Il permet de donner des droits équivalents aux congés de reclassement des licenciés des
grandes entreprises. Il concerne prés de 100 000 personnes par an.
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effets d’aubaine sur la mobilisation de la prime est souligné et I'analyse
devra étre approfondie.

De maniere unanime, les partenaires sociaux ont décidé :

e de prolonger le dispositif actuel pour dix-huit mois (jusqu'au 30 juin
2018) ;

e d'un bilan complet du dispositif produit par 'Unédic avant la fin 2017.
Les organisations pourraient, a partir de cette évaluation, envisager par
avenant (avant le 30 juin 2018) des améliorations du dispositif.

I1.3. Le comité paritaire de la restructuration des branches
professionnelles

Pour la CFDT, le chantier de la restructuration des branches est la
condition de réussite de la nouvelle articulation des différents niveaux
de création de norme sociale (loi/branche/entreprise). Ainsi, elle a
recu favorablement la feuille de route de la conférence sociale de 2015
demandant aux partenaires sociaux d’inscrire a leur agenda social I'éla-
boration dune délibération sociale portant sur les criteres permettant
d’accompagner ce chantier. Cest dans ce cadre qu’en janvier 2016 une
lettre paritaire a été élaborée a destination du gouvernement sur la restruc-
turation des branches professionnelles.

Pour la CFDT les branches professionnelles doivent étre le lieu pertinent
de négociation pour garantir une équité des droits pour les salariés d’'un
méme secteur d’activité. De plus, les regroupements de branche doivent
étre une opportunité pour que 100 % des salariés soient couverts par une
convention collective.

La lettre paritaire, signée par la CFDT, synthétise ces différents objectifs
et acte la création d'un comité paritaire comme outil a disposition des
branches professionnelles dans leur projet de restructuration.

En novembre 2016, le comité s'est réuni pour la seconde fois depuis
sa création. En effet, la loi Travail (article 25), demandait notamment aux
partenaires sociaux d’engager, avant le 8 novembre 2016, des négocia-
tions sur une méthodologie visant a aider les branches a se regrouper. Cet
article aura donc permis de réimpulser les travaux du comité. Ce dernier
a réaffirmé sa volonté de rationnaliser le nombre de branches et a ouvert
une réflexion paritaire sur le réle de la branche pour 2017.
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[1l. LA NEGOCIATION DANS LE MULTIPROFESSIONNEL

IIlL. 1. I’égalité professionnelle entre les femmes et
les hbommes dans I'économie sociale et solidaire

Lors du premier trimestre 2016, la CFDT a signé I'accord multiprofes-
sionnel sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans
I'économie sociale et solidaire (ESS).

Cet accord est le résultat de cing séances de négociation avec 'UDES,
durant 'année 2015. Avant d’ouvrir les négociations, les partenaires sociaux
ont défini I'objectif politique et les axes de réflexion au travers d’'un texte
de concertation pour les futures négociations.

Ainsi, les négociations se sont concentrées sur un texte paritaire
innovant et dépassant les seules obligations 1égales de 'employeur.

La CFDT a porté un certain nombre de thémes repris dans I'accord
comme :

e la responsabilité sociale des entreprises et la place du dialogue social
dans les branches et les entreprises pour parvenir a I'égalité entre les
femmes et les hommes ;

e la formation et les parcours professionnels ;

e les classifications et leur révision ;

e l'attractivité des métiers de I'ESS et le temps partiel ;

e la parentalité et le partage des responsabilités familiales ;

e la prévention du harceélement et des violences sexistes et sexuelles au
travail.

De plus, 'accord multiprofessionnel, signé par toutes les organisations
syndicales, appelle les quinze branches professionnelles adhérentes a
I'Union des employeurs de 'économie sociale et solidaire (UDES), a ouvrir
des négociations sur ce theme dans les deux prochaines années. En effet,
ce texte est un outil a décliner et 2 adapter au regard des réalités profes-
sionnelles dans les branches.

IIL2. Le développement du dialogue social dans Uartisanat

Lors du 1¢ trimestre 2016, les partenaires sociaux ont poursuivi et
conclu les négociations concernant I'avenant a I'accord multiprofessionnel
sur le développement du dialogue social dans l'artisanat. Il avait pour
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vocation de pérenniser 'organisation du dialogue social et de mettre en
conformité les Commissions paritaires régional de l'artisanat (CPRIA) avec
la loi dite “Rebsamen” d’aott 2015.

Drailleurs cette loi s’est inspirée des CPRIA pour la création des commis-
sions paritaires régionales interprofessionnelles (CPRID). Toutefois la loi
impose a ces dernieres, d’avoir au minimum, les mémes missions que les
CPRI.

Pour rappel les missions des CPRI sont de :

e donner aux salariés et aux employeurs toute information ou tout conseil
utile sur les dispositions 1égales ou conventionnelles qui leur sont
applicables ;

e apporter des informations, débattre et rendre tout avis utile sur les
questions spécifiques aux entreprises de moins de onze salariés et a
leurs salariés, notamment en matiere d’emploi, de formation, de GPEC,
de conditions de travail, de santé au travail, d’égalité professionnelle, de
travail a temps partiel et de mixité des emplois ;

e faciliter la résolution de conflits individuels ou collectifs n’ayant pas
donné lieu a saisine d’une juridiction. La commission ne peut intervenir
qu’avec l'accord des parties concernées ;

e faire des propositions en matiere d’activités sociales et culturelles.

De plus, les CPRIA devront étre composées d’au moins cing représen-
tants des organisations professionnelles d’employeurs et d’au moins cinq
représentants des organisations syndicales de salariés, issus d’entreprises
de moins de onze salariés.

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

¢ pérenniser les CPRIA en formalisant leur existence et en sécurisant leur
financement ;

e favoriser et développer la participation des salariés issus des TPE de
l'artisanat et du commerce de proximité au dialogue social territorial ;

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

e mettre en place un reglement intérieur sur le fonctionnement des CPRIA,
pour un paritarisme renforcé.
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Apres plusieurs mois de négociations tendues, les partenaires sociaux
ont abouti 2 un accord sur :

e la pérennisation des CPRIA ainsi que leur financement et la mise en
conformité de leurs missions ;

¢ la composition des commissions notamment sur le respect de la parité ;

e la création d’un reglement intérieur commun a toutes les CPRIA mais
surtout les regles de protection propre aux membres et un nombre
d’heures mensuel de délégation ;

e lintégration des holdings et des sieges sociaux dans le champ d’appli-

cation de 'avenant.

L'ensemble des objectifs de la CFDT n’ont pas été atteints, notamment
en ce qui concerne la prise en compte de l'audience des organisations
syndicales dans la répartition des sieges. Les dispositions contenues dans
cet avenant 2 l'accord de 2001 permettent une adaptation et la pérenni-
sation de ces instances, utiles aux salariés.

IV. LE DIALOGUE SOCIAL TERRITORIAL

Pour la CFDT, le dialogue social territorial permet, entre autres, d’offrir
un cadre de négociations collectives pour les salariés et les entreprises
dépendant de branches professionnelles différentes sur un méme bassin
d’emploi.

La négociation collective au niveau territorial permet alors a des
salariés non couverts par un accord de branche, voire par une convention
collective, de bénéficier d’'un accord collectif. Cela a été le cas pour les
salariés de différents commerces du Pays de Rennes ou ceux de la Vallée
Village (centre commercial en fle-de-France) sur le travail du dimanche et/
ou en soirée.

La CFDT ne souhaite pas banaliser, ni généraliser le travail du dimanche.
Mais lorsque des réalités économiques 'imposent, elle s’est engagée pour
obtenir la garantie du volontariat des salariés et des contreparties signi-
ficatives telles que le doublement de la journée de salaire et du repos
compensateur, des indemnisations financieres pour la garde d’enfant ou
pour les transports.

Le dialogue social territorial, dans les prochains mois, va devoir faire la
preuve de son efficacité au travers des CPRI. Mais au-dela de ces commis-
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sions, les partenaires sociaux territoriaux pourront étre amenés a négocier
d’autres accords, comme sur 'emploi par exemple. Pour la CFDT, c’est
I'occasion d’ouvrir une réflexion sur le niveau de représentativité a prendre
en compte pour valider et sécuriser ces accords territoriaux.

V. LES NEGOCIATIONS DANS LES BRANCHES ET LES ENTREPRISES

V.1. Les branches professionnelles

La CFDT est tres attachée au role pivot de la branche professionnelle.
Cest pour cela, qu'elle s’est investie pleinement dans les travaux de la
sous-commission de la Commission nationale de la négociation collective
(CNNC) visant 2 réduire le nombre de branches. Au 31 décembre 2016,
pres de 100 branches sans représentativité et/ou territoriales et/ou ne
couvrant plus de salariés ont fusionnées ou ont été supprimées.

Il est certain que larticle 25 de la loi Travail, qui a fixé des criteres pour
leur regroupement (branches territoriales ou de moins de 5 000 salariés,
sans vitalité conventionnelle, sans commission paritaire permanente de
négociation et d’interprétation [CPPNI]...), ainsi que des objectifs chiffrés
aux partenaires sociaux, ont permis d’accélérer le processus.

Au-dela de ce chantier de restructuration, les branches professionnelles
devront également se réformer en profondeur (négociation de leur ordre
public conventionnel [OPC]) afin de remplir pleinement leur role central
entre la loi et les négociations d’entreprise.

V.1.1.Lactivité conventionnelle des branches

Les quatre principaux themes d’accords conclus dans les branches ont
été : les salaires, les modifications administratives de la négociation, la
formation professionnelle et la protection sociale complémentaire (volet
prévoyance). Cela a représenté 979 accords contractualisés entre parte-
naires sociaux.

Afin d'illustrer, I'utilité et I'efficience d’un dialogue social de branche de
qualité pour les salariés et les entreprises, voici trois accords intéressants :
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La complémentaire santé dans la branche des Ateliers Chantiers
d’Insertion

L'accord de branche, signé par la CFDT, couvre 80 000 salariés dont
pres de 70 000 salariés en insertion par l'activité économique. Cet accord
prévoit, outre la prise en charge par 'employeur a hauteur de 50 % de la
cotisation, la portabilité du droit et un haut degré de solidarité instaurant
la prise en charge de la part salariale de cotisation des apprentis affiliés au
régime conventionnel de frais de santé dont le contrat est inférieur 2 douze
mois ; le financement d’actions de prévention des risques professionnels
dans la branche et la prise en charge de prestations d’action sociale indivi-
duelles ou collectives, notamment en faveur des travailleurs en situation
de handicap.

Le référentiel de branche pour la prise en compte de la pénibilité
dans la branche des distributeurs conseils bors domicile

Cet accord signé par la CFDT, couvre plus de 10 000 salariés issus
majoritairement de TPE. C’est le premier référentiel concernant la pénibilité
et la mise en place du C3P.

Il rappelle en préambule le double objectif du C3P :

e reconnaitre une juste compensation de la pénibilité pour les salariés
qui sont exposés a des seuils de pénibilité supérieurs a ceux fixés par
décret, en leur permettant de bénéficier de points pour se former ou
passer a temps partiel juste avant I'age de la retraite, ou partir plus tot
a la retraite ;

e promouvoir la prévention de I'exposition a des facteurs de pénibilité.

Ce référentiel est également un mode d’emploi a disposition des
employeurs pour permettre le développement et le renforcement du
dialogue social dans tous les établissements sur les questions de condition
de travail des salariés.

Le travail dominical dans la branche de la bijouterie, joaillerie,
orfévrerie

L’accord de branche, signé par la CFDT, couvre plus de 10 000 salariés
issus majoritairement de TPE. Cet accord prévoit la garantie du respect
du volontariat des salariés, mais également des compensations financieres
(une majoration de 150 % des heures travaillées, une prise en charge
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pour les frais de garde et du colt du transport apres 22 heures par
I'employeur) et des garanties préservant la vie sociale et familiale (pas plus
de 26 dimanches travaillés par an et la possibilité de prendre deux jours
de repos hebdomadaire sur 20 semaines par an). Enfin, I'accord prévoit la
création de 100 emplois soit 16 % de l'effectif de la branche.

V.1.2.La mise en ceuvre du pacte de responsabilité
dans les branches professionnelles

En 2016, ce sont trois branches dans les 50 principales et une hors
suivi particulier par la CNNC, qui ont négocié les contreparties du pacte
de responsabilité. Depuis la signature du relevé de conclusion de mars
2014, ce sont tout de méme pres de huit millions de salariés qui sont
couverts par 29 accords. Ces derniers offrent des perspectives en matiere
d’emploi (embauches en CDI/CDD), d’emploi des jeunes (apprentissage,
alternance), de parcours professionnel via la formation professionnelle
ou les classifications. Si aucun accord de branche ne fait explicitement
référence a l'investissement, les négociations ont néanmoins permis aux
négociateurs d’ouvrir enfin un dialogue économique.

Pour la CFDT, signataire du relevé de conclusions, le patronat n’a pas
respecté ses engagements concernant les contreparties des allegements de
charge dont les entreprises ont bénéficié. De plus, le gouvernement n’a
pas voulu, non plus, réinterroger le fléchage des aides publiques vers les
branches et les entreprises qui elles, avaient fait place a un dialogue social
de qualité, pour faire avancer le droit des salariés, créer de 'emploi et ainsi
participer a la relance économique.

Un premier bilan de I'accord sur le pacte de responsabilité, dans la
branche de l'assurance, permet de constater que lorsque la négociation a
fait suite a un état des lieux partagé par les partenaires sociaux les objectifs
de l'accord sont atteignables.

Fin 2016, seuls les chiffres 2015 (plutdt encourageants) étaient conso-
lidés : en matiere d’embauches (objectif de 38 000 embauches, plus 30 %
de l'objectif était réalisé¢) ; d’alternance (objectif de 5 000 contrats, réalisé
a plus de 100 %) ; de contrats de génération (objectif de 2 400 contrats,
réalisé a plus de 100 %) ; en matiere d’embauches de salariés de plus de
45 ans (objectif réalisé également a hauteur de 100 %, tout comme pour le
maintien dans 'emploi des salariés de plus de 57 ans).
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Concernant le renforcement de 'employabilité des salariés et la sécuri-
sation des parcours, la mise en place du certificat de reconnaissance des
compétences digitales porte ses fruits. Enfin, sur la partie sur 'environ-
nement de travail, un accord de branche sur la qualité de vie au travail a
été conclu fin 2016 par les partenaires sociaux.

V.1.3. Point particulier sur les travaux de la Commission
des accords de retraite et de prévoyance (COMAREP)

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

Durant I'année 2016, ce sont 136 accords concernant la protection
sociale complémentaire (c’est-a-dire la complémentaire santé ou frais
de santé, la prévoyance lourde et la retraite complémentaire) que la
commission a étudiés.

Sur ces 136 accords, 70 d’entre eux traitaient du sujet de la complé-
mentaire santé, cela signifie que pres de 3 600 000 salariés (ces chiffres
ne comprennent pas les ayants droit [conjoint, enfants]) sont désormais
couverts par de nouveaux accords sur la complémentaire santé et que

3 500 000 salariés ont bénéficié d’'une mise a jour de leur accord initial
sous forme d’avenant.

Ce sont donc, plus de 7,1 millions de salariés qui bénéficient d’'une
couverture complémentaire santé et dont la cotisation est prise en charge
a hauteur minimum de 50 % par 'employeur. Cette avancée sociale est
due a la déclinaison de l'accord interprofessionnel sur la sécurisation des
parcours professionnels de janvier 2013, signé par la CFDT.

V.2. Dans les entreprises, une année de transition
et annonciatrice de bonnes perspectives pour 2017

2016 fut une année de transition, de mise en place des nouvelles mesures
issues de la loi dite Rebsamen (trois nouvelles informations - consultations
pour le comité d’entreprise [CE] et trois nouvelles négociations). Il reste
encore de nombreuses marges de manoceuvre a explorer, notamment la
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négociation des agendas de négociation dans les entreprises, les nouvelles
articulations entre informations - consultations et négociations a favoriser
ou encore la définition de priorités parmi 'ensemble des themes pouvant
faire l'objet de dialogue est une vraie opportunité pour que les élus et
militants soient mieux informés, que se développe un dialogue social de
qualité.

Par le biais des mesures issues de la loi Travail, telles que notamment
le développement des accords de méthode et des accords majoritaires
s’ouvrent des perspectives nouvelles pour renforcer la négociation d’entre-
prise, obtenir des avancées et des compromis bons pour les salariés et les
entreprises, notamment en matiere d’organisation du travail.

La CFDT considere qu'il faut s’efforcer de développer le dialogue social
au plus pres des réalités des salariés, réalités que la CFDT a pu capter
notamment au travers de sa grande enquéte “Parlons travail” a laquelle
plus de 200 000 personnes ont répondu. Les évolutions récentes du cadre
de la représentation et de la négociation collective sont majeures et offrent
de nouveaux leviers pour les acteurs de 'entreprise, il y a fort a parier que

2017 verra la négociation collective dynamisée dans les entreprises.

Malgré les nouvelles et récentes dispositions devant permettre I'enri-
chissement de la base de données économiques et sociales (BDES) — mise
a disposition pour le comité d’hygiene, de sécurité et des conditions de
travail (CHSCT), rubrique égalité professionnelle, transmission des informa-
tions trimestrielles... — et les incitations a la conclusion d’accords collectifs
(contenu, modalités, déclinaison aux différents niveaux...), force est de
constater, pour l'instant, que les entreprises ne se sont pas emparées de
cet outil que devrait étre la BDES. Malheureusement, peu d’entreprises ont
négocié le contenu de la BDES et la plupart des employeurs 'ont mise en
place unilatéralement avec le risque qu’elle ne réponde pas aux attentes
des acteurs sociaux dans I'entreprise et qu’elle ne soit pas un outil utile au
dialogue social.

V.3. Rémunérations : Uéclaircie salariale de 2016 ne régle
pas les enjeux de fond

Lannée 2016 aura été marquée par l'amorce dun redressement
économique (croissance, bonne tenue de la consommation intérieure,
redressement des investissements, etc.). En toute logique, ce rebond de
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notre économie a eu des répercussions positives sur les négociations
salariales au niveau des entreprises et des branches. Au sein de ces
derniéres, et apres plusieurs années de baisses consécutives, le volume
d’accords salariaux signés a progressé d’environ 7 % entre 2015 et 2016,
passant de 375 a 401 accords et avenants conclus. Au sein des entreprises,
le tassement des revalorisations salariales a été stoppé et nous avons
constaté un léger redressement : en moyenne, les augmentations salariales
ont été comprises entre + 2,3 % et 2,7 %.

Pour autant, ce rebond constaté en 2016 ne regle pas les véritables
enjeux de fond. La négociation portant sur le partage de la valeur collec-
tivement créée doit étre un axe majeur de la négociation salariale au sein
des entreprises.

De plus, Iinflation doit trouver une place moins centrale au cours des
négociations portant sur les rémunérations. L’évolution des prix est un
curseur structurant mais cette variable occupe généralement une fonction
trop importante au cours de la négociation portant sur les rémunérations.
Cette derniere doit davantage se recentrer sur la recherche d’équité entre
les parties prenantes. D’une part, cela renvoie au partage de la valeur
ajoutée entre les actionnaires et les salariés. D’autre part, cela renvoie a la
juste répartition des richesses qui implique aussi une recherche d’équité
entre les catégories de personnels dans I'entreprise. En définitive, 1a loi du
17 aoGt 2015 qui invite les partenaires sociaux a négocier “la rémunération,
le temps de travail et le partage de la valeur ajoutée dans I'entreprise” doit
encore trouver ses marques et s'inscrire pleinement dans les pratiques de
négociation.

Enfin, nous déplorons que des facteurs discriminants pesent toujours
et encore fortement sur la détermination des salaires. Si la réduction des
écarts salariaux entre les femmes et les hommes est engagée, la lenteur du
rééquilibrage n’est pas acceptable et appelle des actions énergiques. Par
ailleurs, les discriminations en lien avec les origines des salariés doivent
étre pointées et corrigées (politique d’embauche et de promotion).

CONCLUSION

Le nombre global d’accords et d’avenants signés en 2016 est légerement
en baisse par rapport a 2015 (979 au lieu de 1042). Cela témoigne de la
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fin de la déclinaison dans les branches des ANI transformés en lois sur la
complémentaire santé et la formation professionnelle continue. Mais au
regard de la qualité de nombre d’accords de branche, cela confirme que la
branche est le lieu pertinent de la négociation collective.

Pour la CFDT, 'année 2017 devra permettre aux branches de poursuivre
leur mutation, de se regrouper et de refonder leur norme sociale car si
elles ne saisissent pas ces opportunités, les tentations de les contourner
seront grandes.

Lannée 2016 a clos également le cycle électoral pour la mesure
d’audience des organisations syndicales. En effet, en mars 2017 'agrégation
des résultats des élections professionnelles dans les entreprises, ceux des
chambres d’agriculture et celui de I'élection TPE a permis de mesurer
pour la seconde fois la représentativité des organisations syndicales tant au
niveau des branches qu’au niveau national interprofessionnel.

La premiere place qu'occupe désormais la CFDT chez les salariés du
secteur privé lui confere une grande responsabilité.

Cette premiere place confirme que notre type de syndicalisme, force de
proposition pour transformer le quotidien de salariés, capable de faire des
propositions, de s’engager dans la négociation et d’obtenir des résultats
concrets, répond aux attentes des salariés.

Il n’y a pas, et il ne peut y avoir de progres économique et social
durables sans un dialogue social de qualité, s’appuyant sur des organi-

sations syndicales solides et reconnues a chaque niveau pertinent de
négociation.
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CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION FRANGAISE
DE LENCADREMENT - CONFEDERATION GENERALE
DES CADRES (CFE-CGC)

|. 2016 : UNE REFORME EN PROFONDEUR DES REGLES
DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE ISSUE DE LA LOI TRAVAIL

Apres la loi du 17 aout 2015 qui a réformé la représentation collective
des salariés et quelques aspects de la négociation collective, la vague de
la loi Travail a maintenu le cap en 2016 pour réformer en profondeur les
regles de la négociation collective, s'inspirant des rapports de monsieur
Jean-Denis Combrexelle et de monsieur Jean-Francois Cesaro notamment.

La CFE-CGC a accueilli cette réforme avec doute et critiques, tant le
discours de la “valorisation de la négociation collective grace a des acteurs
syndicaux formés et disponibles” ne pouvait cacher les autres mesures
de la loi qui, entre autres, amoindrissent le role des syndicats dans la
négociation collective en entreprise et la force de la négociation collective
de branche par rapport au niveau du groupe et de I'entreprise...

Nous ne reprendrons pas ici 'ensemble de nos commentaires sur le
processus législatif de cette réforme. Nous nous concentrerons sur un seul :
des rapports en amont dun projet de loi, quelle que soit leur qualité,
permettent une mise a niveau avec une appropriation des enjeux du sujet
de l'ensemble des acteurs (sociaux, gouvernementaux et parlementaires)
mais ne peuvent en aucun valoir concertation et dialogue sur un projet de
réforme au sens de la loi Larcher !

A Toccasion de ce rapport annuel, la CFE-CGC souhaite commenter
cinq points de cette réforme :
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1. L’accentuation de la négociation en debors
des organisations syndicales

La loi Travail a ouvert en grand les fenétres des possibilités dérogatoires
de négocier sans organisation syndicale. Pour que la norme convention-
nelle se substitue a la loi, il faut qu'elle puisse étre créée. Qui mieux que
les représentants du personnel élus (comme les parlementaires !) pour ce
faire ? Pourquoi réserver ce droit aux seules organisations syndicales qui
appréhenderaient mal les réalités et les besoins de 'entreprise ?

Ne serait-ce pas la la petite ritournelle antisyndicale qui est rejouée ?

La CFE-CGC déplore cette vision négative sur la négociation collective
en entreprise réservée aux organisations syndicales et sur la reconnais-
sance de la liberté syndicale dans I'entreprise. Pour valoriser le droit a la
négociation collective dans toutes les entreprises, la CFE-CGC qui a soutenu
les différentes expérimentations dérogatoires de négociation collective
avec, au bout du compte, un bilan mitigé sur le mandatement, a proposé
d’autres voies : par exemple, rendre positif 'engagement syndical aupres
des salariés et de 'employeur pour changer le regard et la perception
par différentes mesures concretes (cf. “Manifeste pour un syndicalisme
d’avenir et un avenir dans le syndicalisme”), généraliser les accords de
branche qui prévoient, comme c’est déja le cas dans certains secteurs, des
modalités d’application directes pour les entreprises de petites tailles. Des
accords types, tels que prévus par la loi, sont d'une autre nature que les
accords d’application directe. Les employeurs veulent de la simplicité ? La
branche y répond en prévoyant des regles générales mais adaptées aux
tailles des entreprises.

Ce n’est pas la voie choisie par loi Travail qui a pris 'option de rendre
la négociation par le canal syndical contournable dans les entités ou il y
a le plus de répression syndicale. Nous le regrettons sur le fond et sur
la forme. Le plus dramatique est, qu’avec une telle vision, I'image des
services rendus par 'engagement syndical a la collectivité de travail et a la
compétitivité d’'une entreprise n’est pas préte de changer.
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2. Le couronnement de la négociation d’entreprise
et de groupe et U'bypocrite sauvegarde du niveau
de la branche

Historiquement, 1'accord de branche a une vocation régulatrice écono-
mique et sociale entre les entreprises d'un méme secteur, notamment en
matieres de rémunération et des conditions de travail. A ce titre, le principe
de faveur a été associé a ce role de régulation. L’accord d’entreprise ne
pouvait déroger a une norme supérieure telle que par exemple I'accord de
branche, qu'a la condition de lui étre plus favorable a I'égard des salariés
ou si I'accord de branche l'autorisait. Il a semblé a certains et notamment
au législateur que cette conception était passé€iste. Depuis 2004, le niveau
de la branche n’a cessé de perdre de sa superbe au profit de I'accord
d’entreprise. La loi du 8 aolt 2016 consacre ce processus car, malgré une
nouvelle compétence sur la pénibilité qui ne peut tromper que les plus
crédules, jamais la branche ne s’est trouvée a ce point dénudée de ses
prérogatives de régulation. Tout ce qui dérégule est confié a la négociation
d’entreprise au nom de la flexibilité au plus pres du terrain, au nom des
nécessaires adaptations aux circonstances.

Cette approche déstructure les garanties économiques et sociales
collectives permettant aux entreprises et aux salariés d’étre en concur-
rence organisée. Cette approche nie la réalité des rapports de force entre
I'employeur et les organisations syndicales de salariés qui varie entre le
niveau de la branche et le niveau de I'entreprise.

En effet, le niveau de la branche permet :

e un rapport de force plus égalitaire entre les parties, li¢ a 'absence de
lien de subordination entre elles ;

¢ une vision plus large et donc nécessairement plus objective, le périmetre
de l'accord recouvrant un certain nombre d’entreprises.

La loi Travail prévoit d’écarter I'application de l'accord de branche
chaque fois qu’il existe un accord d’entreprise portant sur le temps de
travail (dont les heures supplémentaires qui sont pourtant aussi de la
rémunération quand elles concernent des forfaits de salaire), les repos et
les congés. Quel sera dorénavant le role de l'accord de branche dans les
domaines concernés ? Tres limité et subsidiaire car réservé aux hypotheses
ol un accord d’entreprise ne serait pas conclu, avec les conséquences
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désastreuses se faisant rapidement ressentir pour les salariés, au nom de
la libre concurrence...

3. De l'ordre public conventionnel, sous contrainte
de temps et sans définition légale préalable

La loi Travail a décidé d’'une nouvelle architecture des normes dans
le code du travail : ordre public, ordre public professionnel, dispositions
supplétives. Elle I'a appliquée d’emblée pour les dispositions relevant du
temps de travail, des repos et des congés. Pour les autres dispositions,
ce sera a l'issue des travaux d’'une commission de la refonte du code du
travail et au plus tard, en aoGt 2019.

Il appartient au législateur d’organiser les normes comme il 'entend.
Il appartient également au législateur de prévoir une norme compréhen-
sible et effective. Or, force est de constater que cette derniere étape a
été pour le moins tronquée. La loi donne a I'accord collectif un effet
d’ordre public “professionnel” ou “conventionnel” sans aucune définition
préalable, concertée et donc comprise par tous. Les débats houleux sur
la premiere mouture du projet de loi ont révélé la cacophonie sur le sujet
et les quelques correctifs apportés n'ont pas levé les incompréhensions
originelles. 1l est utile de souligner que les différents colloques qui se
sont tenus sur le sujet depuis 'entrée en vigueur de la loi montrent une
diversité impressionnante de conceptions nourrissant le malaise que laisse
planer la difficulté de mise en place de la commission de refonte du code
du travail.

Cependant, les négociateurs de branche ont deux ans pour trier dans
leur convention collective ce qui releve de l'ordre public professionnel.
IIs sont fortement incités 2 le faire, la non-négociation sur le sujet est un
critere de restructuration “forcée” avec une autre branche. Négocier sur
une notion dont on ne connait pas ni la définition ni le sens n’est pas aisé.
Alors le faire dans un délai imparti 'est encore moins. La branche est-elle
le niveau a affaiblir ?

4. La tentative inefficace de renforcement de la loyauté
dans la négociation collective

La loi du 8 aolt 2016 a créé la faculté pour l'accord d’entreprise de
mettre en place un accord dit de méthode afin de permettre que soit
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respecté le principe de loyauté dans les négociations, pour les négocia-
tions a venir dans le périmetre concerné. Mais cette bonne pratique n’a
d’effet juridique que si l'accord de méthode le prévoit expressément.
Ainsi, quand bien méme cet accord serait mis en place, si des accords
conclus venaient 2 violer ses stipulations, ils ne seraient pas nuls pour
autant, sauf si 'accord de méthode le prévoit expressément. Autrement
dit, il y a des regles du jeu mais s’il n’est dit pas que leur non-respect
entraine une sanction, alors elles n’ont pas d’effets juridiques. Quel respect
de l'autonomie des partenaires sociaux ! Quelle vision angélique de la
négociation collective qui, méme 2 un niveau national interprofessionnel,
ou la courtoisie dans les discussions est la regle, a vu des pratiques plus
que douteuses sur le déroulement des séances de négociations ! Alors
imaginons ce qui peut se passer dans les entreprises avec des délégués
syndicaux, voire avec des élus du personnel non syndiqués, avec le lien
de subordination entre les différentes parties.

Dans le méme esprit, a été rendue obligatoire la rédaction d'un
préambule au début de chaque accord. L'objet de ce préambule est d’iden-
tifier I'objectif et le contenu de I'accord. Disposition a saluer car trés utile
pour expliciter le contexte et la volonté des parties, celles-ci créant a I'avenir
la majorité des regles applicables dans I'entreprise et opposables a des
tiers. Cependant, 12 encore, le manquement a cette obligation n'emporte
pas de sanction. Dommage !

5. La validité des accords d’entreprise : la légitimité
des organisations syndicales acquise lors des élections
professionnelles mise a mal par la consultation directe
aupres des salariés

La loi du 8 aott 2016 a créé un processus “original” de validation des
accords d’entreprise par la mise en place d’'un accord majoritaire 2 défaut,
d’un accord minoritaire pouvant étre soumis a référendum des salariés de
I’établissement concerné. Qu’est-ce que cela implique ?

Pour conclure valablement un accord, est retenu a plus ou moins long
terme le principe majoritaire d’engagement des organisations syndicales
représentatives signataires représentant plus de 50 % des suffrages obtenus
par les organisations représentatives.
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Pour ne pas bloquer la conclusion d’accords, la culture francaise d'une
majorité d’engagement semblant nécessiter encore un peu de temps, la loi
a prévu une solution de “déblocage” lorsque I'accord réunit plus de 30 %
des voix mais moins de 50 % des mémes voix. Dans ce cas, il revient aux
salariés de départager les organisations syndicales qui sont en désaccord
sur la conclusion de l'accord, via une consultation directe.

N’est-ce pas une solution qui nie la majorité d’opposition d'un accord,
majorité pourtant légitimée par les voix obtenues lors des élections profes-
sionnelles qui servent a définir la représentativité syndicale et le poids
d’engagement ? La majorité des syndicats s’exprime mais le systeme de
la loi Travail permet de la contourner en demandant aux salariés si ces
organisations syndicales sont bien 1égitimes a s’'opposer ?

Jusqu'ou linstauration de ce principe référendaire peut-il conduire ?
Qu’est-ce qui empéchera a I'avenir un gouvernement de remettre en cause
toute légitimité aux organisations syndicales pour représenter les salariés
et faire des consultations directes sur tout sujet ? Comment est-il possible
pour les salariés appelés a valider ou non l'accord, d’en mesurer concre-
tement les enjeux et les conséquences selon qu’il sera adopté ou non ?

Faut-il voir la validation par référendum comme une avancée démocra-
tique ou au contraire comme une négation de cette méme démocratie ? La
question est tranchée par le 1égislateur. La CFE-CGC y répond de facon tout
aussi tranchée : la loi organise une confrontation malsaine voire suicidaire
de deux sources de légitimité qui pourrait étre interprétée comme une
charge contre les syndicats qui, malgré dix ans de réforme, ne semblent
jamais assez légitimes. ..

[I. 2016 : DES DISCUSSIONS ET NEGOCIATIONS NATIONALES
INTERPROFESSIONNELLES RICHES ET DIVERSIFIEES

Parallelement a la mobilisation des partenaires sociaux sur la réforme
législative des regles de la négociation collective, les sujets de discussions
et de négociation propres aux partenaires sociaux du niveau national
interprofessionnel n'ont pas manqué en cette année 2016 et ont concerné
des sujets tres différents.
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1. Les négociations sur U'emploi
* Des négociations sur I’'assurance-chdOmage qui tournent court

La convention de 2014 ayant une durée de deux ans, il était prévu de
la renégocier en 2016. Apres cing séances de négociation, les partenaires
sociaux font un constat de désaccord. La convention de 2014 est reprise
par décret pour maintenir la couverture des salariés privés d’emploi et les
cotisations financant les droits 2 indemnisation.

Pour ne pas rompre le dialogue, les partenaires sociaux ont convenu
dans leur proces-verbal (PV) de désaccord de conserver des groupes
de travail techniques permettant de renouer le dialogue, retrouver une
certaine confiance et préparer la négociation qui devait reprendre. Cette
méthode aboutira en mars 2017 a la conclusion d’'un accord et d’'une
nouvelle convention que la CFE-CGC signe, ayant obtenu satisfaction
sur ses principales revendications, contrairement a ce qui s’était passé en
2014. La CFE-CGC salue la méthode et la philosophie du paritarisme de
négociation et de gestion qui peut dépasser les obstacles qui semblent
insurmontables.

* La renégociation réussie du mandat de service public
de l'association pour ’emploi des cadres (APEC)

A T'occasion de l'accord du 11 juillet 2011 pérennisant 'APEC tout en
redéfinissant ses missions, notamment dans le service public de I'emploi, les
partenaires sociaux et I'Etat avaient réussi 2 s’entendre sur les termes d’un
mandat de service public de quatre ans (2012-2015) avec une évaluation
avant renouvellement en 2016.

Sous la présidence de la CFE-CGC, les partenaires sociaux gestion-
naires de I’APEC ont préparé paritairement cette évaluation. Grice a ce
travail commun, les discussions avec I'Etat pour renouveler le mandat
de service public ont été fructueuses et ont abouti a I'élaboration d’'un
nouveau mandat de service public en juillet 2016, signé officiellement par
la ministre chargée du Travail lors de la célébration des 50 ans de 'APEC
le 1¢" décembre 2016.
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2. L'aventure des discussions sur le compte personnel
d’activité (CPA)

Malgré la forte implication des organisations syndicales, la négociation
interprofessionnelle sur le sujet qui s’est tenue du 7 décembre 2015 au
8 février 2016 n’a pu aboutir qu’a une position commune signée par les
organisations syndicales de salariés. La CFE-CGC a signé le texte. Les
délégations patronales ont refusé de le parapher.

Modeste position commune intersyndicale, ce texte pose cependant
les fondations pour un futur CPA qui non seulement permettra de mieux
sécuriser les parcours professionnels mais qui vise également, 2 terme, 2
renforcer I'autonomie et la liberté de tous les actifs. Il permet aux yeux
de la CFE-CGC de travailler sur deux domaines qui nous sont chers :
d’'une part, la progression professionnelle des personnes et les mobilités
choisies, d’autre part sur une plus grande liberté dans l'usage des temps
tout au long de la vie.

Cette position commune des partenaires sociaux a constitué une
premiere étape d'un tres long parcours qui est passé pas son intégration
dans la loi Travail et par une concertation entre les partenaires sociaux et
I'Etat, 2 partir du second semestre, notamment pour harmoniser les droits
aux différents congés et mettre en place des dispositifs de portabilité de
ces droits.

Les discussions se poursuivent sur 2017, la concertation ayant démarré
fin 2016.

3. Les discussions fructueuses concernant la gouvernance
du systéeme de santé au travail

Inscrits a 'agenda social des partenaires sociaux de 2014 et 2015, les
travaux du comité de suivi élargi de 'accord national interprofessionnel du
13 septembre 2000 ont enfin abouti en 2016 ! Le comité est tombé d’accord
sur un relevé de conclusions paritaire qui a été transmis aux pouvoirs
publics afin qu’ils prennent en compte les orientations et propositions des
partenaires sociaux dans le cadre d’'un décret sur la gouvernance de la
santé au travail. Du point de vue de la CFE-CGC, ce relevé de conclusions
comporte des avancées. Il a notamment permis de retirer du projet de
décret, la création d’un college de personnalités qualifiées dans le groupe
permanent du Conseil d’orientation des conditions de travail (COCT).
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4. Un dialogue économique consacré aux enjeux
du numeérique

Sujet prévu a 'agenda social des partenaires sociaux de 2015, les discus-
sions se sont tenues en 2016 autour de quatre enjeux majeurs :

e apparition de nouveaux modeles économiques et d’affaires,

e protection et maitrise des données, un enjeu de souveraineté,

e entreprises du futur : nouvelles formes de prise de décision, de
management, de production, de travail, de distribution,

e émergence de nouvelles formes d’activité, avenir du salariat et consé-
quences sur le financement et la protection sociale.

Ces discussions ont débouché sur un document de synthese partageant
un état des lieux ainsi que les problématiques identifiées par 'ensemble
des partenaires sociaux.

5. La définition des salariés de l'encadrement : la
négociation qui se fait attendre

Prévue dans I'accord du 30 octobre 2015 sur l'unification des régimes
de retraite complémentaire grice a un lobbying soutenu de la CFE-CGC,
cette négociation doit s’ouvrir pour définir les populations concernées
par le maintien de la couverture prévoyance fixée dans la convention
collective de 'association générale des institutions de retraite complémen-
taire des cadres (AGIRC) appelée a disparaitre. Les groupes de travail
chargés de préparer 'unification des régimes se sont réunis tout au long
de l'année 2016. Mais rien ne s’est passé quant a2 un début de discussion
sur le personnel d’encadrement.

La Confédération a saisi au printemps la délégation patronale pour
lancer cette négociation, en vain.

Cette négociation est incontournable :

e au nom du respect de l'accord du 30 octobre 2015,

e pour déterminer, au niveau national interprofessionnel, les bénéficiaires
de la couverture prévoyance et les cotisations afférentes a recouvrer,

e pour déterminer les bénéficiaires des services de ’APEC dont le public
est principalement calé sur les cotisants AGIRC et dont la cotisation est
recouvrée par les services de PAGIRC.
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[Il. 2016 : LES NEGOCIATIONS COLLECTIVES AU NIVEAU
DES BRANCHES SE MAINTIENNENT EN SE CONCENTRANT
SUR LEURS PERIMETRES DE PREDILECTION

Depuis plus de cing ans, la confédération interroge chaque année ses
fédérations sur leur activité conventionnelle. Cette enquéte qui s’enrichit
de réponses d’années en années permet d’avoir des éléments quantitatifs
qui peuvent étre mis en lien avec les statistiques fournies par la direction
générale du travail (DGT). Elle permet également, en toute subjectivité,
de collecter des informations qualitatives sur le déroulement des négocia-
tions, sur “'ambiance dans la branche”.

L'ensemble de ces informations est consolidé pour nourrir la partie
que nous souhaitons consacrer dans le Bilan annuel de la négociation
collective. Cest une mise en lumiere du travail colossal qu’abattent les
négociateurs de branche, malgré un environnement chahuté sur 'avenir
de la branche et des moyens bien en deca de ce qu’il faudra pour remplir
les objectifs que la loi Travail a assignés a la branche pour sa survie.

Sur la base de la soixantaine de réponses de nos fédérations et des
informations fournies par la DGT, nous souhaitons mettre en avant pour
2016 les points suivants :

1. Un faible ralentissement de la conclusion d’accords...

On constate quantitativement une légere baisse dans la conclusion
d’accords.

Les données fournies par la DGT mettent en lumiere une diminution
d’accords conclus en 2016 par rapport a 2015.

Les chiffres concernant le niveau interprofessionnel indiquent 29 accords
en 2016 contre 53 en 2015. Au niveau de la branche, la conclusion d’accords
est passée de 1 088 a 979 entre 2015 et 2016.

Il serait risqué de tirer des conclusions d'un recul des négociations de
branche sur la base de ces seules données et ce pour plusieurs raisons :

e comme nous l'avons mentionné dans la partie précédente, l'activité en
2016 de discussion et de négociation au niveau national interprofes-
sionnel a été soutenue. Comme quoi, l'indicateur de conclusion des
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accords ne doit pas étre le seul a étre pris en compte pour mesurer une
dynamique de dialogue social ;

e des themes de négociation doivent étre abordés chaque année, d’autres
tous les trois ou les cing ans. Ainsi, une variation d’accords conclus
d’'une année sur l'autre semble logique et n’est pas un facteur déter-
minant a lui seul ;

e lannée 2016 a été marquée par un environnement de négociation
de branche trés chahuté avec une énieéme modification des regles de
restructuration des branches, une réforme de la négociation collective
qui s’est accompagnée de nombreuses contestations de ce qui allait
devenir la loi Travail du 8 ao(t 2016 ;

e semble rester intacte une forte volonté des parties de négocier : il ressort
de notre enquéte que moins de 10 % de nos négociateurs estiment que
les négociations effectuées en 2016 ont manqué d’énergie. Ce sont donc
pres de 90 % de nos négociateurs qui ont précisé que la négociation a
été dynamique, parfois poussive mais active.

2. ... dont les sujets restent concentrés sur le périmétre
réservé de la branche

Les sujets de prédilection a forte conclusion d’accord restent les salaires,
la prévoyance et la formation professionnelle.

* La négociation sur les salaires

Avec 63 % d’accords conclus en 2016 dans les différentes fédérations
dont 83 % signés par la CFE-CGC, le theme des salaires est sans conteste le
domaine de négociation au niveau de la branche le plus actif. Ces chiffres
confirment la tendance issue des données fournies par la DGT, le theme
des salaires arrivant en premiére position des accords conclus, avec une
hausse entre 2015 et 2016.

L'enjeu du tassement de la hiérarchie des salaires dans les conventions
collectives a l'occasion de ces discussions reste prégnant. La CFE-CGC
maintient ses revendications et continue de former ses négociateurs a cet
enjeu.
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* La prévoyance et complémentaire santé

Autre thématique ayant particulierement mobilisé les négociateurs de la
branche : la prévoyance. Fin 2016, 137 branches professionnelles avaient
signé un accord collectif de remboursement de frais de santé. 92 % des
accords collectifs de santé obligatoires couvrent 2 la fois les cadres et les
non cadres, sans distinction de garantie et 8 % couvrent les seuls salariés
non cadres.

Ces accords, qui sont souvent des avenants a une convention collective,
représentent potentiellement 9,1 millions de salariés.

On constate une augmentation constante dans la durée du taux de
conclusion des accords sur ce sujet passant de 1,8 % en 2011 a 36 % en
2016. Comme il I'a été énoncé lors de la précédente contribution, cette
hausse fait écho a la généralisation de la complémentaire santé issue de la
loi de 2013 et constitue une avancée pour les salariés des tres petites entre-
prises (TPE) et petites et moyennes entreprises (PME). Quand bien méme
la DGT note une baisse dans la conclusion des accords de prévoyance,
laquelle pourrait étre liée a l'interdiction de mise en place de clauses de
désignation, il n’en reste pas moins que ce théme se hisse en 4¢ position
des accords conclus en 2016.

La CFE-CGC milite, avec toutes les autres organisations syndicales
représentatives de salariés pour rétablir des possibilités de mutualisation
pour les branches. Dans cette logique, la CFE-CGC a, lors du vote de la
loi de financement pour la sécurité sociale 2017, porté avec toutes les
autres organisations syndicales représentatives, un amendement aupres
du législateur afin que la co-désignation puisse étre autorisée. Ce moyen
permettrait de concilier a la fois I'exigence de liberté de choix des entre-
prises et la mise en ceuvre de la solidarité entre les salariés des petites
et grandes entreprises d’une branche, porteuses de risques divers. Ainsi
l'acces de tout salarié, quel que soit son 4age, son état de santé ou son sexe
a une couverture complémentaire de santé/prévoyance pourrait étre de
nouveau réellement garanti.

* La formation professionnelle

Ce sujet de négociation avait déja été évoqué lors de la précédente
contribution de la CFE-CGC comme étant particulierement suivi au niveau
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de la branche, quasiment au méme niveau que la prévoyance. Si la hausse
est légerement plus faible sur ce theme (29 % de taux de conclusion en
20106), on peut noter une tendance a 'augmentation de la conclusion des
accords dans ce domaine, évolution quasi similaire que pour le domaine
de la prévoyance.

Par ailleurs, il a été relevé dans notre enquéte que ce domaine précis
était particulierement dynamique au niveau de la branche et mis en
avant par la partie patronale, point corroboré par la DGT qui le classe en
3¢ position.

Le Conseil national d’évaluations de la formation professionnelle
(CNEFP) a prévu de livrer en 2017 une étude sur l'impact de l'accord
national interprofessionnel de 2013 et de la loi de 2014 sur la négociation
collective de branche sur la formation professionnelle. Cette évaluation
permettra d’illustrer d’une autre maniere la dynamique de négociation sur
ce sujet pour les années 2014 a 2016.

Conclusion

Ces trois domaines ont cristallisé en grande partie lattention des
négociateurs de la branche, ce qui semble confirmer la concentration de
l'activité de la négociation de branche autour de ses domaines réservés.
L'examen d’autres sujets mentionnés dans les informations de la DGT ou
dans notre enquéte révele des thématiques percues comme secondaires
mais qui pour autant sont stratégiques pour la branche elle-méme (moyens
du paritarisme) ou pour les entreprises et les salariés du secteur (égalité
professionnelle, forfait-jours).

3. Les sujets stratégiques semblant devenir secondaires
* Le financement du paritarisme dans la branche

Quand bien méme ce sujet fait 'objet de conclusions constantes, son
taux reste faible et stable, aux alentours de 5 % par an. Il est vrai que ce
sujet n'est pas naturellement rediscuté chaque année. Les informations
issues des données de la DGT ne le font pas apparaitre au rang des dix
themes les plus abordés. Reste qu’au regard des différents bilans que les
fédérations nous ont fait parvenir, il semble y avoir eu un sursaut dans la
conclusion du financement du paritarisme, passant de 5,4 % l'an passé a
10,7 % en 2016. Sursaut provisoire avant les nouvelles mesures de repré-
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sentativité syndicale de 2017, lien avec la fusion de branches ou véritable
naissance d’un intérét pour ce type d’accord ? L'avenir nous le dira.

Pour étre complet, il faut souligner la conclusion en 2016, au niveau
multiprofessionnel, de I'avenant a I'accord de 2012 sur le financement du
dialogue social dans le secteur des professions libérales. L'accord de 2012
avait été contesté devant la justice, notamment par plusieurs adhérents
de I'Union nationale des professions libérales (UNAPL). Apres trois ans
de discussions internes a I'UNAPL puis avec les confédérations syndi-
cales représentatives, un nouvel accord sur le financement du paritarisme
dans ce champ multiprofessionnel a été conclu a 'unanimité. Nous nous
félicitons de ce succes pour le dialogue social.

* Les classifications

Les accords sur les classifications semblent s’orienter sur la méme voie
que ceux sur le financement du paritarisme. Certes, mais la négociation est
ici obligatoire tous les cinq ans. Que constate-t-on ?

Les négociateurs au niveau des fédérations ont fait remonter que,
depuis 2001, la tendance a la négociation et a la conclusion est faible mais
constante chaque année, allant de 2 2 10 % comme c’est le cas cette année.
Si 'on effectue la comparaison en ramenant a la juste proportion de cing
ans, alors le taux de conclusion moyen est de 23 %. La encore, la branche
remplit sa mission sur son périmetre de prédilection.

* L'égalité professionnelle

Sur ce point, le constat est similaire a celui des classifications avec
un taux de conclusion d’accords relativement faible mais avec davantage
d’aléas d'une année sur l'autre. Si 'on ramene a juste proportion des trois
ans, le taux de conclusion s’éleve a environ 6 %.

Nous notons ici une différence entre les chiffres mis en avant par la
DGT, laquelle classe I'égalité professionnelle a la 7¢ position des accords
conclus que ce soit en 2015 ou en 2016 et la tendance observée au sein
des fédérations.

Au regard du bilan de 'année 2016 que nous fournissent nos négocia-
teurs, si les négociations sont effectivement engagées a un rythme triennal,
il est a relever que les accords conclus sont soit sommairement inclus dans
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un autre plus large, soit font 'objet d’'un accord reprenant le précédant ou
reprenant les conditions 1égales.

* Le forfait-jours

Dans le méme ordre d’idées, le forfait annuel en jours fait 'objet de
conclusions régulieres. Le taux reste généralement peu élevé, atteignant en
2016, 7,3 % des accords conclus.

Rappelons que la confédération milite depuis plus de quinze ans pour
un forfait-jours sécurisé sur le plan légal et conventionnel. La branche est
un niveau pertinent pour ce faire. Force est de constater que les négocia-
teurs de branche s'emparent de moins en moins de ce sujet alors que les
accords ont besoin d’étre mis en conformité. Il est évident que les négocia-
teurs de la branche ont de moins en moins les moyens d’aborder ce sujet
a leur niveau, le cadre 1égal donnant la primauté a 'accord d’entreprise. La
loi Travail a parachevé ce mouvement de décentralisation extréme sur tout
le temps de travail, les repos et les congés.

4. Un focus sur la prégnance du chantier
de restructuration

2016 a été I'année de la concrétisation opérationnelle du processus de
restructuration des branches :

e finalisation du cadrage juridique avec une éniéme modification légale
avec la loi Travail de la procédure de rapprochement,

e assouplissement des criteres (alternatifs et non plus cumulatifs) dans la
loi Travail donnant plus de pouvoir a I'administration pour “forcer” un
rapprochement entre branches,

e passage en force par la voie réglementaire sur le seuil des 5 000 salariés
alors qu’il était exclu de la loi Travail,

e mise en place du comité paritaire national de la restructuration des
branches (CPNRB),

e intense activité de la sous-commission de la CNNC dédiée a la restruc-
turation des branches.

Il apparait clairement que 2016 marque une appropriation de ce sujet
dans les discussions au niveau des branches, comme notre enquéte nous
le confirme : plus de 36 % de nos négociateurs ont indiqué avoir d’ores
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et déja abordé, lors de négociations, un rapprochement entre plusieurs
conventions.

Parallelement ce sujet a également occupé les partenaires sociaux, au
niveau national interprofessionnel, a travers la mise en place officielle
du CPNRB. L'objectif de ce comité est de travailler paritairement (repré-
sentants des employeurs et organisation syndicales de salariés) sur des
lignes directrices de restructuration des branches, sujet de prédilection des
partenaires sociaux qui doivent s’entendre sur des définitions et une vision
commune de ce qu’est une branche, de comment elle nait, vit, évolue et
meurt. Avec trois réunions en 2016 et un calendrier de réunion mensuelle
en 2017, nul doute que ce comité entend jouer son role. La CFE-CGC y
jouera sa partition, notamment en mettant en débat, la place et la perti-
nence des accords catégoriels.

Pour conclure ce bilan 2016, il nous importe de mettre en exergue
lactivité trés soutenue de la commission nationale de la négociation
collective (CNNC) a travers ses sous-commissions pour digérer, dans des
temps records les projets de texte 1égislatifs et réglementaires, en plus du
travail habituel d’instruction des fusions de branches ou de demandes
d’élargissement et d’extension d’accords de branche. Cette intensité
impacte grandement la qualité du travail des équipes de la DGT comme
celle des partenaires sociaux sollicités pour rendre un avis. La CFE-CGC
est attachée au role de la CNNC. Clest I'Institution qui voit la richesse,
la vivacité comme les faiblesses de la négociation collective de branche
et interprofessionnelle. Elle ne peut se résumer a une simple chambre
administrative d’enregistrement et ne doit jamais I'étre. C'est justement
pour éviter une telle perception que nous aspirons a un fonctionnement
de la CNNC serein et optimal, avec les moyens matériels et humains, pour
I'ensemble des intervenants dans le bon déroulement de ses missions.
A défaut de quoi, c’est le sens méme du travail produit et celui de I'avis
rendu qui seront réduits a néant. Une telle situation donnerait raison 2
ceux qui estiment que le travail en commun, I'’écoute mutuelle sont une
perte de temps et que I'avis de I'administration et des partenaires sociaux
est un héritage qui aurait d rester au XX¢ siecle. ..
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La Vie & Défendre

CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION FRANGAISE
DES TRAVAILLEURS CHRETIENS (CFTC)

Cette année 2016 a été caractérisée par une baisse significative du
nombre d’accords interprofessionnels, seuls 29 accords ont été conclus en
2016 quand en 2015, on en enregistrait 53. La négociation de branche a,
elle aussi, enregistré une baisse significative du nombre d’accords conclus
passant de 1 089 accords conclus en 2015 a 979 en 2016. Si cette analyse
quantitative ne permet pas d’en déduire un manque de dynamisme de la
négociation collective, elle pose clairement un contexte de négociation
compliqué durant toute cette année 2016. Concernant les thématiques
de négociation, les salaires, les conditions de conclusion des accords
et la formation professionnelle restent parmi les plus abordées dans les
branches. Les thématiques de protection sociale, qui ont fortement occupé
les branches suite a la loi de sécurisation de I'emploi de 2013, sont moins
abordées en 2016 alors que de nouveaux dispositifs, tels que le versement
santé méritent de figurer dans les agendas sociaux des branches.

|. UN CONTEXTE DE DIALOGUE SOCIAL DIFFICILE

I.1. La négociation nationale interprofessionnelle sur
lVassurance-chémage : un rendez-vous manqué en 2016

Cette négociation, au fil des années, devient de plus en plus difficile
a mener. L'enchiassement de la négociation professionnelle des intermit-
tents du spectacle et de 'accord national interprofessionnel (AND) retraite
complémentaire dans son article 91 a complexifié les échanges avec le
patronat et les autres organisations syndicales. La CFTC a porté ses propo-
sitions jusqu’au bout, présentant des mesures pour inciter les entreprises
a allonger la durée des contrats et favoriser le maintien dans 'emploi des
seniors. Mais il était impossible d’avancer sereinement et d’aboutir faute
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de mandat de la délégation patronale pour négocier des contreparties
aux économies consenties sur 'indemnisation des demandeurs d’emploi.
Apres huit séances de négociations, nous n’avons pu qu’acter un échec
des négociations. Nous regrettons cette situation a '’heure ou le parita-
risme et la négociation interprofessionnelle subissent des critiques sur leur
efficience. Ce qui n'a pu étre fait en 2016 a cependant pu étre réalisé en
mars 2017 puisque les discussions ont pu reprendre avec cette fois une
volonté patronale de trouver une issue par accord.

L.2. Les débats autour de la loi Travail

Pour la CFTC, dans un monde en bouleversement, tendre vers un
nouveau contrat social pour tous les travailleurs avec un haut niveau de
protection sociale, de sécurisation des parcours et de qualification est une
priorité absolue. Telle a été Pambition et I'état d’esprit de la CFTC tout au
long de cette année 2016 durant laquelle le dialogue social a été au cceur
de l'actualité. La concertation autour de la loi Travail a fortement mobilisé
les partenaires sociaux dans un contexte et un climat social des plus diffi-
ciles. La CFTC, syndicat de construction sociale, a choisi de s’inscrire dans
une démarche dynamique pour peser dans le processus d’élaboration du
texte de loi, refusant d’exiger son retrait pur et simple. Ainsi, nous avons pu
contribuer a enrichir ce texte avec des évolutions majeures pour renforcer
le réle de la branche et apporter des nouveaux droits protecteurs pour les
salariés avec notamment la création du compte personnel d’activité (CPA).

[l. UN RENFORCEMENT DU ROLE DE LA BRANCHE

II.1. Un cadre mieux défini pour la branche

La CFTC a contribué, tout au long du processus de concertation, a
modifier le texte dans le sens d’'une réaffirmation de la branche dans son
role “pivot” de régulateur, de rempart a la concurrence déloyale que trop
d’entreprises se livrent entre elles aux dépens des salariés. La CFTC a
soutenu et obtenu la formalisation dans le code du travail d’'une définition
de la branche autour de trois missions générales que sont :

e la définition des garanties applicables aux salariés employés par les
entreprises relevant de son champ,
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e la définition des théemes sur lesquels les accords d’entreprise ne peuvent
étre moins favorables que les accords de branche,

e la régulation de la concurrence entre les entreprises relevant de son
champ d’application.

L'ordre public de branche est consacré et conforté en incitant les
branches a déterminer le socle minimal des droits conventionnels garantis
notamment dans six domaines centraux : les salaires minimas, les classifi-
cations, la protection sociale complémentaire, la mutualisation des fonds
professionnels ainsi que la pénibilité et 'égalité entre les femmes et les
hommes.

I1.2. La mise en place des commissions paritaires
permanentes de négociation et d’interprétation
(CPPNI)

La CFTC est porteuse depuis longtemps d’'un projet de création d'un
comité paritaire permanent du dialogue social (C2PDS) au plan national
afin de révolutionner les relations sociales en leur donnant un nouvel élan,
de nouvelles perspectives, un nouveau mode de fonctionnement, dans un
lieu neutre et libre. Elle entendait que ce C2PDS soit décliné au niveau
des branches. Ce deuxiéme vceu trouve une réelle concrétisation avec la
loi Travail, puisque les branches ont enfin I'obligation de s’organiser dans
leur méthode de travail en mettant en place des commissions paritaires.
La commission exerce un rdle de veille sur les conditions de travail et
I'emploi, et les missions de I'observatoire de branche.

Elle doit définir son agenda social et la périodicité des négociations
obligatoires. Chaque branche devra s’atteler a la rédaction dun rapport
annuel d’activité qui sera versé a la base de données publique des
accords, qui sera effective en septembre 2017. Une attention spécifique
des branches aux accords d’entreprise portant sur la durée du travail a
été inscrite dans la loi afin d’évaluer les conséquences de la primauté
laissée aux accords d’entreprise sur cette thématique précise. Il est donc
indéniable qu'aujourd’hui la branche se voit donner un rdle renforcé et
incontournable dans la définition des normes sociales.
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I1.3. La branche au service de tous les salariés

La CFTC a ceuvré pour que la branche ait un role renforcé a destination
des tres petites entreprises (TPE). Ces dernieres sont celles qui ont le plus
de difficultés a accéder a la négociation collective.

Désormais un accord de branche étendu peut prévoir des dispositions
spécifiques pour les entreprises de moins de 50 salariés grace a des accords
“type” adaptables dans les entreprises. Ces accords peuvent concerner
I'ensemble des négociations prévues par le code du travail.

La situation de l'outre-mer n’est pas oubliée puisque désormais en
I'absence de dispositions expresses, les accords de branche nationaux
s‘appliqueront aux collectivités. Une fois I'accord conclu sur le territoire
métropolitain, les organisations syndicales de salariés et professionnelles
d’employeurs habilitées 2 négocier dans ces collectivités auront six mois
pour négocier les modalités d’adaptation locale de I'accord conclu au
niveau national. A lissue de ce délai et 2 défaut d’accord d’adaptation,
l'accord national sera applicable a ces collectivités.

I1.4. La restructuration des branches : une volonté et
un échéancier clair

La loi Travail a apporté une impulsion supplémentaire au chantier de
la restructuration des branches. La CFTC est depuis longtemps convaincue
de la nécessité de regrouper les branches professionnelles afin d’offrir a
chacune d’entre elles une meilleure capacité de négociation et de remplir
pleinement toutes ses missions. L'objectif de la loi Travail est de parvenir
a un paysage conventionnel restructuré autour de deux cents branches
professionnelles dans les trois ans suivant la promulgation de la loi. Mené a
bien, ce chantier permettra d’éviter I'émiettement conventionnel et d’offrir
a chaque salarié une couverture conventionnelle. Définir une méthodo-
logie a destination des branches est nécessaire, les partenaires sociaux ont,
a cette fin, mis en place un comité paritaire national de la restructuration
des branches. Ce comité paritaire vise a permettre I'accompagnement des
regroupements. Il veillera a2 ce que la vitalité du dialogue social et la
cohérence sociale et économique soient les criteres essentiels pour engager
le regroupement de branches. Alors que 'on dénombrait 700 branches en
2012, les partenaires sociaux ont opéré la restructuration de 143 branches
fin février 2017. L'impulsion politique et la volonté des partenaires sociaux
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ont permis de lancer une vraie dynamique pour inciter les branches 2
se rapprocher volontairement. Aujourd’hui quelles que soient la situation
et la taille des branches, chacune d’entre elles a pleinement conscience
qu’elle doit entamer ce chantier prioritaire.

I1.5. Mieux encadrer les régles de la négociation collective
et encourager les bonnes pratiques

La loi Travail a redéfini les regles relatives a la durée des accords
collectifs pour les entreprises. Les regles de révision et de dénonciation
des accords collectifs ont aussi fait I'objet des changements applicables
aux branches. Les interlocuteurs du dialogue social sont encouragés a
mettre de la vitalité et de la pédagogie dans leurs accords par des clauses
de revoyure, un préambule ainsi qu'une méthodologie. La loi Travail incite
a mettre en place un accord de méthode au niveau de la branche et des
entreprises, permettant a2 la négociation de s’accomplir dans des condi-
tions de loyauté et de confiance mutuelle. La généralisation progressive
de l'accord majoritaire en entreprise marque aussi un grand changement
dans la pratique de la négociation collective. La loi Travail apporte des
évolutions majeures qui s'inscrivent dans une continuité de réformes dont
il convient d’entreprendre les premieres analyses.

[1l. L’APPROPRIATION DES REFORMES PAR LES INTERLOCUTEURS DU
DIALOGUE SOCIAL

IIL1. Plus d'un an apres la loi Macron : quel bilan pour
les accords relatifs au travail du dimanche ?

L’ouverture dominicale est possible pour les commerces situés dans les
zones touristiques internationales (ZTT), dans certaines gares d’affluence
exceptionnelle ainsi que dans les zones touristiques et les zones commer-
ciales. Ces accords doivent notamment prévoir les compensations salariales
accordées aux salariés privés de repos dominical, des engagements en
termes d’emploi ou en faveur de certains publics en difficulté ou des
personnes handicapées et les mesures destinées a faciliter la conciliation
entre vie professionnelle et vie personnelle. Condition primordiale, le
travail des salariés le dimanche ne se fait que sur la base du volontariat. Des
accords de branche ont été signés dans la bijouterie, joaillerie, orfevrerie
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et activités qui s’y rattachent début 2016 et dans la branche de la haute-
couture en mai 2016. Des accords d’entreprises ont également été conclus
a Paris, par les Grands Magasins tels que le Printemps, les Galeries Lafayette
Haussmann ainsi que diverses enseignes, dont, pour les plus notables :
Apple, Darty, la Fnac. Les engagements en termes d’emploi prévus par
les partenaires sociaux sont variés. Ils ne prévoient pas tous des créations
d’emploi. Si les premieres observations de la direction générale des entre-
prises (DGE) montrent une réelle hausse des ouvertures le dimanche, les
effets sur 'emploi ne sont, eux, pas pleinement mesurables. La baisse de la
fréquentation des touristes étrangers en 2016 rend les entreprises frileuses
a l'idée de prévoir des embauches. Quant aux consommateurs, 'ouverture
des enseignes le dimanche n’a pas forcément changé les habitudes. Elles
sont par ailleurs largement concurrencées par les sites de vente en ligne.
A la lumiere de ce constat, il serait opportun d’entreprendre un vrai bilan
qualitatif des dispositifs d’assouplissement du travail du dimanche afin
d’évaluer son réel impact sur la création d’emploi et la croissance écono-
mique, ainsi que la conciliation des temps de vie.

II1.2. Le réferentiel pénibilité de branche : un dispositif
au service des entreprises

La santé au travail est un enjeu crucial pour lequel nous ne devons pas
ménager nos efforts. C’est pourquoi, dans notre lutte contre la pénibilité au
travail, nous avons toujours affirmé la primauté absolue de la prévention
sur la réparation. Mais parce qu’elle est encore trop souvent insuffisante ou
peut échouer, un systetme de reconnaissance de la pénibilité doit trouver
a s'appliquer. Le mécanisme du compte personnel de prévention de la
pénibilité (C3P), bien qu’imparfait, organise cette reconnaissance via la
tracabilité des expositions aux facteurs de pénibilité subies par le salarié.
Face aux proces en complexité fait par les organisations patronales pour la
mise en place du compte pénibilité, il existe un moyen tres fiable et simple
de le rendre accessible a toutes les entreprises, il s’agit du référentiel d’éva-
luation de pénibilité réalisé au niveau de la branche. Il vise a mettre 2
disposition des entreprises un “mode d’emploi” qui détermine I'exposition
des travailleurs 2 un ou plusieurs facteurs de pénibilité. Tout au long du
processus de création du C3P, la CFTC a ceuvré pour le rendre plus simple et
plus adapté a la diversité des entreprises. Les référentiels d’évaluation de la
pénibilité de branche participent a cet objectif de simplicité. Le référentiel

68 APERGU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE EN 2016



CETC

de branche va permettre d’aider les entreprises, notamment les PME et leurs
salariés, a identifier les facteurs de pénibilité ainsi que les niveaux d’expo-
sition par métier. Il doit permettre ainsi de garantir une certaine équité
de traitement au sein de la branche sur des problématiques de métiers
partagées pour des entreprises d'un méme secteur d’activité, et d’apporter
des solutions communes. Au 30 novembre 20106, seuls quatre référentiels
pénibilité ont fait 'objet d’'une homologation. Certains référentiels réalisés,
ou en voie de finalisation, n’ont pas été déposés pour homologation pour
des raisons de blocages patronaux, ce que la CFTC déplore. Ces derniers
espérant encore obtenir le retrait du compte pénibilité.

D’une maniere générale, les thématiques de santé au travail restent les
grandes oubliées des négociations de branche. En effet, la santé au travail,
la prévention des risques psychosociaux, la qualité de vie au travail ne

sont pas a 'honneur dans les négociations de branche et restent sous-
abordées dans les entreprises. Ce que nous ne pouvons que regretter.

IIL3. Le déploiement de la loi Rebsamen dans
les entreprises

La loi Rebsamen a mis en place des mesures sur la périodicité et la
possibilité de regroupement des négociations obligatoires autour de trois
blocs :

¢ la rémunération, le temps de travail, et le partage de la valeur ajoutée,
e |'égalité professionnelle et la qualité de vie au travail,
e la gestion des emplois et des parcours professionnels.

En 2016, peu d’entreprises s'étaient saisies de ces nouvelles possibilités.
Le dispositif est peut-étre encore trop récent pour réellement étre évalué,
néanmoins nous remarquons que I'habitude des négociations annuelles
et par thématique unique sont ancrées dans les entreprises. Parmi les
autres dispositions emblématiques de la loi Rebsamen, celles concernant
le regroupement des instances, sont en plein essor. La délégation unique
du personnel (DUP) élargie et le regroupement des instances par accord
collectif trouvent un écho plutdt favorable dans les entreprises.

La loi Rebsamen a revu les regles de la négociation collective et celle
du cadre des instances représentatives du personnel (IRP) mais n’a pas
abordé la négociation de branche. La loi Travail a donc introduit un certain
nombre de dispositions en effet-miroir a la loi Rebsamen pour les branches,
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telles que la périodicité des négociations des branches ou la possibilité de
regrouper les thématiques de négociation. La loi Travail a aussi enclenché
la généralisation des accords majoritaires en entreprise pour les accords
concernant la durée du travail et les congés payés des le 1¢ janvier 2017.
Cela met en lumiere une incohérence avec les objectifs de la loi Rebsamen
qui incite au regroupement des thématiques de négociation. En effet, il
sera difficile de négocier des accords salaires portant aussi sur la durée du
temps de travail ou du partage de la valeur ajoutée en raison de la dualité
des regles de validité des accords collectifs qui ne prendra fin qu’a horizon
2019.

CONCLUSION

Nous achevons un quinquennat de réformes du droit du travail qui
a modifié en profondeur les pratiques de la négociation collective en
France. Ainsi, depuis 2013, nous avons vécu un rythme de réforme intense
parmi lesquelles la formation professionnelle, la loi sur la sécurisation
de emploi, la loi Macron, la loi Rebsamen et la derniére en date, la loi
Travail. Aujourd’hui, au-dela de la branche et de l'entreprise, c’est tout le
code du travail et notre facon d’envisager le dialogue social dans le pays,
qui operent une profonde mutation. La prochaine réécriture du code du
travail amorcée par la loi Travail annonce un nouveau défi auquel, nous
CFTC, entendons prendre part pleinement, dans l'intérét des salariés et du
bien commun.
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CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION GENERALE
DU TRAVAIL (CGT)

Suivant les recommandations de la Commission européenne, le gouver-
nement a imposé une loi Travail qui est une loi de “dumping social” dont
les principes fondamentaux sont 'inversion de la hiérarchie des normes et
du principe de faveur, notamment dans des domaines aussi essentiels que
le temps de travail et les congés.

L’objectif poursuivi est I'extension de la regle de primauté de I'accord
d’entreprise dérogatoire, a d’autres domaines du droit, par la refonte
complete du code du travail et au détriment des droits et des garanties
collectives des salari€s.

Ce bouleversement du droit du travail porteur de dumping social
affaiblit les garanties et les protections, fragilise encore plus les salariés,
notamment des trés petites entreprises (TPE), qui n’ont bien souvent que
leurs conventions collectives de branche comme garanties.

De plus, alors que cette réforme était sensée simplifier le droit du travail,
elle va le rendre encore plus complexe puisqu’il pourra étre différent dans
chaque entreprise. Elle a, de plus, ajouté plus de cent pages au code du
travail.

La loi El Khomri a été adoptée sans vote avec lutilisation du 49-3,
nonobstant sa contestation par plus de 70 % des Francais. Elle a provoqué
une mobilisation treés importante qui a duré plusieurs mois sous différentes
formes, pétitions, manifestations, mouvements de gréve, etc.

La finalité assignée a la “refondation” du code du travail dénote un
parti pris contestable auquel la CGT ne peut adhérer. Il faut en revenir 2
une juste répartition des roles entre la loi et 'accord collectif : 1a loi définit
les protections communes a tous, charge a la négociation collective de les
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améliorer, a partir des réalités vécues par les salariés dans les entreprises
et au regard de leurs aspirations sociales.

Un dévoiement inspiré par Uidéologie libérale

Cette idéologie, largement relayée par la presse, considere les protec-
tions sociales accordées aux salariés comme nuisibles a 'emploi alors
méme qu’au contraire ce sont les réformes libérales qui font exploser les
courbes du chémage. Or, la question de 'emploi releve en premier lieu
des politiques économiques, par conséquent, au regard du droit, bien
davantage du droit commercial, du droit fiscal, que du droit du travail.

Avec la financiarisation de notre économie engagée dans les années
1980, le “colt” du travail et le droit du travail sont soi-disant devenus les
responsables de la crise. Déja en 1986, monsieur Gattaz (pere) réclamait
au nom du conseil national du patronat francais (CNPF), la suppression
de Tlautorisation administrative de licenciement pour pouvoir créer
471 000 emplois. Le fils a fait 2 peu pres la méme promesse (un million
d’emplois avec le pacte de responsabilité) trente ans aprés avec le méme
succes. Clest-a-dire pas d’emploi mais des exonérations toujours plus
importantes.

Comme en 2016, la CGT continuera a s’'opposer vigoureusement a toute
tentative visant a aggraver le démantelement de la hiérarchie des normes,
elle réaffirme son attachement au principe de faveur.

Elle regrette le faible niveau de la négociation collective en particulier
interprofessionnelle, un seul accord national interprofessionnel (ANI) a
été signé en 2016 contre cinq en 2015. Ceci est di principalement 2 la
volonté patronale de ne signer que des accords collectifs qui réduisent ou
suppriment des droits et garanties collectives des salariés ou lorsque leur
conclusion est obligatoire.

Le besoin d’une tout autre ambition politique

Avec le progres des sciences et des techniques, avec le développement
du numérique, nous avons l'opportunité de penser le travail au-dela de
I'emploi.

Cest le sens des propositions de la CGT avec la volonté de transformer
le travail pour y retrouver du sens, du contenu et s’y épanouir.
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Avec notre proposition de nouveau statut du travail salarié, nous voulons
établir un socle de droits attachés a la personne, garantis collectivement
et transférables d’'une entreprise a une autre. Conjugués a la réduction du
temps de travail, nos propositions ont pour but de permettre d’augmenter,
pour chaque travailleur, la part la plus épanouissante du travail, celle que
les machines les plus perfectionnées ne pourront jamais accomplir.

La CGT est déterminée a transformer le travail, sa qualité, son contenu,
son sens, son organisation, sa quantité et sa reconnaissance et a construire
les conditions d’'un code du travail plus protecteur pour toutes et tous.

Un code du travail du XXI° siécle

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

La CGT refuse le retour au code du travail du XIX¢ siecle. Elle salue
le travail du groupe de recherche “Pour un Autre Code du Travail”
(GR-PACT). Ce groupe, constitué¢ d’universitaires spécialisés en droit du
travail, a décidé, et réussi, “de s'attaquer a l'écriture compléte d’un autre
code du travail, pour démontrer par l'exemple qu’il est possible de faire
plus court, plus clair, plus protecteur et mieux adapté a la réalité de notre
temps”.

SALAIRES

La CGT note, qu'une fois de plus, en 2016, le gouvernement a suivi
les conclusions, inchangées année apres année, du rapport du groupe
d’experts sur le salaire minimum interprofessionnel de croissance (SMIC).
Le salaire minimum s’établit donc a 1 480 euros brut par mois, pour un
temps plein (35 heures), soit un salaire net de 1 153 euros.

La faiblesse du salaire minimum, couplé a un faible dynamisme des
négociations salariales et a des éventails de salaires toujours aussi resserrés,
pénalise 2 la fois les salariés pris individuellement et 'économie francaise
a cause de la faiblesse de la consommation qui en découle.

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 73



GCGT

La CGT constate que le gouvernement s’est inscrit en 2016, comme
pendant le reste du quinquennat, dans la feuille de route européenne
visant a la “modération salariale”.

Par ailleurs, en suivant les principes d’“allégements du cout du travail”
et en supprimant les cotisations patronales — pour certaines d’entre elles
jusqu’a 3,5 fois le SMIC — il a également fait baisser le “salaire socialisé” et
déstabilisé gravement les recettes de sécurité sociale.

La CGT condamne cette stratégie visant a satisfaire le patronat au
détriment des salariés. Elle rappelle que sa revendication est de 1 800
euros brut pour le SMIC, socle pour la construction de nouvelles grilles
salariales prenant en compte les qualifications.

FORMATION PROFESSIONNELLE

Neégociations compte personnel d’activité (CPA)

Le 8 février 2016, se terminaient les “négociations” sur le compte
personnel d’activité (CPA) qui avaient débuté deux mois plus tot sur
injonction du gouvernement, pour aboutir a une “position commune” qui
n’a été “commune” qu’a quatre organisations syndicales sur cinq et aucune
organisation patronale.

Ce point pose déja probleme puisque le fait que cette position n’ait été
commune qu’'a une petite moitié d’acteurs sociaux, n’a pas empéché le
gouvernement d’en faire sa feuille de route, encore un an apres.

Un texte commun aux organisations de salariés a permis de mesurer la
qualité des débats quand la discussion s’engage non pas sur un document
exclusivement patronal, mais sur une synthese des propositions de toutes
les organisations participant aux négociations.

Les échanges ont été loyaux, puisqu’aucune organisation n’avait été
ostracisée sur la prise en compte de ses propositions. Une réelle avancée
sur la méthode, que la CGT souhaite voir renouvelée pour ne pas dire
systématisée.

La loyauté de la négociation n’étant pas une pratique courante en
France, les mauvaises habitudes ont vite repris le dessus, et aprés une
séance annulée pour cause de “clarification de mandat” de la délégation

74 APERGU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE EN 2016



CGT

patronale, la troisieme séance a repris tous les travers, y compris les plus
caricaturaux, d’'une négociation ficelée d’avance par les “partenaires” auto-
proclamés les plus “responsables”.

En conclusion, une séance constructive quand la loyauté de la
négociation est respectée et une position bien peu commune pour une
négociation contrainte (quand les vieilles habitudes reprennent le dessus D).

EGALITE PROFESSIONNELLE ET SALARIALE ENTRE LES FEMMES
ET LES HOMMES

Recul gouvernemental et blocage patronal sur I'égalité
entre les femmes et les hommes

La suppression du ministere de plein exercice a conduit a ce que 'égalité
entre les femmes et les hommes disparaisse des radars gouvernementaux.
Le patronat quant a lui continue a bloquer toute négociation sur le sujet.

La loi Rebsamen a changé en profondeur le dialogue social dans
I'entreprise. Sans lintervention de la CGT, des associations féministes,
les outils de négociation sur I'égalité (négociation dédiée, le rapport de
situation comparée [RSC], sanctions, etc.) auraient purement et simplement
disparu. Le résultat marque, toutefois, un recul inquiétant par rapport 2
I'existant, avec le risque que I'égalité soit noyée dans la négociation égalité
professionnelle/qualité de vie au travail et que le RSC disparaisse dans les
méandres de la base de données unique. Une évaluation de I'impact de
la loi sur la négociation sur I'égalité entre les femmes et les hommes, ainsi
que des mesures correctives, seront indispensables.

Les nouveaux indicateurs (carriere et santé), issus du décret du 29 juin
2016, prévus par la loi n° 2014-873 du 4 aot 2014 pour I'égalité réelle
entre les femmes et les hommes, sont nettement en deca de la proposition
intersyndicale d’indicateur sur les carrieres.

Insuffisance des sanctions

Les sanctions mises en place par le décret du 18 décembre 2012
relatif a la mise en ceuvre des obligations des entreprises pour 'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes permettent d’augmenter
le nombre d’entreprises ouvrant des négociations sur I'égalité profession-
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nelle. Cependant, dans pres de 50 % des cas, cela débouche sur des plans
d’action unilatéraux. Encore aujourd’hui, prés de 60 % des entreprises
n’ont toujours pas d’accord. Les accords sont souvent tres formels parfois
méme en deca des obligations légales. Enfin, le nombre d’entreprises
sanctionnées reste tres faible au regard du nombre d’entreprises non
couvertes par un accord ou un plan d’action : il est de I'ordre de 0,1 %
des entreprises concernées (108 sanctions selon la direction générale du
travail [DGTD.

Il y a nécessité de renforcer les moyens des directions régionales des
entreprises, de la concurrence et de la consommation, du travail et de
I'emploi (DIRECCTE), de renforcer le nombre de sanctions et de lier les
sanctions a une obligation de suppressions des discriminations et des
écarts salariaux entre les femmes et les hommes.

Les violences sexistes et sexuelles doivent étre traitées
dans les négociations

Nous nous félicitons de l'introduction de la notion d’agissement sexiste
dans le code du travail. Cependant, elle devrait étre accompagnée de
Iintroduction d'un nouveau théme de négociation sur les violences
sexistes et sexuelles, permettant de prévenir les violences, accompagner
et protéger les victimes, que les violences aient été commises sur le lieu de
travail ou a I'extérieur. Grace a l'intervention de la CGT, quelques accords
traitent du sujet, comme celui de La Poste ou de I'Union des employeurs
de I'économie sociale et solidaire (UDES).

Temps partiel : l'urgence d’un bilan qualitatif

Au 31 décembre 2015, 68 branches employant 46 % des salarié-e-s
a temps partiel ont signé des accords dérogatoires aux 24 heures avec
des durées mensuelles minimales autour de 16 heures hebdomadaires.
De nombreux accords ont été étendus alors qu'ils ne respectent pas les
contreparties imposées par la loi. La CGT réclame depuis deux ans la
présentation d’'un bilan qualitatif au Conseil supérieur de I'égalité profes-
sionnelle (CSEP), permettant d’adopter de nouvelles mesures pour lutter
contre les temps partiels de moins de 24 heures.
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Protection des femmes enceintes et de la parentalité

La campagne #VieDeMere, comme les drames de fausses couches
au travail révélés par la CGT, démontrent l'urgence d’avoir de vraies
mesures permettant d’étre meére en ayant une carriere professionnelle. La
CGT se félicite de la mise en place d’'une mission de l'agence nationale
pour 'amélioration des conditions de travail (ANACT) et du CSEP sur le
sujet, et souhaite que ces rapports soient suivis de mesures législatives et
reéglementaires pour renforcer la protection des femmes enceintes et les
sanctions en cas de mesures discriminatoires.

Classification : les branches bors la loi

Les négociations sur les classifications n’integrent toujours pas 'objectif
d’égalité professionnelle. Alors qu’un groupe de travail du CSEP a élaboré
un guide pour la prise en compte de 'égalité dans les systemes de classi-
fication, ratifié par toutes les organisations syndicales, les organisations
patronales ont refusé de valider la version commune, apres plus dun
an de travail. Ce blocage patronal ne doit pas empécher la diffusion du
document et la mise en ceuvre de droits a 'expertise sur les classifications
et I'égalité pour les négociateurs de branches. Une impulsion des pouvoirs
publics et de la DGT est indispensable sur le sujet.

De plus, dans nombre d’accords de branche, les classifications se font
en fonction du poste occupé et non pas en fonction de la qualification
du salarié, ce qui est inacceptable pour la CGT. La reconnaissance des
qualifications, que celles-ci aient été obtenues par la formation initiale ou
la formation professionnelle, doit étre reconnue par la classification dans
les grilles de salaire. De méme, les certifications par la formation profes-
sionnelle ne doivent pas étre une exigence a 'embauche ou 2 I'évolution
professionnelle lorsque le salarié a déja une qualification équivalente
reconnue par un dipldme de I'Education nationale. Toute certification doit
trouver son équivalence aux diplomes de I'Education nationale et ne doit
en aucune facon venir en opposition. Elle doit aboutir 2 une évolution
de classification donc de salaire. Ce n’est qu'a ces conditions que l'on
redonnera le gott a la formation nécessaire, non seulement pour évoluer
professionnellement mais aussi pour répondre au changement et a la
disparition de certains métiers.
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PeNIBILITE

Sur la pénibilité, le dispositif commence seulement a étre effectif
dans les entreprises mais avec beaucoup de difficultés et de réticences
patronales.

L’exclusion, dans la mise en place du dispositif, des institutions
représentatives du personnel (IRP), comité d’hygiene, de sécurité et des
conditions de travail (CHSCT) et des différents acteurs (médecin du travail,
délégués syndicaux, etc.) ne permet aucune visibilité, négociation, suivi,
controle et information des salariés.

Pour la CGT, la reconnaissance et la prise en compte de la pénibilité
restent une priorité tant au niveau de la prévention a intensifier que dans
I'aménagement des fins de carriere, notamment par des départs anticipés
pour permettre 2 tous les salariés de vivre leur retraite en bonne santé.

La CGT revendique que les salariés exposés aux facteurs de pénibilité
bénéficient d’un trimestre de départ anticipé par année d’exposition.
Compensation légitime au regard d’'une espérance de vie qui, suivant
I'exposition et sa durée, peut étre réduite de sept a quinze ans.

De méme, aujourd’hui certaines pénibilités ne peuvent étre évitées,
le travail posté, I'exposition aux produits a risques, au bruit, etc. Une
simple réparation par un départ anticipé ne peut suffire 2 elle seule. 1l est
nécessaire que la loi ou les accords de branche et d’entreprise prévoient
de soustraire le salarié aux facteurs de pénibilité, qui parfois se cumulent.
Limiter dans le temps I'exposition est le seul moyen de préserver un tant
soit peu la santé des salariés, leurs permettant de partir avec une espérance
de vie en bonne santé mieux garantie. vingt ans, c’est le maximum qui
devrait étre autorisé. Au-dela, le salarié doit étre changé de poste, au
besoin en le formant a un autre métier, et ce, sans aucune perte de classi-
fication ou de rémunération.

ASSURANCE-CHOMAGE

Dans le contexte de la mobilisation contre la loi Travail, la négociation
du régime général d’assurance-chomage a échoué du fait de lintransi-
geance du patronat, amené par le Mouvement des entreprises de France
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(MEDEF), qui refusait toute avancée en direction des organisations syndi-
cales demandant unanimement une sur-cotisation des contrats courts.

La CGT a proposé plusieurs pistes pour réduire la précarité et les discri-
minations, ainsi que de nouvelles recettes pour lutter contre le déficit de
I'union national pour 'emploi dans l'industrie et le commerce (Unédic) et
le chantage a la dette fort utile au patronat pour baisser les droits :

e égalité des salaires entre les femmes et les hommes,

e sur-cotisations des employeurs sur le recours aux contrats courts,

e déplafonnement des cotisations sur les salaires supérieurs a quatre fois
le plafond sécurité sociale — taxation des ruptures conventionnelles.

Constatant 'échec des négociations, le gouvernement a prolongé la
convention 2014, modifiée en 2015, suite a la décision obtenue par la CGT
et différents collectifs en octobre 2015 devant le Conseil d’Etat.

Il faut noter que les sanctions contre les chomeurs, annulées par cette
décision du Conseil d’Etat, ont été en partie rétablies par la loi Travail.

Par ailleurs, si le régime général a été prorogé par décret, deux décrets
du 13 juillet et du 16 décembre 20106, ont intégré I'accord du 28 avril,
instituant de nouveaux droits pour les artistes et techniciens intermittents
du spectacle. Ces décrets entérinent la victoire de la CGT sur ce dossier.

L’AGIRC ET L’ARRCO

La mise en ceuvre de l'accord du 30 octobre 2015 sur l'association
générale des institutions de retraite des cadres (AGIRC) et l'association
des régimes de retraite complémentaire (ARRCO), que la CGT a refusé de
signer avec Force Ouvriere, s'est traduite par :

e une baisse des pensions par :

- le gel des pensions et de la valeur de service du point par sous-
indexation (pendant trois ans) de - 1 point par rapport a l'inflation,
sans baisse de cette valeur. Soit 0 % en 2016 ;

- le report de la revalorisation du 1¢ avril au 1 novembre, avec une
valeur de point qui sera donc gelée jusqu’au 1¢ novembre 2017.

e une baisse du rendement des régimes par une augmentation du co(t
d’achat du point qui, lui, augmente en 2016 de 3,4 % (évolution du
salaire annuel moyen d’un point).
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Le nouveau régime complémentaire unique, par fusion de FARRCO et
de 'AGIRC, doit faire I'objet d'un accord avant le 1¢ janvier 2018.

2016 a été consacrée a des groupes de travail techniques, la négociation
de l'accord lui-méme étant renvoyée au deuxieme semestre 2017, en
parallele de la négociation sur le statut cadre et ’Association pour I'emploi
des cadres (APEC), qui sont fragilisés par la disparition de 'AGIRC.

FORFAIT-JOURS

Suite a des réclamations de la CFE-CGC et de la CGT, le Comité
européen des droits sociaux (CEDS) a déja demandé solennellement au
gouvernement francais de corriger la législation sur les forfaits-jours et les
astreintes (décisions du 12 octobre 2004, du 8 décembre 2004 et du 23 juin
2010). Mais les différents gouvernements qui se sont succédés ont ignoré
ces demandes.

Ces mémes organisations syndicales ont déposé le 4 avril 2017 un
recours commun contre certaines mesures de la loi Travail aupres du CEDS,
la juridiction du Conseil de 'Europe chargée de contrdler le respect de la
Charte sociale européenne. 1l vise a faire reconnaitre la non-conformité a
la Charte sociale européenne des dispositions de la loi Travail relatives aux
forfaits-jours et aux astreintes.

La réglementation issue de la loi Travail expose les salariés en forfait-
jours a des durées de travail déraisonnables et prive également ceux
assujettis a des astreintes, d'un véritable temps de repos.

Avec la loi Travail, le gouvernement francais s’est a nouveau affranchi
du respect des engagements internationaux de la France et a manqué une
occasion de régulariser la situation pour donner un cadre sécurisé aux
forfaits-jours et pour garantir le droit au repos des salariés soumis aux
astreintes.

Une fois encore, le gouvernement frangais prend le risque d'un désaveu
de la part d’'une juridiction internationale et laisse perdurer une situation
juridique instable pour les entreprises et les salariés. Comme par le passé,
une condamnation du CEDS constituera un appui pour les juridictions
francaises qui pourraient avoir a juger de tels manquements.
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STATUT CADRE

Malgré la promesse faite aux signataires de 1'accord AGIRC-ARRCO,
la négociation sur le statut cadre n’est toujours pas ouverte alors que la
fusion de branches professionnelles ou la remise en cause de conventions
collectives cadres existantes sont déja entamées. L'objectif est clair : faire
disparaitre toute référence au statut cadre et aux droits spécifiques qui
doivent étre attribués a ces salarié-e-s.

Cest l'objectif que vise 'Union des industries et des métiers de la
métallurgie (UIMM) dans la meétallurgie et sur lequel le MEDEF compte
s’appuyer. Il s'appréte 2 mener un combat frontal contre les aspirations des
cadres, misant sur une division du salariat. L'encadrement est a nouveau
un enjeu stratégique de la déstructuration des garanties collectives.

Nous voulons un statut cadre permettant de reconnaitre leur qualifi-
cation (et de tirer vers le haut 'ensemble des grilles) et la nécessité de
moyens pour exercer leur role contributif et leurs responsabilités sociales
a travers de nouveaux droits. Le statut que nous proposons est une des
pierres angulaires du nouveau statut du travail salarié revendiqué par la
CGT.

NEGOCIATION COLLECTIVE RELATIVE AUX TPE

Des commissions paritaires par grands secteurs

La CGT a été a linitiative pour ces constructions, qui demeurent en
deca de ses revendications de commissions en proximité départementale,
mais constituent néanmoins, le début de la mise en place d’institution de
représentation des salariés des TPE.

Commission paritaire régionale interprofessionnelle
de Uartisanat (CPRIA)

En 2016, nous avons négocié un avenant a l'accord “dialogue social
artisanat” avec la confirmation des CPRIA artisanat.

Les CPRIA passent d’'une vingtaine (22 théoriques) a 13 dans le cadre
des nouvelles régions. Pour le moment, elles n’existent pas sur les dépar-
tements d’outre-mer (DOM) (pas de financement collecté).
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Cet accord est applicable aux entreprises artisanales relevant du réper-
toire des métiers entrant dans un champ d’application défini, tous les
secteurs ne sont pas concernés et collectés, exemple, la boulangerie.

Commission paritaire territoriale particuliers employeurs
et assistantes maternelles (CPT PE & AM)

A la demande de la CGT, des négociations se sont engagées dans
ces secteurs qui ont débouché sur un accord qui mettra en place douze
commissions régionales.

Commission paritaire régionale professions libérales
(CPRPL)

En 2016 la CGT a aussi négocié un avenant a I'accord “dialogue social”
interprofessionnel qui concerne I'ensemble des professions et des entre-
prises libérales, réglementées ou non réglementées.

Le champ territorial de cet accord couvre I'ensemble du territoire ainsi
que les DOM et Mayotte en fonction de I'évolution de I'application du code
du travail dans ce dernier. Avec une cotisation conventionnelle spécifique,
a la charge des employeurs entrant dans le champ d’application du présent
accord au taux de 0,04 % assise sur la masse salariale brute de toutes les
entreprises, méme les plus de dix salariés. Des commissions régionales
couvrant toutes les entreprises concernées seront installées.

Concernant les commissions paritaires régionales
interprofessionnelles (CPRI)

Les CPRI seront mises en place en juillet 2017. La répartition par organi-
sations syndicales sera proportionnelle a leurs audiences régionales aux
élections TPE.

Les CPRI n’ont pas vocation a se substituer aux conventions collectives
nationales, au contraire elles doivent en étre I'extension par la proximité
avec les salariés trop souvent ignorants de leurs droits et acquis nationaux.
La cohérence nationale se doit d’étre maintenue au sein d’'une méme
branche, et ce, sur tout le territoire. Les CPRI ont un role important dans la
communication aux salariés des dispositions collectives garantissant leurs
droits et acquis. Les CPRI seront donc un lieu privilégié d’échange et de
débat.
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Les élections TPE n’ont pas donné les résultats
de participation escomptés

Pour la CGT, il faut en finir avec les candidatures sur sigle. Elle reven-
dique un scrutin de liste a la proportionnelle.

La liste électorale doit prendre en compte tous les salariés des TPE
ayant travaillé dans I'année précédant le scrutin, et pas le dernier mois
de l'année, pour prendre en compte tous les salariés (saisonniers, inter-
mittents, etc.). La liste doit aussi prendre en compte tous les salariés des
entreprises ayant moins de onze équivalents temps plein (ETP).

Les adresses des salariés qui ne recoivent pas leurs éléments de votes
doivent étre recherchées.

Une plateforme téléphonique de correction des adresses, de rectification
doit étre ouverte a tous des le départ avec des capacités de répondre aux
questions posées. Les corrections inscriptions doivent se faire sur une plus
longue période.

Pour favoriser 'expression des salariés des TPE, une véritable commu-
nication officielle sur les enjeux doit étre effectuée par les pouvoirs publics
avec des débats dans les médias, et ne pas, par exemple, interdire via les
préfets la mise a disposition des panneaux électoraux.

RESTRUCTURATION DES CONVENTIONS COLLECTIVES

En 2016, le chantier de restructuration des branches a connu un tournant
avec la loi Travail. D’une part, celui-ci est mieux cadré, de l'autre, fidele
a la mauvaise méthode suivie depuis le début du processus, le gouver-
nement a continué dans une démarche comptable, souvent autoritaire et
peu a I'écoute des avis des acteurs sociaux.

Il en a été ainsi pour les branches territoriales : 'échéance de disparition
a été fixée arbitrairement au 31 décembre 2016 avec un temps dévolu a
trouver des solutions satisfaisantes beaucoup trop court.

Il a été, maintes fois, répété dans les réunions de la sous-commission de
la restructuration des branches professionnelles (SCRBP) que les acteurs
sociaux ont besoin de temps pour aboutir a un travail de qualité.

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 83



GCGT

Cela a également concerné les branches de moins de 5 000 salariés.
En effet, ce critere de taille aléatoire s'est heurté, a la quasi-unanimité
des organisations présentes. Malgré cela, au mépris du dialogue social,
la ministre chargée du Travail a décidé de passer outre. Des branches
petites et spécifiques peuvent avoir autant de vitalité que des branches
beaucoup plus grosses. Le risque réel est de noyer ces spécificités dans
des conglomérats plus vastes, ce qui pourrait aboutir 2 une uniformisation
selon les plus petits dénominateurs et a une perte des garanties collectives
spécifiques.

Le travail pratiquement terminé sur les branches ayant le moins de
vitalité a mis en évidence des incertitudes sur le maintien des garanties
collectives pour les salariés des conventions collectives qui disparaissent,
notamment en cas de suppression d’'identifiant de la convention collective
(IDCO). La CGT a demandé qu’une doctrine claire soit édictée.

Enfin, la CGT a réaffirmé que le travail doit se réaliser au sein de la
SCRBP et que le comité paritaire réactivé début 2017 ne peut intervenir
qu’en complément du travail de celle-ci.

La CGT rappelle que le seul critere qui vaut pour la restructuration des
branches est d’aboutir a des garanties collectives de haut niveau pour les
salariés.

ACTIVITE DE LA SOUS-COMMISSION DES CONVENTIONS
ET ACCORDS (SCCA)

Cette année l'activité de la sous-commission a été intense en matiere
d’examen de projets de décrets et d’'ordonnances qui lui étaient soumis
pour consultation. En plus des réunions ordinaires, plusieurs réunions
exceptionnelles de cette instance ont eu lieu. Des textes dont les enjeux
étaient extrémement importants aux regards de leurs conséquences sur les
droits et acquis des salariés auraient nécessité des réunions plénieres de la
Commission nationale de la négociation collective (CNNC). La trés grande
majorité de ces textes a pour caractéristique leur déséquilibre en faveur
des employeurs et le recul social qu’ils constituent.

Ainsi, au cours du premier semestre, plusieurs décrets de la loi du
17 aott 2015, relative au dialogue social et a 'emploi, dite loi Rebsamen
ont été examinés par cette instance. Au cours du deuxieme semestre, ce
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sont les décrets d’application de la loi du 8 aott 2016 relative au travail,
a la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des parcours
professionnels, dite loi EIl Khomri.

Rappelons-le, la loi Rebsamen a été adoptée suite a 'échec des négocia-
tions interprofessionnelles entre organisations syndicales et patronales.
Ces négociations ont échoué, notamment sur le sujet de la fusion des IRP.
Le MEDEF souhaitait, en particulier centraliser toutes les IRP en une seule
institution, au niveau le plus haut dans I'entreprise. 1l a finalement obtenu
gain de cause, avec la réduction des moyens des IRP. Cette diminution
profite en particulier aux grandes entreprises. Les décrets accentuent
cette logique de fusion et d’affaiblissement de ces instances. En outre,
ces instances sont dorénavant, centrées sur le rdle du comité d’entreprise
(CE), en particulier dans ses fonctions sociales et culturelles, au détriment
des missions, du CHSCT et des délégués du personnel, élus de proximité.

La CGT est attachée 2 une représentation du personnel, au plus pres
des salariés. Pour elle, 'adéquation des moyens mis a la disposition des
IRP avec les besoins des salariés doit étre garantie par la loi.

Cette atteinte au droit de représentation des salariés est pour le moins en
contradiction avec les proclamations officielles d’attachement au “dialogue
social”.

Les décrets relatifs a la loi Travail examinés étaient caractérisés par leur
contenu régressif :

e modalités d’application d’'un accord d’entreprise dont les stipulations se
substituent de plein droit aux clauses du contrat de travail, y compris
en matiere de rémunération et de durée du travail. 1l s’agit des accords
dits “de préservation ou du développement de I'emploi”. Le salarié
n'ayant d’autre choix que d’accepter une baisse de rémunération ou/
et une augmentation de son temps de travail ou de faire 'objet d'un
licenciement ;

e modalités de mise en place d'un référendum d’entreprise, en contra-
diction totale avec les principes posés par la loi du 20 aott 2008 portant
rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps de travail, qui
met fin a I'opposition majoritaire. Le décret prévoit que les modalités
du scrutin, son organisation, et surtout la question posée aux salariés,
seront définies par 'employeur. Les organisations syndicales majoritaires
sont totalement exclues de la procédure de consultation. L'information

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 85



GCGT

des salariés se fera uniquement sur la base de I'accord signé avec les
organisations minoritaires et de la présentation que celles-ci en feront.
Ceci constitue une forme d’entrave aux droits des organisations syndi-
cales majoritaires. Par conséquent, aux droits des salariés a une réelle
démocratie sociale.

Le but du référendum d’entreprise tel que la loi et le décret I'établissent
est bien de favoriser des reculs sociaux s'imposant y compris sur les clauses
substantielles du contrat de travail.

Pour la CGT, un accord collectif est 1égitime lorsqu’il est signé par
une ou plusieurs organisations syndicales ayant obtenu plus de 50 % des
suffrages des salariés.

La sous-commission a également été consultée au sujet du décret
mettant en place les modalités de fixation du référentiel indicatif prévu
a larticle L. 1235-1 du code du travail et de celui modifiant le baréme de
I'indemnité forfaitaire de conciliation fixé a I'article D. 1235-21 du code du
travail. Ils reposent sur la méme philosophie, I'évitement du juge.

Cette méfiance a I'égard du juge et de son pouvoir d’appréciation, qui
devient récurrente, interroge dans un Etat comme le ndtre qui se veut
démocratique.

Les conseillers prud’hommes sont les seuls magistrats de la justice civile
qui se voient appliquer un référentiel inscrit dans la loi. Aprés, notamment
la forfaitisation du temps de rédaction de leur jugement, la remise en cause
de leur élection, c’est une nouvelle marque de défiance a leur égard.

Malgré les nombreuses oppositions, le gouvernement a persévéré dans
la mise en place d’'un bareme.

Pour la CGT, la réintégration du salarié resterait la mesure pertinente,
pouvant avoir un effet préventif sur les licenciements.

La CGT tient a saluer 2 nouveau, le travail extrémement rigoureux et
de qualité, fourni par les fonctionnaires de la DGT, qui accomplissent une
charge de travail conséquente, en particulier dans 'analyse des nombreux
accords collectifs et conventions soumis a la sous-commission.

Elle déplore a nouveau les délais extrémes courts dans lesquelles les
organisations syndicales doivent analyser des dizaines d’accords. Ces
délais insuffisants ont été maintes fois dénoncés par la CGT et d’autres
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organisations syndicales. Ils sont nécessairement préjudiciables a la qualité
de I'’échange avec les représentants de la DGT.

Ce retard est a 'évidence di au manque de moyens humains. La CGT
demande a nouveau, qu’il soit pourvu a l'effectif de fonctionnaires, néces-
saire au fonctionnement normal de ce service public.

En outre, cette année, de nombreux projets de décrets et ordonnances
ont été examinés qui, nonobstant leurs contenus conséquents en termes
d’enjeux, étaient, néanmoins, remis peu de jours avant la réunion de
consultation.

TELETRAVAIL

Télétravail nouveaux enjeux

L'accord national interprofessionnel (AND) du 19 juillet 2005, qu’avait
signé la CGT, avait eu pour mérite d’encadrer une forme de travail qui en
était a ses débuts. Aujourd’hui, a I'ére de l'internet mobile, ce cadrage est
insuffisant par rapport aux nouvelles conditions d’exercice professionnel
ou les unités de lieux et de temps de travail sont éclatées. Le travail nomade
se développe, les salarié-e-s en situation de télétravail peuvent toujours
travailler de leur domicile mais aussi dans des lieux tiers extérieurs aux
entreprises, chez le client, dans les transports, a I'hdtel, etc.

C'est pourquoi, 'ensemble des organisations syndicales de salarié-e-s,
des l'ouverture de la concertation télétravail prévue par la loi Travail, ont
demandé sa transformation en négociation.

Le télétravail se caractérise par des gains de productivité évalués a
22 %. Les marges de manoeuvre existent donc pour mieux protéger les
salarié-e-s et réduire la charge et le temps de travail.

AGROALIMENTAIRE

L’agriculture est particulierement touchée par la négociation restructu-
ration des branches qui s’ouvre. La CGT ne considere pas les conventions
collectives nationales du champagne et du roquefort comme des conven-
tions territoriales. Elles sont uniques et répondent a des spécificités
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professionnelles trés précises. La fusion des trois conventions collectives
dans le champagne concerne environ 15 000 salariés.

Les négociations collectives se sont tenues dans un climat délétere que
ce soit dans les branches ou les entreprises. Nous avons constaté une fois
de plus l'arrogance patronale forte des milliards de cadeaux fiscaux et
sociaux qui sont allés directement dans les poches des actionnaires. Mais
nous avons également subi leur hargne de voir des mobilisations sociales
de haut niveau et les nombreux arréts de travail allant jusqu’aux arréts
de production dans les usines. Les salaires dans l'agriculture et I'agroali-
mentaire sont parmi les plus bas. Plus de 30 % des salariés des industries
agro-alimentaires (IAA) et 80 % des salariés agricoles gagnent un salaire
avoisinant le SMIC.

L’écart des salaires entre I'industrie manufacturiere et les IAA se creuse,
les salaires dans les TAA étant inférieurs d’environ 20 % et plus encore en
agriculture.

Les exonérations patronales et allégements de cotisations sociales tirent
les salaires vers le bas. Elles représentent 1,771 milliard en 2016 pour les
industries agroalimentaires. Ces mesures expliquent tout l'intérét que le
patronat, qu’il soit de branche ou d’entreprise, a a2 ne pas augmenter le
salaire de base et 2 maintenir un maximum de salariés au SMIC. D un c6té,
les salaires s’affaissent, ne suivent pas le colt de la vie, de I'autre c6té, les
profits explosent.

En 2015, avec le CICE, les patrons de l'agroalimentaire ont empoché
627 millions d’euros, soit plus de 1 200 euros par salarié. Le jackpot !

Dans les négociations de branche, la délégation CGT porte et défend
les revendications des salariés : le SMIC a 1 800 euros comme salaire de
premiere embauche sans dipldome et sans qualification (coefficient 100).
Dans nos professions, les techniques et la technologie nécessitent des
connaissances et compétences qui doivent étre reconnues, nous revendi-
quons au coefficient d'embauche 1 950 euros avec une grille hiérarchique
de un a quatre.

La réponse patronale qui se situe entre 0,5 et 0,8 % d’augmentation des
salaires a fait monter la colere des salariés et les luttes se sont multipliées
dans les entreprises ou ils portaient leurs revendications sociales et se
battaient contre le projet de loi Travail.
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Les négociations sur les classifications ont vu la mise en place des criteres
classants et la classification des postes de travail par niveau et échelon dans
la quasi-totalité des branches de nos secteurs. Elles conduisent a remettre
en cause toute évolution hiérarchique des salariés en activité et placent le
salaire des nouveaux embauchés autour de 200 euros mensuels en moins.

Les fonds de la formation professionnelle sont pillés par les patrons qui
les détournent comme des moyens d’adaptation des salariés a leur poste
de travail, a la stratégie de entreprise ou encore a leur devoir d’assurer la
santé et la sécurité des salariés. Nous demandons de réelles évolutions de
carriere, nous refusons toute formation hors temps de travail, Nous exigeons
que les certificats de qualification professionnelle (CQP) qui ne sont pas
des diplomes d’Etat et n'apportent aucune reconnaissance ni valorisation
qualifiante soient remplacés par des certificats d’aptitude professionnelle
(CAP) et autres diplébmes d’Etat suivant le niveau 2 atteindre.

Nous refusons toute tentative d’introduction “du privé” en matiere de
prévoyance et frais de santé, la suppression des clauses de désignation des
organismes assureurs satisfait les patrons qui tentent en permanence de
leur ouvrir la voie.

Nous dénongons le simulacre des négociations sur la pénibilité alors
que les conditions de travail liées au développement de la méthode Lean
sont catastrophiques.

Nous portons, dans les négociations, nos revendications de transfor-
mation du travail, de réduction du temps de travail a2 32 heures sans pertes
de salaires, de retraite a 55 ans, de 13° mois, de prime de vacances, etc.

LA METALLURGIE

Le début de l'année 2016 a été marqué par la signature de l'accord
relatif aux appointements minimaux garantis des ingénieurs et cadres. La
CGT s’est de nouveau inquiétée du risque de rattrapage des minima par
le plafond de la sécurité sociale, ce qui n’est pas sans conséquence a long
terme sur le niveau des retraites des ingénieurs et cadres.

La négociation de I'accord relatif a 'emploi s’est poursuivie et conclue a
l'automne. Tenant compte de 'effondrement des effectifs dans la branche
sur, quasiment, 'ensemble des secteurs d’activité, la CGT a abordé cette
négociation dans 'optique d’aboutir 2 un accord garantissant la pérennité
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de I'emploi et des savoir-faire. Elle a été force de propositions notamment
sur les commissions paritaires territoriales de I'emploi pour en faire un
véritable outil d’anticipation des difficultés des entreprises avec de réelles
prérogatives d’action pour leurs membres : établir les moyens a mobiliser
pour assurer la pérennité de I'entreprise et des emplois notamment par la
recherche de repreneurs, de financements, de propositions économiques
et industrielles alternatives. Mais tel n’était pas l'objectif poursuivi par le
patronat qui a fait le choix de caler la négociation sur la publication de la
loi El Khomri. 1l s’est ainsi emparé immédiatement de la pluri-annualisation
de la durée du travail et a profité de la négociation emploi pour modifier
les dispositions conventionnelles relatives a l'organisation du temps de
travail dans la métallurgie.

Enfin, I'essentiel des discussions a porté sur 'accord de mise en ocuvre
opérationnelle de la négociation de I'évolution du dispositif conventionnel
dans la métallurgie : architecture du futur dispositif, définition et ordonnan-
cement des themes de négociation, calendrier et rythme des discussions,
moyens afférents a ces négociations. La CGT Métallurgie a signé cet accord
considérant d’'une part, qu’il permettait de réaffirmer le role et la place de
la branche comme niveau pertinent de négociation, et d’autre part, qu'il
permettait d’entrer de plain-pied dans la négociation d'une convention
collective de haut niveau pour 'ensemble des salariés de la métallurgie,
garant de l'attractivité de la branche.

Ainsi depuis septembre 2016, des négociations a un rythme soutenu
(tous les quinze jours) sont ouvertes autour de deux sujets étudiés en
alternance : les classifications et le socle commun du futur dispositif
conventionnel.

Les classifications constituent a la fois la colonne vertébrale dune
convention collective de branche et un élément important de lattractivité
de la profession. Or la volonté patronale aujourd’hui est de ne plus recon-
naitre et considérer les diplomes dans la détermination de la classification.

Le second sujet a I'ordre du jour, c’est la définition du socle commun au
travers la philosophie, les principes et I'architecture du dispositif conven-
tionnel, la gouvernance de la branche et les moyens du dialogue social de
branche. C'est I'occasion pour 'UIMM de faire entrer dans la branche, les
lois récentes avec en toile de fond, la construction d’'un corpus de normes
non impératives a disposition des employeurs.
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LA BRANCHE DU FERROVIAIRE

Depuis trois ans, les négociations salariales se terminent sur un “constat
de désaccord” avec toutes les organisations syndicales de salariés (OS)
car il n'y a aucune augmentation générale proposée. Ce désaccord n’est
que de facade puisque des négociations clandestines sont menées avec
certaines organisations pour imposer des formes de rémunération indivi-
dualisées et aléatoires (intéressement, titres-restaurant, etc.) proposées au
moment des élections professionnelles.

Une négociation gestion prévisionnelle des emplois et des compétences
(GPEQ) est engagée depuis cette année.

Des accords nationaux existent. Suite 2 une négociation en 2016 ils
ont ét¢ maintenus malgré I'éclatement de la SNCF en trois entreprises
distinctes (acces au logement, travailleurs handicapés, égalité profession-
nelle entre les femmes et les hommes, cessation progressive d’activité,
temps partiel, etc.).

Un accord sur 'amélioration du dialogue social a été négocié pendant
plus d'un an, il a été signé par UNSA et CFDT, mais la CGT et SUD rail ont
fait valoir leur droit d’'opposition. L’ancien accord reste donc en fonction.

De maniere globale nous constatons les évolutions suivantes :

N

Un “agenda social” est élaboré a la SNCF depuis 2016. 1l se fixe pour
objectif de prévoir les négociations annuelles qui vont rythmer le dialogue
social, notamment sur les salaires.

Ce calendrier est un premier paravent puisque les directions d’entre-
prise l'utilisent pour ne pas négocier “a chaud” sur la base des actions
menées par les salariés pour obtenir des réponses a leurs revendications.
Elles renvoient les discussions aux dates fixées a I'agenda social.

Par ailleurs, le principe de négociation est progressivement effacé au
profit de simples discussions dans lesquelles chacun porte ses positions
sans aucune évolution. Les principaux dirigeants ne participent plus aux
négociations et les négociateurs patronaux sont tributaires d'un “mandat”
impératif de leur hiérarchie. C'est le deuxieéme paravent.

Le produit de la négociation est ainsi réduit a ce que les dirigeants
auront autorisé dans le mandat du négociateur. Il ne reste plus aux syndi-
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calistes qu'a se satisfaire du produit de la discussion, a le valoriser, et donc
a accompagner les choix unilatéraux des employeurs, ou alors a contester
et a étre qualifié d’archaique.

Enfin, les contre-pouvoirs (trés limités) que constituent les IRP sont
progressivement vidé de leur substance. La encore, les principaux dirigeants
ne président plus les IRP depuis 2016. Ils déleguent cette responsabilité
aux directeurs des ressources humaines (DRH) ou aux chargés de relations
sociales qui refusent de débattre du contexte général (situation écono-
mique et sociale nationale, politique de I'entreprise) et se cantonnent aux
prérogatives légales des instances.

Parallelement, les dirigeants multiplient les bilatérales avec les organisa-
tions syndicales sur les sujets qui sont évacués des instances. C'est a la fois
un moyen de maintenir les représentants syndicaux éloignés des salariés,
d’essayer de créer une proximité personnelle pour brouiller les roles de
chacun, et aussi un moyen de contourner les regles démocratiques liées
a Pélection des ¢élus dans les instances (puisque dans les cycles de bilaté-
rales, toutes les OS sont invitées, représentées de la méme maniere et
peésent autant).

En conclusion, notre bilan de la négociation collective est justement
qu’il y a de moins en moins de négociation réelle.

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

La négociation collective dans les branches du spectacle a été marquée
par la mise en ceuvre de la loi du 17 aott 2015 relative au dialogue social
et 2 'emploi. Dans le cadre de cette réforme, le législateur a entendu
confier aux partenaires sociaux des secteurs du spectacle, la prérogative de
négocier les regles spécifiques d’indemnisation choémage pour les artistes
et techniciens intermittents, selon un cadrage financier défini au niveau
interprofessionnel.

Le cadrage imaginé par certains syndicats au niveau interprofessionnel
imposait la réalisation de pres de 185 millions d’euros d’économies dans le
cadre de la négociation des nouvelles regles d’indemnisation des salariés
intermittents. Malgré le caractere arbitraire et inique de ce cadrage financier,
les organisations salariales et patronales dans les branches du spectacle
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sont parvenues a conclure un accord unanime le 28 avril 2016. Avec
cet accord, les parties en présence ont répondu a des attentes concretes
des professionnels du secteur au regard de I'assurance-chGmage tout en
parvenant a un effort financier substantiel.

En juin 2010, la négociation au niveau interprofessionnel a échoué suite
au refus des organisations patronales d’augmenter les contributions sur les
contrats courts. Afin d’assurer la continuité de I'indemnisation des privés
d’emploi et d’intégrer les nouvelles regles issues de I'accord du 28 avril,
I'Etat a publié deux décrets, les 29 juin et 13 juillet 2016.

En parallele de ces négociations, la plupart des branches du spectacle
ont également renégocié les listes de fonctions éligibles aux contrats 2
durée déterminée dusage (CDDU). Une négociation interbranche est
également en cours pour clarifier et encadrer le recours a ces contrats
précaires dans ces branches.

Suite 2 la loi du 8 aott 2016, les organisations syndicales des branches
du spectacle ont demandé I'ouverture de négociations sur 'ordre public
conventionnel. Loin de renforcer les branches, cette négociation s’avere
délicate et tend a reléguer le principe de faveur a une exception.
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CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION GENERALE
DU TRAVAIL-FORCE OUVRIERE (Cgt-FO)

L'année 2016 a été marquée par le projet de loi relatif a2 “la moderni-
sation du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels”,
qui est la suite logique d'une déconstruction observée depuis plusieurs
années contre les garanties sociales.

Cette loi Travail, adoptée au 49 alinéa 3 le 8 aolt 2016 est idéolo-
giquement marquée par la remise en cause de la nature des relations
sociales en vigueur en rabougrissant les droits des salariés, en affaiblissant
le niveau national de la branche et en donnant la priorité au niveau de
I'entreprise.

Elle marque la fin de la hiérarchie des normes et du principe de faveur,
pour le temps de travail, alors qu’ils constituent un socle de protection pour
tous les salariés d'un méme secteur d’activité. Elle constitue un préalable et
marque un recul qui risque d’étre amplifié demain.

La loi Travail est inacceptable tant dans sa philosophie que dans son
contenu. Elle constitue un fourre-tout 1égislatif libéral et démantele nombre
de droits des salariés. Elle fragilise les branches, fragilise les organisa-
tions syndicales en réformant les regles de validation des accords et en
développant la négociation collective avec d’autres acteurs que le délégué
syndical, fragilise la médecine du travail...

Bien que la loi Travail ait tenté de résoudre une inégalité de la loi portée
par la loi Perben pour les départements d’outre-mer, il n’en demeure pas
moins que de nombreux écueils persistent.

Cette frénésie législative, loin de simplifier le droit du travail, le
complexifie dans la mesure ou les décrets de la loi précédente n’ont pas
le temps de paraitre qu’ils deviennent caducs du fait d’'une nouvelle loi.
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Ce climat social a, par ailleurs, eu des effets sur la négociation collective
avec une réduction de pres de la moiti€ du nombre d’accords conclus au
niveau national interprofessionnel, par rapport a 2015, chacun restant dans
l'attente du contenu final de la loi.

Cette diminution s’est également fait ressentir dans une moindre mesure
sur la conclusion des accords professionnels et des conventions collectives.

Les accords salaires sont quant 2 eux repartis légérement a la hausse et
demeurent sans surprise le premier theme de négociation collective.

Les différentes réformes conduisant 2 une décentralisation des négocia-
tions et a une supplétivité du code du travail sont censées favoriser le
dialogue social notamment dans les entreprises. Or les premiers retours
que nous avons de nos militants révelent la crainte d’entrer en négociation
susceptible d’aboutir a la perte des droits acquis.

Pour FO, le rétablissement de la hiérarchie des normes et du principe
de faveur demeure une priorité, la branche devant servir de filet de sécurité
et garantir un socle minimal de droits pour tous les salariés d'un méme
secteur d’activité.

LA Lol TRAVAIL DU 8 A0UT 2016

Apres les lois Macron et Rebsamen, la loi Travail a poursuivi la logique
de remise en cause des garanties et des droits collectifs.

Ce texte d’'une ampleur inégalée organise, de maniere méthodique, la
remise en cause du principe de faveur et de la hiérarchie des normes.

Il vise, a terme, a reconstruire tout le code du travail, avec une nouvelle
architecture en trois niveaux.

En entendant faire de la négociation collective un outil d’adaptation
et de flexibilité a la disposition des entreprises, la loi Travail repense
totalement notre code du travail jusqu’alors percu comme un socle des
droits minimum pour ne le rendre applicable qu'a défaut d’accord collectif.

Si la loi Travail a suscité contre elle tant d’'oppositions sur le fond, sa
méthode d’élaboration est tout aussi critiquable. En effet, 'adoption de la
loi Travail et avant elle, de la loi Macron, illustre parfaitement les contour-
nements des processus de la négociation et de concertation.
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Larticle L. 1 du code du travail a mis en place une obligation de concer-
tation préalable des interlocuteurs sociaux par les pouvoirs publics en vue
de l'ouverture éventuelle d’'une négociation. Force est de constater que
le projet de loi a été déposé sans que cette procédure n’ait été respectée.

Il convient de rappeler que le premier semestre 2016 a été marqué par
des mobilisations remarquables des organisations syndicales et de jeunesse
contre le projet de loi Travail

Alors que ce texte entend favoriser le dialogue social, la méthode
utilisée pour parvenir a cette loi n’a été que la démonstration contraire des
regles du dialogue social.

De maniére permanente, notre organisation a marqué sa volonté d’étre
entendue, tout d’abord dans le cadre de la commission Badinter chargée
de réfléchir a une nouvelle recodification du code du travail, puis dans
le cadre du processus parlementaire a 'occasion d’auditions aupres du
ministre du Travail et des différents groupes parlementaires.

Malgré tous les efforts déployés et les contre-propositions argumentées
fournies par FO, force est de constater que le gouvernement a choisi de
passer en force en ayant recours a trois reprises a l'article 49 alinéa 3 de
la Constitution frangaise permettant de passer outre les débats et le vote a
I’Assemblée nationale.

En effet, ce projet minoritaire socialement et syndicalement I'était aussi
politiquement.

C’est maintenant sur le terrain juridique que le combat continue.

LE RENOUVELLEMENT DES CONSEILS DE PRUD’HOMMES

Le principe de |'élection des conseillers prud’hommes ayant été supprimé
par la loi n® 2014-1528 du 18 décembre 2014 relative a la désignation des
conseillers prudhommes, le prochain renouvellement des conseils aura
lieu fin 2017 sur la base d’'un systeme de désignation — lui-méme basé sur
les mesures de I'audience des organisations syndicales et patronales.

En 2015, un grand nombre de réunions ont eu lieu avec la direction
générale du travail (DGT) pour la mise en place des modalités de cette
désignation.
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Notre organisation hostile a la suppression de I'élection a néanmoins
participé a 'ensemble des réunions initiées en 2015 par la DGT, destiné
a affiner tout le processus de cette désignation, tant dans ses aspects
juridiques que pratiques.

Clest ainsi qu'un certain nombre de nos observations ont pu étre prises
en compte.

Lannée 2016 a été marquée par la publication de l'ordonnance
n° 2016-388 du 31 mars 2016 et du décret n° 2016-1359 du 11 octobre 2016
relatifs 2 la désignation des conseillers prudhommes qui ont constitué
I'aboutissement des travaux de concertation.

Les principales bases textuelles étant posées, les réunions de concer-
tation qui ont eu lieu en 2016 ont porté d'une part, sur le tableau de
répartition des affaires entre les sections, c’est-a-dire sur la correspondance
entre chaque code identifiant des conventions collectives (IDCC) a une
section, et d’autre part sur le portail informatique destiné a recevoir et a
enregistrer les candidatures aux fonctions de conseiller prud’homme et qui
sera ouvert au mois de mai 2017.

L'ensemble de ces réunions de concertation pilotées par la DGT a
permis une prise en compte pragmatique des questionnements liés a ce
nouveau mode de désignation.

|ES DEFENSEURS SYNDICAUX DEVANT LES PRUD’HOMMES
ET LA NOUVELLE PROCEDURE PRUD’HOMALE

La loi Macron du 6 aott 2015 a doté le défenseur syndical d’'un véritable
statut.

Parallelement, elle a réformé en profondeur la procédure prud’homale
pour la “professionnaliser” et gommer les spécificités de cette procédure.

FO a vivement combattu cet alignement sur le droit commun et les
concertations, tant en groupe de travail que lors des séances du Conseil
supérieur de la prud’homie (CSPH), qui ont pu avoir lieu au cours de
'année 2016 préalablement au projet de décret sur la nouvelle procédure
prud’homale n’ont pu infléchir en quoi que ce soit cette “normalisation”
de la procédure.
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Clest ainsi que le décret n° 2016-660 du 20 mai 2016 relatif a la justice
prud’homale et au traitement judiciaire du contentieux du travail — publié
avec plus de six mois de retard ! — a précisé les nouvelles contraintes
en matiere de procédure. Sont ainsi officialisés la fin de la comparution
personnelle des parties, la représentation obligatoire en appel (par avocat
ou défenseur syndical), la procédure écrite en appel et de nouveaux
circuits de procédure.

Méme si le ministere de la Justice a annoncé un plan de soutien aux
juridictions les plus en difficulté, il est a craindre qu'une réforme de
procédure sans octroi de moyens pour les juridictions soit vouée a I'échec.

Récemment, notre organisation a pu, lors d’une audition au cabinet du
ministere de la Justice, faire remonter 'ensemble des difficultés procédu-
rales liées a Pappropriation des nouvelles regles tant par les défenseurs
syndicaux que par les conseillers prud’hommes.

Qu'il s'agisse des difficultés d’appropriation des regles de la procédure
écrite et des nombreuses exigences posées aux défenseurs syndicaux en
appel, que de l'impérieuse nécessité de rouvrir le dossier “indemnisation
des conseillers prud’hommes” en raison, notamment, du renforcement du
role du bureau de conciliation (BCO) dans la mise en état des dossiers,
notre organisation a listé tous les problémes existants et questions en
suspens sans obtenir la moindre réponse ou engagement du ministere.

De la méme maniere, s'agissant du dossier relatif aux défenseurs
syndicaux, si notre organisation a été consultée préalablement a I'éla-
boration du décret n° 2016-975 du 18 juillet 2016 relatif aux modalités
d’établissement des listes de défenseurs et des conditions d’exercice de
cette mission, elle déplore que les textes concernant I'indemnisation des
défenseurs ne soient toujours pas parus.

Alors que le premier décret avait été publié dans la précipitation le
20 juillet 2016, obligeant les organisations syndicales a établir leurs listes de
défenseurs dans 'urgence — la réforme rentrant en vigueur le 1 aout ! — il
est a déplorer que plus de six mois apres 'entrée en fonction des nouveaux
défenseurs, le décret relatif a I'indemnisation de leurs missions ne soit
toujours pas publié.
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Malgré les relances de notre organisation, I'absence de dialogue, de
concertation, et surtout d’aboutissement du dossier entraine de fortes diffi-
cultés pour I'exercice de la défense aux prud’hommes.

GROUPE DE DIALOGUE SUR LES DISCRIMINATIONS

En octobre 2014, le ministre du Travail, de 'Emploi, de la Formation
professionnelle et du Dialogue social ainsi que le ministre de la Ville, de
la Jeunesse et des Sports avaient procédé a linstallation du groupe de
dialogue dont le principe et la composition avaient été prévus dans la
feuille de route de la grande conférence sociale des 7 et 8 juillet 2014.

Ce groupe de dialogue, composé des représentants des organisa-
tions syndicales et patronales mais aussi d’associations, de chercheurs,
du représentant du défenseur des droits (DDD) et présidé par monsieur
Jean-Christophe Sciberras, directeur des ressources humaines France et
des relations sociales de SOLVAY, avec pour rapporteur monsieur Philippe
Barbezieux, membre de " Inspection générale des affaires sociales (IGAS),
a eu pour mission, depuis sa création, d’examiner toutes les voies de
progres pour lutter efficacement contre les discriminations dans les entre-
prises du secteur privé.

Un premier rapport a été rendu en mai 2015 qui comportait dix-huit
propositions dont certaines ont été suivies d’effet.

Lors de la remise de ce rapport, le ministre chargé du Travail a confirmé
que la pérennisation de ce groupe constituait la condition d'une action de
fond, cohérente et efficace, répondant en cela 2 une demande de FO et de
I'ensemble des membres du groupe de dialogue.

Aussi, le 18 décembre 2015, la ministre du Travail, de 'Emploi, de la
Formation professionnelle et du Dialogue social et le ministre de la Ville,
de la Jeunesse et des Sports ont-ils réuni le groupe de dialogue pour lancer
une nouvelle phase de travaux sur le premier semestre 2016, consacrée au
suivi de la mise en ocuvre des mesures figurant dans le rapport de 2015
ainsi qu’a I'approfondissement des propositions.

A cet égard, cinq thémes de travail ont été arrétés :

e Jaction de groupe,
¢ la mise en ceuvre de la campagne de testing,
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e les outils d’entreprise pour lutter contre les discriminations,

e laction du service public de 'emploi,

e J'évaluation du gain économique de la lutte contre les discriminations
en entreprise.

Les travaux du groupe de dialogue en 2016 se sont articulés autour de
douze réunions.

S'agissant de la sensibilisation a la lutte contre les discriminations, le
groupe de dialogue a été informé du contenu de la campagne “les compé-
tences d’abord” et il a été associé a la mise en ceuvre de deux études
issues des propositions de son rapport de mai 2015, la premiere portant
sur l'intérét de promouvoir les méthodes de testing, la seconde relative
a la dimension économique de la lutte contre les discriminations. Cette
deuxieme étude qui porte sur ce colt économique des discriminations a
été réalisée par France Stratégie.

Apres avoir établi un état des lieux de discriminations sur le marché du
travail, 'étude s’est attachée a évaluer les gains a atteindre d’une réduction
des écarts inexpliqués de situations entre les catégories étudiées.

France Stratégie privilégie un scénario qui se traduirait par une augmen-
tation du produit intérieur brut (PIB) de 6,9 % (soit cent cinquante milliards
d’euros), de 2 %, en pourcentage du PIB, des recettes publiques et par
une baisse de 0,5 %, en pourcentage du PIB, des défenses publiques hors
charges de la dette.

Cette étude a fait prendre conscience du “gichis économique” que
constituent les discriminations.

Des propositions de mobilisation accrue des différents acteurs (deman-
deurs d’emploi, recruteurs) ont été formulées (affichage de documents,
formations des managers, tracabilité et transparence des méthodes de
recrutement).

S’agissant de I'action de groupe, les conditions de mise en place d’'une
telle action dans notre dispositif juridique ont fait I'objet de débats nourris
au sein du groupe de dialogue, 2 la fois sur la problématique des titulaires
de l'action de groupe (syndicats et/ou association) et sur la nature de
l'intervention du juge.

La question de la réparation a, notamment, fait I'objet de larges débats.
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Une proposition de compromis a pu étre trouvée au sein du groupe
qui a été reprise dans le projet de loi de modernisation de la justice du
XXIeme siecle.

Le groupe de dialogue a toutefois di faire face a un blocage des organi-
sations patronales qui, tout en pronant le dialogue social, ont refusé de
discuter plus en avant de certaines propositions au sein du groupe.

Au vu de la teneur de certaines propositions devant figurer dans le
rapport, les organisations patronales ont quitté avec fracas, en septembre
2016, le groupe de dialogue afin de faire pression sur le gouvernement.

Un rapport contenant treize propositions a néanmoins pu étre remis
aux ministres en novembre 2016.

Parmi les réponses positives obtenues par le groupe, FO a salué la
décision prise de pérenniser ce groupe de dialogue en le placant sous
la double tutelle du ministere du chargé Travail et du ministere chargé
de la Ville. En revanche, sur la question des indicateurs permettant de
suivre I'évolution des carrieres et des rémunérations afin de lutter contre
les discriminations potentielles, FO regrette la timidité des engagements
ministériels.

Au lieu de s’engager dans la publication rapide d'un décret, comme
il aurait pu le faire, le gouvernement a choisi de “temporiser” en lancant
une expérimentation par un appel a projet diligenté par les services du
ministere.

L’impact sera ensuite vérifié par la direction de l'animation de la
recherche, des études et des statistiques (DARES) et c’est seulement apres
qu’un décret pourra étre pris. Au vu des échéances électorales prochaines,
la perspective est bien peu réalisable !

Alors que cette proposition figurait déja dans le rapport de mai 2015 et
que les organisations syndicales, lors de la reprise des travaux pour cette
seconde année, avaient, de maniere unanime, déclaré I'urgence pour la
prise de cette mesure, FO ne peut que déplorer que cette proposition n’ait
toujours pas pu aboutir.
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LA RESTRUCTURATION DES BRANCHES

Depuis 2014, le Gouvernement a lancé un grand chantier de restruc-
turation des branches avec pour objectif affiché : réduire le nombre de
branches de 700 a 100 d’ici dix ans.

Des le départ FO a fait connaitre ses revendications en la matiere. Si
la restructuration des branches est nécessaire au regard du nombre de
branches inactives, ce chantier ne doit pas servir d’alibi pour restructurer
les branches au profit des moins disantes. Nous nous sommes par ailleurs
Opposés a tous criteres arithmétiques couperet qui ne tiennent pas compte
de la vitalité des négociations dans les branches.

1. La déelibération sociale

Sous la pression du Gouvernement les interlocuteurs sociaux ont inscrit
a 'agenda social une délibération sur la restructuration des branches afin
d’éviter toute décision administrative hative qui pourrait fragiliser les
conventions collectives, fruits de compromis résultants de négociations
difficiles et compliquées. Elles constituent des garanties sociales et écono-
miques, en définissant des socles de droits pour tous les salariés d’un
méme secteur d’activité et en régulant la concurrence.

Cette délibération sociale a abouti 2 une lettre commune signée 2 'una-
nimité des organisations patronales et syndicale sauf une.

Cette lettre fixe des principes généraux en matiere de restructuration
des branches tels que :

e définir paritairement les modalités et criteres de la restructuration des
branches ;

¢ rechercher ’harmonisation des dispositions conventionnelles collectives
regroupeées ;

e rechercher un dialogue social constructif et une négociation sociale
destinés a établir des normes et garanties conventionnelles dynamiques ;

e assurer une sécurité juridique, avec une identification simple des normes
conventionnelles applicables ;

e assurer une couverture conventionnelle de tous les salariés ;

e une contribution 2 la régulation des conditions de concurrence.
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Pour ce faire, elle instaure un comité paritaire qui ne s’ouvrira que le
3 novembre 2016, le MEDEF reportant sans cesse les réunions initialement
programmées dans l'attente des dispositions finales de la loi Travail.

La loi Travail

Le Gouvernement considérant que cette lettre paritaire n’allait pas assez
loin en termes d’objectifs a fixé un nouveau cadre de restructuration des
branches dans la loi Travail :

e ¢largissement des criteres de ciblages en passant de deux criteres
cumulatifs a sept critéres autonomes ;

e perte du droit d’opposition de la sous-commission sur les projets de
restructuration au profit d’'une simple consultation ;

¢ réduction considérable des délais de procédure avec un seul avis officiel
de la sous-commission au lieu de deux ;

e fixation d’échéances a court et moyen termes, tels que la suppression des
branches territoriales avant la fin de 'année 2016, ou encore l'atteinte de
200 branches d’ici trois ans par la négociation collective.

Et enfin, elle crée une obligation d’ouvrir les négociations dans les
branches sur le sujet qui n’auront finalement pas lieu... En effet, 'exercice
était pour le moins compliqué dans la mesure ou la loi parue en aoit
prévoyait une obligation d’ouvrir les négociations sur la définition du
cadre méthodologique au niveau interprofessionnel avant le 8 novembre
2016 et dans les mémes délais assigne aux branches de négocier sur leurs
restructurations.

2. La sous-commission restructuration des branches

Dans le méme temps, la sous-commission restructuration a continué
ses travaux. Les premiers avis officiels de restructuration ont été rendus
en septembre et décembre 2016, avec 13 avis de fusion et... 131 avis de
suppression d'TDCC.

Il convient de souligner que la “suppression d'IDCC” n’est pas un outil
prévu par la loi et ne fait pas 'objet d’'un arrété. Il s’agit simplement d’'une
procédure administrative de mise a jour du fichier de la DARES.

Or, si les suppressions d'IDCC se justifient dans des cas treés précis tels
que dénonciation ou mise en cause de la convention, ou sl s’agit d’'un
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accord d’entreprise ou multi-entreprise et non de branche, pour le reste
le faible effectif de la branche ou I'absence d’activité conventionnelle ne
devrait pas, a notre sens, conduire a une suppression mais a une fusion,
afin de laisser les interlocuteurs sociaux le soin de négocier l'intégration
de la convention ciblée.

Pour exemple, 'IDCC de la ganterie de peau a été dans un premier
temps supprimé, en raison d’'une absence d’activité depuis plus de vingt
ans, or la partie patronale s’est remise autour de la table pour sauver les
garanties incluses dans sa convention et souhaite négocier un rappro-
chement avec la maroquinerie. ..

LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN OUTRE-MER

En 2016, deux concertations ont eu lieu sur les spécificités de la
négociation en outre-mer et l'application des conventions collectives
nationales dans ces territoires, la premiere avec la députée de La Réunion,
madame Monique Orphée, et la seconde avec la sénatrice, madame
Chantal Deseyne.

Dans le cadre de ces auditions, FO a rappelé que, depuis la loi Perben
de 1994, pour que les conventions collectives nationales s’appliquent aux
DOM, elles doivent le prévoir spécifiquement. Cela crée une inégalité de
traitement entre les salariés des territoires d’outre-mer et les salariés de
la métropole que FO ne cesse de dénoncer. A ce jour, seul un tiers des
conventions collectives nationales s'applique aux territoires d’outre-mer.

Si 'amendement adopté a l'issue de la premiere audition a permis
d’introduire de nouvelles dispositions dans la loi Travail avec la restau-
ration du principe d’'une application par défaut des conventions collectives
nationales aux DOM, elle aménage toute une série de dérogations pour
favoriser I'application d’accords locaux sans application du principe de
faveur.

S'agissant de la gestion de l'antériorité des conventions collectives, la
loi prévoit un simple réexamen des champs conventionnels au moment
de la négociation des avenants sans que ne soit prévue de solution en cas
d’échec ou de silence. FO a demandé, dans le cadre de la concertation au
Sénat, de prévoir qu’a l'issue du délai de douze mois, si le champ de la
convention ou de I'accord n’a pas été réexaminé, I'accord ou la convention
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collective nationale sera élargi aux DOM non couverts par une convention
collective ou un accord local.

FO a également fait connaitre son opposition 2 une mesure spéci-
fique de la représentativité dans ces territoires, qui créerait un précédent.
Pourquoi la Corse ou la Bretagne ne pourrait-elle pas se prévaloir des
mémes dispositions ?

S'agissant de la participation aux organismes paritaires, en I'état les
dispositions ne permettront pas aux organisations syndicales locales de
siéger dans les conseils d’administration des organismes paritaires. 1l
faut en effet un mandat des confédérations en application du code de la
sécurité sociale.

FO a fait valoir qu’en tout état de cause, avant de prendre des disposi-
tions a la va-vite, il convient de bien connaitre les besoins de chacun, ce
qui passe par un nécessaire état des lieux, qui pourrait étre fait par 'TGAS
par exemple.

Depuis, la loi n° 2017-256 du 28 février 2017 de programmation relative
a I'égalité réelle outre-mer et portant autres dispositions en matiere sociale
et économique a été votée. Elle crée une mesure d’audience spécifique
dans les territoires d’outre-mer, mais ne dit rien sur la participation des
syndicats locaux aux organismes paritaires.

LA FORMATION PROFESSIONNELLE CONTINUE

1. Loi Travail

La procédure suivie lors de la loi relative au travail, a2 la modernisation
du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels a entamé
le dialogue social. La procédure prévue par les articles L. 1 et L. 2 du code
du travail n’a pas été respectée, ce qui explique que notre organisation
n’a pas été consultée, notamment au sein du Conseil national de 'emploi,
de la formation et de l'orientation professionnelle (CNEFOP). Au-dela de
la portée de l'avis rendu au sein de cette instance, les échanges qui s’y
tiennent permettent parfois une amélioration du contenu des dispositions
législatives et réglementaires. Cela est 1égitime dans un domaine comme
celui de la formation professionnelle continue, pour lequel les interlocu-
teurs sociaux jouissent d’'une compétence.
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Il en va particulierement ainsi du compte personnel de formation (CPF)
issu de l'accord national interprofessionnel (AND du 14 décembre 2013
relatif 2 la formation professionnelle, et alimenté au premier chef par des
contributions des entreprises. Pourtant, la loi du 8 aolt 2016 a modifié
son contenu, en faisant reporter les obligations des services de I'Etat sur le
financement des fonds paritaires. 1l s’agit par exemple de la reconnaissance
de droits adaptés pour les personnes sans qualification afin que celles-ci
puissent atteindre un premier niveau de qualification, dont le financement
repose in fine sur les contributions gérées paritairement alors qu’il s’agit
d’une responsabilité des services de I'Etat. 11 s’agit encore de la modification
unilatérale des mécanismes d’abondements du CPF, qui aura pour effet de
déresponsabiliser les employeurs. Quant a la qualité de la loi, celle du
8 aolt 2016 confond, sur le sujet du CPF, le droit des personnes, le support
des droits et les garanties collectives. En modifiant les textes applicables au
CPF, il prend le risque de créer des dysfonctionnements. L’ambition portée
par le compte personnel d’activité (CPA), et dans lequel s’inscrit a présent
le CPF, impose un travail précis et rigoureux de construction des droits et
des garanties collectives pour lequel le gouvernement ne peut procéder
de maniere unilatérale.

Il en va encore ainsi des “blocs de compétences”, briques qui struc-
turent les certifications. Notre organisation a toujours indiqué que la
construction des certifications en “blocs de compétences” devait permettre
une construction des parcours professionnels plus souple, sous la réserve
d’'une garantie d’acquisition de la certification complete, qui permet
d’obtenir une reconnaissance dans son emploi. La loi du 8 aott 2016
rompt cet équilibre en ne garantissant pas cette acquisition de la certifi-
cation complete.

Il en va de méme de la valorisation des acquis de I'expérience (VAE),
pour laquelle la loi a abaissé la durée d’expérience pour entamer un
parcours VAE. Cette décision expose la personne a entamer un parcours
de VAE sans disposer de I'expérience et des connaissances nécessaires.
Cette mesure contribuera a dégrader une image de la VAE qui peine 2
se construire. Le but de la VAE est d’obtenir une validation totale, que la
personne pourra faire valoir. Ouvrir et encourager la validation partielle
auront pour effet de porter atteinte 2a la certification, de priver le travailleur
des effets d’'une validation totale et d’aboutir a une formation amoindrie
des travailleurs.
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Il en va ainsi des contrats de professionnalisation. Ce dispositif de
formation qualifiante — piloté par les interlocuteurs sociaux — connait des
résultats positifs chaque année, en constante amélioration. La loi du 8 aott
2016, en ouvrant ce dispositif 2 de nouveaux publics et a des actions non
qualifiantes, ouvre la voie a2 une déstabilisation et a une dénaturation de
ce dispositif.

Il en va enfin ainsi des regles permettant aux salariés de d’absenter
pour participer 2 un jury ou a une instance administrative ou paritaire.
En cas de refus de 'employeur d’accorder I'autorisation d’absence, I'avis
des instances représentatives du personnel (IRP) est un avis simple et
non plus un avis conforme. Le rdle d’arbitre de I'inspecteur du travail est
supprimé. Or, le délai pour adresser la demande aurait vocation a étre
fixé par accord d’entreprise, a défaut par accord de branche, a défaut par
décret en Conseil d’Etat. Une telle disposition est source d’inégalités et de
complexités inutiles.

2. Sur la consultation du plan de formation en entreprise

La consultation des IRP relative au plan de formation de l'entreprise
constitue le rendez-vous annuel en entreprise s'agissant de la formation
professionnelle. La procédure définie par le code du travail est nettement
insuffisante comme a pu le démontrer une étude présentée au Conseil
national de la formation professionnelle tout au long de la vie (CNFPTLV),
ancétre du CNEFOP. Alors que la loi Rebsamen a entierement réformé
cette procédure, le CNEFOP n’a pas été consulté, malgré nos demandes
réitérées. Nous avons alerté a plusieurs reprises le ministere chargé du
Travail, ainsi que la délégation générale a 'emploi et a la formation profes-
sionnelle (DGEFP), de la nécessité de consulter le CNEFOP concernant le
décret d’application de la loi Rebsamen sur la consultation des IRP relative
au plan de formation de I'entreprise. Cela n’a pas été le cas.

Au-dela d’'une procédure viciée, FO a dénoncé un texte régressif qui
avait annihilé les progreés enregistrés ces dernieres années sur le contenu
de la procédure de consultation, avec lintroduction de criteres plus
qualitatifs. En outre, alors que la question de la formation profession-
nelle nécessite un temps d’échange spécifique, pensé en articulation avec
d’autres themes, la loi a noyé cette consultation dans un champ plus vaste.
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Notre organisation a décidé de signer 'ANI du 25 mars 2016 relatif
aux fonds de gestion des congés individuels de formation (FONGECIF).
Cet accord permet d’asseoir le champ géographique et professionnel des
FONGECIF, ainsi que leurs missions. Il est actualisé au regard de 'ANI du
14 décembre 2013 et de la loi du 5 mars 2014.

3. Accord FONGECIF

Cet accord pose un certain nombre de regles pour lesquelles il n’est
pas possible de déroger, ce qui favorise un fonctionnement comparable
des FONGECIF et une égalité de traitement pour les citoyens, quel que
soit le lieu de résidence. Son article 3 rappelle le principe du paritarisme
auquel notre organisation est particulierement attachée, et précise que
les organisations syndicales de salariés disposent d'un méme nombre de
représentants au conseil d’administration. Toutefois, certaines organisations
souhaitent tirer les conséquences de 2017 en matiere de représentativité
pour revenir sur cette égalité de représentation dans la gestion paritaire,
ce qui dénaturerait le paritarisme et politiserait les instances chargées de
I'application des accords, au détriment de la qualité de services due aux
bénéficiaires.

4. Annexe financiére FPSPP 2016 et 2017

Conformément a la reglementation et dans l'objectif de la mise en
ceuvre opérationnelle de la gestion des fonds du Fonds paritaire de sécuri-
sation des parcours professionnels (FPSPP), un accord entre organisations
syndicales et patronales représentatives au plan national et interprofes-
sionnel doit étre conclu, ainsi un accord négocié avec les mémes parties
et les représentants de I'Etat pour une signature a été conclu le 7 janvier
2015, suivi d’'une négociation entre les interlocuteurs sociaux qui a abouti
a la signature de la convention-cadre 2015-2017 le 26 février 2015 signé
entre I'Etat et le FPSPP.

Comme chaque année, les interlocuteurs sociaux ont conclu leur accord
mi-novembre 2015 et 2016, afin de permettre une mise en ceuvre plus
sereine sur 'année suivante. L'accord avec I'Etat n’intervient cependant
au plus t6t qua la fin du mois de janvier, avec des demandes parfois
totalement imprévisibles, comme la décision du 18 janvier 2016 d'un plan
500 000 formations supplémentaires pour les demandeurs d’emploi...
en 2016. Sajoutent a ce calendrier des menaces de ponctions des fonds
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paritaires toujours plus insistantes et une visibilité de la capacité d’engage-
ments du FPSPP soumise au vote de la loi de finances.

Par conséquent, malgré la participation constructive de notre organi-
sation a cet exercice de négociation de l'annexe financiere du FPSPP,
force est de constater que la méthode de travail pourrait étre améliorée
(fin des menaces de ponctions, respect des compétences et prérogatives
de chaque acteur, notamment pour I'Etat, engagement de I'Etat I'année
précédant 'application de I'annexe financiere).

EmpLOI

1. La négociation avec 'UPA, devenue U2P, relative aux
Commissions paritaires régionales interprofessionnelles
de Uartisanat (CPRIA)

Les signataires ont ouvert en 2016 une négociation pour faire évoluer
I'accord du 12 décembre 2001 relatif au développement du dialogue social
dans l'artisanat.

Les interlocuteurs sociaux avaient pour objectif de mettre I'accord en
conformité avec les attributions nouvelles prévues par la loi du 17 aout
2015 s’agissant des commissions paritaires régionales de représentation
des salariés des tres petites entreprises (TPE).

1I fallait prendre en compte ces exigences légales afin que les CPRIA,
issues de I'accord de 2001, deviennent les seules structures territoriales de
représentation pour les salariés et les employeurs de l'artisanat.

Les demandes de FO dans cette négociation ont été entendues :

¢ redéfinition nationale des missions et attributions futures des CPRIA ;

e composition des CPRIA 2 trois et non plus deux sieges pour chaque
organisation syndicale ;

e des moyens de participation renforcés pour les salariés issus de 'arti-
sanat (maintien des salaires).

Le modele de reglement intérieur a été négocié et validé par les signa-
taires en décembre 2016. Ce modele “plancher” engrange d’autres avancées

pour les salariés de l'artisanat : un suppléant en plus des trois sieges, des
heures de délégation considérées comme du temps de travail effectif, une
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prise en compte des circonstances exceptionnelles pour se rendre aux
réunions et la préservation du consensus au sein de chaque CPRIA.

2. La négociation avec 'lUNAPL relative a la création de
Commissions paritaires régionales interprofessionnelles
dans les professions libérales (CPR-PL)

En 2010, les cinq confédérations syndicales et 'UNAPL ont entamé un
cycle de négociations en vue d’aboutir 2 un avenant de révision a I'accord
unanime du 28 septembre 2012 relatif au développement du dialogue
social et du paritarisme dans les professions libérales. Cette négociation
visait 2 notamment a mettre les missions des CPR-PL en conformité avec
les exigences issues de la loi du 17 aott 2015.

Les priorités de FO dans cette négociation ont été entendues : la
répartition de la contribution conventionnelle, ainsi que celle du nombre
de sieges sont faites a parts égales entre les confédérations syndicales.
Chaque organisation syndicale dispose de deux sieéges titulaires et de deux
suppléants. Enfin, des regles de fonctionnement identiques a toutes les
CPR-PL grace 2 un modele de RI seront assurées.

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

3. Le compte personnel d’activité (CPA)

Le CPA a été consacré formellement 2 travers la loi du 17 aott 2015 et
un document d’orientation a été envoyé par le gouvernement aux interlo-
cuteurs sociaux au niveau national et interprofessionnel pour déterminer
par la négociation les modalités de mises en ceuvre.

Entre décembre 2015 et janvier 2016, FO a participé a la négociation
nationale interprofessionnelle, relative aux objectifs et principes du CPA. 1l
s’agissait de déterminer les orientations dans la construction et la mise en
ceuvre a venir du futur dispositif.
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FO a activement participé a cette négociation notamment parce que
le CPA a vocation a étre composé du compte personnel de formation
(CPF) et du Conseil en évolution professionnelle (CEP) — des dispositifs
construits paritairement.

En revanche, pour FO, le CPA n’allait malheureusement pas étre une
solution a I'absence d’emplois. En revanche il peut permettre d’assurer
une meilleure lisibilité des droits pour tous les actifs, et notamment les
plus éloignés de I'emploi. Plus qu’“assembler des droits portables”; le
CPA devrait aussi comporter un droit a 'accompagnement et un portail
numérique d’information.

Le texte final contient les principes de base qui doivent selon les interlo-
cuteurs sociaux, guider la construction du CPA, 'accompagnement de ses
bénéficiaires, la mise en ceuvre de garanties collectives ainsi que le portail
d’'information sur les droits sociaux. C’est un texte simple, explicatif, de
portée politique. Il n’avait pas de portée juridique et surtout ne préemptait
pas sur la mise en ocuvre d'un CPA dans la fonction publique (qui doit
relever d'une concertation particuliere). C'est pourquoi le 15 février 2016,
le Bureau confédéral a décidé a I'unanimité que FO serait signataire de la
position commune paritaire sur le CPA.

NEGOCIATION SUR L’ASSURANCE-CHOMAGE

2016 a vu l'ouverture de la négociation pour une nouvelle convention
d’assurance-chdmage, la convention de 2014 arrivant 2 son terme.

La premiere séance du 22 février 2016 avait pour objet un premier
échange sur les positions de chacun, et principalement un point de
méthode et l'articulation avec la négociation des annexes 8 et 10, qui
depuis la loi Rebsamen doit étre coordonnée entre l'interprofessionnel et
les branches concernées.

FO est intervenue pour exposer le contexte et les objectifs qui seront
les siens lors de cette négociation.

FO a tout d’abord rappelé que le nombre de demandeurs d’emploi
inscrits a Pole emploi (six millions de personnes en tout) et le taux de
chomage a 10,6 % sont historiquement élevés depuis vingt ans. Le régime
d’assurance-chdbmage prend en charge 2,5 millions de personnes, soit
45 % des inscrits 2 Pole emploi. Ce taux monte a 55 % si 'on prend en
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compte tous les demandeurs d’emploi qui ont été au moins indemnisés
une journée dans I'année.

La situation financiere du régime d’assurance-chdmage est parti-
culierement sensible a la conjoncture. Il y a moins de cotisants et plus
d’'indemnisés, ce qui se traduit mécaniquement par un déficit.

Pour autant, FO a insisté pour sortir des faux débats que certains
pourraient porter. L’'assurance-chdmage ne crée pas d’emploi et on ne
peut donc lui imputer la responsabilité d'un taux de chémage élevé.

Pour FO, il convient de conserver le caractere assurantiel du régime,
a savoir les salariés qui cotisent contre un risque de perte de revenu.
Quand ce risque survient, ils sont indemnisés. C’est le fondement méme
du régime d’assurance-chdmage qui ne saurait étre remis en cause. Il s’agit
donc pour FO de pérenniser ce systeme et non de le remettre en cause.

L'urgence pour FO est donc de trouver des ressources supplémentaires
pour le régime afin de faire face aux demandes d’allocations.

Mais au-dela, la négociation ne pourra pas faire 'économie d'une vraie
réflexion sur l'utilisation massive des contrats courts par les entreprises. Il
est impératif de trouver un mécanisme qui incite fortement les entreprises
a recourir 2 des contrats plus longs et en contrats a durée indéterminée
(CDD.

La 2¢ et la 3¢ séance (8 et 25 mars) avaient pour unique objet la définition
du document de cadrage imposé par la loi, que les négociateurs interpro-
fessionnels doivent remettre a ceux des branches du spectacle pour la
négociation des annexes 8 et 10. FO n’a pas été signataire de cette lettre
de cadrage trop contraignante pour les négociateurs de la branche.

Les séances du 7 et 28 avril 2016 (les 4¢ et 5°) ont fait l'objet de I'exposé
des revendications de FO sur les systemes possibles de prise en compte
de la précarité dans les contributions d’assurance-chOmage, et les pistes
de réflexion sur ’harmonisation des régles de calcul de laffiliation et de
détermination de la base de calcul de l'allocation. A cette occasion, FO
a présenté son systeme de bonus-malus des contributions d’assurance-
chdémage prenant en compte le taux dutilisation des contrats a durée
déterminée (CDD) par les entreprises.
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La 6° séance du 12 mai a été l'occasion de la présentation des chiffrages
de I'Unedic sur les différentes propositions des uns et des autres.

C'est seulement au cours de la séance du 30 mai qu’a eu lieu la confron-
tation des propositions patronales avec celles des organisations syndicales.

Les deux dernieres séances ont laissé apparaitre I'absence de mandat
des négociateurs patronaux et a constater 'échec de cette négociation le
16 juin 2016.

Négociation de l'avenant au contrat de sécurisation
professionnelle

Une séance de négociation s’est tenue 17 novembre 2016 au MEDEF.

Cette séance avait pour objet la renégociation du contrat de sécurisation
professionnelle (CSP) dont la convention arrive a terme au 31 décembre
2016.

Au regard des premiers résultats encourageants, accélération du retour
a 'emploi durable et taux de retour a 'emploi supérieur a la précédente
convention, mais également de la prudence qu’il convient de porter sur
ces résultats (moins de seize mois de recul), il a été convenu de recon-
duire la convention de janvier 2016 afin de pouvoir en mesurer tous les
effets, avant d’envisager éventuellement d’en modifier les parametres. La
convention du 31 décembre 2016 sera donc reconduite pour une durée de
dix-huit mois, soit un terme fixé au 30 juin 2018.
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LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES
D’EMPLOYEURS

* CNMCCA
* CPME

* FNSEA

o MEDEF
* UNAPL

o U2pP
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DAFETETATION NATIERALE DF L4 MLTLMLITE,
DE L CODOTRAION ET Dy CRETNT ACEROTLET

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

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

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

BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE AU TITRE DE GROUPAMA

Le dialogue social avec les instances représentatives du personnel
(IRP) (dans le cadre de processus d’informations/consultations) et avec les
organisations syndicales (lors de négociations collectives) dans les diffé-
rents périmetres sociaux “France” (Groupe, Unité économique et sociale
[UES], Unité de développement social Groupama [UDSG], entreprises) a eu
pour enjeu majeur en 2010, dans un contexte d’amélioration de la situation
économique et financiere du groupe :

e d’engager la simplification des instances sociales nationales dans
I'optique d'une meilleure efficacité du dialogue social, sans exclure d’en
optimiser le cott de fonctionnement ;

e de préserver voire améliorer lorsque cela était possible, la qualité du
statut social des collaborateurs.
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Compte tenu de son organisation en groupe décentralisé et aux
activités a la fois multiples et diversifiées, Groupama a recherché, comme
chaque année, l'articulation optimale de ses différents niveaux nationaux
de négociation (Groupe et Unité de développement social Groupama), qui
peuvent étre complétés par des accords collectifs négociés par chacune
des entreprises dans le cadre de sa propre politique conventionnelle.

Leffectif du Groupe (périmetre mutualiste de Groupama compris)
couvre un total de 32 649 collaborateurs salariés au 31 décembre 2016 dont
pour le périmeétre francais, 24 845 collaborateurs. Les négociations menées
en 2016 pour le périmetre francais ont privilégié les questions de fonction-
nement des instances sociales Groupe et la formation professionnelle.

La négociation sur la création d’une instance unique
Groupe (comité d’entreprise européen [CEE] / comité
de groupe)

En termes d’optimisation des instances, un projet de création dune
instance CEE a été lancé en 20106, avec pour objectif de regrouper le
comité de groupe et le CEE, I'enjeu étant de simplifier le fonctionnement
actuel et de rendre plus efficace le dialogue social au niveau du groupe
(France et Europe), a budget si possible constant.

L’accord de Groupe sur la formation professionnelle

Une négociation avait été engagée au niveau du Groupe Groupama
(France) suite a la réforme de la formation professionnelle de 2009, et
suspendue en 2012 en raison d’'une nouvelle réforme.

La loi du 5 mars 2014 relative a la formation professionnelle, a 'emploi
et a la démocratie sociale et la conclusion d’accords au niveau des branches
professionnelles (assurances, banque, assistance...) ont fait évoluer le
cadre légal et conventionnel d’intervention des entreprises en matiere de
financement et d’accompagnement de la formation professionnelle et ont
ainsi contribué a la reprise de la négociation d’'un accord-cadre au niveau
du Groupe Groupama sur ce sujet.

Un accord signé a I'unanimité des organisations syndicales représenta-
tives le 21 juin 2016 est ainsi venu donner un cadre utile aux entreprises
du groupe pour décliner techniquement la réforme de la formation.
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Il permet aux entreprises de contribuer 2 une meilleure garantie de
sécurisation de 'emploi et des parcours professionnels des salariés, sans
porter atteinte a la compétitivité des entreprises confrontées par ailleurs
a une forte évolution de leurs activités et de leurs métiers a I'heure de la
transformation digitale.

Au niveau interentreprises couvrant le périmetre mutualiste agricole,
d’un effectif total d’environ 18 400 salariés, les négociations conduites en
2016 ont traité de deux themes :

e I’évolution du statut conventionnel du personnel Groupama,
e le handicap.

L’évolution du statut conventionnel du personnel
Groupama en vue de sa mise ad jour et de sa sécurisation
Juridique

2016 a ainsi vu l'aboutissement du chantier d’évolution du statut du

personnel de Groupama du 10 septembre 1999, en vue de sa moderni-
sation et sa sécurisation juridique.

La négociation a ainsi permis d’acter certaines pratiques d’entreprises,
ou d’en clarifier d’autres ; elle a aussi actualisé et consolidé juridiquement
les dispositions conventionnelles, en y intégrant les évolutions légales,
réglementaires et jurisprudentielles, ainsi que les évolutions apportées par
la convention collective de branche des sociétés d assurances.

La négociation a par ailleurs permis de simplifier le fonctionnement
des commissions nationales paritaires et de revoir les moyens alloués
au dialogue social en vue de le rendre moins coliteux sans nuire 2 son
efficience.

Enfin, le statut des salariés a été consolidé et amélioré sur quelques
points tels que notamment la titularisation pour tous apres six mois de
présence, le report des congés en cas de maladie du salarié pendant ses
congés, I'extension du congé de deux mois a2 demi-salaire aux salariés qui
adoptent un enfant de moins de trois ans, cinq jours de congés familiaux
en cas de pacte civil de solidarité (PACS) ou dix jours de congé anniver-
saire apres 40 ans de présence dans I'entreprise.
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La poursuite de la politique liée au bandicap

Le précédent plan d’actions étant arrivé a échéance en fin d’année
2015, un nouveau plan d’actions a été signé, a 'unanimité des cinq organi-
sations syndicales représentatives, en faveur des personnes en situation de
handicap et des aidants familiaux au sein des entreprises de 'UDSG.

Ce nouveau plan d’actions, conclu le 4 juillet 2016 pour trois ans (2016,
2017 et 2018), s’inscrit dans la droite ligne des précédents plans triennaux
(2010-2012 et 2013-2015) et de l'accord a durée indéterminée du 16 février
2010 sur le handicap, en leur apportant des améliorations et adaptations
s‘appuyant sur l'accord groupe et sur les mesures négociées par 'UES en
2015.

Avec un taux d’emploi des collaborateurs en situation de handicap
proche de 6 % fin 2015 (contre 3,45 % en 2012 — source Association de
gestion du fonds pour l'insertion des personnes handicapées [AGEFIPH)),
I'UDSG entend poursuivre, avec ce troisieme plan triennal, la dynamique
engagée en faveur des collaborateurs en situation de handicap ou
concernés par le handicap d’'un proche, avec 'ambition de promouvoir de
nouvelles mesures favorisant leur maintien dans 'emploi et leur évolution
professionnelle 2 Groupama, tout en incitant les entreprises a s'engager
sur des objectifs et des actions concretes.

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

La Mutualité sociale agricole (MSA) a mené en 2016 une politique de
négociation dynamique 2a travers treize séances de négociation dans le
cadre de ses trois champs conventionnels qui couvrent les catégories des
employés/cadres, des praticiens et des agents de direction.

Les accords de branche ont principalement porté sur la négociation
salariale, I'intéressement, le congé de solidarité familiale (employés/cadres
et praticiens) et 'emploi des salariés handicapés.
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1. La négociation salariale

La négociation salariale au titre de 2016 dans les trois champs conven-
tionnels a fait 'objet d’'un accord collectif qui a permis d’augmenter la
valeur du point de 0,4 % au 1¢ juillet 2016.

Leffet de cette mesure salariale s'inscrit dans le plafond défini par
les organismes de tutelle s'appliquant 2 la rémunération moyenne des
personnels en place (RPMPP) pour 2016 et 2017 et dans le cadrage de la
masse salariale défini par la convention d’objectifs et de gestion (COG)
2016-2020.

Cet accord a été signé le 27 octobre 2016 par la FGA-CFDT, la
CFTC-AGRI, FO et 'UNSA UNSA2A-SNPSA.

2. Un nouvel accord d’intéressement pour trois ans (2016
a 2018)

L'accord conclu en 2013 arrivant 2 échéance, les parties signataires des
trois champs conventionnels se sont accordées sur le maintien du dispositif
d’intéressement pour I'ensemble des salariés des MSA (quatrieme accord).

L’architecture et la logique des précédents accords ont été conservées :
maintien du principe d'une répartition entre une part nationale et une part
locale mais avec une modification des taux de répartition : 35 % pour la
premiére (contre 30 % dans le précédent accord) et 65 % pour la seconde
(contre 70 % précédemment), maintien d'un seuil de déclenchement de la
part locale a 40 % et maintien du montant global de I'enveloppe d’'intéres-
sement a 2,5 % de la masse salariale brute.

Le projet d’accord comporte cependant plusieurs évolutions : abais-
sement de la condition d’éligibilit¢ a deux mois d’ancienneté au lieu de
trois mois, exclusion de certains motifs d’absences jusqu’a présent assimilés
a du temps de travail effectif (comme les absences maladie quelle que soit
la durée de I'absence), modification des indicateurs pour tenir compte des
évolutions dans deux domaines : la qualité de service et la performance.

L'accord a été signé le 20 juin 2016 par la FGA-CFDT, la CFE-CGC -
SNEEMA, la CFTC-AGRI et 'UNSA2A-SNPSA.
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3. Le congé de solidarité familiale

Dans une démarche visant a favoriser la qualité de vie au travail en
permettant une meilleure conciliation entre vie privée et vie profession-
nelle, et au regard des valeurs de solidarité, de respect et de dignité de la
personne défendues par la MSA, ont été conclus un avenant a la convention
collective du personnel de la MSA ainsi qu'un avenant a la convention
collective des praticiens relatifs au congé de solidarité familiale. Ces deux
avenants s’integrent 2 un ensemble d’accords collectifs négociés en vue de
I'amélioration des conditions de travail en MSA.

Ces avenants prévoient le maintien de rémunération du salarié par
I'employeur sous réserve de la perception par ce dernier d’'une allocation
journaliere d’accompagnement d'une personne en fin de vie, et ce, pendant
la durée de versement de cette allocation.

Ces avenants ont été signés le 5 avril 2016 et le 30 novembre 2016
par la FGA-CFDT, la CFE-CGC - SNEEMA, la CFTC-AGRI, la CGT, FO et
I'UNSA2A.

4. L'emploi des salariés bandicapés

La MSA s’est engagée, depuis 2009, a accompagner les organismes
en faveur de l'intégration des salariés en situation de handicap afin que
chaque organisme atteigne un taux d’emploi de 6 %.

Compte tenu de cet engagement institutionnel et de l'arrivée a son
terme du deuxieme accord relatif a 'emploi des salariés handicapés signé
en 2012, un troisieme accord-cadre a été négocié pour quatre ans.

Ce nouvel accord s’articule autour du pilotage institutionnel, des mesures
concourant a l'atteinte de I'objectif, du role des partenaires sociaux locaux.

Les parties ont prévu notamment un renforcement des moyens d’actions
permettant de maintenir et de faire progresser le taux d’emploi déja atteint
sur les points suivants :

e mesures en faveur du maintien dans 'emploi (actions de communication
envers 'ensemble des collaborateurs, maintien du lien professionnel
entre le salarié absent et 'entreprise, rappel du role clé, dans la démarche
de maintien, de I'identification précoce d’'une situation d’inaptitude) ;
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e développement d’'une culture d’entreprise “handi-accueillante” : trois
jours par an d’absence rémunérée pour tout examen médical en lien
avec le handicap, acces prioritaire au télétravail, formation spécifique
proposée aux membres des commissions handicap, mise en place d'une
formation spécifique pour les référents achats de chaque organisme sur
la passation de marchés publics.

Ce nouvel accord a été signé le 25 octobre 2016 par I'ensemble des
organisations syndicales (CFDT, CFE-CGC - SNEEMA, CFTC, CGT, FO,
UNSA2A).

5. Les mutualisations de proximité

Dans le cadre du projet institutionnel relatif aux mutualisations de
proximité, un accord relatif a 'accompagnement des salariés a été conclu
et signé le 11 janvier 2017 par la FGA-CFDT, la CFE-CGC - SNEEMA et la
CFTC-AGRI.

Cet accord est décliné autour de quatre objectifs :

N

e donner de la lisibilit¢ a la démarche de mutualisation, par une infor-
mation réguliere diffusée a 'ensemble des salariés, par la possibilité de
constituer des groupes de travail inter-caisses pour les activités mutua-
lisées et par l'attention particuliere portée au recueil des souhaits de
mobilité ;

e rappeler I'importance de la formation pour la réussite du projet, d'une
part avec le déploiement d'un dispositif institutionnel pour les forma-
tions techniques et pour une formation a la conduite du changement au
bénéfice de I'encadrement, d’autre part avec la mise en place d’accom-
pagnateurs au poste de travail ;

e souligner l'attachement 2 un dialogue social de qualité par lattribution
de moyens supplémentaires aux IRP ;

e prévoir, malgré un cadre budgétaire treés contraint, un accompagnement
financier pour les salariés changeant de législation sans changer d’emploi,
pour les accompagnateurs au poste de travail et pour les salariés faisant
le choix d’'une mobilité géographique.
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BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE AU TITRE
DE LA COOPERATION AGRICOLE

Forte de ses onze branches professionnelles, représentants 2 700 entre-
prises et 165 000 salariés, le dialogue social au sein de la coopération
agricole a conduit 2 la signature de plusieurs accords en 2016.

1. Négociation portant sur U'ensemble des branches
de la Coopération Agricole

 Accord du 29 novembre 2016 portant sur la mise en place d’une
mutualisation des fonds relatifs a la participation des employeurs
agricoles a I'effort de construction (PEAEC) au sein de la
coopération agricole

Coop de France et les organisations syndicales (CFDT, CFE-CGC, CFTC,
CGT et FO) ont signé un accord le 29 novembre 2016 pour mettre en place
une mutualisation des fonds relatifs 2 la PEAEC au sein de 'ensemble des
branches de la coopération agricole. Par cet accord, les partenaires sociaux
ont pour objectif de dynamiser l'utilisation des fonds collectés afin de
favoriser 'acces au logement des salariés de la coopération agricole.

La participation des employeurs a I'effort de construction en agriculture
(dispositif PEAEC ou encore 1 % logement agricole) est acquittée, depuis
le 1¢ janvier 2007, par les employeurs agricoles occupant au moins
50 salariés. Ceux-ci ont l'obligation de consacrer au moins 0,45 % des
rémunérations versées a leurs salariés employés en contrat a durée
indéterminée (CDD au financement de la construction de logements ou

d’opérations assimilées.

La réglementation ne prévoit pas, a I'’heure actuelle, de mutualisation
des fonds collectés entre les entreprises. Il en résulte une sous-utilisation
importante du dispositif, puisque seulement un tiers des sommes sont
employées. Pour permettre une meilleure utilisation des fonds issus de la
PEAEC, l'accord prévoit la mise en place d'une mutualisation interentre-
prises entre les entreprises dont Peffectif est au moins égal a 50 salariés,
tous établissements confondus. Cette mutualisation permet a chaque
entreprise d’accéder aux prestations liées a la PEAEC et ce, quelle que soit
I'importance de sa contribution a 'effort de construction. L'acces au fonds
mutualisé pour une année donnée est conditionné au fait que l'entre-
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prise verse une contribution au titre de cette année. L’accord prévoit, par
ailleurs, la mise en place d’'un comité de pilotage paritaire.

Ce comité va prochainement se réunir pour travailler a I'utilisation
des fonds mutualisés, I'ensemble de ses travaux étant mené avec l'appui
d’Action Logement et s’inscrit pleinement dans le déploiement de la
réforme du 1 % logement. Dans le cadre de ces travaux, une attention
particuliere sera portée sur les travailleurs saisonniers et les jeunes suivant
une formation en alternance.

* Accord multibranches du 1¢ juillet 2016 relatif a la création
d’une instance de coordination des commissions paritaires
nationales pour I’emploi et la formation professionnelle
(CPNEFP) de branches et interbranches dans le secteur
alimentaire

Coop de France est partie prenante au dialogue social au sein du
secteur alimentaire. Celui-ci regroupe 29 branches professionnelles et
couvre 590 000 salariés. Depuis 2013, plusieurs accords ont été signés sur
ce périmetre, malgré la diversité des entreprises et des activités couvertes.
En 2016, I'accord du ler juillet 2016 relatif a la création d’'une instance de
coordination des CPNEFP de branches et interbranches dans le secteur
alimentaire vient compléter le dispositif conventionnel.

Cette instance a pour objectif de coordonner, et le cas échéant de
mutualiser, les actions des différentes CPNEFP de branches et interbranches
dans la recherche d'une meilleure efficacité et d'une meilleure lisibilité des
actions transversales, tout en respectant leurs prérogatives. L'instance de
coordination s’appuie sur les travaux de la plateforme des observatoires
des métiers du secteur alimentaire et agit en lien avec l'organisme paritaire
collecteur agréé (OPCA) du secteur alimentaire, OPCALIM.

S'agissant plus spécifiquement de la formation professionnelle, l'ins-
tance participe a lorientation de la politique de formation du secteur
alimentaire, notamment en faveur des publics prioritaires, contribue a I'éla-
boration et la mise en ceuvre de l'alternance, définit et valide la liste des
certifications et qualifications éligibles au compte personnel de formation
(CPF) et aux périodes de professionnalisation, oriente et coordonne les
actions conduites en application de la convention de coopération conclue
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entre OPCALIM, en sa qualité d’organisme collecteur de la taxe d’appren-
tissage (OCTA), et divers ministeres.

En matiere d’emploi, I'instance examine et propose la mise en place
de mesures visant a favoriser la mobilité professionnelle et la sécurisation
des parcours professionnels. Elle facilite également 'accompagnement des
entreprises par les branches dans le développement de la gestion prévi-
sionnelle des emplois et des compétences (GPEC).

2. Négociation dans la branche des coopératives et
sociétés d’intérét collectif agricole bétail et viande
(IDCC 7001)

La branche des coopératives et sociétés d’intérét collectif agricole bétail
et viande a procédé a une révision importante de sa convention collective
afin d’y intégrer plusieurs évolutions. Un accord a été signé le 6 avril 2016
(avenant n° 133) qui prévoit les mesures suivantes :

e une augmentation de la majoration de salaire en cas de travail du
dimanche ou jour férié passe de 70 % a 100 % ;

e une augmentation de l'indemnité versée en contrepartie des temps
d’habillage et de déshabillage est augmentée : elle passe de 15,24 euros
a 17 euros pour vingt jours travaillés ;

e ’harmonisation de la durée des autorisations d’absence pour recherche
d’emploi ;

¢ le doublement du montant des indemnités de départ volontaire a la
retraite et la création d'une tranche supplémentaire pour les salariés
ayant plus de 40 ans d’ancienneté ;

¢ la modification des congés pour événements familiaux.

3. Négociation dans la branche Coopératives V branches
— Coopératives agricoles de céréales, de meunerie,
d’approvisionnement, d’alimentation du bétail et
d’oléagineux (IDCC 7002)

Lannée 2016 a été marquée par l'avenant n° 125 qui a permis de
revaloriser le montant des rémunérations minimales annuelles garanties
(RAG) des salariés de cette branche.

L'année 2016 s’est poursuivie avec des discussions paritaires relatives a la
modification du systéeme de la RAG et a l'aménagement de la classification.
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En outre, la branche a procédé a un travail en commun avec I'asso-
ciation nationale de la meunerie francaise (ANMF) et le syndicat national
de l'industrie de la nutrition animale (SNIA) pour permettre une recon-
naissance mutuelle des certificats de qualification professionnelle (CQP)
de chacun de ces secteurs et ainsi permettre 'employabilité et le dévelop-
pement des compétences des salariés visés par les deux conventions
collectives.

Enfin, concernant la mise en ceuvre du compte personnel de prévention
de la pénibilité (C3P), la commission employeurs a élaboré et mis a dispo-
sition de I'ensemble des coopératives adhérentes, début novembre 2016,
un référentiel de branche soumis au ministere du Travail, de 'Emploi, de
la Formation professionnelle et du Dialogue social et au ministere des
Affaires sociales et de la Santé afin de procéder a son homologation et
permettre aux entreprises de faciliter la mise en ceuvre de ce dispositif.

4. Négociation dans la branche des coopératives agricoles
de teillage du lin (IDCC 7007)

Outre un accord salaire, la branche des coopératives agricoles de teillage
du lin a signé un accord le 15 décembre 2016 instaurant un régime complé-
mentaire de frais de santé.

5. Négociation dans la branche des coopératives agricoles,
unions de coopératives agricoles et SICA? de fleurs,
de fruits et légumes et de pommes de terre (IDCC 7006)
et dans la branche des conserveries coopératives et SICA
(IDCC 7003)

Un accord salaire a été signé dans chacune de ces branches. En outre,
une convention nationale d’objectifs de prévention (CNOP) a été signée
avec la caisse centrale de la mutualité agricole (MSA) et les organisations
syndicales.

Cette convention permettra aux entreprises des deux branches de
bénéficier d’'une aide opérationnelle pour I'élaboration dun plan de
prévention des risques professionnels au regard des accidents du travail
et des maladies professionnelles ainsi qu’un accompagnement financier.

1) SICA : société d’intérét collectif agricole.
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BILAN DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE AU SEIN DE LA BRANCHE
CREDIT AGRICOLE (CAISSES REGIONALES ET AUTRES ORGANISMES)

En 2016, l'agenda social de la branche a encore porté sur des themes de
négociation majeurs pour les caisses régionales et les salariés.

Depuis la premiere mesure de représentativité en 2013, les négocia-
tions se déroulent avec les six organisations syndicales représentatives au
niveau de la branche : CFDT, CFTC-AGRI, SNECA - CFE-CGC, FO, CGT et
SUD CAM.

Les accords conclus et les dispositifs mis en place par les caisses
régionales dans ce cadre permettent d’accompagner les nombreuses trans-
formations dans un contexte bancaire en forte mutation.

1. La rétribution globale

L’ambition est de définir une nouvelle politique de rétribution globale
répondant mieux aux attentes des salariés et aux enjeux des entreprises.
Deux accords avaient été conclus le 29 janvier 2015 au niveau de la
branche.

L'un, porte sur le projet d’évolution de la politique de rétribution
globale, l'autre, sur I'annexe 1 a la convention collective, relative au dispo-
sitif de classification et de rémunération. Le projet “Rétribution globale”
prévoit de modifier les équilibres entre trois compartiments de rétribution
(rémunération conventionnelle — définie par la convention collective de
branche —, rémunération “extra-conventionnelle”, “REC”, définie au niveau
des caisses régionales, et intéressement), afin de donner plus de poids au
salaire de base conventionnel.

Comme prévu dans le cadre de ce chantier, un troisieme dossier a
été ouvert au niveau de la branche en 2015 sur le systeme de retraite
supplémentaire, dont bénéficient actuellement 'ensemble des salariés de
la branche.

Un accord sur une mesure complémentaire 2 ce régime a été conclu
le 25 février 2016 (avec trois organisations syndicales signataires ou
adhérentes : CFDT, CFTC, SNECA - CFE-CGC). Cet accord prévoit ainsi
une augmentation du taux de cotisation afin de mieux contribuer 2 la
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préparation de la retraite des salariés, dans un contexte d’évolution des
systemes de retraite de base et complémentaires.

2. La négociation annuelle sur les rémunérations

Pour 2016, la négociation annuelle sur les salaires, qui a eu lieu en
début d’année, a donné lieu a la conclusion d’un accord de branche sur la
réévaluation de la rémunération conventionnelle (accord du 12 février 2016
signé par trois organisations syndicales : CFDT, CFTC, SNECA - CFE-CGO).

Au titre de l'année 2016, il a été convenu de réévaluer, au 1¢ janvier
2016, les éléments de la rémunération conventionnelle selon les modalités
suivantes :

e + 0,60 %, la rémunération de la classification de I'emploi ou personnelle,
avec un plancher de 150 euros bruts annuels ;
e + 0,60 %, la rémunération conventionnelle complémentaire.

3. La formation en alternance

Concernant les contrats de professionnalisation et le financement des
centres de formation d’apprentis (CFA) du Crédit Agricole, ont été recon-
duits le 30 mars 2016 deux avenants a I'accord relatif 2 'organisation et au
financement de la formation en alternance et de I'apprentissage (avenants
conclus avec cinq organisations syndicales : CFDT, CFTC, SNECA -
CFE-CGC, FO et CGT).

Au 31 décembre 2016, les caisses régionales comptaient parmi leur
effectif, plus de 2 100 alternants.
4. Les conditions de travail

Dans ce domaine, la négociation en 2015 avait porté sur la recon-
duction de deux accords :

e un premier accord portant notamment sur la gestion des actes d’incivilité ;
e un deuxieme, sur 'organisation, la planification et le suivi du travail.

Ce dernier accord a mis en place l'observatoire national paritaire
des conditions de travail. L’accord conclu le 24 juillet 2015 a reconduit
ces dispositions, avec l'objectif d’amplifier le mouvement impulsé par
I'Observatoire en caisse régionale et de mettre en ceuvre I'ensemble des
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engagements de fond des caisses régionales lors des projets de transfor-
mation. L'observatoire a poursuivi ainsi ses travaux en 2016.

Sur les incivilités, un accord a été conclu le 25 février 2016 (signé par
cing organisations syndicales : CFDT, CFTC, SNECA - CFE-CGC, FO, SUD
CAM).

Il comporte des précisions sur les mesures de prévention et d’accom-
pagnement des salariés suite a2 des actes d’incivilités. Il prévoit également
qu’un suivi national de ces actes et des dispositifs de prévention mis en
place est effectué chaque année afin d’appréhender les évolutions.

5. Les modalités d’information et de consultation du comité
d’entreprise sur la stratégie de U'entreprise et la mise
en place d’un dispositif de GPEC — gestion prévisionnelle
des emplois et des compétences

La négociation avait été ouverte au troisieme trimestre 2015, et s’'est
poursuivie début 2016, dans le cadre des lois récentes, notamment celle
du 17 aoft 2015 relative au dialogue social et 2 'emploi.

Un accord de branche a été conclu le 6 avril 2016 (trois organisations
syndicales signataires : CFDT, CFTC, SNECA - CFE-CGO).

Cet accord, dans le contexte d’évolution du secteur bancaire, des
métiers et des technologies, porte sur la mise en place d'un dispositif de
GPEC, outil d’anticipation visant a concilier les besoins de performance
des entreprises, les aspirations des salariés et la sécurisation de 'emploi. 1l
se situe ainsi dans le prolongement des démarches d’accompagnement des
évolutions de 'emploi et des compétences existant depuis de nombreuses
années dans les caisses régionales.

I s’agit d'un accord de méthode et d’orientation qui propose un cadre
de branche pour décliner le plan 2 moyen terme du groupe, dans lequel
s'inscrivent les orientations stratégiques des caisses régionales.

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

L’élargissement du contenu de la consultation du CE sur les orientations
stratégiques de 'entreprise et leurs conséquences, son information sur le
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calendrier des projets groupe permettent de procurer de la visibilité sur ces
projets dans le but de les articuler harmonieusement avec les chantiers et
projets locaux de caisses régionales.

L'observatoire prospectif des métiers et qualifications (OPMQ), existant
au niveau de la branche, éclairera également les travaux en matiere de
GPEC.

Cet accord précise également les dispositions relatives au suivi des
dispositions en faveur de l'emploi des seniors et des jeunes. Chaque
année, dans le cadre de la CPNEFP, un suivi de ces mesures est présenté
aux organisations syndicales.

6. Le travail a temps partiel

Sur le travail a temps partiel, la négociation a été engagée en septembre
2016 pour examiner les modalités de la reconduction de I'accord du
15 septembre 2011, qui s’appliquait jusqu’au 31 décembre 2016.

Un nouvel accord de branche a été conclu le 23 novembre 2016 (organi-
sations signataires : CFDT, FO, CFTC, SNECA - CFE-CGC, SUD-CAM).

Cet accord, qui enrichit les dispositions du précédent accord, prend en
compte les nouveautés sur le travail a temps partiel issues des différentes
lois intervenues depuis 2011 dont, en dernier lieu, la loi du 8 aodt 2016
relative au travail, a2 la modernisation du dialogue social et a la sécurisation
des parcours professionnels.

Il prévoit les différentes formes d’organisation du temps partiel, le
processus de demande du salarié, la durée minimale, le statut et le parcours
des salariés a temps partiel, le role des IRP.

Il se situe dans le cadre d'une politique volontariste, dans laquelle le
travail a temps partiel vise a concilier les aspirations professionnelles et
personnelles tout au long de la vie professionnelle, avec les exigences de
développement de l'entreprise et la satisfaction des attentes des clients.
Dans ce cadre, le travail a temps partiel résulte d’'un choix des salariés.
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7. Autres thémes abordés au niveau de la branche
Le “droit a la déconnexion”

Les organisations syndicales représentatives au niveau de la branche
et la délégation fédérale de négociation ont convenu, lors de la réunion
de la commission nationale de négociation du 26 mai 2016, de confier a
la conférence des permanents syndicaux de la branche, une démarche
exploratoire sur le “droit a la déconnexion”.

L'objectif de cette démarche était de construire des propositions
concretes pour accompagner, dans le respect du dialogue social local, les
négociations sur “le droit 2 la déconnexion” dans les caisses régionales
“afin de permettre aux entreprises de la branche de bénéficier du progres
apporté par le digital tout en préservant la santé et la sécurité des salariés
et en respectant leur vie privée et familiale” (cf. le préambule de l'accord
cité ci-dessous).

A lissue de plusieurs réunions en 2016 et début 2017 de la conférence
des permanents, les permanents syndicaux de branche ont construit un

guide intitulé “Le droit a la déconnexion dans la branche des caisses régio-
nales de Credit Agricole”.

Il a été in fine décidé de transposer ce guide dans un accord de branche
d’orientation sans en modifier le contenu.

Les négociateurs des caisses régionales s’appuieront, lors de leurs
négociations locales, sur cet accord qui contient des orientations, des
principes, des illustrations concretes et des exemples de rédaction.

Cet accord, en date du 1 mars 2017, a été signé par cinq organisations
syndicales (CFDT, CFTC-AGRI, SNECA - CFE-CGC, FO, SUD CAM).

Les parcours professionnels des €lus et titulaires d'un mandat
syndical

Lors de la négociation sur I'accord relatif a la GPEC (voir ci-dessus),
il a été convenu de traiter ce sujet dans le cadre de la conférence des
permanents syndicaux nationaux.

L'objectif des travaux commencés en 2016, sans se situer a priori dans
le cadre de négociations en vue d’aboutir 2 un accord de branche, est de
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dégager des grands principes pouvant faciliter, au niveau des entreprises,
les négociations prévues par le code du travail.

Organisés autour de dix thémes prioritaires, les travaux se poursuivent
début 2017, afin d’aboutir a des grands principes partagés.
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CONFEDERATION DES PME

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

Sur le plan national interprofessionnel, 'année 2016 a plus particulie-
rement été marquée par les éléments suivants :

e la délibération sociale sur les “criteres permettant d’accompagner la
restructuration des « branches »” qui a abouti a la Lettre Paritaire du
28 janvier 2016 ;

e la négociation sur le compte personnel d’activité (CPA) ;

e surtout, la négociation nationale interprofessionnelle sur l'assurance
chomage qui s’est conclue sur un constat d’échec.

H La délibération sociale sur les “critéres permettant d’accompagner
la restructuration des « branches »”

La loi du 5 mars 2014 ayant ajouté un article au code du travail relatif
a la “restructuration des branches”, l'objectif des pouvoirs publics depuis
plusieurs années étant clairement d’en réduire le nombre, les organisa-
tions syndicales de salariés et d’employeurs représentatives au niveau
national interprofessionnel, lors du comité de suivi de l'agenda social
du 10 novembre 2015, avaient acté I'ouverture d'une délibération sociale
portant sur “les criteres permettant d’accompagner la restructuration des
« branches »”.

* A lissue de cette délibération tenue les 26 et 28 janvier 2016, les trois
organisations représentatives des employeurs (CGPME, MEDEF,
UPA) et quatre Confédérations syndicales de salariés (CGT-FO,
CFDT, CFE-CGC, CFTC), dans une lettre paritaire (a la rédaction de
laquelle la CPME a activement participé) en date du 28 janvier 2016,
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ont souhaité réaffirmer que la démarche de restructuration des

branches devait étre envisagée avec un quadruple objectif :

- la recherche dun dialogue social constructif et d'une négociation
sociale destinée a établir des normes et garanties conventionnelles
dynamiques, répondant aux évolutions économiques et sociales
auxquelles les entreprises et les salariés sont confrontés ;

- la sécurité juridique pour les salariés comme pour les chefs d’entre-
prise, qui doivent pouvoir continuer a étre couverts simplement par
les normes conventionnelles qui leur sont applicables, et pour cela les
identifier simplement ;

- la couverture conventionnelle de tous les salariés ;

- une contribution a la régulation des conditions de concurrence.

Dans cette perspective, les organisations signataires considéraient que
les criteres chiffrés ne pouvaient a eux seuls s’imposer dans la mesure
ou ils ne garantissaient pas l'atteinte des objectifs de qualité du
dialogue social et de sécurité juridique qui leurs étaient supérieurs.

e D¢s lors, la démarche de restructuration devait s’appuyer tout
d’abord sur une définition partagée de la notion de “branche”
professionnelle.

Les parties signataires convenaient qu'une “branche” professionnelle
constituait un lieu privilégié du dialogue social et un champ de création
de regles conventionnelles applicables aux relations de travail entre les
salariés et les employeurs compris dans le champ professionnel que leurs
représentants déterminent.

La branche professionnelle est également un lieu de veille sociale,
économique et de prospective en matiere de formation professionnelle
et d’'emploi, notamment au bénéfice des tres petites entreprises (TPE) et
des petites et moyennes entreprises (PME), grice aux outils de la branche
comme la commission paritaire nationale de I'emploi et de la formation
professionnelle (CPNEFP), 'organisme paritaire collecteur agréé (OPCA),
I'observatoire des métiers...

¢ Au regard de cette définition, les parties signataires de la Lettre
Paritaire réaffirmaient leur volonté d’ceuvrer en faveur d’une
restructuration des branches.
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e P'objectif de restructuration ne devait pas étre réduit a un objectif chiffré ;

e les partenaires sociaux réaffirmaient avec force la nécessité de respecter
la cohérence des champs conventionnels, ainsi que la volonté des
acteurs de s’associer et de privilégier des rapprochements librement
choisis pour défendre des intéréts communs ;

e la démarche devait étre conduite avec prudence compte tenu des enjeux
(financiers, juridiques, sociaux...) ;

e les projets de fusions/rapprochements ne devaient étre envisagés
quapres la réalisation d’'une cartographie des branches existantes et
des champs conventionnels couverts aujourd’hui que les parties signa-
taires se proposaient d’examiner dans le cadre d’'un comité paritaire
permettant d’accompagner les projets.

Dans ce cadre :

En “conclusion”; les parties signataires décidaient de mettre en place
des le 1¢ février 2016 ce comité paritaire de restructuration des branches,
en charge d’approfondir la concertation indispensable afin, en tant que de
besoin :

e de définir paritairement des modalités, y compris des critéres, sur la base
desquels la restructuration des branches pourrait s’effectuer ;

e de permettre le rapprochement par étapes des dispositions des conven-
tions collectives préexistantes dans le périmetre des branches issu d'un
nouveau découpage et, dans ce cadre, veiller 2 la continuité des normes
pertinentes, autant que possible ;

¢ de rechercher ’harmonisation des dispositions conventionnelles collec-
tives regroupées.

Ainsi, ce comité paritaire avait pour mission “d’éclairer et
compléter” les travaux de la sous-commission de la restructuration

des branches professionnelles (SCRBP) de la Commission nationale
de la négociation collective (CNNC).

Favorable a 'ensemble de ces principes, la CPME participait a I'instau-
ration officielle de ce comité le 3 novembre 2016.

B La négociation sur le compte personnel d’activité (CPA)

Dans le titre II (“Sécurisation des parcours et retour a I'emploi”) de
la loi du 17 aott 2015 “relative au dialogue social et a l'emploi” avait été
introduit de facon assez surprenante un article 38 qui prévoyait la mise a
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disposition au 1¢ janvier 2017 pour chaque personne d’'un compte
personnel d’activité.

* Selon les termes de la loi, celui-ci rassemblait, dés son entrée sur le
marché du travail et tout au long de sa vie professionnelle, indépen-
damment de son statut, les droits sociaux personnels utiles pour
sécuriser son parcours professionnel.

e Ce compte devait viser notamment a regrouper le compte personnel
de prévention de la pénibilité (C3P) et peut-étre d’autres dispositifs
existants comme le compte épargne temps (CET) qui ne concerne
pourtant qu’une minorité de salariés.

e La rédaction de l'article 38 laissait supposer d’ailleurs que 'ambition était
encore plus large puisque I'on évoquait les “droits sociaux personnels
utiles”.

En tout état de cause, la CPME considérait que cette nouvelle “création”
risquait de bouleverser encore certains aspects du code du travail et
d’accroitre les contraintes pesant sur les entreprises, notamment les
TPE-PME. Elle estimait que cela était d’autant plus étonnant :

e que le compte personnel de formation (CPF) n’en était qu’au début de
sa mise en ceuvre, avec une montée en puissance tres lente ;

¢ que le compte personnel de prévention de la pénibilité — qui cumule les
complexités et est pratiquement inapplicable dans les TPE-PME — n’était
pas mis en oeuvre et faisait 'objet d’'un certain nombre de “corrections”
a la demande des organisations représentatives des employeurs, au
premier rang desquelles la CPME.

La CPME s’interrogeait donc quant a la faisabilité d’un tel projet du
fait, en particulier, de I’ampleur que le 1égislateur voulait lui préter,
surtout au 1 janvier 2017, date évoquée dans la loi du 17 aott 2015
pour la mise a disposition de ce compte.

Toutefois, partisane dun role actif des partenaires sociaux, méme si
leurs capacités d’action s’appliquent a des sujets précisément définis, la
CPME avait fait une proposition, compte tenu de la mention, dans
l'article 38, d’'une concertation avec les Confédérations d’employeurs et de
salariés représentatives au niveau national interprofessionnel.

Elle considérait qu'une délibération sociale entre les
Confédérations d’employeurs et de salariés représentatives au niveau
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national interprofessionnel, processus désormais connu puisqu’il avait
été mis en oeuvre a plusieurs reprises ces dernieres années, pouvait étre
engagée au premier trimestre 2016 pour examiner la faisabilité d’un
tel compte et dégager, si cette faisabilité était avérée, les pistes de
mise en ceuvre susceptibles d’étre étudiées.

Il s’avérait que la majorité des organisations représentatives des
employeurs et des salariés ont souhaité engager une négociation.

Toutefois, cette négociation était délimitée puisqu’il s’agissait d’une
négociation de cadrage sur le compte personnel permettant de définir les
principes du CPA et son premier contenu au 1¢ janvier 2017 (notamment
les principes du cahier des charges du portail d’information numérique et
les modalités d’accompagnement).

La CPME participait a cette négociation, tout en faisant valoir fermement
les vives interrogations que suscitait chez les TPE-PME francaises le projet
de CPA.

Elle aboutissait le 8 février 2016 a un projet de texte de “Position
commune sur le compte personnel d’activité, la sécurisation des parcours
et la mobilité professionnelle” ouvert a la signature.

La CPME réservait sa décision compte tenu de I’évolution du projet de
loi El Khomri dans lequel le CPA avait vocation a figurer. Apreés que I'on ait
retiré de ce projet de loi les dispositions offrant davantage de lisibilité pour
les employeurs, elle estimait que le risque était des lors bel et bien réel de
voir adopter des mesures sources de complexité et de colts supplémen-
taires pour ceux qui font la croissance et 'emploi.

Dans ce contexte, la CPME annoncait le 16 mars 2016 qu’elle ne
signerait pas cette Position commune.

B La négociation nationale interprofessionnelle
sur I’assurance-chomage

La convention d’assurance-chobmage du 14 mai 2014, d'une durée de
deux ans, venant 2 expiration, une négociation nationale interprofession-
nelle sur 'assurance-chbmage s’ouvrait le 22 février.

A laune de cette négociation, la CPME rappelait qu’elle était attachée
au maintien et a la pérennité du régime d’assurance-chdmage mis en place
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par les Confédérations représentatives des employeurs et des salariés il y
a plusieurs dizaines d’années.

Ceci posé, elle rappelait également que ce régime, comme son nom
l'indique, est un dispositif assurantiel ouvert aux salariés “privés
involontairement d’emploi” ayant travaillé pendant une période
significative et le plus souvent a temps plein.

Or, elle faisait le constat qu'au-dela des conséquences mécaniques de
la crise connue par 'économie frangaise sur une période longue, qui ont
largement pesé sur les comptes, il s'avérait qu'une partie non négligeable
des dépenses de 'assurance chOmage servait maintenant a indemniser
des catégories de personnes qu’il ne faut pas stigmatiser bien sir mais
qui sont éloignées des “assurés” visés lors de la mise en place du
régime d’assurance chomage.

e C’était le cas en particulier des personnes en “activité réduite”.

e Par ailleurs, certaines catégories de personnes indemnisées, par exemple,
les techniciens et artistes du spectacle — les intermittents du spectacle —,
connaissaient des conditions d’indemnisation plus favorables que
les indemnisés “de droit commun”, ce qui alourdissait significati-
vement le déficit.

1l fallait rappeler a cet égard que le dispositif spécifique des intermit-
tents du spectacle, qui concerne en moyenne moins de 100 000 personnes
sur un an, par rapport aux plus de 2 553 000 personnes indemnisées direc-
tement par le régime d’assurance chomage (a I'époque), restait déficitaire,
selon les derniers chiffres globaux : 240 millions d’euros de cotisations
pour 1,2 milliard d’euros d’allocations versées.

Par ailleurs, sans remettre en cause les grandes durées d’indemnisation
(24 mois dans la filiere la plus importante portée a 36 mois pour les alloca-
taires de 50 ans et plus), 'on pouvait s’interroger, s’agissant notamment de
cette derniere catégorie d’allocataires, sur le désengagement financier de
I'Etat vis-a-vis du régime d’assurance-chomage.

Enfin, il y avait lieu de souligner que depuis la fusion agence nationale
pour 'emploi (ANPE) - association pour 'emploi dans l'industrie et le

commerce (ASSEDIC) et la loi du 13 février 2008 relative a la réforme de
I'organisation du service public de 'emploi, la participation au financement
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de Pdle emploi avait crd de telle facon (plus de 3,3 milliards d’euros par
an) qu’elle s'apparentait maintenant a une “charge indue”.

Compte tenu de ces constats, la CPME souhaitait que l'armature
générale du régime d’assurance-chOmage ne soit pas bouleversée mais
que des corrections significatives soient engagées a 'occasion de
cette négociation.

Aussi, avant l'ouverture de la négociation le 22 février, la CPME
publiait ses propositions qui s’articulaient autour de plusieurs grands axes,
notamment :

- Pour contribuer a redonner au régime son caractere assurantiel

d’origine :

e modifier la durée d’affiliation nécessaire pour étre indemnisé en portant
a huit mois la durée minimale d’affiliation nécessaire pour ouvrir les
droits a allocations ;

e instaurer une “dégressivité incitative” des allocations au bout d’'un an ;

e modifier le mode de calcul du complément de revenu versé par I'assu-
rance chomage en cas d’activité réduite afin que le dispositif soit moins
“intéressant” ;

e reconfigurer la participation de l'union nationale interprofessionnelle
pour 'emploi dans I'industrie et le commerce (UNEDIC) au financement
de Pole emploi, en la limitant 2 un niveau équivalent a celui des dépenses
d’accompagnement des chomeurs, soit de 'ordre de 1,3 milliard d’euros.

e intégrer les techniciens du spectacle dans le régime de droit commun ;

e augmenter pour les artistes le nombre minimal d’heures travaillées pour
étre indemnisé en le portant a 580 heures (quatre mois) sur douze mois
au lieu de 507 heures (3,5 mois) sur dix mois actuellement.

- Pour lutter contre les abus :

e reconfigurer “l'offre raisonnable d’emploi”. Dans ce cadre, la CPME
proposait, en cas de refus de deux offres d’emploi raisonnables, de
rendre la radiation systématique, en instaurant toutefois un recours
devant une commission paritaire ad hoc permettant de prendre en
compte les situations particulieres ;

e assimiler un refus de contrat a durée indéterminée (CDID en fin de
contrat 2 durée déterminée (CDD) a une démission n’ouvrant pas droit
au régime d’indemnisation.
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- Pour mieux articuler assurance chOmage et acces a I’emploi et agir
territorialement :

e systématiser le recours a la préparation opérationnelle a 'emploi (POE)
pour toutes offres d’'emplois non pourvues depuis plus d’un an ;

e favoriser la mobilité géographique des salariés en supprimant les
pénalités de remboursement anticipé et en mettant en place un crédit
relais a taux zéro, en cas de mobilité professionnelle subie ;

e instituer un passeport sécurité a travers un regroupement des obligations
de formation sécurité en une formation unique préalable a2 P'embauche,
permettant 'obtention d'un “passeport sécurité” exigé du demandeur
d’emploi ;

e aménager, dans ces mémes zones, 'aide a la reprise ou a la création
d’entreprise (ARCE) en portant 2 90 % le versement en une fois des
allocations chomage en cas de création d’entreprise avec embauche
d’un premier salarié.

Apres sept séances de négociation, les organisations représentatives
des employeurs et des salariés se retrouvaient le 16 juin pour une huitieme
et ultime séance.

Face aux demandes réitérées de I'ensemble des organisations syndi-
cales de salariés d’'une modulation des taux de cotisations avec comme
conséquence l'augmentation significative des taux sur certains contrats,
les organisations patronales, dont la CPME, faisaient le constat qu’aucun
accord ne pouvait étre trouvé. La fin des négociations était donc actée
dans un proces-verbal de désaccord signé entre, d'une part, le MEDEEF,
la CGPME et 'UPA et, d’autre part, la CFDT, la CFE-CGC et la CFTC,
le Gouvernement annoncant qu’il “reprendrait la main” en prorogeant la
convention d’assurance-chomage qui devait prendre fin le 30 juin.

Les parties signataires de ce proces-verbal prenaient acte également
du courrier, daté du 13 juin 2016, par lequel la ministre du Travail, de
I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social s'engageait
a garantir financiérement tout écart éventuel entre le solde net annuel
des dépenses et recettes relatives a 'indemnisation des intermittents du
spectacle et 'objectif de trajectoire financiere fixé dans le document de
cadrage relatif 2 la négociation des regles spécifiques d’indemnisation des
artistes et techniciens intermittents du spectacle daté du 24 mars 2016.
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Au final, la CPME a évidemment regretté cet échec. En effet, en
particulier, elle consideére que, dans le futur, un régime d’indemni-
sation du chomage ressortant clairement de I’assurance et offrant des
prestations significatives dans un cadre cohérent est une nécessité
pour le pacte social francais et, plus généralement, pour I’économie
francaise, confrontée a une mondialisation poussant a une concur-
rence tres forte.

S'agissant de la négociation au niveau des branches professionnelles,
la CPME constate avec regret qu'elle a quelque peu régressé par rapport
a I'année précédente puisque 'on enregistre 979 accords conclus lors de
cette année 2016 contre 1 088 en 2015.
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CONTRIBUTION DE LA FEDERATION NATIONALE
DES SYNDICATS D’EXPLOITANTS AGRICOLES (FNSEA)

Poussée par le contexte législatif, la FNSEA s’est engagée dans deux
négociations importantes en 2016 : la mise en place du versement santé et
la restructuration du dispositif conventionnel.

Ceci étant, la négociation locale (territoriale et professionnelle) n’a
pas faibli puisqu’en 2016, ce sont plus de 400 réunions paritaires qui se
sont tenues avec la participation de plus de 3 000 prises en charge de
représentants des organisations syndicales de salariés et professionnelles
d’employeurs agricoles.

|. LE VERSEMENT SANTE

Depuis 2008, les salariés de la production agricole sont couverts par un
régime de garanties complémentaires de prévoyance et de santé mis en
place par I'accord national du 10 juin 2008 relatif a la protection sociale
complémentaire en agriculture et a la création d’'un régime de prévoyance,
et complété par des accords locaux.

La modification du cadre juridique des garanties complémentaires santé
et prévoyance, (fin des clauses de désignation, contrat responsable, panier
de soins minimum, clauses d’ancienneté, contribution employeur a 50 %)
a imposé un toilettage juridique des accords en cours.

Le 15 septembre 2015, la FNSEA est parvenue 2 conclure avec les cinq
organisations syndicales de salariés (a noter : depuis la CGT a retiré sa
signature) un avenant a 'accord national donnant une nouvelle dimension
a la prévoyance et a la santé des salariés agricoles. Les partenaires sociaux
ont ainsi choisi d’organiser une meilleure mutualisation au niveau national,
a travers un socle national de garanties obligatoires en prévoyance et en
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santé, tout en permettant a chacun, par le biais de négociations locales,
de trouver le niveau de garanties satisfaisant en fonction de son existant et
de ses objectifs, par un systeme d’options nationales complémentaires et
facultatives. Ce régime collectif de prévoyance et de santé concerne tous
les salariés ayant un contrat de travail de plus de trois mois.

Cependant restait a régler le probléme de la complémentaire santé pour
laquelle les employeurs ont I'obligation de participer financiérement pour
tous leurs salariés quel que soit leur contrat de travail.

Pour l'agriculture, I'enjeu est capital car ce sont prés dun million de
salariés qui sont ainsi concernés par cette mesure. Outre le colt qu'elle
génere pour les régimes collectifs de prévoyance et de santé, elle crée
de fortes tensions dans la mise en place technique de la gestion de ces
contrats courts.

Par l'avenant 5 du 28 septembre 2016, la FNSEA et les organisations
syndicales de salariés (CFDT, FO, CFTC et CFE-CGC) ont mis en place le
dispositif du versement santé pour les salariés dont la durée du travail est
inférieure a trois mois.

Des lors pour tous les employeurs dépendants de 'accord national
modifié de 2008, leurs salariés sont couverts par le régime collectif agricole :

e des le 1 jour de leur embauche, s’ils sont en contrat a durée indéter-
minée (CDD ou en contrat a durée déterminée (CDD) de plus de trois
mois ;

e bénéficient du versement santé des lors qu’ils remplissent les conditions
fixées dans I'accord, dont celle exigeant d’étre couvert par un contrat
responsable d’assurance santé, s’ils sont en CDD de moins de trois mois.

Pour gérer ce dispositif collectif, les partenaires sociaux agricoles ont
décidé de privilégier le modele social agricole en choisissant un mono-
référencement en faveur du groupe AGRICA a travers une offre agricole
qui regroupe également le Crédit Agricole, Groupama et la Mutuelle sociale
agricole (MSA). Le Crédit Agricole et Groupama assurent la commerciali-
sation et la diffusion de cette obligation aupres des entreprises. La gestion
des contrats est assurée principalement par la MSA.

Si cette obligation a été mono-référencée c’est que tout en permettant
une mutualisation des garanties socles nationales au sein d'un seul
assureur, elle simplifie leur pilotage paritaire et s'appuie sur une capacité
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de développement grice a la mise en commun des réseaux de distribution
du Crédit Agricole et de Groupama.

A cet effet, les négociateurs d’accords locaux de régimes de garanties
prévoyance et santé doivent se saisir de cette occasion pour rejoindre
l'accord national et réussir ainsi, 2 plus ou moins court terme, a conforter
la place de l'agriculture dans la protection sociale complémentaire.

Il. LA RECONFIGURATION CONVENTIONNELLE AGRICOLE

Jusqu'a maintenant, les conventions collectives relevaient de la compé-
tence des fédérations départementales d’exploitants agricoles (FDSEA)
et des fédérations régionales d’exploitants agricoles (FRSEA). Ainsi, en
production agricole, on dénombre plus de 140 conventions territoriales
sappuyant essentiellement sur le département (quelques conventions
régionales existent également) et sur les types de production (grandes
cultures, arboriculture, maraichage, viticulture, élevage, horticulture...).

Parallelement, au niveau national, une trentaine d’accords thématiques
(protection sociale, durée du travail, dialogue social, formation profes-
sionnelle...) ont été conclus par les partenaires sociaux de I'interbranche
agricole (la production agricole représentée par la FNSEA, le paysage
représenté par I'union nationale des entreprises du paysage [UNEP], les
coopératives de machines agricoles représentées par la fédération nationale
des coopératives d’utilisation de matériel agricole [FNCUMA], les travaux
agricoles et forestiers représentés par la fédération nationale entrepreneurs
des territoires [FNEDT], les exploitations forestieres représentées par la
fédération nationale du bois [FNB], les propriétaires forestiers représentés
par la forét privée francaise [FPF] et les teilleurs de lin par 'union syndicale
des rouisseurs-teilleurs de lin de France [USRTL).

Par la loi du 8 ao(t 2016 relative au travail, 2 la modernisation du
dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels, la donne
évolue. A terme, les conventions collectives doivent avoir une assise
nationale avec éventuellement des axes territoriaux. Ainsi amenée par le
cadre 1égal, la FNSEA, pour garder la main sur la restructuration de son
dialogue social, a engagé un projet de reconfiguration de son dispositif
conventionnel.
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Par un accord du 15 novembre 2016 signé a I'unanimité, les partenaires
sociaux agricoles se sont engagés a réduire de facon pertinente le nombre
de conventions collectives, tout en affirmant leur attachement au maillage
territorial de la négociation collective. Cette réduction doit s'appuyer sur la
cohérence des champs professionnels et la volonté des partenaires sociaux
en favorisant avant tout la négociation.

Les partenaires sociaux sont convenus de créer pour chaque branche
professionnelle un dispositif conventionnel national commun a toutes les
régions et a toutes les activités professionnelles de la branche. En clair,
les branches professionnelles agricoles vont se doter d’'une convention
collective nationale. En fonction de la volonté des partenaires sociaux de
chaque branche professionnelle, ce dispositif se déclinera par des dispo-
sitifs conventionnels sur des champs territoriaux et professionnels plus
restreints.

Pour la FNSEA, au-dela de se conformer aux textes législatifs, cette
reconfiguration des conventions collectives représente pour les entreprises
agricoles un triple enjeu :

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

e créer un dispositif agricole permettant de s’adapter facilement aux
évolutions hétérogenes, notamment 2a travers des accords d’entreprise
dérogatoires ;

e simplifier et sécuriser les normes conventionnelles existantes.
Cependant, pour la FNSEA, le dialogue social local actif et qualitatif

qui caractérise l'agriculture, doit étre maintenu. Un travail sur le dévelop-

pement et les nouveaux enjeux de la négociation territoriale est mené
pour lui donner une nouvelle ampleur.
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Aujourd’hui, en France, la production de la norme en droit du travail
demeure treés centralisée. Elle dépend essentiellement du pouvoir 1égislatif.

La loi définit 'ensemble des regles applicables aux relations de travail et
encadre tres étroitement la négociation collective en imposant les themes
de discussion, voire le contenu des accords. Ce dispositif caractérise une
grande défiance a I'égard des partenaires sociaux suspectés ou convaincus
d’étre incapables de réguler les relations de travail de facon autonome.

Dans ces conditions, jusqu'a présent, la négociation collective était
congue avant tout comme un moyen pour les salariés d’obtenir la satis-
faction de revendications syndicales. Elle avait pour objet presque exclusif,
I'amélioration des relations de travail individuelles et collectives déter-
minées, dans les moindres détails, par voies législative et réglementaire.

L’ensemble des regles applicables 2 la négociation collective, tels I'arti-
culation entre les normes lé€gislatives et conventionnelles de droit social,
encore largement organisée sur le fondement du principe de faveur
ou le monopole syndical de la négociation en entreprise, traduit cette
conception.

Ce systeme normatif présente deux inconvénients :

e les regles applicables aux relations de travail ne sont pas toujours
adaptées aux besoins des entreprises pour organiser le travail confor-
mément aux exigences de leur environnement économique ;

e il explique la complexité des dispositions applicables aux relations
collectives et individuelles de travail. Cette complexité est telle que les
entreprises peuvent rencontrer des sérieuses difficultés pour identifier
les regles applicables a leurs salariés dans un mille-feuille de dispositions
ayant toutes le méme objet (par exemple, la détermination du montant
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de l'indemnité de rupture du contrat de travail), issues de sources légis-
latives, réglementaires, contractuelles ou conventionnelles négociées
au niveau interprofessionnel, professionnel ou de l'entreprise, parmi
lesquelles il faut distinguer les plus favorables pour en faire bénéficier
les salariés.

Les pouvoirs publics et les experts du droit du travail ont partiellement
pris conscience des défauts de notre systtme comme en témoignent
notamment les rapports de monsieur Jean-Denis Combrexelle et monsieur
Jean-Frangois Cesaro, remis au gouvernement en 2015 et 2016. Ces rapports
ont proposé des pistes intéressantes de réformes de la négociation collective.

Certaines de ces pistes ont été suivies par le 1égislateur.

Néanmoins, nous n’en sommes qu'aux prémices de la réforme du droit
du travail souhaitée par le MEDEF dans l'intérét de notre économie.

II est impératif de poursuivre, voire, d’intensifier les efforts pour
améliorer notre systeme normatif et faire prévaloir le principe selon lequel
chaque regle applicable aux relations de travail dans l'entreprise, doit,
dans la mesure du possible, avoir une seule source, facilement identifiable
par les employeurs, et doit étre élaborée au plus pres de I'entreprise pour
répondre 2 ses besoins.

La concrétisation de cet objectif impose une rupture avec notre organi-
sation actuelle.

Il est souhaitable de mettre un terme 2 la prééminence du législateur,
trop €éloigné des préoccupations et besoins propres a chaque entreprise,
dans I'élaboration de la norme sociale. Pour permettre la création des regles
sociales les mieux adaptées aux besoins des entreprises, il est nécessaire
de privilégier et de faciliter la réglementation des relations individuelles et
collectives de travail au plus pres de entreprise par la concertation entre
les partenaires sociaux. Il faut donc favoriser la négociation collective au
niveau de l'entreprise et de la branche professionnelle.

A cette fin, il faut réformer les modalités d’élaboration de la norme
sociale et donc le régime de la négociation collective pour transformer la
négociation collective en véritable moyen simple et efficace de gestion de
I'entreprise et, plus particulierement, d’organisation du travail.
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Cette réforme a été partiellement et trop timidement amorcée par le
législateur avant 2016. La loi Travail ne fait que poursuivre le lent travail de
réforme du systeme de production des normes applicables aux relations
de travail engagé depuis les années 2000.

Il convient a ce stade de faire un bilan de la loi Travail au regard des
axes de réforme de la négociation collective nécessaires, selon le MEDEF,
a son amélioration :

e généraliser la modification de l'articulation des normes en droit du travail
et simplifier cette articulation,

e faire évoluer les acteurs de la négociation en fusionnant la représentation
¢élue du personnel et de la représentation syndicale dans 'entreprise,

e mettre un terme 2 la négociation contrainte et administrée,

e restructurer et consolider le paysage conventionnel au niveau des
branches et interprofessionnel.

Ce bilan conduit a distinguer les mesures de la loi Travail trés positives,
dont le MEDEF considere qu’elles sont susceptibles de simplifier et
sécuriser la négociation collective (1.), les mesures encourageantes mais
perfectibles (I1.) et les difficultés non résolues par la loi (II1.).

|. LES DISPOSITIONS POSITIVES DE LA LOI TRAVAIL

La loi Travail comporte une série de dispositions trés attendues,
permettant de simplifier la négociation et 'articulation des accords conclus
directement entre les employeurs et les représentants des salariés, c’est-
a-dire les accords de groupe, les accords d’entreprise, d’établissement et
désormais, les accords interentreprises dont on peut se féliciter qu’ils aient
été reconnus et encadrés par le législateur.

Ainsi, la loi Travail a permis de sécuriser les accords de groupe et de
recourir a la négociation de groupe pour traiter les themes de négociations
périodiques obligatoires au niveau des entreprises.

Elle permet également d’éviter 'empilement de dispositions ayant le
méme objet issues des accords interentreprises, de groupe, d’entreprise et
d’établissement, en rendant possible la substitution des unes aux autres. En
effet, il est désormais possible de modifier un accord de niveau inférieur
par un accord de niveau supérieur.
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De méme, on peut saluer la simplification des dispositions relatives a
la révision de I'ensemble des accords collectifs de travail. La conclusion
des avenants a ces accords n’est plus réservée aux signataires initiaux (ou
adhérents) mais aux organisations syndicales ou patronales représenta-
tives a la date de révision ce qui permet de tenir compte des nouvelles
conditions de représentativités syndicale et patronale évolutives instituées
respectivement par les lois de 2008 et 2014.

[l. LES DISPOSITIONS ENCOURAGEANTES MAIS PERFECTIBLES
DE LA LOI TRAVAIL

La loi Travail comporte plusieurs dispositions encourageantes permettant
d’espérer une amélioration de la réglementation relative a la négociation
collective. Toutefois, on peut déplorer que ces modifications législatives
soient inachevées ou imparfaites.

Il s’agit des dispositions relatives :

e 2 la réécriture du code du travail selon une architecture tripartite (I1.1.),
e aux conséquences de la mise en cause des conventions et accords de
travail (I1.2.),

e aux accords de préservation et de développement de 'emploi (APDE)

ar.3.).

II.1. La réécriture du code du travail selon
une architecture tripartite

Comme nous l'avons rappelé en introduction, la réglementation des
relations de travail reposait exclusivement, jusqu’a une période récente,
sur un systeme d’articulation des normes trés contraignant qui :

e d'une part, empéche les entreprises ou les branches d’élaborer leurs
propres normes sociales si ce n’est dans un sens plus favorable que la
loi, ou, le cas échéant, que la norme conventionnelle supérieure ;

e d’autre part, oblige les entreprises a rechercher systématiquement toutes
les dispositions du droit du travail ayant le méme objet issues des
diverses sources dont elles relevent, pour appliquer la plus favorable.

Pour résoudre ces difficultés et donner aux partenaires sociaux les
moyens d’adapter les normes sociales a leurs besoins par voie convention-
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nelle, il est nécessaire de modifier le régime de la négociation collective
en sabordant le principe de faveur pour y substituer le principe de subsi-
diarité. Ce principe de subsidiarité déja partiellement introduit dans le
code du travail, en particulier depuis 2004, doit étre généralisé, dans
la mesure du possible, en vertu de la loi Travail, avec quelques limites
s’agissant de l'articulation entre les accords collectifs de travail de branche
et d’entreprise.

Le principe

Le principe de subsidiarité consiste a rendre supplétive la norme de
niveau supérieur dans le systeme pyramidal de production de la regle
en droit du travail. Des lors, la norme supérieure ne s'applique qu’en
I'absence de norme élaborée au niveau inférieur, son caractere plus ou
moins favorable important peu. Ainsi, les dispositions de la loi sur un
sujet déterminé ne s'appliquent qu’a défaut d’accord interprofessionnel ne
s‘appliquant lui-méme qu’a défaut d’accord de branche qui ne s’applique
lui-méme qu’a défaut d’accord d’entreprise ayant le méme objet.

Ce dispositif présente l'avantage de résoudre toutes les difficultés
résultant de 'application du principe de faveur :

e il permet de consacrer la prééminence de I'accord d’entreprise ou, 2
défaut de I'accord de branche, dans la régulation des relations de travail.
Les salariés ne sont pas privés de la protection de la loi en dépit de
I'abandon du principe de faveur. En effet, les représentants des salariés,
garants de la défense de leurs intéréts, ne sont nullement tenus d’adopter
l'accord qui permettra d’écarter la regle Iégislative au profit d'une norme
conventionnelle différente ;

e il facilite considérablement l'identification de la norme applicable. En
effet, en vertu de ce principe, la regle élaborée au plus bas niveau
du systtme pyramidal au sommet duquel se trouve la loi suivie par
les accords interprofessionnels, les accords de branche puis les accords
d’entreprise, est nécessairement la regle applicable. Il n’est plus exigé
de comparer les dispositions ayant le méme objet issues de sources
différentes pour appliquer la plus favorable.

Il faut relever que rendre toutes les dispositions des conventions de
branche supplétives au regard des accords d’entreprise, risque de priver
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la branche professionnelle de sa fonction régulatrice contre le dumping
social.

En effet, 'accord de branche permet, en fixant notamment des rémuné-
rations minimales auxquelles les entreprises du secteur ne peuvent déroger
dans un sens moins favorable, d’empécher que ces dernieres se livrent 2
une trop grande concurrence en réduisant leurs cotts de production par
une baisse inconsidérée des minima sociaux.

Pour éviter cet écueil, il faut permettre a la branche d’interdire a 'entre-
prise de déroger aux dispositions de la convention professionnelle dans
un certain nombre de matieres stratégiques comme les salaires minima ou
la protection sociale complémentaire.

Tel est le cas de la réglementation en vigueur qui, de ce point de vue,
ne doit pas étre remise en cause et que la loi Travail a fort heureusement
consolidée.

Le dispositif permettant la généralisation du principe
de subsidiarité

La généralisation du principe de subsidiarité suppose de modifier sensi-
blement la structure du code du travail. 1l est nécessaire de distinguer deux
catégories de dispositions dans tous les domaines des relations indivi-
duelles et collectives du travail :

e les dispositions-cadres qui vont fixer les grands principes devant présider
a Porganisation des relations individuelles et collectives de travail ;

e les dispositions prévues par le 1égislateur ou le pouvoir exécutif pour
la mise en ceuvre concréte de ces grands principes a défaut d’accord
collectif.

Cette restructuration du code du travail suppose de positionner la
frontiere entre les regles législatives impératives échappant par nature aux
rapports conventionnels et les regles supplétives. Cet arbitrage est loin
d’étre simple et exige un travail approfondi. Les premieres dispositions
sont d’ordre public, intangibles, et garantissent, notamment le respect des
obligations issues des traités internationaux et des directives européennes.
Les secondes ont un caractere supplétif et ne s’appliquent qu’a défaut de
dispositions négociées au niveau de I'entreprise ou de la branche.
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Les modalités de la négociation et son cadre institutionnel (parties
habilitées a négocier, conditions de validité et d’application des accords)
sont déterminées par la loi. Ces regles sont également d’ordre public.

Il est souhaitable de limiter autant que possible le champ des normes
d’ordre public afin d’étendre le champ de la négociation collective.

En outre, les régles supplétives, applicables a défaut d’accord, doivent
demeurer simples et souples pour en faciliter la compréhension et 'appli-
cation. Elles ne doivent pas étre trop détaillées ou formalistes pour laisser
a 'employeur une marge de manoceuvre suffisante pour exercer raisonna-
blement son pouvoir de direction.

La réécriture du code du travail en application de la loi Travail :
un chantier a surveiller

La loi Travail a recodifié les dispositions du code du travail du livre 1¢
de la troisieme partie du code du travail relatives a la durée du travail
concernant la durée du travail, les repos et les congés selon une nouvelle

architecture.

A premiére vue, I'objet de cette nouvelle construction du code du travail
est de consacrer le principe de subsidiarité dans le domaine du temps de
travail tel que défini précédemment.

A cet égard, lapport principal de la loi Travail est de considérer I'accord
d’entreprise comme le niveau de négociation privilégié en matiere de
durée du travail. La primauté de I'accord d’entreprise ou d’établissement
sur la convention ou l'accord de branche, qui existait déja notamment
pour la mise en place des forfaits annuels en heures et en jours ou pour
aménager le temps de travail sur une période supérieure a la semaine,
devient le principe. Tel est le cas pour le taux de majoration des heures
supplémentaires, le travail de nuit, le repos quotidien et différents dispo-
sitifs visés par la loi.

Néanmoins, la refonte du code du travail ne répond pas réellement aux
attentes des employeurs s’agissant de la mise en oeuvre du principe de
subsidiarité car la réécriture des dispositions du code du travail autour de la
distinction entre regles d’ordre public et mesures ouvertes a la négociation
collective, s’est faite a droit constant pour la majorité des textes.
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Par conséquent, les regles recodifiées restent majoritairement d’ordre
public, laissant peu de marge a la négociation collective alors que la
refondation du code du travail devrait permettre d’étendre le champ de
la négociation collective et limiter concomitamment le champ de l'ordre
public. Par exemple, le seuil de déclenchement des heures supplémentaire
est fixé a 35 heures par une disposition d’ordre public alors qu’il eut été
souhaitable de laisser les partenaires sociaux négocier le niveau de ce
seuil.

En outre, les reégles supplétives applicables a défaut d’accord collectif ne
sont pas modifiées. Par conséquent, des lors que la refondation du code du
travail n’entraine finalement aucune modification des regles applicables a
défaut d’accord, les organisations syndicales ne sont pas incitées a engager
des négociations pour modifier par voie d’accord, les regles instituées
par la loi. De plus, 'occasion est manquée de simplifier et d’assouplir les
regles 1égislatives et réglementaires encadrant les relations de travail pour
restituer a I'employeur une partie de son pouvoir de direction et limiter
raisonnablement le champ dintervention du législateur et du pouvoir
réglementaire dans 'organisation des relations de travail.

Plus généralement, on peut déplorer que la refondation a droit constant
de la partie du code du travail relative a la durée selon une architecture
tripartite se soit soldée par une réécriture treés formelle de chaque section
sans réflexion ni sur la cohésion du texte, ni sur la pertinence de la refonte
de certaines dispositions selon cette nouvelle architecture.

La loi Travail a confié la refonte du reste des dispositions du code du
travail 2 un groupe d’experts. Il serait souhaitable que ce groupe d’experts
n’emploie pas la méthode retenue par les rédacteurs de la loi Travail pour
réécrire la partie relative au temps de travail.

I1.2. La réforme des conséquences de la mise en cause
des accords collectifs de travail : substitution
du maintien de la rémunération aux avantages
individuels acquis

Le législateur a souhaité clarifier les conséquences de la mise en cause
d’un accord collectif de travail en I'absence d’accord d’adaptation conclu
dans les conditions prévues par le code du travail en substituant le maintien
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de salaire au maintien des avantages individuels acquis au bénéfice des
salariés concernés.

Malheureusement, la rédaction imparfaite des nouvelles dispositions
pose davantage de questions qu’elle n’en résout ainsi que I'a relevé la
doctrine dans la presse spécialisée.

1l serait souhaitable d’améliorer le dispositif.

I1.3. Les accords de préservation et de développement
de l'emploi (APDE)

Favoriser la réglementation des relations de travail par accord collectif
de travail suppose de consacrer la primauté de I'accord d’entreprise sur le
contrat de travail.

Il s’agit de permettre a 'employeur de licencier assez simplement un
salarié refusant I'application d'un aménagement des conditions des travail
prévu par accord collectif entrainant une modification de son contrat de
travail dans l'intérét de I'entreprise.

Tel est I'objet du dispositif relatif aux APDE dont on peut toutefois
déplorer qu’il s’ajoute aux nombreux dispositifs similaires progressivement
introduits dans le code du travail (articles L. 1222-7, L. 3121-43, L. 5125-2
du code du travail), en particulier les accords de maintien dans 'emploi,
au lieu de s’y substituer. Cet empilement de dispositifs permettant de faire
échec a la primauté du contrat de travail sur 'accord d’entreprise ne facilite
pas compréhension de la loi.

[ll. LES DIFFICULTES NON RESOLUES PAR LA LOI TRAVAIL

Parmi les difficultés non résolues par la loi Travail, on peut relever
celles relatives a la restructuration des branches professionnelles et au
développement de la négociation interprofessionnelle régionale.

II1.1. La restructuration des branches

Les pouvoirs publics et les partenaires sociaux sont conscients de la
nécessité de restructurer les branches professionnelles, non seulement
pour en réduire le nombre mais surtout pour parvenir a2 un découpage du
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paysage conventionnel et une organisation du paritarisme plus rationnels
a ce niveau.

Cette restructuration est déja engagée par les pouvoirs publics qui ont
institué des procédures législatives et des regles de gestion administrative
a cette fin.

Toutefois, on constate une certaine confusion s’agissant des notions
relatives a la restructuration des branches qui complique inutilement le
processus et ne permet pas d’en cerner toutes les modalités possibles.

1l serait souhaitable de clarifier la notion de branche et de la distinguer
de concepts voisins comme celui d’accord collectif et d’identifiant de la
convention collective (IDCC) pour simplifier le processus de restructuration.

II1.2. La négociation interprofessionnel locale

On constate avec inquiétude une multiplication des initiatives des
pouvoirs publics, en particulier des directions régionales des entreprises,
de la concurrence et de la consommation, du travail et de l'emploi
(DIRECCTE), pour inciter les organisations patronales et syndicales consti-
tuées localement a négocier des accords interprofessionnels territoriaux,
parfois, en méconnaissance totale de la réglementation en vigueur (par
exemple, incitation des MEDEF territoriaux a signer des accords avec les
organisations patronales et syndicales de branche).

Or, le MEDEF, sauf circonstances exceptionnelles, n’est pas favorable
au développement de cette négociation, notamment pour deux motifs :

e l'articulation des normes de travail issues de la loi et des différents
niveaux de négociation est suffisamment complexe sans qu'’il soit néces-
saire d’ajouter une nouvelle strate de dispositions conventionnelles
régionales interprofessionnelles ;

e alors que la loi n’a pas reconnu aux organisations patronales et syndicales
interprofessionnelles régionales la capacité a établir leur représentativité
aupres des employeurs et des salariés, ces dernieres négocient parfois
sans aucun mandat des organisations interprofessionnelles nationales
représentatives auxquelles elles sont affiliées, c’est-a-dire sans aucune
légitimité pour engager les entreprises que visent leurs accords.
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CONTRIBUTION DE LUNION NATIONALE
DES PROFESSIONS LIBERALES (UNAPL)

Comme chaque année, le dialogue social dans les professions libérales,
tant au niveau multiprofessionnel qu’au niveau des branches profession-
nelles, a été particulierement riche et dynamique. Parmi les principaux
themes de négociation, nous retrouvons le régime frais de santé, la
formation professionnelle, les minima conventionnels et la classification.

Le dialogue social mené par 'UNAPL avec les organisations syndicales
de salariés représentatives au niveau national et interprofessionnel, permet
de donner des outils aux branches professionnelles afin que celles-ci
adaptent les mesures 2 leurs spécificités. Les entreprises libérales étant tres
majoritairement composées de tres petites entreprises (TPE), les négocia-
tions menées au niveau des branches professionnelles sont essentielles et
s'articulent parfaitement avec celles menées au niveau de 'UNAPL.

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

Par ailleurs, l'article 25 de la loi n° 2016-1088 du 8 ao(t 2016 relative
au travail, 2 la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des
parcours professionnels, dite loi Travail, a prévu que deux négociations
devaient s’ouvrir dans les trois mois de la promulgation de la loi, en vue
d’aboutir 2 un paysage conventionnel restructuré :

e au niveau national et interprofessionnel ;
e au niveau des branches professionnelles.
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L'UNAPL n’a pas manqué de sensibiliser ses organisations a cette
problématique.

Enfin, nos organisations adhérentes n’ont également pas manqué de
se saisir d’autres sujets de négociation issus de la loi Travail, tels que la
mise en place de la commission paritaire permanente de négociation et
d’interprétation (CPPND) et 'ordre public conventionnel.

|. LES ACCORDS NEGOCIES ET SIGNES PAR L’UNAPL

Négociation d’'un accord multiprofessionnel portant
instauration d’une garantie remboursement
complémentaire des frais de soins de santé au bénéfice
des salariés des professions libérales

Le 24 septembre 2015, 'UNAPL a repris les négociations visant a aboutir
a la signature d’'un accord-cadre multiprofessionnel sur la complémentaire
santé. Des réunions de négociation ont eu lieu en 2016.

L'objectif étant, possiblement, de mettre en place un dispositif
“supplétif”, tout en préservant la place, le role, et les prérogatives des
branches professionnelles.

Ces négociations n’ont, a ce jour, pas abouti a la conclusion d'un accord.

Négociation d’'un avenant a Uaccord national
interprofessionnel (ANI) pour le développement

du dialogue social et du paritarisme dans Uinterprofession
des professions libérales du 28 septembre 2012

Les cing confédérations représentatives de salariés et 'UNAPL ont
négocié et signé, le 28 septembre 2012 un accord national interprofes-
sionnel (AND) pour le développement du dialogue social et du paritarisme
dans l'interprofession des professions libérales.

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

La premiére réunion de négociation a eu lieu le 1¢ septembre 2016.

Les négociations se sont achevées au mois de janvier 2017 par la
signature d'un relevé de conclusions, actant la volonté unanime des parte-
naires sociaux de mettre en place des commissions paritaires propres aux
professions libérales. L'avenant a par la suite été signé par 'ensemble des
confédérations de salariés représentatives au niveau national et interpro-
fessionnel et par 'UNAPL.

Négociation d’un avenant a Uaccord interprofessionnel
portant création d’'un PEI et d'un PERCO-I des professions
libérales

Le 27 novembre 2002 a été conclu un accord interprofessionnel portant
création d’'un plan d’épargne interentreprises (PED et d'un plan d’épargne
pour la retraite collectif interentreprises (PERCO-I) des professions libérales
(ES-PL). Cet accord a, par la suite, été modifié par plusieurs avenants.

La loi n° 2015-990 du 6 aott 2015 pour la croissance, l'activité et 'égalité
des chances économiques contient un certain nombre de dispositions
concernant I'épargne salariale qui ont obligé a procéder a une nouvelle
actualisation de cet accord.

L’avenant n° 5 a 'accord interprofessionnel portant création d’'un PEI et
d’'un PERCO-I des professions libérales du 22 février 2016, a été signé par
trois organisations syndicales de salariés représentatives au niveau national
et interprofessionnel.
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Il. LES ACCORDS NEGOCIES PAR LES BRANCHES
PROFESSIONNELLES

Dans le secteur de la santé

Personnel des cabinets médicaux

Avenant signé :

e avenant n° 69 du 21 janvier 2016 relatif aux salaires minimaux au
1 janvier 2016, étendu par arrété du 9 juin 2016, publié au journal
officiel du 24 juin 2016.

Travaux :
Deux sujets ont dominé 2016 pour cette branche :

e la prévoyance : la branche du personnel des cabinets médicaux a
organisé un suivi de son régime de prévoyance, dans un contexte
post-désignation ;

e la formation professionnelle : la commission paritaire nationale de
I'emploi et de la formation professionnelle (CPNEFP) a ajouté de
nouvelles formations a la liste des formations prioritaires existantes
(notamment : la télétransmission, la santé et la sécurité au travail).

Laboratoires de biologie médicale extra-hospitaliers

Avenants signés :

e avenant du 9 juin 2016 a l'accord du 3 octobre 2005 relatif au finan-
cement du paritarisme. Cet avenant n’a pas encore été étendu ;

e avenant du 8 juillet 2016 relatif a la création d'un régime de complémen-
taire santé. Cet avenant n’a pas encore été étendu ;

e avenant du 22 septembre 2016 relatif a la prévoyance des cadres. Cet
avenant n’a pas encore été étendu.

Cabinets dentaires

Accord et avenants signés :

e avenant du 15 janvier 2016, relatif au travail des salariés dans le cadre
du décret n° 2015-75 du 27 janvier 2015 relatif 2 l'organisation de la
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permanence des soins des chirurgiens-dentistes en ville et des médecins
dans les centres de santé. Cet avenant n’a pas encore été étendu ;

e avenant du 7 juillet 2016 a l'accord du 28 février 2014 sur I'organisation
du travail a temps partiel dans les cabinets dentaires libéraux. Cet
avenant n’a pas encore été étendu ;

e avenant du 7 juillet 2016 a 'accord du 26 mars 2004 sur la modulation du
temps de travail des salariés a temps partiel. Cet avenant n’a pas encore
été étendu ;

e avenant du 7 juillet 2016 a 'accord du 18 mai 2001 sur 'aménagement et
la réduction du temps de travail. Cet avenant a été étendu par arrété du
21 mars 2017, publié au Journal officiel du 1¢ avril 2016 ;

e avenant n° 7 du 27 octobre 2016, au protocole d’accord de prévoyance
du 8 juin 1987. Cet avenant n’a pas encore ¢€té étendu ;

e accord salarial des cabinets dentaires libéraux, du 27 octobre 2016,
applicable au 1¢ décembre 2016. Cet accord a été étendu par arrété du
6 février 2017, publié au Journal officiel du 11 février 2017.

Négociations :

A noter que les partenaires sociaux de la branche ont négocié un
accord, le 10 février 2017, d’harmonisation de la grille salariale des cabinets
dentaires, et un avenant relatif aux commissions paritaires.

Pharmacie d’officine :

Accords signés :

e accord du 7 mars 2016 relatif 2 la rémunération des jeunes préparateurs.
Cet accord a été étendu par arrété du 4 octobre 2016, publié au journal
officiel du 15 octobre 2016 ;

e accord du 7 mars 2016 relatif a la formation professionnelle tout au long
de la vie, également étendu par arrété du 4 octobre 2016, publié au
Journal officiel du 15 octobre 2016 ;

e accord salaire du 7 mars 2016. Cet accord a été étendu par arrété du
4 juillet 2016, publié au Journal officiel du 12 juillet 2016.

Négociations :
e deux avenants ont été conclus sur la prévoyance des cadres et des
non-cadres le 20 mars 2017 ;

LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES 163



LUNAPL

e des négociations sont en cours visant a toiletter les dispositions de la
convention collective.

Cabinets et cliniques vétérinaires : personnel salarié

Avenants signés :

e avenant n° 66 bis du 2 février 2016 relatif a la valeur du point conven-
tionnel au 1¢ janvier 2016. Il a été étendu par arrété du 9 juin 2016,
publié au Journal officiel du 24 juin 2016 ;

e avenant n° 67 du 3 novembre 2016 relatif a la valeur du point conven-
tionnel pour 'année 2017. 1l a été étendu par arrété du 21 février 2017,
publié au Journal officiel du 1¢" mars 2017.

Vétérinaires praticiens salariés

Avenants signés :

e avenant n° 41 bis du 2 février 2016 modifiant l'article 30 de la convention.
Cet avenant a été étendu par arrété du 5 janvier 2017, publié au Journal
officiel du 13 janvier 2017 ;

e avenant n° 42 bis du 2 février 2016 relatif a la valeur du point conven-
tionnel au 1¢ janvier 2016. Il a été étendu par arrété du 9 juin 2016,
publié au Journal officiel du 24 juin 2016 ;

e avenant n° 43 du 3 novembre 2016 relatif a la valeur du point conven-
tionnel pour l'année 2017. Cet avenant a ¢été étendu par arrété du
21 février 2017, publié au Journal officiel du 1 mars 2017.

Dans le secteur du droit

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

Accords signés :

e accord du 20 janvier 2016 relatif aux salaires et a la valeur du point au
1¢ janvier 2016. Cet accord a été étendu par arrété du 9 juin 2016, publié
au Journal officiel le 17 juin 2016 ;

e accord du 19 octobre 2016 relatif a la commission paritaire nationale
pour I'emploi (CPNE). Cet accord n’a pas encore été étendu.
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Huissiers de justice

Avenants signés :

e avenant n° 56 du 13 septembre 2016 relatif 2 I'allocation de fin de carriere.
Cet avenant n’a pas encore ¢té étendu ;avenant n° 57 du 13 septembre
2016 relatif au régime de retraite complémentaire.

Personnel des administrateurs et des mandataires judiciaires

Avenants signés :

e avis d’interprétation du 3 mars 2016 sur les avenants n° 9 du 6 juin 2013
et n° 12 du 26 février 2015 relatifs a I'indemnisation maladie. Cet avis
a été étendu par arrété du 4 octobre 2016 publié au Journal officiel du
15 octobre 2016 ;

e avenant n° 14 du 30 juin 2016 relatif a la classification et aux salaires
de mandataire et administrateur judiciaire salarié. Cet avenant n'a pas
encore ¢été étendu.

Personnel des cabinets d’avocats

Accords signés :

e avenant n° 116 du 15 janvier 2016 relatif aux salaires minima au 1¢ janvier
2016. Cet accord a été étendu par arrété du 9 juin 2016, publié au
Journal officiel du 24 juin 2016 ;

e accord du 25 novembre 2016 relatif aux modalités de fonctionnement et
aux attributions de la CPNE. Cet accord n’a pas encore été étendu.

Dans le secteur des Techniques et Cadre de vie
Personnel des agences générales d’assurances

Accord et avenant signés :

e avenant n° 1 du 25 février 2016 a l'accord du 24 juin 2015 relatif 2 la
création d'un régime de frais de santé. Cet avenant a été étendu par
arrété du 21 février 2017, publié au journal officiel du 1¢ mars 2017 ;

e accord du 21 juin 2016 relatif a I'affectation aux centres de formation des
apprentis (CFA) de fonds collectés par 'organisme paritaire collecteur
agréé (OPCA) BAIA pour I'année 2016. Cet accord n’a pas encore été
étendu.
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Cabinets d’experts-comptables et de commissaires aux comptes

Accord et avenants signés :

e avenant du 1¢ juillet 2016 relatif aux classifications. Cet avenant n’a pas
encore été étendu ;

e avenant du 9 septembre 2016 relatif au financement de la formation. Cet
avenant n’a pas encore été étendu ;

e accord du 7 octobre 2016 relatif 4 la désignation de TOPCA. Cet accord
a été étendu par arrété du 6 février 2017, publié au Journal officiel du
14 février 2017.

Collaborateurs salariés des entreprises d’économistes
de la construction et de métreurs-vérificateurs

Accord et avenants signés :

e accord du 7 juillet 2016 relatif aux salaires. Cet accord n’a pas encore
été étendu ;

e avenant du 7 décembre 2016 relatif au régime de prévoyance. Cet
avenant n’a pas encore été étendu ;

e annexe III. au régime de prévoyance, du 7 décembre 2016. Cette annexe
n’a pas encore été étendue.

Entreprises d’architecture

Accords signés :

e plusieurs accords régionaux relatifs 2 la valeur du point ont été signés.
L’UNSFA n’a pas été signataire de tous ces accords.

A noter que des négociations sont en cours sur la grille de classification
et la formation professionnelle.

Enseignement privé hors contrat (enseignement privé
indépendant)

Accords et avenants signés :

e avenant n° 31 du 12 janvier 2016 relatif a la négociation annuelle obliga-
toire 2015. Cet accord a été étendu par arrété du 3 mai 2016, publié au
Journal officiel du 11 mai 2016 ;
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e avenant n° 32 du 12 janvier 2016 modifiant les régles de fonctionnement
du compte personnel de formation. Il a été étendu par arrété du 3 juin
2016, publié au Journal officiel du 11 juin 2016 ;

e accord du 12 janvier 2016 relatif a la création d'une catégorie temporaire
de cadres. L’extension n’a pas été demandée ;

e avenant n° 33 du 16 février 2016 a 'accord du 3 novembre 2015 relatif au
contrat de génération. Il a été étendu par arrété du 7 juillet 2016, publié
au Journal officiel du 17 juillet 2016 ;

e avenant n° 1 du 29 juin 2016 a l'accord du 22 septembre 2015 relatif a
l'instauration d’'un régime professionnel de santé. Cet avenant n’a pas
encore été étendu ;

e accord collectif interbranche de fusion des branches professionnelles de
'enseignement privé indépendant (ou hors contrat) — IDCC 2691 et de
I'enseignement privé a distance — IDCC 2101, du 19 octobre 2016 ;

e avenant n ° 34 a la convention collective nationale de l'enseignement
privé indépendant (ou hors contrat), portant intégration dans le champ
de la convention collective de I'enseignement privé a distance — création
d’'une annexe afférente. Cet avenant n’a pas encore été étendu ;

e avenant n° 35 du 19 octobre 2016 portant intégration des organismes
gestionnaires des CFA et UFA (unités de formation des apprentis) dits
orphelins dans le champ de la CCN. Cet avenant n’a pas encore été
étendu ;

e avenant n° 36 du 7 décembre 2016 relatif a la formation professionnelle.
Cet avenant n’a pas encore été étendu.

Cabinets ou entreprises d’expertises en automobile

Avenants signés :

e avenant n° 57 du 22 décembre 2016 modifiant I'article 4.12. relatif aux
événements familiaux. Cet avenant n’a pas encore été étendu,

e avenant n° 58 du 22 décembre 2016, modifiant le titre : XII de la classi-
fication. Cet avenant n’a pas encore été étendu ;

e avenant n° 59 relatif aux salaires du 22 décembre 2016. Cet avenant n'a
pas encore été étendu.
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Personnel des bureaux d’études techniques, des cabinets
d’ingénieurs-conseils et des sociétés de conseils
Avenant signé :

e avenant du 16 mars 2016 a 'accord du 7 octobre 2015 relatif a la complé-
mentaire santé. Cet accord a été étendu par arrété du 10 novembre 2016,
publié au Journal officiel du 17 novembre 2016.
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union
des entreprises
mm de proximité

CONTRIBUTION DE L'UNION DES ENTREPRISES
DE PROXIMITE (U2P)

Comme les années précédentes, 'année 2016 continue de prouver
la qualité et le dynamisme des négociations et ce a tous les niveaux,
entreprises, branches professionnelles et, 2 un moindre degré, au niveau
national et interprofessionnel.

Si le niveau interprofessionnel s’est notamment soldé par des négocia-
tions qui n‘ont pas abouti sur le compte personnel d’activité (CPA) et
I'assurance-chémage, l'activité conventionnelle des branches a été forte
avec pres de 1 000 textes signés.

Sagissant du CPA, larticle 42 de la loi n° 2016-1088 du 8 aoit 2016
relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la sécuri-
sation des parcours professionnels prévoyait qu'une “concertation sur
les dispositifs pouvant étre intégrés dans le compte personnel d’activité est
engagée avant le 17 octobre 2016 avec les organisations professionnelles
d’employeurs et syndicales de salariés représentatives au niveau national
et interprofessionnel, qui, si elles le soubaitent, ouvrent une négociation a
ce sujet”.

Les partenaires sociaux se sont investis dans la définition du CPA.
Cependant, au terme de quatre réunions (des 7 et 14 décembre 2015,
26 janvier 2016 et 8 février 2016), la négociation s’est conclue sur un
constat d’échec et le projet de “Position commune sur le compte personnel
d’activité, la sécurisation des parcours et la mobilité professionnelle” n’a
pas été signé par les organisations patronales.

L'U2P n’a pas signé cette Position, considérant que le compte personnel
de prévention de la pénibilité (C3P) demeurait inapplicable dans les entre-
prises de proximité et que la mise en ceuvre des six nouveaux criteres
de pénibilité au 1¢ juillet 2016 devait impérativement étre reportée. Deés
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lors, pour I'U2P lintégration des droits issus du C3P dans le CPA était
inopportune et totalement prématurée.

La négociation interprofessionnelle sur I'assurance-chOmage ouverte
en février 2016 s’est soldée également par un constat de désaccord le
16 juin 2016. L'U2P a regretté l'issue de cette négociation.

Bien entendu, 'U2P a toujours été en accord avec les deux autres
composantes de la délégation patronale pour que les charges patronales
ne soient pas augmentées. Ce d’autant que la masse salariale des entre-
prises de proximité représente une part trés importante de leur chiffre
d’affaires.

Pour I'U2P, I'échec de cette négociation en 2016, c’est aussi celui de
la capacité collective a trouver des voies de compromis acceptables pour
tous, ou pour le plus grand nombre. Ce constat d’échec a conduit 'U2P 2
ceuvrer fortement, dés I'été 2016, pour une reprise des négociations.

Si 'année 2016 s’est soldée par un faible bilan au niveau interprofes-
sionnel, en revanche au niveau des branches professionnelles, le nombre
d’accords est particulierement significatif, avec pres d’'un millier d’accords
signés. 1l est en effet déterminant de disposer de branches fortes, en parti-
culier pour les entreprises de proximité, pour lesquelles la convention
collective joue un role structurant primordial. Cette qualité du dialogue
social dans les branches professionnelles pourra bénéficier du travail de
restructuration qui a été engagé sur la base de la lettre paritaire largement
signée.

Ce constat est la meilleure des réponses 2 ceux qui considerent qu’en
dehors du “tout accord d’entreprise” point de salut.

Il est utile de rappeler a cet égard que la France compte, hors
agriculture, 1 160 000 entreprises dont 98 % sont des entreprises de
moins de 50 salariés. En 2016, le chiffre devrait sans nul doute étre quasi
identique aux années précédentes, plus de 35 000 accords d’entreprises
devraient avoir été signés. Cela ne signifie pas que plus de 35 000 entre-
prises sont signataires d’'un accord, une méme entreprise pouvant signer
plusieurs accords dans la méme année. Quand bien méme nous aurions
35 000 entreprises signataires d’accord, il resterait 1 125 000 entreprises qui
ne le feraient pas.
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Cela montre s’il en était besoin que la négociation au niveau de la
branche professionnelle doit conserver un rdle central. Pour 'U2P il faut
cultiver la complémentarité entre les différents niveaux de négociation,
interprofessionnel, branche, entreprise, et remettre la branche profession-
nelle au centre.

Concertation, négociation, dialogue social, ce sont pour I'U2P des
valeurs fondamentales qui structurent notre démocratie sociale et au-dela
notre cohésion sociale. L'U2P y est profondément attachée et elle en sera
toujours la garante face aux apprentis sorciers qui souhaiteraient s’en
exonérer.

Enfin, l'année 2016 a aussi été I'occasion pour 'U2P et les cing organi-
sations syndicales de salariés représentatives d’actualiser les dispositions
de l'accord de 2001 sur la base duquel ont été créées les commissions
paritaires régionales interprofessionnelles de l'artisanat (CPRIA). A la suite
de six séances de négociation successivement organisées dans chacun des
sieges des organisations parties prenantes, I'avenant du 24 mars 2016 a
l'accord du 12 décembre 2001 sur le développement du dialogue social
dans l'artisanat a recu 'approbation de toutes les organisations représen-
tatives : 'U2P (ex UPA) d’une part et les cinq organisations syndicales de
salariés (CFDT, CFE-CGC, CFTC, CGT, FO), d’autre part.

Cet avenant clarifie et précise les missions et le fonctionnement des
CPRIA (mises en place en 2010). 1l s’inscrit dans le prolongement de la
loi Rebsamen du 17 aolt 2015 et dans la logique de la nouvelle carte des
régions francaises. L'unanimité de la signature de cet avenant confirme
I'importance de la place du dialogue social dans l'artisanat.
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LE CONTEXTE LEGISLATIF

I. LOI N° 2016-1088 DU 8 AOUT 2016 RELATIVE
AU TRAVAIL, A LA MODERNISATION DU DIALOGUE
SOCIAL ET A LA SECURISATION DES PARCOURS
PROFESSIONNELS

|.1. REFONDER LE DROIT DU TRAVAIL ET DONNER PLUS DE POIDS
A LA NEGOCIATION COLLECTIVE

Remis le 9 septembre 2015 au Premier ministre, le rapport relatif a
“I'élargissement de la place de l'accord collectif dans notre droit du travail
et la construction de normes sociales” issu de la concertation menée
par monsieur Jean-Denis Combrexelle, président de la section sociale
au Conseil d’Etat, contient 44 propositions. Visant 2 trouver les moyens
permettant d’accorder une plus grande place a la négociation collective,
en particulier au niveau de l'entreprise, la mission a eu pour objectif de
proposer des évolutions permettant d’adapter plus efficacement les normes
applicables aux entreprises a leurs besoins, tout en prenant en compte les
besoins et demandes des salariés.

IL1.1. Mise en place d’'une commission sur la refondation
de la partie législative du code du travail (article 1)

L'article 1 de la loi du 8 aott 2016 institue une commission d’experts et
de praticiens des relations sociales afin de proposer au Gouvernement une
refondation de la partie 1égislative du code du travail.

L'objectif de ces travaux est de donner le plus large espace possible a
la négociation collective, dans le respect de la Constitution qui prévoit que
la loi détermine les principes fondamentaux du droit du travail.

La refonte du code du travail s’inscrit dans le méme objectif que les
différentes réformes visant au dynamisme de la négociation collective et
au renforcement des acteurs du dialogue social entamées depuis 2008 et
dont la mise en ceuvre se poursuit avec plusieurs dispositions du projet
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de loi et s'appuie sur la réforme de la représentativité des organisations
syndicales et patronales.

Mission de préfiguration de la commission de refondation du code du travail
(France Stratégie)

Conformément a la lettre de mission du Premier ministre en date du 1% mars
2017, la réflexion conduite par France Stratégie sur les voies et moyens néces-
saires a la mise en place de la commission de “refondation de la partie égislative
du code du travail”, telle que prévue par 'article 1°" de la loi du 8 ao(t 2016, s’est
attachée a 'ensemble des aspects pratiques et organisationnels soulevés par ce
projet d’ampleur.

Dans les conclusions de cette mission, France Stratégie fournit une proposition de
méthodologie a I'usage de la commission (programme prévisionnel de travail, lien
avec le Haut Conseil du dialogue social, modalités d’échange avec les partenaires
sociaux, séquencage dans I'examen des différents chapitres du code, etc.).

I.1.2. Nouvelle architecture des régles en matiére de durée
de travail et de congés (article 8)

Larticle 8 de la loi du 8 aolt 2016 a réécrit les dispositions du livre
premier de la troisitme partie du code du travail, a l'exception du
chapitre II. du titre TII. “Repos hebdomadaire”, du titre VI. “Dispositions
particulieres aux jeunes travailleurs” et du titre VII. “Controle de la durée
du travail et des repos”.

Les autres titres sont réorganisés en trois niveaux, dans un souci de
clarification et de réorganisation des rapports entre la loi, 'accord collectif
et le reglement :

e la premiere partie, intitulée “Ordre public”, pose les régles auxquelles il
ne peut pas étre dérogé, par accord collectif ;

e la deuxieme partie, intitulée “Champ de la négociation collective”, fixe
précisément le champ de ce que pourront déterminer les partenaires
sociaux a tous les niveaux de négociation des accords collectifs (inter-
professionnel, national de branche, d’entreprise, de groupe, etc.) ;

e la troisieme partie, “Dispositions supplétives”, rassemble les dispositions
du code qui ont vocation a s’appliquer en I'absence d’accord collectif.

En application du principe de proximité, afin d’assurer une plus grande
proximité entre la norme et ceux qui la définissent, la loi pose également
le principe de primauté de 'accord d’entreprise sur I'accord de branche en
matiere de durée du travail. La primauté de I'accord de branche est toutefois
maintenue en matiere d’équivalences, d’autorisation a aménager le temps
de travail sur une période supérieure a I'année, en matiere de fixation du
nombre minimal d’heures entrainant la qualification de travailleur de nuit
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et en matiere de temps partiel afin de conserver I'équilibre issu de la loi
n°® 2013-504 du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de 'emploi (possi-
bilit¢ pour 'employeur de proposer au salarié a temps partiel un emploi
a temps complet, fixation de la durée minimale hebdomadaire de travail,
fixation du taux de majoration des heures complémentaires, augmentation
par avenant de la durée de travail des salariés a temps partiel).

La primauté de l'accord d’entreprise s’applique a tous les accords
d’entreprise, quelle que soit la date de conclusion des accords de branche
dont ils dépendent.

Larticle 8 de la loi comporte des ajustements de fond :

e clarification de la définition de I'astreinte en précisant que le salarié n’a
pas a étre sur son lieu de travail ;

e renvoi au décret pour préciser les modalités d’information des salariés
des périodes d’astreintes, a défaut d’accord sur le sujet ;

e définition du régime d’équivalence qui constitue “un mode spécifique
de détermination du temps de travail effectif et de sa rémunération pour
des professions et des emplois déterminés comportant des périodes
d’inaction” ;

e mise en place d’'un régime d’équivalence par accord de branche étendu
et non plus par décret pris apres conclusion d'un accord de branche ;

e modification de la dérogation a la durée hebdomadaire moyenne de
travail en rendant cette dérogation possible par conclusion d'un accord
de branche et non plus d'un décret pris apres conclusion d'un accord
de branche ;

e ouverture de la possibilité de fixer les modalités de récupération des
heures perdues par accord d’entreprise ou a défaut de branche ;

¢ extension de la non-perte de salaire du fait du chdmage des jours fériés
aux salariés saisonniers cumulant une ancienneté totale d’au moins trois
mois dans I'entreprise ;

e clarification de la rédaction relative a la prise des congés afin de préciser
que les congés peuvent étre pris “des 'embauche” ;

e suppression de l'avis conforme des délégués du personnel ou de
l'agrément du salarié sur le fractionnement des congés lorsque le congé
s’accompagne de la fermeture de I'établissement.

Quelques évolutions structurelles des dispositions relatives a la durée
du travail sont particulierement 2 souligner :
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Concernant l'ameénagement du temps de travail
sur plus d’une semaine

L’aménagement négocié du temps de travail peut désormais porter sur
une période de trois ans au plus (au lieu d’'un an auparavant) a deux
conditions :

e la pluri-annualisation doit étre prévue par un accord de branche : pour
pouvoir moduler sur une période supérieure a un an, I'accord doit donc
expressément le prévoir ;

e laccord collectif (d’entreprise, d’établissement ou a défaut de branche)
doit prévoir une limite haute hebdomadaire au-dela de laquelle les
heures travaillées sont des heures supplémentaires.

L'aménagement supplétif du temps de travail, en I'absence d’accord
collectif, peut porter sur une période de neuf semaines pour les entre-
prises de moins de 50 salariés, cette période reste de quatre semaines
pour les autres entreprises.

Concernant la securisation des forfaits annuels en heures
ou en jours

La loi impose a l'accord collectif deux nouvelles clauses obligatoires,
communes aux forfaits annuels en heures et en jours :

¢ la mention de la période de référence (soit 'année civile soit toute autre
période de douze mois consécutifs) ;

e la précision de l'incidence, en termes de rémunération, d’'une arrivée,
d’'un départ ou d’'une absence du salarié en cours de période de
référence ;

e la loi précise la clause relative aux salariés éligibles au forfait : 'accord
doit mentionner “les catégories de salariés susceptibles de conclure une
convention individuelle de forfait, dans le respect des articles L. 3121-56
et L. 3121-58 du code du travail”. L'objet de cette disposition est d’éviter
que les partenaires sociaux ne se contentent, dans I'accord, de recopier
le code, sans préciser davantage quels métiers ou fonctions remplissent
effectivement les criteres légaux, en termes d’autonomie notamment.

La loi renforce également le cadre 1égal du dispositif du forfait en jours
pour garantir la protection de la santé et de la sécurité des salariés.

Ainsi, 'accord collectif mettant en place le forfait en jours doit désormais
comporter trois nouvelles clauses obligatoires relatives aux modalités :

e d’évaluation et de suivi régulier, par 'employeur, de la charge de travail
du salarié ;
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e d’échanges périodiques entre employeur et salarié sur la charge de
travail, I'articulation vie professionnelle / vie privée, la rémunération et
I'organisation du travail dans I'entreprise ;

e d’exercice du droit a la déconnexion.

En cas de carence de l'accord collectif mettant en place le forfait en
jours, la loi prévoit un dispositif supplétif pour assurer la protection de la
santé et de la sécurité des salariés. Ainsi, si 'accord ne contient pas de
dispositions sur le suivi de la charge de travail ou les modalités d’échanges
périodiques, I'employeur doit :

e établir un document de contrdle des journées ou demi-journées
travaillées ;

e veiller a la charge de travail du salarié, compatible avec le respect des
temps de repos quotidiens et hebdomadaires ;

e organiser un entretien par an avec le salarié.

Si l'accord ne contient pas de dispositions sur le droit a la décon-
nexion, I'employeur définit unilatéralement les modalités d’exercice de ce
droit, sauf si I'entreprise compte plus de 50 salariés car elle est alors déja
couverte par I'accord collectif ou la charte prévue par l'article L. 2242-8 du

code du travail.

La révision des accords collectifs antérieurs a la loi instaurant un forfait
annuel (en heures ou jours), visant a intégrer les nouvelles clauses 1égales
obligatoires, n’implique pas une nouvelle signature des conventions
individuelles.

Les accords collectifs antérieurs a la loi instaurant un forfait en jours,
qui ne contiennent pas les trois nouvelles clauses obligatoires propres a ce
forfait (suivi de la charge / échanges périodiques / déconnexion), peuvent
poursuivre leurs effets, c’est-a-dire permettre la poursuite des conventions
individuelles déja signées et la conclusion de nouvelles, a condition que
I'employeur applique le dispositif supplétif (article L. 3121-65 du code du
travail).

I.1.3. Adaptation des paramétres des congés (autres
que les congés payés) au plus preés des réalités
des entreprises et des besoins des salariés (article 9)

Larticle 9 de la loi du 8 aott 2016 (codifié aux articles L. 3142-1 a
L. 3142-124 du code du travail) donne la possibilité aux entreprises
d’adapter les parametres des congés autres que les congés payés au plus
pres des réalités des entreprises et des besoins des salariés, tout en assurant
que leffectivité des droits 2 congés soit garantie. Ainsi, pour mettre en
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ceuvre les droits 2 congés concernés, le 1égislateur a entendu faire primer
les accords d’entreprise en permettant aux partenaires sociaux de négocier
ces parametres au niveau de l'entreprise en concluant une convention ou
un accord collectif d’entreprise. C’est uniquement a défaut de conclusion
d’une convention ou d’'un accord collectif d’entreprise que ces parametres
peuvent étre prévus par un accord de branche.

Les congés sont regroupés en trois grandes catégories :

e les congés d’articulation entre la vie professionnelle et la vie personnelle
et familiale : il s’agit des congés pour évenements familiaux, du congé de
solidarité familiale, du congé de proche aidant et du congé sabbatique ;

e les congés pour engagement associatif, politique ou militant : il s’agit du
congé mutualiste de formation, du congé de participation aux instances
d’emploi et de formation professionnelle ou a un jury d’examen, du
congé pour catastrophe naturelle, des congés de formation de cadres et
d’animateurs pour la jeunesse, des responsables associatifs bénévoles,
des titulaires de mandats mutualistes autres qu’administrateurs et des
membres des conseils citoyens, du congé de représentation, du congé
de solidarité nationale, du congé pour acquisition de la nationalité, des
congés des salariés candidats ou élus 2 un mandat parlementaire ou
local ;

e les congés et périodes d’activité a temps partiel pour la création ou la
reprise d’entreprise.

Le droit a bénéficier de chaque congé est garanti par des dispositions
d’ordre public. Elles garantissent notamment, en fonction des congés, les
possibilités de refus ou de report de I'employeur de certains congés, les
conditions d’ancienneté requises pour avoir droit au congé, le maintien
de la rémunération, 'absence d’imputation du congé sur le congé annuel,
I'assimilation du congé a du temps de travail effectif, la possibilité de trans-
former le congé en période d’activité a temps partiel ou de le fractionner,
le droit de retrouver son emploi a I'issue du congé, le droit a un entretien
professionnel a I'issue du congé, le principe du renouvellement possible du
congé, les conditions dans lesquelles des congés peuvent étre demandés
en urgence ou encore les modalités de consultation des institutions repré-
sentatives du personnel (IRP).

Des dispositions déterminent le champ de la négociation collective
pour chaque congé. Ainsi, pour chacun d’eux, la loi liste les parametres

180 LE CONTEXTE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE



des congés qui peuvent étre négociés par les partenaires sociaux parmi
lesquels :

e la durée des congés ;

les délais de prévenance de I'employeur de la prise des congés et du
passage a temps partiel et les conditions de renouvellement ;

les modalités de fixation des regles de plafonnement du nombre maximal
de salariés pouvant bénéficier d'un méme congé dans l'entreprise ;

¢ le maintien du lien avec l'entreprise ;

la condition d’ancienneté.

En l'absence de dispositions négociées sur ces points, des dispositions
supplétives déterminent les parametres applicables. Ceux-ci correspondent
aux dispositions en vigueur avant I'adoption de la loi.

Par ailleurs, plusieurs adaptations ont été réalisées :

e le bénéfice de certains droits a congés a été élargi. Ainsi le nombre
de jours accordés en cas de déces d’'un enfant a été porté de deux a
cing jours. Le nombre de jours de congés accordés en cas de déces du
conjoint ou du conjoint pacsé a été porté de deux a trois jours et a été
ouvert au concubin du salarié. Le nombre de jours de congés accordé
en cas de déces du pere, de la mere, du beau-pere, de la belle-mere, du
frere ou de la sceur du salarié a été porté de un jour 2 trois jours. Enfin
un nouveau droit 2 congé de deux jours minimum a été créé en cas de
survenance du handicap chez un enfant ;

e concernant le congé de proche aidant, la condition d’ancienneté dans
I'entreprise pour en bénéficier a été réduite de deux ans a un an ;

e le bénéfice du “congé mutualiste de formation” a été ouvert aux adminis-
trateurs des mutuelles et aux administrateurs des unions et fédérations
(soit a I'ensemble des élus des organismes mutualistes) ;

e concernant le congé de solidarité familiale, un droit a2 un entretien
professionnel consacré aux perspectives d’évolution professionnelle du
salarié avant et apres le congé a été créé ;

e le bénéfice du “congé pour acquisition de la nationalité” a été ouvert au
conjoint du salarié assistant a sa cérémonie d’accueil dans la citoyenneté
francaise.
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|.2. FAVORISER UNE CULTURE DU DIALOGUE ET DE LA NEGOCIATION

L.2.1. Encourager la négociation par les accords
de méthode, le préambule et la publicité des accords
(article 16)

Certaines dérives sont observables dans le déroulement de la
négociation : longueur des discussions préalables, séances de nuit, multi-
plication des suspensions de séance.

Larticle 16 de la loi du 8 aolt 2016 encourage par conséquent la
négociation d’accords de méthode.

Ce type d’accord doit préciser la nature des informations partagées,
les étapes des négociations, et peut prévoir des moyens supplémentaires
spécifiques. Les partenaires sociaux peuvent également aménager la pério-
dicité des négociations obligatoires. Pour autant, la méconnaissance des
stipulations de l'accord de méthode n’est pas de nature a entrainer la
nullité des accords “des lors qu’est respecté le principe de loyauté entre
les parties” et sauf si 'accord en dispose autrement (article L. 2222-3-1 du
code de travail).

Larticle 16 prévoit également que chaque accord ou convention
collective doit contenir “un préambule présentant de maniere succincte
ses objectifs et son contenu”. La encore, son absence n’est pas de nature
a entrainer la nullité de la convention ou de l'accord, a I'exception des
accords de préservation de 'emploi.

Enfin larticle 16 vient modifier l'article L. 2222-4 du code du travail
relatif 2 la durée des accords. Les partenaires sociaux ont la possibilité
de prévoir la durée de l'accord (2 durée déterminée ou indéterminée). A
défaut, la durée est fixée a cing ans. Les accords dont le terme arrive 2a
échéance cesseront de produire leurs effets. Les partenaires sociaux seront
alors amenés a se réunir pour décider du sort du texte conventionnel
(prolongation dans les mémes termes, modification des termes de I'accord,
etc.).

Ces dispositions sont applicables aux conventions ou accords, quel que
soit leur niveau de conclusion (établissement, entreprise, branche, etc.).
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La publicité des accords collectifs

Afin de garantir un acces facilité du plus grand nombre aux accords collectifs, la
loi n°2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue
social et a la sécurisation des parcours professionnels a créé, dans son article 16,
la publicité des accords, pour ceux conclus a compter du 1¢ septembre 2017.

Il s’agit, pour les conventions et accords de branche, de groupe, interentreprises,
d’entreprise et d’établissement, d’étre rendus publics et versés dans une base de
données nationale, dont le contenu est publié en ligne dans un standard ouvert
aisément réutilisable. En outre, les parties peuvent acter qu’une partie de la
convention ou de 'accord ne doit pas faire I'objet de la publication, acte qui sera
joint, ainsi que la version intégrale de I'accord et celle destinée a la publication de
'accord, au dépdt tel que prévu a I'article L. 2231-6 du code du travail.

Le décret n° 2017-752 du 3 mai 2017 relatif a la publicité des accords collectifs
précise le contenu de I'acte par lequel les parties s’accordent, le cas échéant, sur
les éléments qui ne peuvent pas faire I'objet d’une publication. Il définit également
le contenu de la demande d’anonymisation qui peut étre formulée par une organi-
sation signataire. Il prévoit une période transitoire, jusqu’au 1¢ octobre 2018, au
cours de laquelle les conventions et accords seront publiés dans une version ne
comportant pas les noms et prénoms des négociateurs et des signataires.

La mise en ceuvre de la publicité des accords se traduit, notamment, par la
création d’un systéme informatique de téléprocédure permettant a la partie la plus
diligente d’effectuer le dép6t des accords collectifs. Les pieces dématérialisées
sont transmises dans un format bureautique ouvert et aisément réutilisable, de
type Word. La procédure de contrble de la complétude du dossier reste, quant a
elle, a la charge des services déconcentrés du ministere du Travail via I'applicatif
interne d@ccordNG qui transmettra le récépissé de dépdt apres vérification de la
complétude du dossier.

L2.2. Faciliter la procédure de révision des accords
collectifs (article 17)

Dans le prolongement des préconisations du rapport remis par monsieur
Jean-Francois Cesaro, l'article 17 de la loi du 8 aott 2016 a modifié les
regles relatives a la révision des accords interprofessionnels, des conven-
tions et accords de branche et des conventions et accords d’entreprise. Ces
nouvelles dispositions ont pour but de faciliter la procédure de révision
et de la mettre en cohérence avec les regles relatives a la représentativité
patronale ou syndicale en ouvrant la révision aux organisations représen-
tatives qui ne sont ni signataires, ni adhérentes a la convention ou I'accord.
Afin d’éviter toute déstabilisation dans la couverture conventionnelle des
salariés, elles instituent également une prime aux signataires pour I'enga-
gement de la révision.

Les articles L. 2261-7 et L. 2261-7-1 du code du travail relatifs a la
révision des accords interprofessionnels, des conventions et accords
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de branche et des accords d’entreprise distinguent ainsi 'engagement
de la procédure de révision de la conclusion de l'avenant. Pendant le
cycle électoral au cours duquel la convention, ou l'accord, a été conclu,
I'engagement de la procédure de révision est ouvert aux organisations
syndicales de salariés représentatives et signataires ou adhérentes ou pour
les organisations d’employeurs signataires ou adhérentes a la convention
ou 2 laccord, comme c’est le cas aujourd’hui. A l'issue de cette période,
I'engagement de la révision est ouvert a I'ensemble des organisations
syndicales de salariés représentatives dans le champ d’application de la
convention ou de I'accord qu’elles soient ou non signataires ou adhérentes
a la convention ou a l'accord.

A Dlinstar de tout accord, les reégles de signature de 'avenant de révision
sont celles de conclusion des conventions et accords. S’agissant des
organisations professionnelles d’employeurs, celles-ci doivent aussi étre
représentatives si 'accord e cause est étendu.

L.2.3. Fluidifier la négociation dérogatoire
(articles 17 et 18)

Dans de nombreuses entreprises, l'absence de délégué syndical
ne permet pas d’engager des négociations dans les conditions de droit
commun. Les articles 17 et 18 de la loi du 8 aott 2016 visent a fluidifier
les possibilités de négociation avec les élus du personnel et les salariés
mandatés.

Larticle 17 €largit les possibilités de négociation ouvertes aux salariés
du personnel mandatés par une organisation syndicale représentative : les
themes ouverts ne sont plus restreints aux seules mesures dont la mise
en ceuvre est subordonnée par la loi a un accord collectif mais peuvent
maintenant porter sur toutes les mesures qui peuvent étre négociées par
un délégué syndical dans le cadre d’'un accord d’entreprise ou d’établis-
sement sur le fondement du code du travail.

Larticle 18 supprime la condition de validation par la commission
paritaire de validation de branche pour les accords négociés avec les
élus du personnel non mandatés. L'accord ainsi conclu doit remplir
une condition pour étre valide : au niveau de l'entreprise, I'accord doit
étre signé par des élus titulaires représentant plus de 50 % des suffrages
exprimés aux derniéres élections professionnelles.

Est maintenue la transmission pour information a la commission
paritaire d’'interprétation et de négociation (cf. supra).
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I1.2.4. Effectuer un bilan de la mise en ceuvre de la base
de données économiques et sociales (article 20)

Faisant suite a la recommandation n° 13 du Conseil économique social
et environnemental (CESE) dans son avis du 24 mai 2016 sur le dévelop-
pement de la culture du dialogue social en France, l'article 20 de la loi
du 8 aott 2016 prévoit la remise d’'un rapport sur la mise en ceuvre de la
base de données économiques et sociales (BDES). Ce rapport, outre le
bilan qu’il doit réaliser, doit notamment étudier l'articulation de la BDES
avec les autres documents d’information obligatoires relatifs a la politique
€économique et sociale de I'entreprise.

La base de données économiques et sociales (BDES) depuis la loi
de sécurisation de ’emploi du 14 juin 2013

La BDES est issue des réflexions des partenaires sociaux en amont de 'accord
national interprofessionnel (ANI) du 11 janvier 2013 pour un nouveau modele
économique et social au service de la compétitivité des entreprises et de la sécuri-
sation de I'emploi et des parcours professionnels des salariés. Elle rassemble une
série d’informations destinées aux institutions représentatives du personnel (IRP)
et aux délégués syndicaux (DS).

La BDES, dont la mise en place devait étre effective pour I'ensemble des
entreprises au 14 juin 2015, a été placée au coeur de la procédure d’information-
consultation du comité d’entreprise par la loi n° 2015-994 du 17 aodt 2015 relative
au dialogue social et a I'emploi.

En effet, dans le cadre du regroupement des procédures d’information-consul-
tation récurrentes du comité d’entreprise opéré par la loi du 17 aolt 2015, la
BDES a été consacrée comme le support de 'ensemble des grandes consulta-
tions récurrentes du comité d’entreprise, dans la lignée de la loi de sécurisation de
I’'emploi qui avait fait de la base le support de la consultation sur les orientations
stratégiques. Cela signifie qu’en vue de la consultation sur la situation écono-
mique et financiere de I'entreprise et de la consultation sur la politique sociale,
'employeur devra mettre a disposition du comité d’entreprise dans la base de
données les informations prévues par la loi.

Par ailleurs, une rubrique dédiée a I'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes a été créée en vue d’accueillir les informations sur ce theme dans le
cadre de la consultation sur la politique sociale.

Enfin, la loi du 17 aolt 2015 a prévu que le comité d’hygiene, de sécurité et des
conditions de travail (CHSCT) bénéficie également de son utilisation, en autorisant
ses membres a y recevoir des informations.
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L2.5. Soumettre la validité des accords d’entreprise au
Pprincipe majoritaire tout en dépassant les possibles
blocages par la consultation des salariés (article 21)

Larticle 21 de la loi du 8 aott 2016 modifie les régles de validité des
accords d’entreprise, conformément 2a la position commune du 9 avril 2008
dont les signataires (CGT, CFDT, MEDEF, CGPME) appelaient de leurs voeux
“le passage a un mode de conclusion majoritaire des accords”, considéré
comme nécessaire au “développement de la négociation collective et, par
voie de conséquence, [au] renforcement des organisations syndicales”.

Il met également en ocuvre la proposition n° 43 du rapport de monsieur
Jean-Denis Combrexelle sur “La négociation collective, le travail et 'emploi”
de généraliser, 2 compter de 2017, le principe de I'accord majoritaire dans
le cadre de la négociation d’entreprise :

e désormais, pour étre valides, les accords d’entreprise doivent étre signés
par des organisations syndicales de salariés représentatives ayant recueilli
la majorité des suffrages exprimés en faveur d’organisations syndicales
de salariés représentatives dans 'entreprise ;

e sice pourcentage n’est pas atteint mais que le texte a recueilli la signature
d’organisations syndicales de salariés représentant plus de 30 % des
suffrages exprimés en faveur d'organisations syndicales de salariés
représentatives dans lentreprise, ces dernieres peuvent demander
I'organisation d’une consultation directe des salariés.

Les modalités de cette consultation, qui devront respecter le droit
électoral, devront avoir été définies dans un protocole conclu entre
I'employeur et les syndicats signataires. En cas d’approbation par les
salariés, 'accord est validé, sinon il est réputé non écrit.

Le décret du 20 décembre 2016 relatif aux modalités d’approbation
par consultation des salariés de certains accords d’entreprise précise les
modalités relatives a 'organisation de cette consultation.

Cette nouvelle regle de validité des accords est prévue uniquement
pour les accords d’entreprise. Elle est applicable depuis le 23 décembre
2016 pour les accords collectifs qui portent sur la durée du travail, les
repos et les congés et aux accords mentionnés a I'article L. 2254-2 du code
du travail. Pour les accords collectifs intervenant dans d’autres matieéres (a
I'exception des accords de maintien de 'emploi), I'article s’appliquera a
compter du 1¢ septembre 2019.
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L2.6. Ajuster les organisations de travail pour
la préservation ou le développement de U'emploi
(article 22)

Larticle 22 de la loi du 8 aolt 2016, codifié aux articles L. 2254-2 a
L. 2254-6 du code du travail, donne désormais la possibilité aux entreprises
d’ajuster leur organisation pour répondre a des objectifs de préservation ou
de développement de 'emploi, partagés et négociés avec les organisations
syndicales dans le cadre d’accords collectifs de travail dits de “préservation
ou de développement de 'emploi” (APDE).

Cette mesure s’inscrit dans l'objectif de renforcer le poids de la
négociation collective, notamment au niveau de 'entreprise, en donnant
beaucoup plus de marges de manceuvre et de portée réelle aux accords.
Elle correspond a I'une des propositions du rapport de monsieur Jean-Denis
Combrexelle remis au Premier ministre en 2015 et consistant a développer
la primauté de I'accord collectif sur le contrat individuel dans certaines
situations relevant d'un motif d’intérét général constitué par 'emploi.

Avec cette nouvelle catégorie d’accords d’entreprise, conclus en vue de
préserver ou développer Pemploi, peuvent étre aménagées les conditions
d’exécution du contrat de travail, notamment la rémunération, la durée
et les horaires de travail mais en garantissant, en tout état de cause, le
maintien du salaire mensuel. Les stipulations de ces accords se substituent
aux clauses contraires et incompatibles des contrats de travail des salariés,
sous réserve de leur accord.

La loi du 8 aoGt 2016 a encadré les conditions de recours a ces
accords : ce sont des accords majoritaires, selon les nouvelles dispositions
de larticle 21. Dans les entreprises dépourvues de délégué syndical, ces
accords peuvent étre négociés par des représentants ¢lus mandatés ou, a
défaut, par des salariés mandatés.

En amont de la négociation, l'employeur doit fournir aux organisations
syndicales toute information nécessaire a I'établissement d'un diagnostic
partagé entre I'employeur et les organisations syndicales de salariés.
L’accord doit ainsi, a peine de nullité, contenir un préambule explicitant
ses objectifs en matiere de préservation ou de développement de 'emploi.

Pour négocier 'accord, les organisations syndicales peuvent étre accom-
pagnées par un expert-comptable y compris en I'absence de CE. Le colt
de cette expertise est pris en charge par 'employeur.

L’accord doit avoir une durée déterminée, fixée dans I'accord lui-méme.
A défaut de précision, 'accord est conclu pour une durée de cinq ans.
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Les signataires de l'accord doivent réaliser chaque année un bilan
de son application, permettant notamment de vérifier la réalisation des
objectifs fixés.

De plus, la loi a encadré le contenu de I'accord qui doit prévoir :

¢ les modalités selon lesquelles les instances de représentation de I'entre-
prise ainsi que les organisations syndicales de I'entreprise sont consultées
sur les conséquences de 'accord pour les salariés ;

¢ les modalités selon lesquelles est prise en compte la situation des salariés
qui invoquent une atteinte disproportionnée a leur vie personnelle ou
familiale ;

e les modalités d'information des salariés sur son application et son suivi
pendant sa durée.

En outre, l'accord peut prévoir les conditions dans lesquelles les
dirigeants salariés, les mandataires sociaux et les actionnaires fournissent
des efforts proportionnés a ceux demandés aux autres salariés. Il peut
également prévoir les conditions dans lesquelles les salariés bénéficient
d’'une amélioration de la situation économique de I'entreprise a I'issue de
l'accord.

Surtout, si un accord de préservation ou de développement de I'emploi
permet d’aménager les conditions d’exécution du contrat de travail, la
loi fixe une limite a ces aménagements, au nom du pouvoir d’achat :
l'accord ne peut avoir pour effet de diminuer la rémunération mensuelle
des salariés. Le décret n° 2016-1909 du 28 décembre 2016 (codifié aux
articles D. 2254-1 et suivants du code du travail) définit cette rémunération
mensuelle garantie. Il précise également les modalités selon lesquelles les
salariés sont informés et font connaitre, le cas échéant, leur refus de voir

appliquer l'accord 2 leur contrat de travail.

En cas de refus du salarié, 'employeur peut décider de le licencier.
La loi précise que ce licenciement repose sur un motif “spécifique” qui
constitue une cause réelle et sérieuse. Il est soumis aux modalités prévues
aux articles L. 1233-11 a L. 1233-15 du code du travail applicables en cas
de licenciement individuel pour motif économique et donne notamment
lieu au versement d'une indemnité de licenciement.

L’employeur est toutefois tenu de proposer au salarié dont il envisage le
licenciement le bénéfice d'un parcours d’accompagnement personnalisé,
dont les modalités de mise en ceuvre ont été précisées par le décret du
28 décembre 2016. Si le salarié accepte le parcours, celui-ci bénéficie, dés
le lendemain de la rupture, du statut de stagiaire de la formation profes-
sionnelle et d'un accompagnement renforcé de Pdle emploi. Pendant le
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parcours d’accompagnement personnalisé, il percoit, s'il justifie d’au moins
douze mois d’ancienneté, une allocation d’accompagnement personnalisé
d'un montant supérieur a celui de l'allocation d’aide au retour a 'emploi.
L’allocation est financée par 'employeur, a travers le versement des préavis,
et par 'Etat. Sa durée est alignée sur la durée de versement de l'aide au
retour a 'emploi, dans la limite de douze mois.

L2.7. Sécuriser les accords de groupe (article 23)

Les accords de groupe ont été consacrés par la loi du 4 mai 2004 et
depuis il est apparu que leur cadre juridique présentait des faiblesses,
comme l'a souligné le rapport de monsieur Jean-Denis Combrexelle sur
“La négociation collective, le travail et l'emploi”.

Ces faiblesses étaient de quatre ordres :

e pour ce qui est du tour de table, les modalités d’appréciation de la
représentativité des organisations syndicales n’étaient pas clairement
précisées par le code du travail ;

¢ les négociations obligatoires ne pouvaient pas se tenir au niveau du
groupe ;

e l'accord de groupe ne pouvait pas déroger a I'accord de branche sans
que celui-ci ne doive l'autoriser expressément ;

e larticulation des accords de groupe avec les autres niveaux de
négociation n’était pas précisée.

L'article 23 de la loi du 8 aott 2016 offre un cadre juridique complet au
développement du dialogue social dans les groupes en :

e clarifiant les regles applicables concernant les négociateurs de I'accord
de groupe pour les organisations syndicales de salariés :

- quand le périmetre des entreprises concernées par la négociation est
stable (entre deux accords par exemple), c’est la représentativité des
organisations syndicales de salariés acquise pendant le cycle électoral
qui prévaut afin de garantir la stabilit¢ des rapports de force de la
négociation ;

- quand le périmetre a évolué d'un accord a l'autre, sont pris en compte
les résultats des dernieres élections dans les entreprises et les établis-
sements composant le groupe.

e renforcant la valeur juridique des accords de groupe :

- les négociations obligatoires peuvent dorénavant étre satisfaites au
niveau du groupe, uniquement si un accord est obtenu ;

- I'accord de groupe peut déroger a 'accord de branche sans que celui-ci
ne doive l'autoriser expressément ;
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- les stipulations d’'un accord de groupe pourront prévaloir, si cet accord
le prévoit expressément, sur celles des accords d’entreprise ou d’éta-
blissement antérieurs ou postérieurs.

Les accords inter-entreprises

Le législateur comme les praticiens de la négociation recourent plus fréguemment
au niveau territorial comme champ de négociation collective. Un exemple récent
et d’'importance en est la modification de I'article L. 3132-25 issue de loi du
6 aolt 2015 pour la croissance, I'activité et I'égalité des chances économiques
et la mise en place des zones touristiques internationales (ZTl), qui prévoit des
accords conclus a un niveau territorial pour permettre le travail du dimanche sans
préciser les modalités de négociation et de conclusion de ces accords.

Ce nouveau type d’accord peut ainsi s’appliquer dans plusieurs configura-
tions qu'il s’agisse d’un territoire comme par exemple un accord sur 'ouverture
dominicale des commerces dans une commune, un site comme par exemple un
ensemble commercial ou encore une filiere.

La notion d’accord inter-entreprises est reconnue dans le code du travail par
I'article 23 de la loi. Les modalités de négociation et de validité de ces accords,
entre des entreprises qui n‘ont pas de lien juridique, sont précisées. Peuvent
négocier et conclurent cet accord, les organisations syndicales de salariés repré-
sentatives a I'échelle de 'ensemble des entreprises concernées.

S’il le prévoit expressément un accord inter-entreprise peut prévaloir sur un accord
d’entreprise conclu antérieurement et sur les accords d’entreprises a venir.

L.2.8. Consacrer le role de la branche professionnelle
(article 24)

Larticle 24 du 8 aolt 2016 vient consacrer le role de la branche profes-
sionnelle en précisant son role, ses missions et sa composition.

Précision des missions de la branche
La branche est chargée de :

e définir, par le biais de la négociation, les garanties applicables aux
salariés des entreprises relevant de son champ d’application ;

e définir, par le biais de la négociation, les themes sur lesquels les conven-
tions et accords d’entreprise ne peuvent étre moins favorables que les
conventions et accords conclus au niveau de la branche, a I'exception
des themes pour lesquels la loi prévoit la primauté de la convention ou
de l'accord d’entreprise ;

e réguler la concurrence entre les entreprises relevant de son champ
d’application.

Par ailleurs, la loi a maintenu la primauté de l'accord de branche sur
I'accord d’entreprise dans les quatre domaines d’ordre public issus de la
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loi du 4 mai 2004 (salaires minima, garanties collectives complémentaires
mentionnées a larticle L. 912-1 du code de la sécurité sociale, mutua-
lisation des fonds de la formation professionnelle et classifications) et
I'a élargi a deux autres (égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes et pénibilité).

Mise en place des commissions paritaires permanente de négociation
et d’interprétation (CPPNI)

Afin de renforcer leur visibilit¢ et dynamiser la négociation, les
branches ont I'obligation d’instaurer une commission paritaire permanente
de négociation et d’interprétation.

Cette commission doit définir un calendrier de négociations, repré-
senter la branche, exercer un role de veille sur les conditions de travail et
d’emploi, apprécier I'impact sur les conditions de travail et de concurrence
dans la branche des accords d’entreprise portant sur la durée du travail
(par le biais d'un rappel annuel, lequel doit comporter des recommanda-
tions visant a lever toute difficulté éventuelle).

Elle doit se réunir au moins trois fois par an. La commission définit
elle-méme son calendrier de négociation.

Dans la plupart des branches, ces missions existent déja et aucune
instance nouvelle n’est 2 mettre en place.

Une commission permanente paritaire de négociation et d’interprétation
instituée dans chaque branche

L'article 24 de la loi du 8 ao(t 2016 modifie 'article L. 2232-9 du code du travail
afin de prévoir la mise en place, par accord ou convention dans chaque branche,
d’une commission permanente paritaire de négociation et d’interprétation.

Aux termes de l'article D. 2232-1-1 par lequel I'organisation la plus diligente
transmet I'adresse de la CPPNI au ministére chargé du Travail, la DGT a établi la
liste des adresses numériques et/ou postales de ces commissions.

La liste des adresses des CPPNI, a consulter ou a télécharger :
http://travail-emploi.gouv.fr/dialogue-social/negociation-
collective/regles-generales-de-la-negociation-collective/article/
negociation-collective-transmission-a-la-dgt-de-I-adresse-de-la-commission

De plus, les conventions et accords d’entreprise relatifs a la durée du travail, au
travail a temps partiel et intermittent, aux congés et au compte épargne-temps
doivent étre transmis conformément aux dispositions de I'article D. 2232-1-2.

“Pour I'application du septieme alinéa du Il. de larticle L. 2232-9, la partie la
plus diligente transmet a la commission paritaire permanente de négociation et
d’interprétation les conventions et accords d’entreprise comportant des stipu-
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lations conclues dans le cadre du titre Il., des chapitres I et lll. du titre Illl. et
des titres IV. et V. du livre I de la troisieme partie du présent code. Elle informe
les autres signataires de ces conventions et accords de cette transmission. Ces
conventions et accords sont transmis a l'adresse de la commission paritaire
mentionnée au troisieme alinéa de l'article D. 2232-1-1 apres suppression par la
partie la plus diligente des noms et prénoms des négociateurs et des signataires.
La commission paritaire accuse réception des conventions et accords transmis”.

Obligation pour chaque branche de définir son ordre public
conventionnel

Dans les deux ans a compter de la promulgation de la loi, chaque
branche doit définir son ordre public conventionnel. 1l s’agit de définir
les themes sur lesquels les accords d’entreprise ne peuvent étre moins
favorables que les accords de branche.

L2.9. Consolider et sécuriser le processus
de restructuration des branches professionnelles
(article 25)

L’article 25 du 8 ao(t 2016 renforce le chantier de la restructuration des
branches professionnelles initié par la loi du 5 mars 2014.

Cet article réforme la procédure et le cadre juridique dans un souci de
simplification, de transparence, de sécurisation et d’efficacité du processus
de restructuration des branches professionnelles. La nouvelle procédure
(précisée par un décret du 19 octobre 2016) présente des similitudes avec
la procédure d’extension. Elle repose sur les travaux conclus dans le cadre
d’une sous-commission de la CNNC dédiée a ce projet.

Les criteres de ciblage des branches susceptibles d’étre restructurées
ont été enrichis. Ainsi, s’ajoutent aux criteres existants (faiblesse des
effectifs salariés, faiblesse de l'activité conventionnelle, taille de la branche,
branches dans lesquelles moins de 5 % des entreprises adhérent a une
organisation professionnelle), celui du champ d’application régional ou
local, de l'absence de rapport d’activité, de I'absence de réunion de la
commission paritaire permanente de négociation et d’interprétation, du
renforcement de la cohérence du champ d’application et de l'absence
d’engagement des négociations portant sur I'ordre public conventionnel
dans un délai de deux ans.

Par ces nouveaux criteres, le législateur a entendu doter I'Etat mais aussi
les partenaires sociaux siégeant 2 la sous-commission de la restructuration
des branches professionnelles de moyens d’action rénovés adaptés au role
que le législateur entend faire jouer a la négociation collective de branche.
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Le cadre juridique a été précisé et sécurisé par la loi : tout d’abord, afin
d’articuler ce chantier avec la réforme de la représentativité, le législateur
a précisé le tour de table des négociations a I'issue d’une restructuration.
Jusqua la prochaine détermination de la représentativité (tous les quatre
ans a partir de 2013), sont admises a négocier les organisations patro-
nales et syndicales représentatives dans le champ d’au moins une branche
préexistant a la fusion ou au regroupement. Toutefois, le poids des organi-
sations patronales et syndicales de salariés, pour apprécier la validité de
I'accord ou de l'opposition a I'extension, est calculé sur le périmetre de la
branche issue de la fusion ou du regroupement. Par ailleurs, le législateur
a répondu au souci de sécurisation des conséquences d’'une fusion. La loi
laisse un délai de cinq ans aux partenaires sociaux pour que les stipula-
tions conventionnelles, lorsqu’elles régissent des situations équivalentes,
soient remplacées par des stipulations communes. Juridiquement, I'intérét
général attaché a la restructuration des branches professionnelles justifie
que les différences temporaires de traitement entre salariés résultant de
la fusion ne puissent étre utilement invoquées pendant ce délai pour
permettre aux partenaires sociaux de mener sereinement les négociations
de convergence.

La loi réaffirme la primauté de la négociation dans le cadre d’échéances
précisées : la restructuration du paysage conventionnel appartient, en
premier lieu, aux partenaires sociaux. Ainsi, l'article 25 de cette loi prévoit
que des négociations devront intervenir a deux niveaux : au niveau
national interprofessionnel et multi-professionnel ou les partenaires
sociaux engagent une négociation sur la méthode permettant d’atteindre
dans un délai de trois ans 'objectif d’environ deux cents branches profes-
sionnelles et au niveau des organisations liées par une convention de
branche qui engagent des négociations en vue d’opérer des rapproche-
ments permettant d’atteindre ce méme objectif.

L2.10. Inverser le principe d’applicabilité pour l'outre-mer
(article 26)

La loi inverse le principe posé par la loi du 25 juillet 1994 tendant a
favoriser 'emploi, I'insertion et les activités économiques dans les dépar-
tements d’outre-mer, a Saint-Pierre-et-Miquelon et a Mayotte (dite “loi
Perben”).

Cette loi prévoyait que pour quun texte s’applique a l'outre-mer, le
champ d’application de la convention ou de l'accord collectif devait le
prévoir expressément
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Larticle 26 du 8 aolt 2016 renverse donc ce principe : les conven-
tions et accords collectifs s’appliquent a la Guadeloupe, a la Guyane, a la
Martinique, a Mayotte, a2 La Réunion, a Saint-Martin, 2 Saint-Barthélemy et
a Saint-Pierre-et-Miquelon, sauf stipulations contraires.

Cette application se fait dans un délai de six mois a partir de leur date
d’entrée en vigueur.

La loi modifie l'article L. 2622-2 du code du travail et permet aux parte-
naires sociaux locaux habilités 2 négocier, dans ce délai et a 'expiration de
celui-ci, d’adapter, par accord, certaines dispositions aux situations locales.
Il n’est plus nécessaire que la convention nationale prévoie des modalités
d’adaptation 2 la situation particuliere des territoires concernés.

I1.2.11. Renfocer les acteurs du dialogue social
(articles 26 et 27)

Sécuriser la mise a disposition des locaux des collectivités territoriales
aux organisations syndicales

L'article 27 du 8 aott 2016 sécurise le cadre juridique de mise a dispo-
sition des locaux syndicaux par les collectivités territoriales.

La mise a disposition de locaux, au profit des syndicats, est en effet un
usage répandu dans de nombreuses collectivités territoriales, qui recouvre
des situations tres diverses. Cela prend le plus souvent la forme de bourses
du travail ou de maisons des syndicats, un lieu ou sont réunis les différents
syndicats de salariés pour exercer leur activité.

Le dispositif actuel de mise a disposition des locaux communaux est
étendu a Pensemble des collectivités territoriales et de leurs groupements.
Il est renforcé par la possibilité de mettre en place une convention entre
I'organisation syndicale et les collectivités territoriales afin de formaliser les
conditions de cette mise a disposition.

De plus, il permet aux organisations syndicales qui se voient retirer le
bénéfice d'un local mis a disposition apres 'entrée vigueur de la loi, sans
possibilité¢ de déménagement dans un autre local, d’étre indemnisées.

Augmenter les beures de délégation des delégués syndicaux

L'article 28 prévoit une augmentation de 20 % du crédit d’heures des
délégués syndicaux, des délégués syndicaux centraux et des salariés
appelés par leur section syndicale a négocier un accord, ce qui permet
de dégager de deux a quatre heures par mois par mandat et représente
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une augmentation trés sensible du temps pouvant étre consacré par les
intéressés a leurs missions.

Dans un contexte ou la technicité des sujets négociés s’accentue, cette
mesure laisse plus de temps aux délégués syndicaux pour préparer la
négociation et doit donc favoriser la qualité des accords d’entreprise et
d’établissement.

Ainsi le temps de délégation passe pour les délégués syndicaux :

e de 10 2 12 h dans les entreprises de 50 a 150 salariés ;
e de 15 2 18 h dans les entreprises de 151 a 499 salariés ;
e de 20 2 24 h dans les entreprises d’au moins 500 salariés.

L2.12. Elaborer un cadre pour la mise en place
de formations communes et U'assouplissement
du financement des formations par le comité
d’entreprise (article 33)

L'article 33 du 8 aoit 2016 pose un cadre pour la mise en place de
formations communes aux employeurs, aux salariés et a leurs représen-
tants respectifs. Ces formations pourront également étre suivies par des
magistrats judiciaires et administratifs, ainsi que par des agents publics.

Ce dispositif met en ceuvre les propositions n® 12 et 22 du rapport de
monsieur Jean-Denis Combrexelle sur “La négociation collective, le travail
et 'emploi”. Son objectif est d’améliorer les pratiques du dialogue social
dans les entreprises et les branches, en réponse au constat d’'un besoin de
développement de connaissances et de pratiques communes a 'ensemble
des négociateurs dans un contexte de complexité grandissante des themes
de négociation.

La loi donne un role particulier a I'Institut national du travail, de I'emploi
et de la formation professionnelle (INTEFP), qui dispose d’'une expérience
et d’'une expertise en matiere de formations communes, pour faciliter leur
développement et leur mise en ceuvre.

Larticle 33 prévoit également que des conventions ou accords collectifs
puissent définir le contenu des formations communes et les conditions
dans lesquelles elles seront dispensées.

Le décret n° 2017-714 du 2 mai 2017 en précise les conditions
d’application.

En complément de la consécration du dispositif de formations
communes, larticle 33 ouvre la possibilité de reverser I'excédent de
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trésorerie du comité d’entreprise par une délibération aux organisations
syndicales, afin de contribuer a la formation des délégués du personnel et
des délégués syndicaux.

L2.13. Assouplir les modalités de répartition entre
établissements de la contribution aux activités
sociales et culturelles (article 34)

Larticle 34 du 8 aoit 2016 assouplit le mode de répartition de la contri-
bution patronale versée par I'employeur pour financer les activités sociales
et culturelles entre les comités d’établissement, dans les entreprises 2
établissements multiples.

Avant la loi, suivant une jurisprudence constante de la Cour de
cassation, cette contribution était répartie en fonction de la masse salariale
des établissements, a I'exclusion d’autres unités ou modalités.

Afin de pouvoir s’adapter a la diversité des modalités de mise en ceuvre
pour un acces plus équitable aux activités sociales et culturelles dans
les entreprises, l'article 34 de la loi a introduit la possibilité de prendre
également ou alternativement en compte les effectifs des établissements
dans la répartition de la subvention aux activités sociales et culturelles.
Plus précisément, cet article prévoit que la répartition de la contribution
entre les comités d’établissement peut étre fixée par un accord d’entreprise
au prorata des effectifs des établissements ou de leur masse salariale ou
de ces deux criteres combinés. A défaut d’accord, cette répartition est
effectuée au prorata de la masse salariale de chaque établissement.

A noter que cette évolution s'inscrit dans la continuité d’arréts plus
récents qui autorisaient déja la prise en compte des effectifs pour la fraction
de la contribution allant au-dela du minimum légal (arrét “Orange” Cour
de cassation, civile, Chambre sociale, 12 novembre 2015, 14-12.830, publié
au bulletin).

L2.14. Ajuster le calcul de V'audience et consolider
la réforme de la représentativité patronale
(article 35)

La cadre législatif de la réforme de la représentativité patronale a connu
une évolution importante avec la définition de nouvelles modalités de
calcul de l'audience patronale, précisée a l'article 35 de la loi.

La loi du 5 mars 2014 précisait que le critere de I'audience patronale
était considéré comme satisfait deés lors qu’adheére a une organisation
professionnelle au moins 8 % de I'ensemble des entreprises adhérentes
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aux organisations professionnelles du niveau considéré (branche profes-
sionnelle ou niveau national interprofessionnel).

Le 19 janvier 2016, le MEDEF et la CGPME ont adopté une position
commune proposant de modifier ces modalités de calcul de l'audience,
afin de davantage tenir compte de la spécificité et de la diversité des
organisations professionnelles et des branches. Cette position prévoyait
que le calcul de l'audience patronale devait tenir compte pour 20 % du
nombre des entreprises adhérentes et pour 80 % du nombre des salariés
de ces entreprises.

Suivant les débats de la commission des affaires sociales de ’Assemblée
nationale sur le projet de loi, le MEDEF, la CGPME et 'UPA ont conclu un
accord le 2 mai 2016, proposant de mesurer I'audience patronale soit en
fonction du nombre d’adhérents, soit du nombre de leurs salariés. L'accord
fixe également des regles de pondération applicables aux Conseils des
prud’hommes, au financement du paritarisme dans le cadre de 'association
de gestion du Fonds paritaire national (AGFPN) ainsi qu’a la détermination
des voix délibératives dans les instances paritaires, a défaut de dispositions
contraires. Reprises a l'article 35 de la loi du 8 aoit 2016, ces nouvelles
dispositions prévoient désormais que :

e le seuil de 8 % nécessaire pour remplir le critere de l'audience au niveau
des branches professionnelles et au niveau national interprofessionnel
est calculé :

- soit au regard du nombre d’entreprises adhérentes ;

- soit au regard du nombre de salariés des entreprises adhérentes.

Les modalités de calcul de 'opposition a 'extension d’'un accord collectif
du travail, basées sur le nombre de salariés des entreprises adhérentes,
n‘ont pas été modifiées. En revanche les modalités de calcul d’audience
des organisations professionnelles d’employeurs ont été précisées pour ce
qui concerne : lattribution des crédits du Fonds paritaire national (50 %
adhérents employeurs et 50 % salariés de ces adhérents), la répartition
des voix au sein du conseil d’administration de AGFPN (30 % adhérents
employeurs et 70 % salariés de ces adhérents), ainsi que lattribution des
sieges au sein des conseils de prud’hommes.

Par ailleurs, le décret du 20 octobre 2016 a apporté plusieurs préci-
sions relatives a la mise en occuvre de la réforme de la représentativité
patronale, en tirant les conséquences des évolutions légales précitées,
parmi lesquelles :

e le regroupement des organisations professionnelles est pris en compte
au méme titre que la fusion de ces dernieres : 'ancienneté, I'influence,
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mais également le nombre d’entreprises adhérentes et de leurs salariés
de chacune des organisations regroupées peuvent étre revendiquées
par la nouvelle organisation professionnelle issue de ce regroupement ;

e afin de permettre la désignation des conseillers prudhommaux, les
organisations professionnelles doivent déclarer le nombre d’employeurs
c’est-a-dire d’entreprises adhérentes employant au moins un salarié ;

e I'obligation d’établir, au niveau de chacune des organisations profes-
sionnelles adhérentes a une organisation professionnelle candidate
a la représentativité et au niveau des structures territoriales de ces
dernieres, une déclaration précisant le nombre d’entreprises adhérentes,
par département, ainsi que le nombre de leurs salariés. Les informa-
tions mentionnées sur ces déclarations doivent étre attestées par un
commissaire aux comptes, qui est également chargé d’établir une fiche
de synthése récapitulant de maniere quantitative les observations qu'’il
a relevées ;

e I'obligation de transmettre au ministeére chargé du Travail 'ensemble des
déclarations précitées ainsi que les attestations et les fiches de synthése
qui les accompagnent. Ce systeme vise a sécuriser chaque niveau de
remontée d’adhésions et d’identifier les observations du commissaire
aux comptes au niveau le plus fin.

[.3. SECURISER LES PARCOURS ET CONSTRUIRE LES BASES D’UN
NOUVEAU MODELE SOCIAL A L’ERE DU NUMERIQUE

L1.3.1. Introduire la négociation sur le droit
a la déconnexion (article 55)

L'article 55 de la loi du 8 aott 2016 complete la liste des themes négociés
annuellement par les partenaires sociaux dans I'entreprise définis a l'article
L. 2242-8 du code du travail sur la qualité de vie au travail. Il introduit
la négociation portant sur les modalités d’exercice par le salarié de son
droit a la déconnexion. Ce droit a la déconnexion passe par la mise en
place de dispositifs de régulation de l'utilisation des outils numériques.
L’enjeu est d’assurer le respect des temps de repos et de congé ainsi que
la conciliation entre la vie personnelle et la vie familiale. A défaut d’accord,
I'employeur est tenu d’élaborer une charte apres avis du comité d’entre-
prise ou, a défaut, des délégués du personnel.

Cette disposition est entrée en vigueur le 1¢ janvier 2017.
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L3.2. Organiser la concertation sur le télétravail
(article 57)

L'article 57 de la loi du 8 aott 2016 prévoit 'organisation d'une concer-
tation sur le développement du télétravail et du travail a distance, avec
les organisations professionnelles d’employeurs et les organisations syndi-
cales de salariés représentatives au niveau national et interprofessionnel.
Cette concertation s'appuie sur la réalisation d’'un état des lieux, faisant
notamment apparaitre le taux de télétravail par branche et la liste des
métiers éligibles au télétravail. A l'issue de la concertation, un guide de
bonnes pratiques servant de référence lors des négociations d’accords
collectifs devrait étre élaboré.

Les organisations syndicales et patronales pourront ensuite engager, si
elles le souhaitent, une négociation.

Cette concertation a été lancée au premier trimestre 2017.

L1.3.3. Favoriser la participation des salariés en facilitant
le recours au vote électronique aux élections
professionnelles (article 58)

L'article 58 de la loi du 8 aott 2016 ouvre la possibilité pour 'employeur
de recourir unilatéralement au vote électronique pour les élections des
représentants du personnel.

La loi donne cependant la priorité a la négociation d’un accord avec les
organisations syndicales, qui est la meilleure voie pour que les modalités
du vote soient pleinement acceptées et partagées dans 'entreprise.

Si aucun accord n’a pu étre trouvé, 'employeur fixera lui-méme les
modalités du vote électronique dans les conditions prévues par le décret
n° 2016-1676 du 5 décembre 2016 relatif au vote par voie électronique pour
I’élection des délégués du personnel et des représentants du personnel au
comité d’entreprise

|.4. FAVORISER L’EMPLOI PAR L’APPUI AUX ENTREPRISES

L.4.1. Adapter les dispositions spécifiques aux entreprises
de moins de 50 salariés via I'émergence d’accords-
types conclus par les branches (article 63)

Dans son rapport, monsieur Jean-Denis Combrexelle préconise
d’envisager la négociation collective dans les TPE dune maniere diffé-
rente : “Plutbt que de s’intéresser en permanence au mode opératoire de
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la négociation et de la signature au sein des TPE, en cherchant diffici-
lement des processus dérogatoires qui pallient I'absence de représentation
syndicale, la question posée est de savoir s’il ne faudrait pas aussi s’attacher
au contenu des accords”.

Pour pallier ces difficultés, le rapport préconise I'édiction d’accords-
types par les branches, prévoyant les mesures susceptibles d’étre adaptées
au niveau de l'entreprise, ainsi que le champ de ces adaptations.

Ce dispositif permettrait de donner lillustration “non de 'opposition
entre les différents niveaux de négociation mais de leur complementarite”.
Suivant ces préconisations, I'article 63 de la loi du 8 aoGt 2016 prévoit que
les branches professionnelles peuvent négocier des accords-types spéci-
fiques aux petites entreprises, permettant une adaptation particuliere aux
besoins de celles-ci.

Ces adaptations se font au niveau de l'entreprise par 'employeur, qui
en informe les salariés par un document unilatéral précisant les adapta-
tions retenues.

En 2016, seule la branche de I'industrie pharmaceutique a recouru a ce
nouveau dispositif, par un accord du 17 novembre 2016 relatif au temps
de travail dans les entreprises de moins de cinquante salariés

|.5. AUTRES DISPOSITIONS EN LIEN AVEC LA NEGOCIATION
COLLECTIVE

L5.1. Mettre en place une instance de dialogue social
dans les réseaux de franchise (article 64)

L'article 64 de la loi prévoit la mise en place d’'une instance de dialogue
social dans les réseaux d’exploitants d’au moins 300 salariés, liés par un
contrat de franchise, qui contient des clauses ayant un effet sur 'organi-
sation du travail et les conditions de travail dans les entreprises franchisées.

Cette instance a vocation a :

e &tre informée des décisions du franchiseur de nature a affecter le volume
et la structure des effectifs, la durée du travail ou les conditions d’emploi,
de travail et de formation professionnelle des salariés des franchisés ;

e &tre informée des entrées et des sorties des entreprises dans le réseau ;

e formuler, a son initiative, et examiner, a la demande du franchiseur ou
de représentants des franchisés, toute proposition de nature a améliorer
les conditions de travail, d’'emploi et de formation professionnelle des
salariés dans 'ensemble du réseau ainsi que les conditions dans lesquelles
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ils bénéficient des garanties collectives complémentaires mentionnées a
l'article L. 911-2 du code de la sécurité sociale.

La loi privilégiant le recours a la négociation d’un accord afin de définir
la composition de Iinstance, le mode de désignation de ses membres, la
durée de leur mandat, la fréquence des réunions, les heures de délégation
et leurs modalités d’utilisation, un décret précise :

e d'une part les modalités relatives a la négociation de I'accord mettant
en place l'instance de dialogue et tout particulierement les parties a la
négociation, les délais de négociation, I'organisation du groupe spécial
de négociation ainsi que les conditions de validité de I'accord ;

e d’autre part les dispositions relatives a I'instance en 'absence d’accord et
plus particulierement la durée du mandat des représentants, la compo-
sition des colleges employeurs et salariés, les regles de suppléance, les
heures de délégation ainsi que les modalités des contestations devant le
tribunal d’instance.

Les modalités de mise en place et de fonctionnement de I'instance
spécifique ont été précisées par le décret n® 2017-773 du 4 mai 2017.

1.5.2. Sécuriser la situation des travailleurs saisonniers
(article 86)

L'article 86 de la loi du 8 aolt 2016 a pour objet de sécuriser la situation
des travailleurs saisonniers tout en veillant a ce que les obligations créées
ne portent pas une atteinte disproportionnée aux intéréts économiques et
financiers des entreprises recourant aux contrats saisonniers.

Lalinéa 6 de cet article prévoit que dans les six mois a compter de
sa promulgation (donc au plus tard le 8 février 2017) les branches ou
les entreprises dans lesquelles 'emploi saisonnier est “particulierement
développé” engagent une négociation sur les modalités de reconduction
des contrats saisonniers et de prise en compte de 'ancienneté des salariés.

L'alinéa 7 du méme article prévoit que dans un délai de neuf mois 2a
compter de la promulgation de la loi (donc au 8 mai 2017), une ordon-
nance organise les modalités de la reconduction des contrats saisonniers et
de la prise en compte de I'ancienneté dans les entreprises non couvertes
par des dispositions conventionnelles en la matiere. A défaut d’accord
sur ces deux themes, les dispositions de l'ordonnance s’appliqueront.
Cette ordonnance a été publiée le 27 avril 2017. Elle renvoie a un arrété
la définition des branches ou l'emploi saisonnier est particulierement
développé. Cet arrété, daté du 6 mai 2017, mentionne dix-sept branches.

La loi de ratification devra intervenir au plus tard en novembre 2017.
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L5.3. Expérimenter le recours au CDI intermittent
en U'absence de convention ou d’accord collectif
(article 87)

Dans le droit commun, pour qu'un contrat a durée indéterminée (CDI)
intermittent puisse étre conclu, l'entreprise doit étre couverte par une
convention ou par un accord collectif qui le prévoit. L'employeur ne peut
ainsi, de sa seule initiative, proposer au salari¢ d’étre embauché dans le
cadre d’un tel contrat.

Larticle 87 de la loi du 8 aoGt 2016 prévoit qu'a titre expérimental,
dans les branches dans lesquelles 'emploi saisonnier est particulierement
développé, déterminées par arrété du ministre chargé du Travail, les
emplois a caractere saisonnier peuvent donner lieu, jusqu’au 31 décembre
2019, a la conclusion d’'un contrat de travail intermittent en 'absence de
convention ou d’accord collectif, apres information du comité d’entreprise
ou des délégués du personnel.

L’expérimentation comporte également un volet relatif a la sécurisation
de la pluriactivité des salariés concernés, afin de leur garantir une activité
indépendante ou salariée avec plusieurs employeurs sur une année entiere
en associant les partenaires intéressés au plan territorial.

Le Gouvernement remettra au Parlement un rapport d’évaluation de
I'expérimentation avant le 1¢ mars 2020.
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Zoom : I'action de groupe dans la loi n° 2016-1547 du 18 novembre 2016 de
modernisation de la justice du XXI¢ siécle

La loi de modernisation de la justice du XXI® siecle a posé le cadre normatif a
I'introduction d’actions de groupe. Ces dernieres ont pour objet de permettre
a plusieurs personnes placées dans une situation similaire, qui subissent un
dommage causé par une méme personne, ayant pour cause commune un
manguement de méme nature, d’agir collectivement en justice.

La loi prévoit un dispositif “socle” destiné a fournir un cadre juridique général et
des déclinaisons par matiere. C’est le cas des actions de groupe en matiére de
discrimination dans les relations relevant du code du travail (article 87 de la loi)
pour lesquelles est prévue une procédure adaptée a la spécificité de la relation
de travail.

Cette procédure s’inscrit dans les constats et propositions du rapport “Lutter
contre les discriminations au travail : un défi collectif” réalisé par madame Laurence
Pécaut-Rivolier et remis le 17 novembre 2013 au gouvernement.

Le particularisme en matiere de discrimination au travail est I'existence d’une phase
dedialogue social préalable obligatoire al'introduction de I'action. Ainsi, lademande
d’une organisation syndicale ou d’une association de lutte contre les discrimina-
tions — cette derniere ne pouvant agir que pour la défense des candidats a un emploi
ou un stage — de faire cesser une situation de discrimination ouvre une période
de six mois au cours de laquelle I'employeur est invité a engager une discussion
avec les instances représentatives du personnel pour remédier a cette situation.
Ce n’est qu’a lissue de cette période que I'organisation syndicale ou I'asso-
ciation peut introduire une action de groupe devant le tribunal de grande instance.

L’action de groupe peut tendre a la cessation du mangquement et, le cas-échéant,
en cas de manquement, a la réparation des préjudices subis.

L'action de groupe permet de renforcer I'arsenal juridique anti-discrimination en
facilitant I'acces au juge de salariés ou de candidats qui individuellement seraient
réticents a introduire une action en réparation.
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II. LA RENOVATION DE LA DEMOCRATIE SOCIALE

La réforme de la représentativité syndicale, issue de la loi du 20 aoft
2008 et la réforme de la représentativité patronale, issue de la loi du 5 mars
2014, poursuivent le méme objectif de rénovation du dialogue social par
le renforcement de la légitimité des partenaires sociaux et des accords
collectifs. Ces réformes fondent la représentativité des organisations syndi-
cales et patronales sur un socle commun de criteres fiables et objectifs.

L'année 2016 représente une année charniere :

e s'agissant de la représentativité syndicale, elle a été marquée par l'orga-
nisation du scrutin visant a mesurer l'audience syndicale aupres des
salariés des entreprises de moins de onze salariés et des employés a
domicile ; elle constitue également la derniere année du second cycle
électoral (2013-2016) dont les résultats ont été présentés au Haut Conseil
du dialogue social du 31 mars 2017 ;

e sagissant de la représentativité patronale, elle s’est caractérisée par le
dépdt de 603 dossiers de candidatures, en vue de la détermination des
organisations patronales représentatives au niveau national interprofes-
sionnel, national multiprofessionnel et des branches.

Des réformes mises en ceuvre de maniére concertée dans le
cadre du Haut Conseil du dialogue social

Le Haut Conseil du dialogue social (HCDS) a été institué par la loi du
20 aott 2008 et se réunit depuis mars 2009.

Il comprend :

e des représentants des organisations syndicales de salariés nationales et
interprofessionnelles et, en nombre égal, des représentants des organisa-
tions représentatives d’employeurs au niveau national désignés par ces
organisations ;

¢ des représentants du ministre chargé du Travail ;

e des personnes qualifiées proposées par le ministre chargé du Travail
(une de ces personnes, désignée par le Premier ministre, préside les
séances du HCDS).

La composition de cet organe consultatif a été entierement renou-
velée par arrété du 5 juin 2014. Les membres sont nommés par le Premier
ministre pour une durée de cinq ans.

Dans la continuité des travaux engagés sous son égide lors du premier
cycle électoral, le HCDS est étroitement associé a I'ensemble des travaux
conduits pour la mise en ceuvre de la réforme de la représentativité
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syndicale ainsi que pour l'organisation du scrutin pour la mesure de
l'audience des organisations syndicales aupres des salariés des entreprises
de moins de onze salariés et des employés a domicile. Depuis 2014, il est
également associé aux travaux relatifs a la mise en ceuvre de la réforme de
la représentativité patronale.

Ses travaux sont nourris, d’'un point de vue technique, par ceux dun
groupe de suivi regroupant a la fois les partenaires sociaux membres du
HCDS et la direction générale du travail (DGT). Le groupe de suivi a
ainsi abordé, d’'un point de vue opérationnel, les différents aspects de la
collecte des proces-verbaux d’élections professionnelles ainsi que de la
mesure de I'audience pour la représentativité syndicale.

En 2016, le ministére chargé du Travail a réuni le HCDS a neuf reprises
et le groupe de suivi a douze reprises.

[1.1. REPRESENTATIVITE DES ORGANISATIONS SYNDICALES
DE SALARIES

II.1.1. La présentation des résultats de la mesure
d’audience syndicale

Au niveau national interprofessionnel

A T'occasion de la consultation du HCDS sur la liste des organisations
syndicales représentatives au niveau national et interprofessionnel le
vendredi 31 mars 2017, les résultats ci-dessous ont été communiqués. Ils
résultent de 'agrégation des scores enregistrés par les organisations syndi-
cales sur le cycle 2013-2016 lors :

e des élections professionnelles (comité d’entreprise, délégation unique
du personnel, a défaut délégués du personnel) organisées dans les entre-
prises d’au moins onze salariés entre le 1¢ janvier 2013 et le 31 décembre
2016 ;

e du scrutin organisé aupres des salariés des tres petites entreprises et
des employés a domicile du 30 décembre 2016 au 13 janvier 2017 (et
jusqu’au 20 janvier 2017 pour l'outre-mer) ;

e et des élections aux chambres départementales d’agriculture, pour les
salariés de la production agricole, qui se sont déroulées en janvier 2013.
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Résultats du calcul de Paudience syndicale 2017
Niveau national et interprofessionnel (MARS - TPE - Agriculture)

Nombre de salariés inscrits 13244 736
Nombre de votants 5664 031
Nombre de suffrages valablement exprimés 5243128
Taux de participation 42,76 %

Organisations syndicales ayant obtenu une audience supérieure
ou égale a 8 %

Organisations Nombre de suffrages | % de voix obtenues Poids relatifs
syndicales valablement exprimés

CFDT 1382 646,70 26,37 % 30,32 %
CGT 1302 775,50 24,85 % 28,57 %
CGT-FO 817 570,38 15,59 % 17,93 %
CFE-CGC 559 304,51 10,67 % 12,27 %
CFTC 497 361,18 9,49 % 10,91 %

Audience de la CFE-CGC dans les colléges électoraux dans lesquels ses régles statutaires lui donnent vocation a
présenter des candidats : 19,39 %.

Organisations syndicales ayant obtenu une audience inférieure a 8 %

Organisations syndicales Nombre de suffrages % de voix obtenues

valablement exprimés

UNSA 280 554,56 5,35 %
SOLIDAIRES 181 405,44 3,46 %
Autres 0S (<1 %) 209 226,86 3,99 %

I1.1.1.1. Au niveau des branches professionnelles

Comme le prévoit la loi du 20 aolGt 2008, l'audience syndicale a
également été calculée au niveau des branches professionnelles, définies
par une convention collective a laquelle est associé un numéro d’identifi-
cation spécifique (IDCC) attribué par le ministere chargé du Travail quand
ce texte est déposé aupres de ses services. LIDCC doit étre mentionné
sur le proces-verbal d’élection professionnelle des lors que les salariés de
I'entreprise sont couverts par une convention collective. C’est la présence
de ce numéro qui permet 'agrégation au niveau des branches, des suffrages
issus des élections professionnelles, de I'élection TPE et des élections aux
chambres départementales d’agriculture.

De maniere générale, c’est la convention collective dont releve la
majorité des salariés de 'entreprise qui définit la branche a laquelle sera
affecté 'ensemble des suffrages des salariés de l'entreprise. Cette regle
découle des dispositions du code du travail qui prévoient qu'en cas de
pluralité d’activités économiques d'une entreprise (et donc de conventions
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collectives susceptibles de couvrir ses salariés), la convention collective
qui lui est applicable est celle qui correspond a son activité principale.

Une mesure d’audience a ainsi été opérée dans plus de 500 branches.

e La vérification des autres criteres de représentativité

La production des résultats de l'audience constitue donc une étape
majeure dans le processus qui conduit ensuite a la détermination de la liste
des organisations syndicales représentatives au niveau national et interpro-
fessionnel ainsi qu’au niveau des branches professionnelles.

Une fois les résultats présentés au HCDS, les organisations syndicales
qui ont atteint le seuil de 8 % des suffrages au niveau national et inter-
professionnel ou au niveau des branches sont sollicitées par la DGT qui
vérifie, conformément au code du travail, le respect des autres criteres de
représentativité : valeurs républicaines, indépendance, transparence finan-
ciere, ancienneté minimale de deux ans, influence, effectifs et cotisations,
implantation territoriale, présence dans certains secteurs.

Un outil informatique sera mis a la disposition des organisations syndi-
cales afin de leur permettre de déposer, de maniere dématérialisée, les
pieces justificatives nécessaires a 'appréciation du respect de ces criteres.
Trois ateliers de travail ont été organisés depuis 2016 pour déterminer les
fonctionnalités de cet outil, qui doit étre adapté a la réalité organisation-
nelle des organisations syndicales.

Critéres cumulatifs pour étre reconnu représentatif aux différents
niveaux

Entreprise Branche National et interprofessionnel

® Respect des valeurs © Respect des valeurs  Respect des valeurs
républicaines républicaines républicaines

¢ Indépendance ¢ Indépendance ¢ Indépendance

e Transparence financiére e Transparence financiére e Transparence financiére

* Ancienneté minimale de deux ans|e Ancienneté minimale de deux ans|® Ancienneté minimale de deux ans
¢ Influence (activité et expérience) |e Influence (activité et expérience) |e Influence (activité et expérience)

o Effectifs d’adhérents et o Effectifs d’adhérents et o Effectifs d’adhérents
cotisations cotisations et cotisations
Seuil d’audience de 10 % Seuil d’audience de 8 % Seuil d’audience de 8 %

Représentativité a la fois
Implantation territoriale équilibrée  |dans des branches de I'industrie,
au sein de la branche de la construction, du commerce
et des services
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Pour les organisations syndicales ayant satisfait a 'ensemble des criteres,
le ministere chargé du Travail dresse la liste des organisations syndicales
représentatives aux deux niveaux (national et interprofessionnel et au
niveau de chaque branche professionnelle) apres avis du HCDS. Cette
liste donnera lieu a la publication des arrétés par le ministere chargé du
Travail. Figurera également dans ces arrétés le poids relatif des organisa-
tions syndicales représentatives, c’est-a-dire le score des unes par rapport
aux autres. C’est ce poids qui sera pris en compte pour vérifier les condi-
tions de validité des accords collectifs du travail ou d’opposition 4 ceux-ci.

Cette liste sera valable jusqu’a la prochaine mesure d’audience de
représentativité qui sera effectuée en 2021.

II.1.2. I’ensemble des travaux sur la représentativité
syndicale s’est poursuivi de maniére transparente et
pédagogique

11.1.2.1. Transparence et pédagogie : deux principes-clés retenus
pour la mise en place de la réforme

L'Etat a engagé des moyens significatifs pour mettre en ceuvre la
réforme de la représentativité. Deux obijectifs ont guidé son action : la
transparence et la pédagogie.

L’objectif de transparence s'est traduit par :

e la rénovation du site internet grand public dédié aux élections profession-
nelles et a la représentativité syndicale (www.elections-professionnelles.
travail.gouv.fr) permettant de consulter I'ensemble des proces-verbaux
(PV) d’élections pris en compte dans la mesure d’audience ou en cours
de traitement ;

e les échanges avec les partenaires sociaux membres du HCDS sur le suivi
quantitatif et qualitatif de la collecte et de I'exploitation des proces-
verbaux avec notamment un suivi comparatif entre le premier et le
second cycle, ainsi que sur I'approfondissement des regles de gestion
permettant de calculer la mesure d’audience ;

e le suivi de I'ensemble des opérations liées a 'organisation et au dérou-
lement de 'élection TPE.

Deux centres de traitement pour les élections ont permis de recueillir
et traiter les résultats des élections organisées durant le second cycle
électoral :

e un centre a Louviers pour le recueil des PV des élections profession-
nelles organisées dans les établissements d’au moins onze salariés ;
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e un centre a Villejuif, ayant permis le dépouillement des bulletins de vote
et 'agrégation des résultats.

Les membres du HCDS et du groupe de suivi ont pu visiter ces centres.

Dans le cadre du HCDS, l'objectif de transparence s’est traduit par des
restitutions aupres du groupe de suivi concernant certaines entreprises
employant 2 la fois des salariés de droit privé et des salariés sous statut
ou des fonctionnaires (Orange, La Poste, Voies navigables de France),
dans le cas ot un dispositif a2 deux urnes distinctes avait été mis en place
permettant de procéder a un décompte dissocié des suffrages.

Le HCDS a été le lieu d’échanges concernant les effets des nouvelles
regles complémentaires de gestion relatives a la mesure syndicale dans les
branches des journalistes et de la presse.

L'avis du HCDS a également été sollicité dans le cadre des évolutions
des formulaires CERFA relatifs aux élections professionnelles visant 2
prendre en compte les nouvelles formes d’instances représentatives du
personnel (IRP).

L’objectif de pédagogie s’est traduit par :

¢ Pouverture de deux centres d’appel dédiés aux élections professionnelles
et au scrutin TPE, la diffusion d’outils d’information et de communication
(circulaires, questions/réponses, dépliants) sur la mise en ceuvre de la
réforme et des différentes élections servant a la mesure de l'audience ;

e une campagne d'information et de communication d’envergure dans le
cadre du scrutin TPE (radio, presse, internet, réseaux sociaux, affichage,
dépliants et courriers d’'information envoyés aux 4,5 millions de salariés
concernés) et une campagne d’information aupres des usagers du site
elections-professionnelles.travail.gouv.fr pour les informer de 'ouverture
de la nouvelle version du site internet et des nouvelles fonctionnalités
d’aide 2 la saisie des PV (plus de 14 000 envois d'un courrier d’infor-
mation et d'un flyer d’information).
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Les fonctionnalités du site internet dédié aux élections professionnelles

Une nouvelle version du site internet
www.elections-professionnelles.travail.gouv.fr a été déployée courant 2016, avec
d’importantes évolutions concernant I'aide a la saisie des PV, ou sur 'information
des usagers s’agissant de la représentation du personnel et de la représentativité
des organisations syndicales.

La consultation des procés-verbaux d’élections

Comme le prévoit I'article D. 2122-6 du code du travall, “le systeme de centra-
lisation des résultats [...] doit permettre une consultation par toute personne
des données recueillies”. Il est ainsi possible de consulter sur le site 'ensemble
des proces-verbaux d’élections saisis au centre de traitement, a I'exception des
proces-verbaux des membres suppléants. Cette consultation s’étend aux PV en
cours de traitement dont les données en traitement sont masquées.

Il permet ainsi de consulter les PV d’élections tenus dans les entreprises du
1¢ janvier 2013 au 31 décembre 2016. Il s’agit aussi bien de premiers que de
seconds tours, de procés-verbaux compléetement valides que de proces-verbaux
en cours de mise en conformité, de carences ou de résultats d’élections.

Les statistiques de fréquentation du site Internet révelent plus de 196 000 visites
sur 2016 pour pres de 16 millions de pages vues. Parmi les différentes fonction-
nalités du site, la fonction de consultation des proces-verbaux d’élections est
celle qui est le plus couramment utilisée.

Une aide a la saisie des procés-verbaux

Le pré-remplissage en ligne des modeles de proces-verbaux integre des contrbles
dits “embarqués” et d’aides en ligne et facilite ainsi le travail de renseignement
des documents par le déclarant tout en garantissant une meilleure qualité des
informations renseignées.

Une fois complété, le PV doit &tre imprimé. Pour étre valable, il doit ensuite étre
signé par les membres du bureau de vote et transmis au centre de traitement
des élections professionnelles (CTEP). En effet, si cette fonctionnalité apporte une
aide a la saisie, elle ne peut constituer une télédéclaration.

43 409 PV ont été saisis en ligne, dont 7 967 PV de carence totale pour tous les
colleges.

Le téléchargement des formulaires homologués de PV d’élections. Pour les
déclarants souhaitant remplir le formulaire papier, les formulaires “Cerfa” sont
disponibles en téléchargement sur le site.

Un centre d’appel téléphonique vient compléter le systéme d’information afin
d’apporter aux utilisateurs les réponses juridiques et techniques aux questions
gqu’ils se posent.

1) Numéro AZUR : 08 10 20 08 08.

Au total, le ministére chargé du Travail a mobilisé 150 personnes
(agents d’administration centrale et prestataires) ainsi que les services
déconcentrés du ministere pour mener 2 bien les opérations liées a la
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mesure de I'audience syndicale. Sur le plan budgétaire, plus de 30 millions
d’euros ont été consacrés a ces opérations.

I1.1.2.2. Mesures d audiences par les élections professionnelles :
collecte et traitement des proces-verbaux

La mesure d’audience résulte de 'agrégation des scores enregistrés par
les organisations syndicales sur le cycle 2013-2016 :

e des élections professionnelles pour les salariés des entreprises d’au
moins onze salariés. Ces entreprises emploient prés de 14 millions de
salariés, qui peuvent voter pour une organisation syndicale dans le
cadre des élections professionnelles. La mesure de I'audience s’appuie
sur la collecte et I'exploitation des résultats issus du 1¢ tour des élections
aux comités d’entreprise et a défaut des délégués du personnel pour
les candidats titulaires. Le recueil des résultats des élections profession-
nelles s'opere au travers des proces-verbaux qui sont dressés a I'issue
de ces élections et contresignés par les membres du bureau de vote. Les
élections professionnelles prises en compte dans la nouvelle mesure de
l'audience se sont déroulées du 1¢ janvier 2013 au 31 décembre 2016 ;

e de I'élection TPE pour les employés a domicile et les salariés des entre-
prises de moins de onze salariés qui s’adressait a plus de 4,5 millions
de salariés des tres petites entreprises et des salariés des particuliers
employeurs. Elle s’est déroulée du 30 décembre 2016 au 13 janvier 2017
(et jusqu’au 20 janvier 2017 pour l'outre-mer) ;

e des €lections, déroulées en janvier 2013, aux chambres départementales
d’agriculture pour les salariés de la production agricole. Ces élections
reposent sur un scrutin de liste a un tour. Elles ont eu lieu par correspon-
dance et sur 316 004 inscrits, le taux de participation était de 16,12 %,
ce qui représente 50 945 votants. Ces €lections ont lieu tous les six ans.

Le scrutin pour la mesure de 'audience syndicale aupres des salariés
des entreprises d’au moins onze salariés

Afin d’établir la mesure d’audience des organisations syndicales pour
ce second cycle électoral (période 2013-2016 selon un calendrier défini
avec les partenaires sociaux dans le cadre du HCDS), les résultats des
élections professionnelles ont été recueillis par le centre de traitement des
élections professionnelles (CTEP) installé a Louviers sous la responsabilité
de la DGT. Ces résultats sont issus des PV d’élections au comité d’entre-
prise (CE), et a défaut de délégués du personnel (DP), transmis par les
entreprises.
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Le CTEP a enregistré et a vérifié la qualité de ces PV sur la base d'une
grille d’analyse comprenant plus de 80 items, €élaborée en concertation
avec les partenaires sociaux.

Le systéme d’information de la mesure de 'audience pour la représentativité
des organisations syndicales - MARS

Le dispositif de collecte et de traitement des résultats des élections profession-
nelles est piloté par la direction générale du travail (DGT), dans le cadre d’une base
de données baptisée “Systeme d’information de la mesure de I'audience pour la
représentativité syndicale” (SI MARS). Ce systeme est opérationnel depuis début
2010 avec I'ouverture d’un centre dédié pour effectuer les différentes opérations
lites a I'enregistrement, la vérification et la comptabilisation des résultats des
élections 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) du prestataire retenu par le ministere recoit les proces-verbaux qui
lui sont envoyés par les entreprises. Chaque entreprise doit adresser au CTEP un
exemplaire du procés-verbal pour chaque élection (comité d’entreprise [CE] ou
délégation unique du personnel [DUP], délégués du personnel [DP]) par college,
pour les titulaires et les suppléants et ce, dans les quinze jours qui suivent la
tenue de cette élection. Parallelement, I'entreprise transmet deux exemplaires du
PV a la section d’inspection du travail dont elle ressort. Dans I'hypothese d’une
carence, un proces-verbal de carence (et non un courrier simple signalant cette
carence) doit étre transmis au CTEPR.

L'ensemble de ces formulaires est téléchargeable depuis le site internet www.
elections-professionnelles.travail.gouv.fr. Le proces-verbal adressé au centre
de traitement est saisi dans le SI MARS. Une fois saisi dans le systeme d’infor-
mation, I'ensemble des proces-verbaux est passé au crible des contréles dits
de conformité, qui visent a vérifier leur contenu afin de détecter des incohé-
rences dans leur remplissage en vue de leur prise en compte pour la mesure de
'audience. Quelgues 80 contrbles automatiques visent ainsi a vérifier que les
données déclarées sont conformes aux données attendues selon la définition
du formulaire. Ces contrdles sont essentiels pour parvenir a une mesure de
I'audience qui traduise de maniere fiable le vote des électeurs.

Les contrbles appellent ensuite des traitements dits de conformité qui :

e soit visent a rétablir la cohérence des proces-verbaux lorsque les informations
disponibles permettent de le faire sans risque d’erreur ;

e soit conduisent a écarter le proces-verbal concerné de la mesure de 'audience
car il n’apparait pas possible de lever les incertitudes sur des informations
estimées significatives pour la mesure de I'audience.

Point d’étape sur le nombre de procés-verbaux pris en compte dans le cadre de
la mesure d’audience :

¢ plus de 510 000 PV (premiers et deuxiemes tours, titulaires et suppléants,
élections des membres du comité d’entreprise, de la délégation unique du
personnel ou des délégués du personnel) ont été adressés au CTEP depuis
2013. Parmi ceux-ci, environ 67 000 concernent le premier tour des élections
pour les titulaires et servent de base de calcul a la mesure d’audience ;
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e environ 68 800 courriers ont été adressés aux entreprises en vue d’amé-
liorer la qualité des PV du premier tour des élections pour les titulaires pour
17 300 réponses retournées au CTEP, soit un taux de retour de 41,7 %.

Environ 50 % des PV nécessitent une action de mise en conformité a leur
réception au centre de traitement. Aprés mise en ceuvre des différents contrbles
qualité et, le cas échéant, contact avec les entreprises concernées, plus de 98 %
des PV du premier tour des élections pour les titulaires ont pu étre pris en compte
pour la mesure d’audience.

Le scrutin pour la mesure de l'audience syndicale aupres des salariés
des entreprises de moins de onze salariés et des employés a domicile

Afin que 'ensemble des salariés participe a la mesure de l'audience des
organisations syndicales dans le cadre de la réforme de la représentativité,
le législateur a complété la réforme de la représentativité syndicale issue
de la loi du 20 ao0t 2008. La loi du 15 octobre 2010 prévoit ainsi 'organi-
sation d’'un scrutin pour recueillir les suffrages de I'ensemble des salariés
des entreprises de moins de onze salariés.

Ce scrutin a été organisé pour la premiere fois en décembre 2012. Pour
le second cycle électoral, le ministere chargé du Travail a organisé une
nouvelle édition de ce scrutin en 2016. Comme en 2012, il s’est agi d'un
scrutin régional sur sigle dans le cadre duquel les électeurs pouvaient se
prononcer par correspondance ou par voie électronique. Leurs suffrages
ont été agrégés a ceux issus des élections professionnelles et des chambres
départementales d’agriculture (pour les salariés de la production agricole)
afin de mesurer I'audience des organisations syndicales par branche et
au niveau national et interprofessionnel. Cette mesure a été présentée le
31 mars 2017.

Depuis 2013, I'objet de ce scrutin a été élargi par deux lois. Celle du
18 décembre 2014 relative a la désignation des conseillers prud’hommes
prévoit que les modalités de désignation des conseillers prud’hommes
doivent s'appuyer sur I'audience des organisations syndicales et des organi-
sations professionnelles. La loi du 17 aoGt 2015 relative au dialogue social
et a 'emploi prévoit l'installation des juillet 2017 de commissions paritaires
régionales interprofessionnelles (CPRI) dont la composition repose sur
l'audience au scrutin TPE et l'audience patronale (cf. supra).

Les modalités d’organisation de ce scrutin ont été précisées par plusieurs
textes réglementaires. Apres avis de la Commission nationale de I'informa-
tique et des libertés (CNIL), de la Commission nationale de la négociation
collective (CNNC) et apres présentation au HCDS, conformément a Particle
L. 2122-13 du code du travail, un décret en Conseil d’Etat modifiant le
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décret du 28 juin 2011 a été publié le 4 mai 2016, tenant compte des évolu-
tions de l'organisation du scrutin discutées en 2015 avec les partenaires
sociaux membres du HCDS.

Les modalités pratiques de sa mise en ceuvre ont été précisées par trois
circulaires :

e une circulaire du 23 mai 2016 a été transmise aux directions régionales
des entreprises, de la concurrence, de la consommation, du travail et
de l'emploi (DIRECCTES/DIECCTES) ainsi qu’aux préfets de région
et de département pour préciser leur role tout au long du processus,
notamment en ce qui concerne :

- le traitement des candidatures des organisations syndicales ayant
vocation statutairement a se présenter dans le périmetre d’'une seule
région ;

- et le traitement des recours gracieux introduits par les électeurs quant
a leur inscription sur la liste électorale ;

e une circulaire du 9 septembre 2016 est venue préciser le role des préfets
de région et de département en lien avec les DIRECCTES/DIECCTES
dans leurs efforts de mobilisation de tous les acteurs économiques et
sociaux pour informer les salariés de TPE de la tenue du scrutin TPE ;

e une derniére circulaire du 1¢ décembre 2016 a présenté les modalités
de report du scrutin TPE et a précisé le rdle des préfets de région et de
département en lien avec les DIRECCTES/DIECCTES dans le déploiement
de la campagne de communication relative a I'élection.

L’organisation du scrutin TPE

4,5 millions d’électeurs ont été inscrits sur les listes électorales du scrutin
TPE dont 11 % environ dans le college cadre. Dans la liste électorale,
3 548 869 salariés de TPE étaient recensés et 953 752 salariés travaillant
pour un particulier employeur.

Chaque aspect du scrutin TPE a été au préalable discuté avec les parte-
naires sociaux dans le cadre du HCDS et de la commission nationale des
opérations de vote (CNOV). Ainsi, de nombreux échanges ont eu lieu sur
les themes suivants : les principes de constitution de la liste électorale, le
calendrier du scrutin, les criteres d’examen des dossiers de candidature,
les pieces constitutives des dossiers de candidature, les propagandes et les
salariés y figurant comme étant pressentis pour siéger dans les CPRI, le
calendrier d’envoi du matériel de vote, la campagne de communication, le
processus des recours gracieux, la transmission de la liste électorale avec
adresses des électeurs, le report du scrutin (cf. infra), les modalités de
renvoi du matériel de vote, etc.
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La premiere tiche réalisée dans le cadre du scrutin TPE a été la consti-
tution de la liste électorale établie a partir des données relatives au mois de
décembre 2015 issues des déclarations sociales des entreprises de moins
de onze salariés. Des actions de mise en conformité ont notamment €té
menées en contactant les entreprises afin de s’assurer de la qualité des
informations relatives a chaque électeur et de I'exhaustivité des informa-
tions nécessaires au vote, notamment :

e la convention collective appliquée ;

e l'adresse des électeurs afin de s’assurer de I'acheminement du matériel
de vote ;

e la date de naissance, question posée aux électeurs souhaitant voter par
voie électronique.

Ce premier jalon a commencé en décembre 2015 et s’est achevé en
octobre 2016.

Du 10 mai au 23 mai 2016, les organisations syndicales ont déposé
leur candidature a la DGT ou en DIRECCTE/DIECCTE, en fonction du
périmetre géographique de leur candidature. 32 dossiers de candidature
ont été déposés, dont 23 a la DGT et 9 en DIRECCTE/DIECCTE :

e douze candidatures de niveau national/multirégional et interprofes-
sionnel ;

e onze candidatures de niveau national et professionnel ;

e neuf candidatures de niveau régional et interprofessionnel.

Apres examen des criteres de recevabilité tels que prévus par le décret
du 4 mai 2016, trente candidatures ont été acceptées.

Parmi les deux candidatures rejetées par Padministration, 'une a fait
'objet d’'un recours contentieux devant le tribunal d’instance de Fort-de-
France qui a annulé la décision de I'administration et a ainsi amené
I'administration a valider la candidature de la CDMT au niveau régional et
interprofessionnel.

Par ailleurs, trois candidatures ont été contestées :

¢ une candidature contestée devant le tribunal d’instance de Bordeaux
(LAB). La Cour de cassation a dans un premier temps renvoyé l'affaire
devant le tribunal d’instance de Bordeaux et a validé le 12 décembre
2016 la candidature du LAB ;

¢ deux candidatures contestées devant le tribunal d’instance du XV* arron-
dissement de Paris (SAP et STC). Concernant le recours contre la
candidature du SAP, la Cour de cassation a rejeté le recours le 9 septembre
2016. Concernant le recours contre la candidature du STC, la Cour de
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cassation a dans un premier temps renvoyé l'affaire devant le tribunal
d’'instance du XV¢ arrondissement de Paris puis a définitivement validé
le 12 décembre 2016 la candidature de cette organisation.

N

En raison de ces deux derniers contentieux a 'encontre des candi-
datures du SAP et du STC, qui n'ont pu étre tranchés avant le début des
dates initialement prévues pour la tenue du scrutin, le report du scrutin a
été décidé par le gouvernement le 16 novembre 2016, apres consultation
du HCDS et des partenaires sociaux membres de la CNOV du scrutin TPE.
Le scrutin, initialement prévu du 28 novembre au 12 décembre 2016, s’est
finalement tenu du 30 décembre 2016 au 13 janvier 2017 (et jusqu’au
20 janvier 2017 pour l'outre-mer).

En parallele, les salariés ont été informés fin aolt/début septembre
2016 de leur inscription sur la liste électorale 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 correspondant a I'entreprise ou a I'établissement
dans lequel il a exercé son activité principale en décembre 2015.

S’ils le souhaitaient, les salariés pouvaient consulter un extrait de la
liste électorale sur le site internet dédié du ministere ou en s’adressant a
la DIRECCTE de leur région et, le cas échéant, former un recours gracieux
pour obtenir une modification de leur inscription directement aupres de
ces dernieres ou en ligne sur le site dédié a I'élection grice a la modalité
e-recours. 893 recours gracieux ont €té instruits par les services du ministere
chargé du Travail.

Des la mi-décembre 2016, les électeurs ont recu a leur domicile les
documents électoraux (matériel de vote par correspondance, code confi-
dentiel pour le vote électronique, propagandes des organisations syndicales
candidates).

Les modalités de vote retenues ont donné la possibilité aux salariés de
voter depuis leur domicile ou depuis tout lieu de leur choix. Toutefois,
si un salarié avait fait le choix de voter par internet depuis son lieu de
travail, I'entreprise devait lui laisser le temps nécessaire pour le faire tout
en garantissant que la confidentialit¢ du vote était respectée. Il n’était
pas exigé qu’'un poste informatique soit réservé aux opérations de vote.
Lorsque le vote avait lieu pendant les horaires de travail, ce temps était
considéré comme temps de travail.

Une nouveauté de I'édition 2016 a été la possibilité pour un salarié de
TPE n’ayant pas recu son matériel de vote de faire une demande de renvoi
jusqu’au 12 janvier 2017 pour recevoir a son domicile le matériel de vote.
A ce titre, 1 244 matériels de vote ont été renvoyés aux électeurs.
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Rappel des principales étapes du scrutin TPE

e Constitution de la liste électorale de décembre 2015 a octobre 2016.

e Dépdt des candidatures et des propagandes du 10 mai au 23 mai 2016.

¢ Publication de la circulaire le 23 mai 2016.

¢ Publication des candidatures recevables le 7 juin 2016.

¢ Date limite de dépdt des recours contentieux relatifs aux candidatures le 22 juin
2016.

e Envoi d’une lettre aux électeurs mentionnant les informations concernant leur
inscription sur la liste électorale fin aoGt/début septembre.

e Publication de la liste électorale le 5 septembre 2016.

e Période de recours gracieux sur la liste électorale du 5 septembre au
26 septembre 2016.

e Fin du recours contentieux sur les décisions des DIRECCTES/DIECCTES
relatives a I'inscription sur les listes électorales devant le tribunal d’instance le
27 octobre 2016.

e Envoi du matériel de vote a partir du 13 décembre 2016.

¢ Date limite d’envoi des documents électoraux et des propagandes associées le
27 décembre 2016.

e Quverture du vote par internet et par correspondance le 30 décembre 2016.

e Cl6ture du vote par internet le 13 janvier 2017 a 19h00.

e Date limite pour réception des bulletins le 27 janvier 2017.

e Dépouillement du 31 janvier au 3 février 2017.

e Proclamation des résultats le 3 février 2017.

La publication des résultats du scrutin TPE

A l'issue des opérations de dépouillement du vote par correspondance
qui se sont déroulées au CTEP 2 Villejuif, le ministere chargé du Travail
a présenté le 3 février 2016, conformément au nouveau calendrier, les
résultats du scrutin TPE aux membres de la CNOV. Composée de repré-
sentants de chaque organisation syndicale candidate au niveau national/
multirégional, cette instance était chargée de superviser I'ensemble du
processus €lectoral. Les résultats ont également été proclamés dans chaque
région par les commissions régionales des opérations de vote (CROV) et
ont ensuite été affichés sur le site internet dédié du ministere et dans les
DIRECCTES/DIECCTES.

Le scrutin TPE a permis de collecter 330 928 votes dont 106 127 ont été
exprimés par internet et 224 801 par vote par correspondance.

Les suffrages recueillis ont été agrégés a ceux issus des élections profes-
sionnelles et des chambres départementales d’agriculture (pour les salariés
de la production agricole) pour mesurer I'audience syndicale par branche
et au niveau national et interprofessionnel.
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Le scrutin pouvait étre contesté par tout électeur ou mandataire d'une
organisation candidate aupres du tribunal d’instance dans le ressort duquel
siege la commission régionale des opérations de vote ayant proclamé les
résultats faisant 'objet du recours. Le 13 février 2017, le SAP a déposé
aupres du tribunal d’instance du XV¢ arrondissement de Paris une requéte
en annulation du scrutin TPE.

Présentation des résultats du scrutin TPE

Résultats - France entiére
Nombre d’inscrits 4 502 621

dont : métropole 4 366 858

outre-mer| 135763

Nombre de votants 330928
Taux de participation 7,35 %
Blancs et nuls 7306
Suffrages exprimés 323622

dont : métropole 315744

outre-mer| 7878

Organisations syndicales* Nombre de suffrages | % de voix obtenues
CNT-SO 5848 1,81 %
FO 42117 13,01 %
CFTC 24082 7,44 %
SAP 6790 2,10 %
STC 3472 1,07 %
UNSA 40 429 12,49 %
CNT 7463 2,31 %
SOLIDAIRES 11 324 3,50 %
CAT 3899 1,20 %
CGT 81286 2512 %
CFDT 50122 15,49 %
CFE-CGC 10 928 3,38 %
Organisations syndicales candidates au niveau régional 3289 1,04 %
interprofessionnel
Organisations syndicales candidates au niveau 32573 10,05 %
professionnel (dans une ou plusieurs branches)
Total 323 622 100,00 %

(*) présentées dans I'ordre du tirage au sort réalisé le 13 juin 2016.

La mesure de I'audience par les élections aux chambres départementales
d’agriculture

Les élections aux chambres départementales d’agriculture pour les
salariés de la production agricole se sont déroulées en janvier 2013. Chaque
chambre départementale d’agriculture est composée de dix colleges, dont
celui des salariés de la production agricole. Ces élections reposent sur
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un scrutin de liste a2 un tour. Elles ont eu lieu par correspondance et sur
316 004 inscrits, le taux de participation était de 16,12 %, ce qui représente
50 945 votants. Ces élections ont lieu tous les six ans.

Ces élections ont donné les résultats suivants.

Présentation des résultats aux élections des chambres
départementales d’agriculture

Résultats — France entiére

Nombre d'inscrits 316 004
Nombre de votants 50 945

Taux de participation 16,12 %

Blancs et nuls 2 468
Suffrages exprimés 48 477
Décompte des suffrages Nombre de suffrages % de voix obtenues
CFDT 11218 23,14 %
CFTC 6334 13,07 %
CFE-CGC 6 922 14,28 %
CGT 16778 34,61 %
CGT-FO 4762 9,82 %
UNSA 1169 2,41 %
SOLIDAIRES 101 0,21 %
Autres listes 1193 2,46 %

Source : ministére chargé de I'Agriculture - 7 février 2013.

[1.2. REPRESENTATIVITE DES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES
D’EMPLOYEURS

L'année 2016 a été une année décisive pour la réforme de la repré-
sentativité patronale initiée par la loi du 5 mars 2014 relative a 'emploi, a
la formation professionnelle et a la démocratie sociale. Elle s’est d’abord
caractérisée par une importante évolution du cadre légal avec la loi du
8 aolt 2016 modifiant les modalités d’appréciation du calcul de I'audience
patronale, mais également par la publication de textes réglementaires
précisant les modalités pratiques de sa mise en ceuvre. 2016 a, en outre,
été marquée par le dépdt de 603 dossiers de candidature d’organisations
professionnelles a la représentativité patronale, 2 la suite de I'intervention
de pres de 560 commissaires aux comptes (CAC) qui ont effectué le travail
d’attestation du nombre d’entreprises adhérentes a ces organisations, du
nombre d’employeurs et du nombre de leurs salariés.
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I1.2.1. Les évolutions du cadre légal

La cadre législatif de la réforme de la représentativité patronale a connu
une évolution importante avec la définition de nouvelles modalités de
calcul de l'audience patronale, prévues par l'article 35 de la loi du 8 aoit
2016.

La loi du 5 mars 2014 définissait le critere de I'audience patronale en
fonction du nombre d’entreprises adhérentes a2 une organisation profes-
sionnelle. Pour que le critére soit satisfait, ce nombre devait atteindre au
moins 8 % de l'ensemble des entreprises adhérentes aux organisations
professionnelles du niveau considéré (branche professionnelle ou niveau
national interprofessionnel).

Toutefois, afin de mieux tenir compte de la spécificité et de la diversité
des organisations professionnelles et des branches, le MEDEF, la CGPME
et 'UPA ont proposé dans un accord du 2 mai 2016 de définir 'audience
sur la base de deux criteres alternatifs : le nombre d’adhérents aux organi-
sations professionnelles ou le nombre de salariés des adhérents.

Reprises a larticle 35 de la loi du 8 aott 2016, ces nouvelles modalités
de calcul de I'audience prévoient désormais que le seuil de 8 % nécessaire
pour remplir le critere de l'audience au niveau des branches profession-
nelles et au niveau national interprofessionnel est calculé :

e soit au regard du nombre d’entreprises adhérentes,
e soit au regard du nombre de salariés des entreprises adhérentes.

La loi du 8 aott 2016 a également prévu que :

e concernant le bénéfice des financements du fonds paritaire pour le
dialogue social, ils seront reversés aux organisations professionnelles
proportionnellement 2 leur audience fondée pour moitié sur le nombre
d’employeurs adhérents (entreprises qui emploient au moins un salarié)
et pour moitié sur le nombre de salariés employés par ces entreprises ;

e concernant les modalités de désignation des conseillers prud’hommes,
les sieges seront attribués aux organisations professionnelles proportion-
nellement a leur audience établie selon les mémes modalités ;

e concernant enfin le nombre de voix dont disposeront les organisations
professionnelles siégeant au conseil d’administration de I'association de
gestion du fonds partiaire national pour le dialogue social (AGFPN) il
sera proportionnel a leur audience. Cette audience se fondera pour 30 %
sur le nombre d’entreprises qui leur sont adhérentes et pour 70 % sur le
nombre de salariés employés par ces entreprises. Cette régle a en outre
vocation a s'appliquer, 2 défaut de regle spécifique prévue par un texte

220 LE CONTEXTE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE



légal ou conventionnel, pour la répartition des voix au sein du college
patronal des institutions ou organismes paritaires.

Base légale Entreprises Employeurs Salariés

Représentativité L.2152-1-3° 8 % 8 %
Conseils de L. 1441-1 50 % 50 %
prud’hommes

Répartition des crédits a0 0 0
AGFPN L. 2135-13-1 50 % 50 %
Répartition des voix au . 0 0
CA de I'AGFPN L. 2135-15- 30 % 70 %
Composition d’instance |  IV. art. 35 loi 0 0
par défaut du 8/08/2016 30% 70%

En outre, durant 2016, ont été publiés plusieurs textes réglementaires
importants précisant les modalités de mise en ceuvre de la réforme de la
représentativité patronale.

En premier lieu, le décret du 20 octobre 2016 est venu préciser le décret
n° 2015-654 du 10 juin 2015 relatif a la mise en ceuvre de la réforme de la
représentativité patronale concernant notamment :

e la prise en compte des regroupements d’organisations professionnelles
intervenus concomitamment avec la mise en oceuvre de la réforme ;

e I'obligation de déclarer le nombre d’employeurs adhérents dans le cadre
de la mesure de l'audience nécessaire notamment 2a la désignation des
conseillers prud’homaux ;

¢ l'obligation de préciser le nombre d’employeurs adhérents, par dépar-
tement, ainsi que le nombre de leurs salariés au niveau de chacune
des organisations professionnelles adhérentes a2 une organisation profes-
sionnelle candidate a la représentativité et au niveau des structures
territoriales de ces dernieres.

Enfin, par arrété du 13 juillet 2016, le ministere chargé du Travail a fixé
la période de candidature a la représentativité patronale du 12 juillet au
28 octobre 2016 pour les branches professionnelles et jusqu’au 10 décembre
2016 pour les niveaux nationaux interprofessionnel et multiprofessionnel.

La période de candidature au niveau des branches professionnelles a
été prorogée jusqu'au 10 novembre pour tenir compte des difficultés de
plusieurs organisations professionnelles a finaliser leur dossier de candi-
dature. A cette nouvelle date, aucune candidature n’ayant été déposée
dans 52 branches, une nouvelle période de candidature a été ouverte,
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pour ces branches, du 14 au 28 décembre 2016, période pendant laquelle
une dizaine d’organisations professionnelles ont déposé un dossier.

Cet arrété fixe également la liste des pieces constitutives du dossier de
candidature afin de justifier des criteres de la représentativité patronale.

Reste une quarantaine de branches pour lesquelles la carence de candi-
dature appelle des dispositions complémentaires en vue de garantir le
dialogue social, le cas échéant dans le cadre d'une restructuration.

La loi du 5 mars 2014 précisait enfin qu'une organisation profes-
sionnelle d’employeurs de branche adhérente a plusieurs organisations
professionnelles ayant vocation a étre présentes au niveau national et inter-
professionnel devait répartir ses entreprises adhérentes entre ces dernieres
avec un minimum devant étre fixé par décret entre 10 et 20 %, le décret du
28 octobre 2016 fixe ce taux a 10 %.

I1.2.2. La mise en ceuvre de la réforme conduite dans
le cadre du Haut Conseil du dialogue social

L'année 2016 a également été marquée par la mise en ceuvre concrete,
par I'ensemble des acteurs concernés, de la réforme de la représentativité
patronale. Le ministere chargé du Travail a régulierement communiqué
aupres de ces derniers et du grand public sur les différents aspects de la
réforme, qu’ils soient juridiques, techniques et opérationnels, sur le site
internet institutionnel dédié a la réforme, http://www.representativite-
patronale.travail.gouv.fr

Le systéme d’information dédié a la représentativité patronale

Afin d’informer les organisations professionnelles désirant se porter candidates a
I'établissement de leur représentativité ainsi que, plus largement, I'ensemble des
organisations et structures intéressées (organisations professionnelles adhérentes
a une organisation candidate, structures territoriales, entreprises, organisations
syndicales de salariés, etc.), il a été mis en ligne au début du mois de février 2016
un portail d’information dédié, accessible a I'adresse suivante : www.representa-
tivite-patronale.travail.gouv.fr

Outre une présentation du cadre légal et réglementaire en vigueur, il apporte les
informations nécessaires pour la préparation des dossiers de candidature selon
la situation spécifique de chaque organisation professionnelle d’employeurs, ainsi
que des précisions sur les modalités pratiques et le calendrier du processus de
candidature. Ce portail a été actualisé régulierement pour suivre au plus pres
I'actualité de la réforme.
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Il constitue la porte d’entrée d’un systeme d’information plus complet permettant
de mettre en ceuvre la réforme dans ses différentes dimensions. Deux autres
systemes d’information ont notamment été rendus accessibles depuis le portail
d’information :

* le premier a été dédié aux commissaires aux comptes (CAC). Il leur a permis
d’accéder aux données issues des déclarations de données sociales des
entreprises afin qu’ils puissent attester les informations déclarées par les organi-
sations professionnelles d’employeurs ;

* le second a été dédié aux organisations professionnelles candidates. Il leur a
permis d’effectuer leur déclaration en ligne et de déposer les pieces justifica-
tives du respect des critéres de représentativité.

Des travaux conduits dans le cadre du HCDS sont venus préciser
certaines modalités pratiques de la candidature des organisations profes-
sionnelles a la représentativité.

Au premier semestre 2016, le ministére chargé du Travail, en parte-
nariat étroit avec les partenaires sociaux, les ministeres de I'’Agriculture
et de 'Environnement, de I'Energie et de la Mer, a ainsi établi la liste
des branches professionnelles pour lesquelles I'acte de candidature serait
ouvert.

L’établissement de la représentativité des organisations professionnelles
n’a pas nécessité 'ouverture d’'un périmetre de candidature au niveau de
chacune des conventions collectives. Pour certains secteurs d’activités, une
candidature unique a été prévue dans le cadre de périmetres comprenant
plusieurs conventions collectives, notamment ceux caractérisés par des
conventions collectives catégorielles (ouvriers, ETAM, cadres, etc.). En effet,
cette structuration du champ conventionnel est sans incidence du point de
vue de la représentativité patronale dans la mesure ou un employeur a
vocation a employer indifféremment I'ensemble des catégories de salariés.

Ce principe a également permis de limiter le nombre de dossiers et
de simplifier les démarches de candidature pour les organisations profes-
sionnelles concernées. Ces dernieres ont ainsi déposé un seul dossier et
déclarer Pensemble des entreprises adhérentes et leurs salariés qui relevent
des conventions collectives incluses dans le périmetre concerné.

La constitution de ces périmetres de candidature n’a, en revanche, pas
eu pour objet de fusionner les conventions collectives qui les composent.

De plus, certaines branches professionnelles n'ont pas été ouvertes a
la candidature :

e celles pour lesquelles il n’y a pas eu d’arrété de représentativité syndicale
en 2013 a lissue du premier cycle (2009-2013) ;
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e celles pour lesquelles le processus de fusion a été engagé dans le cadre
de la restructuration des branches ;

e celles pour lesquelles la représentativité des organisations profes-
sionnelles découle directement de la loi (notamment branches dites
“mono-entreprise”) ne nécessitent pas l'ouverture d'un périmetre de
candidature (ex. : convention collective de Pole emploi) ;

e il a enfin été tenu compte des spécificités des activités agricoles pour
lesquelles, conformément a larticle L. 2152-1 du code du travail qui
prévoit que dans les branches couvrant exclusivement les activités
agricoles mentionnées aux paragraphes 1° a 4° de l'article L. 722-1 du
code rural et de la péche maritime ainsi que celles des coopératives
d’utilisation du matériel agricole, le seuil d’audience peut étre apprécié
au niveau des secteurs d’activités concernés. Six secteurs d’activités
agricoles ont ainsi été définis :

- la production agricole,

- les travaux agricoles,

- la propriété forestiere,

- les coopératives d’utilisation de matériel agricole (CUMA),
- les exploitations forestieres et les scieries,

- les entreprises de travaux forestiers.

Les conventions collectives relevant du champ agricole au sens des
dispositions précitées et qui ne sont pas incluses dans ces secteurs ont €té
ouvertes 2 la candidature au niveau de la convention collective (identifiée
par son IDCQC), selon les modalités de droit commun.

Au total, 415 branches et périmetres ont été ouverts a la candidature le
12 juillet 2016.

En parallele, le ministére chargé du Travail et la compagnie nationale
des commissaires aux comptes (CNCC) ont poursuivi en 2016 leur colla-
boration pour définir les modalités d’intervention des commissaires aux
comptes, chargés en application de la loi du 5 mars 2014, d’attester le
nombre d’entreprises adhérentes ; le nombre d’employeurs et celui de
leurs salariés revendiqués par les organisations professionnelles candi-
dates 2 la représentativité.

Le 8 avril 2016, la CNCC a publié un “avis technique” portant sur les
“attestations des commissaires aux comptes relatives aux criteres de repré-
sentativité au niveau d’'une branche”. L'objet de ce document a été de
préciser les objectifs de la mission d’attestation dévolue aux CAC et les
modalités concretes de réalisation de la mission au regard des dispositions
légales. Le 29 juillet 2016, la CNCC a également publié un communiqué
informant les CAC des évolutions légales et des modalités pratiques d’acces
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au systeme d’information et de consultation des données issues des décla-
rations de données sociales des entreprises, mis a disposition par la DGT.

A compter de septembre 2016, pres de 560 CAC ont demandé 2 étre
habilités pour accéder a ce systeme d’'information, afin de pouvoir vérifier
I'exactitude des informations revendiquées par les organisations profes-
sionnelles, notamment l'existence des entreprises adhérentes, le nombre
de leurs salariés et leur appartenance a la branche de candidature. Plus
de 180 000 consultations ont été effectuées sur ce systeme d’information.

Les CAC se sont également attachés a vérifier que les entreprises reven-
diquées par les organisations professionnelles pouvaient étre légitimement
décomptées au regard des dispositions 1égales, en particulier :

e quelles étaient effectivement adhérentes en décembre 2015 ;
e qu’elles avaient bien versé une cotisation ;
e et quelles étaient a jour de leur cotisation au 31 mars 2016.

Les CAC ont retranscrit les observations relevées a lissue de ces
contrbles dans des attestations relatives au nombre d’entreprises
adhérentes, au nombre d’entreprises adhérentes employant au moins un
salarié et au nombre de salariés. Ils ont par ailleurs fait figurer dans une
fiche de synthese jointe a ces attestations, leurs observations, de maniere
quantitative, en indiquant, sur la base de dix questions retranscrivant les
conditions 1égales pour la prise en compte des entreprises adhérentes et
de leurs salariés, le nombre d’entreprises pour lesquelles des anomalies
avaient été observées.

Ces documents ont ensuite été remis aux organisations professionnelles
concernées. Dans le cas des organisations professionnelles d’employeurs
candidates structurées de manieére complexe, ces attestations et fiches
de synthese leurs ont été remises par leurs organisations profession-
nelles adhérentes non candidates et/ou par leurs éventuelles structures
territoriales. Les organisations professionnelles candidates ont rassemblé
I'ensemble de ces documents en appui de leur dossier de candidature,
en plus des attestations et de la fiche de synthese établies a leur propre
niveau.

A partir de début octobre 2016, les organisations professionnelles
d’employeurs ont déposé leur dossier de candidature de maniere dématé-
rialisée sur le portail de candidature.
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A la date butoir de la période de dépot des dossiers, 603 dossiers de
candidature ont été déposés dont :

e quatre dossiers au niveau national et interprofessionnel ;
e six au niveau national et multiprofessionnel ;
e et 593 au niveau des branches professionnelles.

Ces dossiers ont été déposés par 500 organisations professionnelles
d’employeurs. Malgré les périodes complémentaires de candidature
(cf. infra), 43 branches professionnelles sont restées in fine sans acte de
candidature.

Plus de 17 000 documents ont été déposés par les organisations profes-
sionnelles, visant a démontrer le respect des criteres 1égaux permettant
d’apprécier leur représentativité. Ces documents étaient relatifs :

e aux statuts de ces organisations syndicales, leur activité syndicale, leur
influence, leurs comptes ;

e aux déclarations sur le nombre d’employeurs adhérents et de leurs
salariés, les attestations des CAC, et fiche de synthese, et la délibération
fixant le montant des cotisations au titre de 2015.

L’examen des dossiers de candidature a la représentativité patronale
par la DGT a été réalisé en deux grandes étapes successives :

e un examen portant sur la complétude du dossier ;

e un examen juridique portant sur le respect des criteres légaux de la
représentativité, réalisé sur la base des attestations et des fiches de
syntheses établies par les commissaires aux comptes.

L’examen de complétude des dossiers a nécessité des retours aupres
de nombreuses organisations professionnelles, pour des motifs tres divers
portant a la fois sur les statuts, la certification et la publication des comptes,
I'applicabilité en 2015 des montants de cotisation déclarés, la cohérence
des informations figurant dans le formulaire relatif aux nombres d’entre-
prises adhérentes et de salariés, les attestations et la fiche de synthese.
Cette phase a perduré jusqu’en janvier 2017 et s’est prolongée jusqu’en
avril 2017 pour une cinquantaine de dossiers de candidature.

Dans le cadre de ’examen juridique des candidatures, le contrdle a
porté sur le respect des dispositions 1égales :

e le fait que les organisations candidates sont soit des syndicats en vertu
de la loi de 1884, soit des associations ayant vocation statutairement a
négocier des accords collectifs de travail ou ayant concretement négocié
de tels accords ;
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e le respect des valeurs républicaines, au regard des statuts mais aussi
des documents déposés par 'organisation professionnelle quant a son
activité et son influence ;

e I'indépendance, au regard de la part des cotisations dans les ressources.
Le respect de ce critere a également été réalisé au regard des comptes de
I'organisation professionnelle et de 'importance du montant des cotisa-
tions constaté par rapport aux ressources totales ;

e lancienneté de deux ans dans le champ professionnel et géographique
de la convention collective, au regard des statuts et de la date de leur
dépdt ;

e la transparence des comptes, avec notamment la vérification que ces
derniers étaient effectivement certifiés et consultables sur internet ;

e la réalité de I'influence au niveau de candidature considéré ;

e la répartition des entreprises adhérentes dans le champ géographique de
la convention collective ;

e l'audience.

La vérification de I'ensemble des points a donné lieu 2 de nombreux
contacts avec les organisations patronales candidates afin de recueillir des
informations complémentaires au regard des anomalies décelées.

I1.2.3. Les résultats de la mesure de l'audience patronale
au niveau national interprofessionnel et
des branches professionnelles

Le 26 avril 2017, la DGT a présenté, pour la premiere fois, les résultats
de laudience patronale au niveau national et interprofessionnel et des
branches professionnelles, dans le cadre du HCDS, concernant les organi-
sations professionnelles d’employeurs qui respectent les quatre premiers
criteres de la représentativité patronale, que sont :

e le respect des valeurs républicaines,

¢ I'indépendance,

e la transparence financiere,

e une ancienneté minimale de deux ans dans le champ professionnel et
géographique couvrant le niveau de négociation, ancienneté s’appré-
ciant a2 compter de la date de dépot [égal des statuts.

Pour le niveau national et interprofessionnel, les mesures de I'audience
prévues par la loi du 8 aott 2016 ont été successivement présentées :

e l'audience patronale en vue de I'appréciation de la représentativité des
organisations professionnelles, mesurée au regard du nombre des entre-
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prises adhérentes ou au regard du nombre de salariés de ces mémes
entreprises ;

e l'audience pour la répartition des crédits de TAGFPN et pour la répartition
des sieges au sein du college patronal des conseils de prud’hommes,
tenant compte, chacun a hauteur de 50 % du nombre d’entreprises
adhérentes employant au moins un salarié et du nombre de salariés de
ces entreprises ;

e l'audience pour la répartition des voix au sein de 'AGFPN et la compo-
sition d’instances lorsqu’aucune disposition légale ou conventionnelle
spécifique n’existe, calculée a hauteur, respectivement, de 30 % et de
70 %, du nombre des entreprises adhérentes a des organisations profes-
sionnelles d’employeurs représentatives au niveau considéré et du
nombre de salariés employés par ces mémes entreprises.

Nombre d’entreprises adhérentes 419578
Nombre d’employeurs adhérents 308 482
Nombre des salariés des entreprises 12 045164

Résultats par organisation professionnelle d’employeurs

0P™ Nombre Nombre Nombre de | Audience | Audience | Audience
d’entreprises® | d’employeurs® | salariés | entreprises | employeurs | salariés

MEDEF 123 387 111438 8518 902 29,41 % 36,12 % 70,72 %
CPME 144 939 101535 3010875 34,54 % 32,91 % 25,00 %
u2pP 150 605 94 989 507 855 35,89 % 30,79 % 4,22 %
La CNDI 647 520 7532 0,15 % 017 % 0,06 %
Total 419578 308 482 12045164 | 100,00% | 100,00% | 100,00 %
(1) Organisation professionnelle d’employeurs.
(2) Nombre d’entreprises qui emploient ou non des salariés.
(3) Nombre d’entreprises qui emploient au moins un salarié.
Mesure “50/50” (répartition des crédits de ’AGFPN)
oP Employeurs Nombre de salariés Audience
MEDEF 111438 8518 902 53,48 %
CPME 101 535 3010875 28,99 %
u2p 94 989 507 855 17,53 %
Total 307 962 12 037 632 100,00 %
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Mesure “70/30” (répartition des voix au sein du conseil

d’administration de ’AGFPN)

0P Nombre d’entreprises | Nombre de salariés Audience
MEDEF 123 387 8518 902 58,37 %
CPME 144 939 3010876 27,89 %
u2p 150 605 507 855 13,74 %
Total 418 931 12 037 632 100,00 %

Sur les 603 dossiers de candidature a la représentativité patronale
déposés aupres de la DGT, 518 ont participé a la mesure de l'audience
patronale présentée le 26 avril 2017.

Parmi les autres dossiers :

¢ 9 désistements ont été enregistrés par la DGT ;
e 56 dossiers n'ont pas été présentés, pour deux raisons :

- soit ils sont encore en cours de finalisation par les organisations profes-
sionnelles concernées ;

- soit ils sont complets mais ne peuvent étre présentés car la branche
dans laquelle ils ont été déposés compte d’autres dossiers de candi-
dature qui sont incomplets.

¢ 20 sont rejetés sur les criteres un a quatre :

- 1 pour non-respect du critere de la transparence financiere ;

- 19 pour non-respect du critere de 'ancienneté minimale de deux ans
dans le champ professionnel et géographique couvrant le niveau de
négociation.

La publication des résultats ne doit pas étre confondue avec la repré-
sentativité de l'organisation patronale car la détermination de I'audience
prend en compte les quatre criteres précités, et ceux de I'influence ou de
I'implantation territoriale équilibrée. Aussi, 'ensemble des organisations
professionnelles présentées au HCDS du 26 avril 2017 et satisfaisant au
critere de l'audience ne seront pas forcément toutes reconnues représen-
tatives. Tel sera le cas si elles ne remplissent pas les criteres de l'influence
ou de I'implantation territoriale équilibrée, deux autres criteres devant étre
appréciés apres la détermination de I'audience.
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[1.3. LA MISE EN CEUVRE DE LA REFORME DU FINANCEMENT
DU PARITARISME S’EST POURSUIVIE DANS LE CADRE DU FONDS
DE FINANCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL

I1.3.1. La loi du 5 mars 2014 a créé un dispositif
de financement du paritarisme lisible, transparent
et mieux adapté au regard des nouvelles régles
de mesure de la représentativité

La loi du 5 mars 2014 relative a la formation professionnelle, a 'emploi et
a la démocratie sociale a prévu la création d’'un fonds pour le financement
du dialogue social. Pour son application, les organisations syndicales de
salariés et les organisations professionnelles d’employeurs représentatives
au niveau national et interprofessionnel ont créé I'association pour la
gestion du fonds paritaire national (AGFPN) en mars 2015.

De maniere générale, la loi a pour objet de construire un cadre pérenne
de financement qui permette d’assurer une transparence des ressources
mobilisées par les organisations patronales comme syndicales dans
I'exercice de leurs missions d’intérét général.

La loi opere une refonte et une clarification globale des ressources des
organisations 2a travers la mise en place du fonds. Celui-ci est financé par
une contribution des employeurs (0,016 % de la masse salariale) recouvrée
par les URSSAF et se substituant aux préciputs versés par les organismes
paritaires collecteurs agréés (OPCA) jusqu’a lors et a la contribution aux
congés de formation économique et sociale et a la contribution de 0,008 %
au titre du congé de formation économique et sociale.

La création du fonds marque la reconnaissance des missions d’intérét
général assurées par les partenaires sociaux. Elle implique une exigence
de compte-rendu de l'usage public des fonds publics.

Les trois missions distinguées par la loi sont :

e la conception, la gestion, l'animation et I'’évaluation des politiques
menées paritairement et dans le cadre des organismes gérés majoritai-
rement par les organisations syndicales de salariés et les organisations
professionnelles d’employeurs ;

e la participation des organisations syndicales de salariés et des organisa-
tions professionnelles d’employeurs a la conception, a la mise en ceuvre
et au suivi des politiques publiques relevant de la compétence de I'Etat ;

e la formation économique, sociale et syndicale des salariés, 'animation
des activités des salariés exercant des fonctions syndicales.
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I1.3.2. L’'année 2016 a permis un bilan a Uissue
de la premiére année de fonctionnement et
a vu lactivité du fonds se poursuivre

Le rapport de I’association pour la gestion du fonds paritaire national

Le 24 novembre 2016, 'AGFPN a rendu son premier rapport annuel relatif a
'année 2015. Il fait état d’'un montant de ressources de presque 115 millions
d’euros pour 2015, 32,6 millions d’euros provenant d’une subvention de I'Etat
prévue par la convention triennale conclue entre 'AGFPN et la DGT pour la
période 2015-2017 et 83,2 millions d’euros provenant de la contribution des
employeurs de 0,016 % de leur masse salariale.

Ce rapport de '’AGFPN, qui résulte d’une obligation légale (article L. 2135-16 du
code du travail), est rédigé sur la base des rapports annuels communiqués par
les organisations syndicales de salariés et professionnelles d’employeurs. Il est
rendu public par '’AGFPN (disponible sur son site internet : http://www.agfpn.fr/)

En novembre 2016, 95,3 % des organisations avaient justifié¢ de [I'utilisation
des crédits 2015 qui leur avaient été versés ou avaient confirmé avoir reporté
I'utilisation de ces crédits sur I'année 2016, tel que le décret n° 2016-1306 du
3 octobre 2016 le leur a permis a titre dérogatoire et exceptionnel. Ces montants
justifiés représentaient 99,9 % de la totalité des crédits attribués en 2015. Les
organisations n’ayant pas rendu leur rapport de justification des crédits ont été
sanctionnées par des mesures de suspension de versements des crédits.

La CGT, la CFDT, la CGT-FO, la CFTC, UNSA, Solidaires ainsi que le MEDEF, la
CPME, I'UPA, 'UNAPL, la FNSEA, I'UDES et 248 autres organisations profes-
sionnelles d’employeurs ont bénéficié des crédits du fonds.

Pour 2016 les ressources du fonds ont été en hausse suivant ’évolution
de la masse salariale du secteur privé.

Durant cette année, le fonds a poursuivi son activité de répartition
et d’attribution des crédits a2 ses bénéficiaires, sur la base des principes
issus des dispositions du décret du 28 janvier 2015 relatif au financement
mutualisé des organisations syndicales de salariés et des organisations
professionnelles d’employeurs.

A titre exceptionnel et dérogatoire 2 l'article R. 2135-16 du code du
travail, et pour faire face aux contraintes de gestion de la premiere année
de mise en ceuvre du fonds, le décret n° 2016-1306 du 3 octobre 2016 a
permis 2 une organisation bénéficiaire des crédits versés au titre de I'année
2015 de pouvoir les engager jusqu’au 31 décembre 2016.
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Le rapport d’information sur le paritarisme de la mission du 8 juin 2016,
déposé par messieurs les députés Richard et Germain

Le rapport a I’Assemblée nationale de la mission d’information sur le parita-
risme dresse un panorama du paritarisme qu’il présente dans une perspective
historique.

Partant du principe que le paritarisme est plus que jamais nécessaire mais qu'il
doit absolument se réformer, il propose de Iui donner de nouvelles instances et
architecture pour inscrire les partenaires sociaux dans un projet d’ensemble et
favoriser les conditions de la négociation en Iui donnant un cadre permanent,
cohérent et transparent.

Ainsi, le rapport décline ses propositions autour de quatre axes :

e |e paritarisme d’entreprise et de négociation,

e |a sécurité sociale professionnelle,

¢ ’économie numérique et les travailleurs des plateformes,
® la connaissance du paritarisme.

Une de ses propositions, basée sur le constat que le paritarisme est trop méconnu
alors qu'il gére pres d’un quart de la protection sociale des Francais, est de “faire
établir par les services de I'Etat, en coopération avec les organismes paritaires,
un document général retragant les données financieres des systémes paritaires”.

Cette proposition s’inscrit dans la continuité des réformes précédentes. D’une
part, de la loi du 20 ao(t 2008 qui a imposé aux organisations syndicales et
patronales d’établir leurs comptes, de les consolider et de les faire certifier et
publier au-dela d’un certain seuil. D’autre part, de la loi du 5 mars 2014 qui a créé
le fonds pour le financement du dialogue social.
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ACTION DE L’ETAT

I. LE ROLE ET L’ACTIVITE DES COMMISSIONS MIXTES
PARITAIRES EN 2016

L’Etat participe également au développement de la négociation collective.
Ainsi, 'administration a, cette année encore, joué un role d’impulsion et
d’'intermédiation des négociations, principalement au travers l'action des
présidents de commission mixte paritaire (CMP).

[.1. LE ROLE D’INTERMEDIATION DES COMMISSIONS MIXTES
PARITAIRES

Le ministere chargé du Travail contribue a I'engagement et a I'avan-
cement des négociations professionnelles en assumant, a la demande des
partenaires sociaux ou quand il le juge nécessaire, le rdle d’intermédiation,
avec la constitution de commissions mixtes paritaires.

Notamment, en cas de difficultés ou de blocage des négociations,
larticle L. 2261-20 du code du travail permet de recourir 2 une commission
mixte paritaire (CMP), présidée 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 dun tiers apportant sa compétence
technique et juridique. La CMP est ainsi composée des représentants des
organisations professionnelles d’employeurs et syndicales de salariés
représentatives dans le secteur d’activité considéré et présidée par un
représentant du ministre en charge du Travail.

Le ministre peut provoquer la réunion d'une commission mixte dans
deux hypotheses : a tout moment, de sa propre initiative ou bien lorsqu’une
organisation professionnelle ou syndicale le demande. 11 doit convoquer
cette commission si la demande émane d’au moins deux organisations.
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Expérience de monsieur Pascal Geiger, président de commission mixte
paritaire (PCM)

Assurer la présidence de commission mixte paritaire, ¢’est tenir, sans conteste,
une place privilégiée dans I'observation de la pratique de la régulation sociale
dans les branches professionnelles en rupture ou en difficulté de dialogue.

J’en ai pris conscience des ma premiere présidence. J’en reste toujours convaincu
apres plus de sept années de présidence dans pres d’une dizaine de secteurs.

C’est une place priviégiée dans le sens ou, sans étre partie prenante de la
négociation, le PCM observe et régule les relations entre les partenaires sociaux.

Pour évoquer les forces et les faiblesses du dialogue social en France, la plupart
des spécialistes, experts et chercheurs s’appuient sur des études et recherches
élaborées a partir d’enquétes, d’interviews, de déclarations unilatérales des
partenaires sociaux et d’analyses du produit de leurs négociations.

Le PCM, lui, vit “en live” le processus conventionnel qui conduit les protagonistes
a élaborer leurs normes sociales. Pour autant, il n’intervient pas sur le contenu
de leur négociation. Il se pose modestement en facilitateur de leurs relations.
Il orchestre les prises de parole, fixe conjointement avec les membres de la
commission paritaire le calendrier annuel de leurs rencontres, leur propose de
hiérarchiser les themes de négociation, veille a la bonne tenue des réunions, etc. |l
suggere des approches et méthodes de travail permettant de faciliter les écoutes
et compréhensions mutuelles et soutient leur volonté commune a construire la
norme sociale de la branche. Il les incite, ainsi, a restaurer un dialogue social
serein et constructif. C’est d’ailleurs sa mission principale.

Sa présidence n’a pas vocation a durer. L’objectif qui Iui a été assigné est de
rendre la branche autonome et souveraine dans la conduite de ses relations
sociales. Et ce durablement.

Personnellement, j'ai eu I'opportunité (et le plaisir) de rendre a deux branches
cette indépendance.

A contrario, lorsqu’au bout d’une période de trois — quatre ans, je constate que
cette autonomie tarde, je propose a la direction générale du travail (DGT) de
confier la présidence a un autre PCM qui sera sdrement plus enclin a favoriser
son émergence.

[.2. L’ACTIVITE DES COMMISSIONS MIXTES PARITAIRES

En 2016, 89 branches professionnelles ont négocié sous la prési-
dence d'un représentant du ministre chargé du Travail (¢f. Annexe 6 du
présent bilan).

Les secteurs des services (46 branches) et du commerce (38 branches)
y sont les plus représentés. Le secteur industriel, quant a lui, n’apparait
que pour une faible part (5 branches). 638 réunions se sont déroulées
en commission mixte qui ont nécessité I’envoi de pres de
20 000 convocations.
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Celles-ci ont porté sur les themes suivants :

Principaux thémes négociés en commission mixte paritaire en 2016
(en % par rapport a 'ensemble des themes négociés)

Salaires | | 25,63 %
Formation professionnelle [I | 12,66 %
Temps de travail [I | 11,72 %
Classification [I | 11,61 %
Frais de santé [I 1 9,94 %

Retraite/Prévoyance 9,10 %
Conditions de travail 7,22 %
Contrat de travail 6,90 %

Rapport annuel de branche 6,90 %

Champ d’application 4,50 %
Financement du paritarisme 4,29 %
Egalité F/H 4,08 %
Pacte de responsabilité 2,30%
0% 5% 10 % 15% 20% 25% 30 %

Source : ministére du Travail, de "Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (CMP).

Le nombre toujours élevé de CMP et de réunions a nécessité la
nomination en 2016, de douze présidents de commissions mixtes dont
deux pour de nouvelles branches.

Ainsi, en 2016, deux nouvelles demandes de CMP par les partenaires
sociaux (principalement les syndicats de salariés) ont été satisfaites :

e édition phonographique ;
e poritage salarial.

Ces demandes témoignent de la volonté de certaines organisations de
négocier, notamment sur les salaires, et de 'importance que les partenaires
sociaux continuent d’accorder au rdéle de la commission mixte paritaire.

Enfin, en 2016, cing branches ou les négociations se déroulaient en
commission paritaire mixte sont retournées en commission paritaire
simple :

e services de santé au travail interentreprises ;
e agences de voyages (guides) ;
* manutention ferroviaire ;
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e professionnels de la photographie ;
® poissonnerie.

|.3. LES NEGOCIATIONS SPECIFIQUES : LES NEGOCIATIONS
RELATIVES AU CONTRAT A DUREE DETERMINEE D’USAGE
DANS LE SPECTACLE

A Poccasion de la remise du “rapport relatif au régime des intermittents
du spectacle” (de madame Hortense Archambault, monsieur Jean-Denis
Combrexelle et monsieur Jean-Patrick Gille) au Premier ministre le 7 janvier
2015, ce dernier a invité les partenaires sociaux du spectacle a entamer des
négociations afin de batir un cadre stable et sécurisé pour les intermittents.

Par ailleurs, l'article 34 de la loi n® 2015-994 du 17 aott 2015 relative au
dialogue social et a 'emploi a prévu que dans les secteurs du spectacle, les
listes d’emplois pouvant étre pourvus par des contrats a durée déterminée
d'usage (CDDU) ainsi que les conditions de recours au CDDU devaient
étre revues.

Des juin 2015, les présidents des huit commissions mixtes paritaires du
secteur ont fixé un calendrier de négociation avec les partenaires sociaux
de leurs branches et secteurs respectifs (production cinématographbique ;
entreprises techniques au service de la création ; télédiffusion et chaines
thematiques ; spectacle vivant (privé et subventionné) ; production audio-
visuelle ; radiodiffusion (secteur privé et public) ; production de films
d’animation, éditions phonographiques). Les négociations ont commencé
en septembre 2015. A ce jour, quatre branches ont conclu un accord
portant sur la liste des emplois en CDDU :

e prestataires techniques du spectacle (CCN entreprises techniques au
service de la création et de I'événement — IDCC 2717) : les partenaires
sociaux ont signé deux accords relatifs aux listes de fonctions (avenant
n° 8 du 9 septembre 2015 et avenant n° 10 du 25 février 2016, complétés
depuis par les avenants n° 9 du 16 février 2016 et n° 12 du 7 juillet
2016) ;

e CCN de la production audiovisuelle IDCC 2642) : les partenaires sociaux
de la branche ont signé, le 1 juillet 2016, un avenant n° 6 relatif aux
listes de fonctions et conditions de recours au CDDU ;

e spectacle vivant subventionné (CCN des entreprises artistiques et cultu-
relles, IDCC 1285) : les partenaires sociaux de la branche ont signé un
avenant 2 la convention collective, le 8 décembre 2016, relatif aux listes
de fonctions ;

236 LE CONTEXTE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE



e CCN de l'edition phonographique : les partenaires sociaux de la branche
ont signé, le 31 mars 2016, I'avenant n° 5 relatif au contrat a durée déter-
minée dit d'usage.

Concernant les négociations sur les conditions de recours au CDDU,
cinq accords ont €té signés :

e prestataires techniques du spectacle (CCN entreprises techniques au
service de la création et de I'événement — IDCC 2717) : les partenaires
sociaux ont signé un accord sur les conditions de recours au CDDU
(avenant n° 11 du 25 mars 2016) ;

e CCN de la production audiovisuelle (IDCC 2642) : voir supra ;

e secteur de la radiodiffusion : un avenant sur les conditions de recours a
été signé dans la branche le 30 avril 2016 ;

e CCN de la production cinématographique et des films publicitaires
(CCN 3097) : un accord relatif aux conditions de recours au CDDU a
également été signé le 28 avril 2016 ;

e CCN de l'édition phonographique : les partenaires sociaux de la branche
ont signé, le 31 mars 2016, 'avenant n° 5 relatif au contrat 2 durée déter-
minée dit d'usage.

[.4. LA NEGOCIATION DANS LE CADRE DE COMMISSIONS MIXTES
PARITAIRES

Au total, 222 textes ont été signés entre le 1¢ janvier et le 31 décembre
2016 dans le cadre d'une CMP. Le nombre de textes signés en 2016 est en
progression sensible par rapport aux années antéricures (203 en 2014 et
161 en 2013).

Comme les années précédentes, les salaires restent, avec 66 accords ou
avenants, le theme prépondérant dans les négociations se déroulant dans
le cadre d’'une CMP. Pour autant, cette année est ¢galement marquée par
un nombre important d’accords relatifs a la formation professionnelle da
principalement aux dernieres réformes sur ce theme (accord national inter-
professionnel du 14 décembre 2013 relatif a la formation professionnelle
et loi n® 2014-288 du 5 mars 2014 relative a la formation professionnelle, 2
I'emploi et a la démocratie sociale).

A coté de ces accords, dautres textes peuvent étre mentionnés
notamment sur les thématiques suivantes :
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Dispositions générales d'une convention collective

Dans la branche du transport ferroviaire depuis le début des négocia-
tions en décembre 2013, cing accords ont été étendus :

e J'accord de méthode qui définit les conditions de la négociation ;

e l'accord relatif au champ d’application de la convention collective ;

e l'accord portant sur le choix de l'organisme paritaire collecteur agréé
(OPCA) ;

¢ l'accord relatif aux dispositions générales de la convention collective ;

e l'accord sur le contrat de travail et 'organisation du travail.

Temps partiel

La branche du personnel des entreprises de restauration de collectivités
a conclu le 11 mars 2016, un texte visant a faire évoluer les disposi-
tions relatives aux modalités d’organisation du temps partiel, en portant
notamment la durée minimale de travail 2 24 heures par semaine.

Classifications

La branche maisons a succursales de vente au detail d’habillement a
conclu le 20 juin 20106, un accord mettant en place un dispositif de classi-
fications avec critéres classants.

Dialogue social et santé au travail

Les branches des salariés du particulier employeur et des assis-
tants maternels, ont conclu le 3 octobre 2016 un avenant interbranches
définissant la composition, les missions et le fonctionnement des commis-
sions paritaires territoriales mises en place pour ces deux branches.

Elles se sont également dotées, par accord du 24 novembre 2016, d’'un
systeme de suivi individuel de I'état de santé des salariés et de prévention
des risques professionnels.

La branche des transports publics urbains de voyageurs a signé le
15 mars 2016 un avenant venant compléter 'accord du 3 décembre 2007
sur le développement du dialogue social, la prévention des conflits et la
continuité du service public.

La branche du notariat a également conclu le 7 juillet 2016 un accord
relatif au droit syndical et a la représentation des salariés. Cet accord
définit notamment les garanties dont bénéficient les salariés des entre-

prises de cette branche, en terme de rémunération et de protection en cas
de licenciement.
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Pacte de responsabilité

La branche de la coiffure a conclu le 17 février 2016 un accord relatif
au pacte de responsabilité et de solidarité. Ce texte comporte notamment
des engagements en matiere d’emploi, de formation, d’'emploi des séniors
et de qualité de vie au travail.

La branche du personnel des entreprises de restauration de collectivités
a également conclu un accord relatif au pacte de responsabilité le 10 mars
2016 incluant des points relatifs a I'insertion professionnelle des jeunes,
au maintien dans I'emploi des séniors et a la mise en place d’'un plan
d’épargne pour la retraite collectif (PERCO).

Travail illegal

La branche des transports routiers (déménagement) a conclu le 12 février
2016 un accord relatif au travail illégal mettant en place un comité de lutte.
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II. LACTIVITE DE LA COMMISSION NATIONALE
DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE ET
DE SES SOUS-COMMISSIONS

La Commission nationale de la négociation collective (CNNC) a été
créée par la loi du 13 novembre 1982 sur la négociation collective et le
reglement des conflits collectifs du travail. Elle remplace la Commission
supérieure des conventions collectives créée par la loi du 11 février 1950.

Présidée par le ministre chargé du Travail, elle comprend un repré-
sentant du ministre chargé de I'Agriculture, un représentant du ministre
chargé de I'Economie, le président de la section sociale du Conseil d’Etat,
en nombre égal des représentants des organisations syndicales de salariés
représentatives au plan national et interprofessionnel et des représentants
des organisations d’employeurs représentatives au plan national dont les
représentants des agriculteurs, des artisans, des professions libérales et des
entreprises publiques.

Par rapport a 'ancienne Commission supérieure, ses attributions ont été
élargies. Elle donne son avis sur la fixation du salaire minimum interprofes-
sionnel de croissance (SMIC), le suivi de I’évolution des salaires effectifs,
du principe “a travail égal, salaire égal” et d’égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes ou du taux d’activité des seniors, ainsi que
sur les projets de lois et décrets qui portent sur les relations individuelles
et collectives du travail, 'emploi et la formation professionnelle et qui
relevent du champ de la négociation nationale et interprofessionnelle. Elle
doit, en outre, rechercher les moyens a mettre en ceuvre pour faciliter le
développement de la négociation collective, en particulier en vue d’har-
moniser les définitions conventionnelles des branches. Elle examine le
bilan annuel de la négociation collective.

Sont actuellement instituées, en son sein, trois sous-commissions qui
peuvent exercer, chacune, certaines des missions dévolues a la CNNC :

e |la sous-commission des conventions et accords (SCCA) donne un avis
motivé sur l'extension et I'élargissement des conventions et accords
collectifs ;

e la sous-commission des salaires (SCS) est chargée de suivre régulierement
la négociation de branche notamment sur les salaires, les classifications
et 'égalité salariale entre les femmes et les hommes ;

e sur le fondement des dispositions de l'article L. 2261-32 du code du
travail, issues de la loi du 5 mars 2014 relative a la formation profes-
sionnelle, a I'emploi et a la démocratie sociale, et en application du
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décret n° 2015-262 du 5 mars 2015, la sous-commission de la restruc-
turation des branches professionnelles (SCRBP) analyse la situation des
branches en vue de favoriser la réduction du nombre des branches par
voie conventionnelle et, en tant que de besoin.

En outre, des groupes de travail peuvent étre institués en son sein.
Depuis 2005, le comité de suivi de la négociation salariale de branche est
chargé de suivre, analyser et accompagner les négociations de branche. En
septembre 2014, le ministre chargé du Travail a annoncé la création d’'un
groupe de travail dédié au suivi des négociations de branche relatives au
pacte de responsabilité.

[1.1. L’ ACTIVITE DE LA SOUS-COMMISSION DES CONVENTIONS
ET ACCORDS

I1.1.1. Objectifs et conséquences de l'extension

Valablement négocié et signé, une convention ou un accord collectif
s’applique, dans un champ géographique, économique et professionnel
défini au préalable, a toutes les organisations d’employeurs signataires de
ce texte ainsi qu'a 'ensemble des entreprises adhérentes a ces organisa-
tions et a I'ensemble de leurs salariés.

Toutefois, pour harmoniser les regles relatives aux conditions de travail
et d’emploi des salariés dans le champ d’application géographique et
professionnel de I'accord ou de la convention, les organisations signataires
d’'une convention ou d’'un accord collectif peuvent demander au ministre
chargé du Travail de rendre ce texte applicable a tous les salariés et a tous
les employeurs compris dans son champ d’application, que les entreprises
soient adhérentes ou non aux organisations professionnelles signataires du
texte. C’est Pobjet de la procédure d’extension prévue par les dispositions
de larticle L. 2261-15 du code du travail.

Saisi d'une demande en ce sens, le ministre engage alors sans délai cette
procédure. En cas de décision favorable, un arrété d’extension du texte est
publié au journal officiel qui rend ainsi la convention ou I'accord étendu
applicable a I'ensemble des entreprises (et a leurs salariés) comprises dans
le champ d’application du texte.

Lors de I'extension, le ministre chargé du Travail s’assure que le texte
est dans toutes ses dispositions conforme au droit ; le contrdle de 1égalité
ainsi effectué peut notamment conduire a exclure certaines dispositions de
la convention ou de l'accord.
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Les organisations signataires disposent d'une grande marge de liberté
pour décider de I'entrée en vigueur du texte : des la signature de ce texte,
a compter de la publication au Journal officiel de I'arrété d’extension ou
2 une autre date précisée dans le texte. A défaut d’indication, un texte est
applicable aux signataires et adhérents le lendemain du jour ou il a été
déposé aupres des services du ministere chargé du Travail.

I1.1.2. La procédure d’extension
11.1.2.1. Dépot des textes

Le dépot par les partenaires sociaux des conventions et accords collectifs
interprofessionnels et de branche se fait aupres des services centraux du
ministere chargé du Travail.

Un délai d’opposition de quinze jours a compter de la date de notifi-
cation de la conclusion de la convention, de 'accord interprofessionnel ou
de branche est ouvert aux organisations syndicales représentatives dans
le champ de l'accord, afin de leur permettre de s’opposer a I'entrée en
vigueur du texte. Aucun texte ne peut étre déposé avant 'expiration de
ce délai.

Afin de s’assurer que l'ensemble des organisations syndicales ayant
participé aux négociations a bien été destinataire du texte ouvert 2 la
signature et a été en mesure d’exercer son droit d’opposition, le ministere
demande que soient produits les courriers de notification du texte aux
organisations de salariés représentatives.

Suite au dépdt du dossier par la partie la plus diligente, et apres vérifi-
cation de la complétude du dossier par la section en charge de la gestion
des textes conventionnels (GTC), un récépissé est délivré par la direction
générale du travail (DGT). Si la délivrance de ce récépissé atteste de la
complétude du dépdt, elle ne constitue en aucun cas la reconnaissance
de la conformité du texte déposé au regard des dispositions 1égales, régle-
mentaires et conventionnelles.

Les textes conventionnels d’établissement, d’entreprise ou de groupe
sont déposés dans les services déconcentrés du ministere chargé du
Travail, ainsi que tous les textes du secteur agricole, quel que soit leur
niveau de conclusion.
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Parmi les différents textes susceptibles d’étre étendus, on distingue les textes
de base (conventions collectives, accords interprofessionnels et accords profes-
sionnels) et les textes qui leur sont rattachés (accords et avenants). Les accords
et avenants viennent amender, compléter ou mettre a jour le texte de base, dans
le champ conventionnel duquel ils sont conclus.

11.1.2.2. Initiative de la demande d’extension

La procédure d’extension peut étre engagée, soit a la demande de
l'une des organisations d’employeurs ou de salariés représentatives dans
le champ d’application considéré, soit a I'initiative du ministre aux termes
de larticle L. 2261-24 du code du travail.

La demande d’extension peut étre concomitante au dépdt du texte. La
procédure d’extension n’est engagée qu’une fois le dépdt du texte constaté
par la remise d’'un récépissé de dépdt.

Le rescrit de branche

Afin de sécuriser les entreprises dans I'application des stipulations convention-
nelles relatives a leur régime de protection sociale complémentaire, I’ordonnance
n° 2015-1628 du 10 décembre 2015 relative aux garanties consistant en une
prise de position formelle, opposable a I'administration, sur I'application d’une
norme a la situation de fait ou au projet du demandeur, a créé un rescrit de
branche en ouvrant la procédure de rescrit social aux organisations profes-
sionnelles d’employeurs et aux organisations syndicales de salariés reconnues
représentatives au niveau de la branche.

Désormais, les organisations professionnelles d’employeurs et les organisations
syndicales reconnues représentatives au niveau des branches professionnelles
peuvent interroger directement I’Agence centrale des organismes de sécurité
sociale (ACOSS) ou la Caisse centrale de la mutualité sociale agricole (CCMSA)
sur des dispositions en vigueur ou en projet applicables a la branche profession-
nelle et relatives aux cotisations et contributions de sécurité sociale. Leur décision
est opposable pour I'avenir par toutes les entreprises relevant de la branche
professionnelle se trouvant dans une situation de fait identique a celle exposée
dans la demande de rescrit social.

Les modalités d’application du rescrit de branche ont été précisées par le décret
n°® 2016-1435 du 25 octobre 2016 portant application de I'ordonnance du
10 décembre 2015, publié au Journal officiel du 27 octobre 2016. Ce décret
articule notamment la procédure du rescrit de branche et la procédure d’extension.

Lorsque la demande, formulée par une organisation professionnelle d’employeurs
OU une organisation syndicale reconnue représentative, porte sur une convention
ou un accord collectif déposé et non étendu, le ministre compétent, saisi d’une
demande d’extension suspend la procédure. Si I'organisation ayant présenté la
demande de rescrit est différente de celle ayant présenté la demande d’extension,
le ministre compétent informe cette derniere de la suspension de la procédure
d’extension. Il lui communique la réponse de I’Agence centrale des organismes
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de sécurité sociale ou de la Caisse centrale de la mutualité sociale agricole. Une
fois informée par le ministére de la réponse apportée par ces organismes, I'orga-
nisation professionnelle ayant demandé I'extension de I'accord dispose d’un délai
de 15 jours pour faire savoir si elle maintient cette demande. A défaut de réponse,
la demande d’extension est maintenue.

11.1.2.3. Réception de la demande d’extension et premieres
verifications

Le controle opéré par le ministere du Travail s’opere en plusieurs
phases. Le service chargé de I'extension au sein de la DGT procede tout
d’abord a des premieres vérifications :

e I'extension n’est possible, dans le cas ou il ne s’agit pas d’un texte de
base qu’a la condition que le texte auquel il se rattache ait été préala-
blement étendu ;

e tout texte soumis a la procédure d’extension doit comporter un champ
d’application professionnel et territorial : soit il s’agit du champ du texte
auquel il est rattaché, soit il s’agit du champ d’application spécifique
défini par le texte déposé ;

e au moins une organisation syndicale signataire du texte de rattachement
doit étre signataire du texte dont I'extension est demandée ;

e en application des articles L. 2232-2 et L. 2232-6 du code du travail,
la validité d’un accord interprofessionnel, d'une convention collective
ou d’'un accord de branche est subordonnée a sa signature par une
ou plusieurs organisations syndicales qui représentent ensemble au
moins 30 % des suffrages recueillis aux élections professionnelles par
les organisations syndicales de salariés représentatives. En outre, le texte
ne doit pas faire 'objet de l'opposition d'une ou plusieurs organisa-
tions représentant plus de 50 % des suffrages recueillis par ces mémes
organisations ;

e ces regles de validité des accords issues de la réforme de la représenta-
tivité syndicale de 2008 s’appliquent aux textes signés depuis la parution
en 2013 au journal officiel des arrétés fixant la liste et le poids des
organisations syndicales reconnues représentatives au niveau interpro-
fessionnel et dans chaque branche ;

e les accords signés par la seule CFE-CGC ne peuvent étre étendus dans le
cas ou ils engagent 'ensemble des salariés de la branche ; en I'absence
d’éléments de nature a établir sa représentativité pour I'ensemble du
champ de l'accord, celle-ci ne peut, en application de l'article L. 2231-1
du code du travail, étre regardée comme pouvant engager 'ensemble
des salariés de la branche ;
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e les accords conclus alors que certaines organisations représentatives
n‘ont pas été invitées aux négociations ne peuvent pas étre étendus
(méme article).

I1.1.2.4. Publication de l'avis d’extension

Parallelement a l'analyse du contenu du texte, un avis préalable a
I'extension est publié au Journal officiel. Les organisations et les personnes
intéressées disposent d'un délai de quinze jours a compter de la publi-
cation de l'avis pour présenter leurs observations ou faire part de leur
opposition 2 I'extension (2 ne pas confondre avec le délai d’opposition 2a
la signature, de quinze jours également, qui est antérieur au dépdt du texte
et réservé aux organisations syndicales représentatives).

Le texte de la convention ou de I'accord collectif considéré peut étre
consulté dans le bulletin officiel des conventions collectives (BOCC) mis
en ligne sur le site internet du journal officiel (www.journal-officiel.gouv.
fr/boce/). Si le bulletin hebdomadaire n’est pas encore publié lorsque
l'avis est rendu public, le texte peut alors étre obtenu aupres des direc-
tions régionales des entreprises, de la consommation, de la concurrence,
du travail et de 'emploi (DIRECCTE). Le texte pouvant étre consulté est
anonymis€.

Cet avis permet 2 'administration d’étre alertée sur :

e d’éventuels chevauchements de champs d’activité entre celui du texte
déposé et d’autres conventions existantes ;

e des vices éventuels intervenus dans le processus de négociation ;

e de toute difficulté d’ordre juridique ou économique pouvant résulter du
texte.

Les oppositions a I'extension recueillies dans ce cadre sont portées a
la connaissance des membres de la sous-commission des conventions et
accords.

11.1.2.5. Analyse de la conformité du texte au regard de la législation
applicable

Le service chargé de I'extension vérifie la conformité du texte avec la
législation et la réglementation en lien avec 'ensemble des directions des
administrations compétentes et notamment :

e les services de la DGT compétents sur chacun des domaines du droit du
travail abordés par le texte ;

e la délégation générale a l'emploi et a la formation professionnelle
(DGEFP) pour les questions relatives a la formation professionnelle, le
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dispositif “emploi”, les commissions paritaires nationales pour 'emploi
et la formation professionnelle (CPNEFP), etc. ;

e la direction de la sécurité sociale (DSS) et la commission des accords
de retraite et de prévoyance (COMAREP) pour les questions touchant a
la protection sociale complémentaire (prévoyance, retraite complémen-
taire, etc.).

A la suite de la 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 Dréme), une procédure spécifique a été mise en place pour les
accords portant sur la protection sociale complémentaire. Dés lors que ces textes
sont autonomes et ont pour objet exclusif la détermination des garanties sociales
mentionnées a larticle L. 911-2 du code de la sécurité sociale, la procédure
d’extension reléve de la compétence des ministres chargés de la Sécurité sociale
et du Budget. Les autres textes relévent de la procédure de droit commun sous
réserve des compétences des ministéres en charge de I'Agriculture, des Affaires
maritimes et de I'Energie.

Les services de la DGT apprécient la pertinence et I'opportunité des
observations recueillies lors de 'analyse au regard de l'intention des parties
et de 'économie générale de l'accord.

Plusieurs niveaux d’observations sont proposés aux partenaires sociaux :

e appel a l'attention : lorsque le texte comporte des clauses ambigués
ou des erreurs matérielles ne remettant pas en cause sa légalité ; ce
type d’observation ne figure pas dans l'arrété d’extension mais dans
la lettre de notification envoyée a 'organisation qui a fait la demande
d’extension ;

e la réserve : lorsque le texte comporte des clauses incomplétes au regard
de la législation ou de la réglementation ; ce type d’observation figure
dans l'arrété d’extension ;

e Pexclusion : pour des raisons de légalité ou d’intérét général, certaines
clauses ne peuvent étre étendues ; l'exclusion peut étre assimilée a
un refus d’extension partiel ; ce type d’observation figure dans l'arrété
d’extension ;

e le refus d’extension : pour des raisons de légalité tenant, a titre
d’exemples, a la qualité des signataires, a I'absence de texte de base
étendu, a la non-conformité des stipulations a la législation, ou pour un
motif d'intérét général, le texte n’est pas étendu. L'organisation qui a fait
la demande d’extension en est informée par courrier.

L’exclusion et le refus d’extension peuvent étre assortis d'un renvoi a
la négociation.
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11.1.2.6. Analyse et examen des textes

La sous-commission des conventions et accords (SCCA) de la Commission
nationale de la négociation collective (CNNC) se réunit en moyenne toutes
les cinq semaines pour examiner les demandes d’extension des conven-
tions et accords collectifs couvrant pour tout ou partie des salariés relevant
du régime général de la sécurité sociale. Les dossiers présentés sont
transmis aux membres avant la séance, afin de leur permettre de consulter
leurs fédérations.

La SCCA est placée sous la présidence du directeur général du travail.
Elle est composée des représentants des confédérations syndicales de
salariés (CGT, CFTC, CFDT, CGT-FO et CFE-CGC) et des représentants
des organisations professionnelles d’employeurs (MEDEF, CGPME, UPA,
UNAPL et un représentant des professions agricoles).

Les membres de la sous-commission émettent un avis sur le texte
examiné. Ils peuvent également s’opposer a I'extension. L'opposition est
écrite et motivée. Lorsqu'au moins deux organisations professionnelles
d’employeurs ou deux organisations syndicales de salariés ont émis une
opposition, le texte ne peut étre étendu sans étre soumis a un nouvel
examen par la sous-commission, sur la base d'un rapport précisant la portée
des dispositions en cause ainsi que les conséquences d’'une éventuelle
extension. Au vu du nouvel avis émis par la sous-commission, le ministre
chargé du Travail peut décider I'extension.

Pour I'extension des accords signés dans le secteur maritime, conformément a
I'article L. 5543-1-1 du code des transports, ¢’est la Commission nationale de la
négociation collective maritime (CNNCM), qui est compétente pour émettre un
avis sur ces textes.

Une compétence spécifique existe également au profit de la Commission
supérieure nationale du personnel des industries électriques et gaziéres qui est
chargée d’émettre un avis sur I'extension des accords conclus dans la branche
des industries électriques et gaziéres.

Quant aux conventions et accords collectifs de travail du secteur agricole,
I’extension est prononcée apres examen par la sous-commission agricole des
conventions et accords de la Commission nationale de la négociation collective.

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 2 une procédure d’examen
accéléré (article L. 2261-26 du code du travail). Les textes portant sur
les autres thématiques sont examinés dans le cadre de la procédure
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dite “normale”. Les membres de la SCCA sont consultés toutes les trois
semaines, hors congés d’été, chaque année, et peuvent transmettre leur
avis : favorable, opposition ou demande d’examen en SCCA.

II.1.2.7. Rédaction et publication de l'arrété portant extension

Au vu des observations et des débats tenus en SCCA, les services de la
DGT procedent a la rédaction des arrétés d’extension, incluant s’il y a lieu
les réserves et exclusions et, le cas échéant, a la rédaction des courriers

appelant a lattention ou signifiant le renvoi a la négociation ou le refus
d’extension.

Depuis décembre 2010, les textes ne faisant pas I'objet d’observations
et qui ne sont pas cosignés par plusieurs ministres’” sont étendus par un
arrété unique. Afin d’en faciliter la lecture, une annexe renvoie aux articles
traitant des conventions collectives et accords professionnels concernés.

11.1.2.8. Synthese du déroulement de la procédure

Dépdt de la convention ou de I'accord

Publication au

Journal officiel
Réception de la demande d’extension
Instruction de la demande
Saisine des bureaux techniques | .| Publication au Journal officiel
compétents pour avis d’un avis préalable a I'extension
I T
Synthése des avis par le service Extension de la DGT
Nouvelle consultation Consultation de la CNNC siégeant
en cas d‘opposition en sous-commission des conventions
double & I'extension €| et accords
au sein d’un méme PN .
colldge employeurs Périodicité : toutes les 5 semaines
ou salariés. +
Décision du ministre
I
Renvoi, partiel ou total, Arrété d’extension publié au JO ) :
a la négociation (éventuellement avec réserve) Refus dextension

1) Certains arrétés sont contresignés par d’autres ministres, notamment le ministre chargé de I’Agriculture.
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II.1.3. La procédure d’élargissement
I1.1.3.1. Objectifs et conséquences de l'élargissement

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.

11.1.3.2. Initiative de la procédure

La procédure d’élargissement peut étre engagée, soit a la demande
de l'une des organisations représentatives intéressées, soit a I'initiative du
ministre en cas de carence de la négociation des organisations de salariés
ou d’employeurs se traduisant par des difficultés persistantes a négocier
une convention ou un accord depuis au moins cinqg ans dans une branche
professionnelle ou un champ territorial déterminé.

11.1.3.3. Secteurs concernés

A ce jour, les branches régulierement concernées par la procédure
d’élargissement sont les suivantes :

e les entreprises d’architecture, élargissement aux maitres d’'ceuvre en
bdtiment ,

e le commerce de détail de poissonnerie, élargissement au commerce de
gros de poissonnerie ;

e les institutions de retraite complémentaire, €largissement aux institu-
tions de prévoyance.

I1.1.3.4. Déroulement de la procédure

La procédure d’élargissement est engagée apres publication de I'arrété
d’extension du texte pour lequel I'élargissement est envisagé. Un avis
préalable a I'élargissement est publié au jJournal officiel. Les organisa-
tions et les personnes intéressées disposent d'un délai de quinze jours 2a
compter de la publication de I'avis pour présenter leurs observations ou
leur opposition a I'élargissement du texte. L'instruction est réalisée par le
service chargé de l'extension qui inscrit le dossier a 'ordre du jour de la
SCCA. 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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I1.1.4. L'extension des accords en 2016 : caractéristiques
principales

I1.1.4.1. Un nombre de demandes d’extension en hausse en 2016

En 2016, 897 demandes d’extension ont été enregistrées par la direction
générale du travail (DGT) (807 en 2015).

La hausse des demandes d’extension constatée est liée a 'augmen-
tation des demandes d’extension portant sur les accords salaires. En
effet, 378 demandes d’extension d’accords portant sur les salaires ont été
déposées en 2016 contre 268 en 2015. 1l s’agit de la premiere augmen-
tation depuis 2012. En revanche, on constate une baisse des demandes
d’extension concernant des textes abordant des themes autres que les
salaires alors que depuis 2013, ce chiffre était en hausse constante.

Nombre de demandes d’extension par an

2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
Procédure 492 432 359 472 482 407 401 268 378
acceélérée (PA)
Procédure 475 652 640 604 582 436 500 539 519
normale (PN)
Total 967 | 1084 999 | 1076 | 1064 843 901 807 897

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social (BDCC).

Plusieurs éléments peuvent permettre d’expliquer ces évolutions.
Concernant les textes conventionnels portant sur d’autres themes, 2015
avait été marquée notamment par un nombre important d’accords signés
par les branches relatifs 2 la mise en place d'une mutuelle d’entreprise
rendue obligatoire au 1¢ janvier 2016. Cela avait entrainé une forte
hausse des demandes d’extension en 2015. Une majorité de branches
s’étant conformée a cette obligation, les demandes d’extension pour ce
type d’accord ont diminué en 2016 entrainant une baisse générale des
demandes d’extension.

En 2016, la SCCA a été réunie a onze reprises pour examiner les
demandes d’extension et d’élargissement ainsi que pour recueillir 'avis
des partenaires sociaux sur des textes législatifs et/ou réglementaires. Cette
sous-commission a également été consultée dix-sept fois dans le cadre de
la procédure accélérée prévue pour I'examen des textes conventionnels ne
portant que sur les salaires.
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11.1.4.2. Les accords étendus sont majoritairement des accords
salaire

En 2016, 762 textes ont été étendus dont 384 accords de salaires, ceux-ci
en forte hausse par rapport aux années précédentes (352 en 2014 et 279
en 2015. Les accords de salaires représentent 50 % des accords étendus en
2016. Ils en représentaient 36 % en 2015 tandis que le nombre d’accords
étendus est en trés légere baisse (762 contre 769 en 2015).

Nombre de textes étendus par an selon la procédure d’examen

Nombre textes salaires Nombre textes autres themes Total

(procédure accélérée) (procédure normale)
2003 256 317 573
2004 315 435 750
2005 330 388 718
2006 414 443 857
2007 490 403 893
2008 499 405 904
2009 397 442 839
2010 395 493 888
2011 516 461 977
2012 477 511 988
2013 459 470 929
2014 352 290 642
2015 279 490 769
2016 384 378 762

Source : ministére du Travail, de 'lEmploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social (BDCC).

I1.1.4.3. Un délai d’extension, de 107 jours, en baisse

L’influence des themes des accords sur le délai d’extension

Le délai d’extension correspond au nombre de jours écoulés entre le
début de la procédure d’extension, attesté par la délivrance du récépissé
de dépdt, et la signature de I'arrété d’extension, publié au Journal officiel.
En moyenne, en 2016, l'instruction d'une demande d’extension, quelle
que soit la procédure d’examen, a demandé 107 jours. Ce délai d’environ
quatre mois est inférieur au délai légal de six mois fixé par l'article R. 2261-8
du code du travail.

Les accords traitant exclusivement des salaires peuvent étre instruits
selon la procédure accélérée. A l'inverse, compte tenu de leur complexité
et de la variété des thématiques abordées, les autres accords nécessitent

ACTION DE L'ETAT 251



une instruction plus longue. L’augmentation de la proportion d’accords
salariaux, méme dans un contexte de maintien a haut niveau du nombre
d’accords abordant d’autres themes, a pour effet de réduire le délai global
d’extension.

Ainsi, les années ou cette proportion est forte sont aussi des années
ou le délai d’extension global est plus bref, comme en 2008 et dans une
moindre mesure, en 2009. Ainsi, pour 'année 2012 — laquelle se caracté-
risait par un plus grand nombre d’arrétés d’extension pris dans le cadre
de la procédure dite “normale” (515 arrétés contre 461 en 2011), et un
nombre plus réduit dans le cadre de la procédure dite “accélérée” — une
progression du délai d’extension avait été observée.

Un délai moyen d’instruction en baisse

Entre 2012 et 2014, le délai moyen dinstruction était en constante
diminution. En 2015, 64 % des accords étendus concernaient des thémes
autres que les salaires. L'augmentation des demandes d’extension couplée
a la complexité des themes des accords a entrainé une hausse, contenue,
de 22 jours du délai d’extension (138 jours contre 116 jours en 2014).

En 20106, le nombre des accords étendus portant sur les salaires a
augmenté et le nombre d’accords étendus portant sur d’autres themes a
diminué. Ces deux évolutions combinées ont entrainé une baisse signifi-
cative du délai d’'instruction (31 jours).

Délai moyen d’instruction (en jour) des demandes d’extension
selon les thémes des accords

Délai moyen d’extension 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
Accords salaires (procédure accélérée) | 71 59 81 73 90 | 106 69
Autres accords 141 165 | 185 | 180 | 152 | 158 | 153
Global 111 106 | 131 122 | 116 | 138 | 107

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social (BDCC).

Lecture : en 2016, il s’écoule en moyenne 153 jours entre la déliviance du récépissé de dépdt d’un accord et la
signature de I'arrété dans le cadre d’une procédure normale (accords autres que salaires) et 69 jours dans le cadre
d’une procédure accélérée (accords salaires). Le délai moyen d’extension global (quelle que soit la procédure) est
de 107 jours.

11.1.4.4. Le nombre de textes élargis a un autre secteur augmente

En 2016, 34 textes ont été élargis a d’autres secteurs d’activité ou
territoriaux (28 en 2015). Ce sont principalement des accords de salaires
régionaux, et plus particulierement des accords conclus dans la branche
des entreprises d’architecture qui doivent étre élargis au secteur des
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maitres d’ceuvre en bdtiment en raison de la carence en représentation
dans ce secteur professionnel.

II.1.5. Les observations marquantes de la sous-commission
des conventions et accords en 2016

I1.1.5.1. Une gradation des observations au role bien deéfini

Les observations proposées a l'extension se structurent sur plusieurs
niveaux présentés dans la partie “Déroulement de la procédure” (¢f. I1.1.2.5
- Analyse de la conformité du texte). La sous-commission des conventions
et accords (SCCA) a, en 2016, pleinement utilisé leur gradation et leur
portée juridique.

Ces observations mettent en relief les deux aspects de la procédure
d’extension : d’'une part, l'incitation et 'accompagnement des branches
pour l'appel a lattention et, d’autre part, la sécurisation juridique pour
la réserve et l'exclusion. En 2016, 253 dossiers examinés par la sous-
commission des conventions et accords (hors accords salaires) ont fait
I'objet d'une ou de plusieurs observations.

m Pédagogie et accompagnement : appel a I’attention

L’appel a lattention permet au ministre chargé du Travail d’étendre
l'accord en informant les partenaires sociaux de certaines ambiguités ou
erreurs matérielles, certes secondaires mais qui méritent d’étre signalées.

Ce premier type d’observation garantit a la fois la précision du controle
opéré au cours de la procédure par le ministre et illustre le role de I'Etat
dans l'accompagnement du dialogue social de la branche.

En 2016, 69 textes ont fait I'objet d'un ou plusieurs appels a I'attention
(103 en 2015). Ces observations ont été notifiées, deés la publication des
arrétés d’extension, a 'organisation qui a déposé le texte en linvitant a
informer I'ensemble des partenaires sociaux de la branche.

Les textes conventionnels qui continuent de prévoir que le dépot
s'effectue aupres de la direction départementale du travail, de 'emploi
et de la formation professionnelle font I'objet d'un classique appel a
l'attention sur les dispositions de l'article D. 2231-3 du code du travail
selon lesquelles les conventions de branche et les accords professionnels
ou interprofessionnels sont déposés aupres des services centraux du
ministre chargé du Travail.

Par ailleurs, le ministere chargé du Travail appelle I'attention des parte-
naires sociaux lorsqu'une incohérence rédactionnelle est constatée au
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coeur méme de l'accord collectif (telle une erreur de renvoi), ou entre
textes conclus dans le cadre d'une méme convention collective, afin
que les partenaires sociaux puissent apporter la (ou les) modification(s)
rédactionnelle(s) idoine(s) dans le cadre de négociations ultérieures,
dans lobjectif d'améliorer la lisibilit¢ et lintelligibilit¢é de la norme
conventionnelle.

m Sécurisation juridique : la réserve et ’exclusion

1l existe deux types d’observations ayant une force contraignante d’'un
point de vue juridique et qui figurent dans l'arrété d’extension : la réserve
et P'exclusion.

La réserve

Dans cette hypothese, certaines clauses conventionnelles sont incom-
pletes au regard des dispositions 1égales. Dans l'arrété d’extension, il est
alors précisé que I'accord collectif est étendu sous réserve de sa conformité
a ces dispositions.

Une réserve fréquemment formulée porte sur les modalités de révision
des textes conventionnels. Les conventions collectives et accords peuvent
prévoir que toute demande de révision d’'un texte doit étre adressée aux
signataires ou adhérents, et qua la suite de cette demande, les parties
devront ouvrir une négociation en vue de la conclusion éventuelle d’'un
nouveau texte. Des lors, il est rappelé qu’en application des dispositions
combinées des articles L. 2261-7 et L. 2232-16 du code du travail telles
qu'interprétées par la jurisprudence de la Cour de cassation (Cass. soc.
26 mas 2002 - 00-17.231), tous les syndicats représentatifs doivent étre
appelés a la négociation des conventions et accords collectifs, y compris
lorsque la négociation porte sur des accords de révision.

A cette réserve “classique” qui est la plus fréquemment formulée, s'ajoute
la réserve dite “d’interprétation” inspirée de la jurisprudence constitution-
nelle par laquelle une clause conventionnelle est jugée conforme sous
réserve quelle soit interprétée ou appliquée conformément aux textes
applicables.

En 2016, 188 textes ont fait 'objet d'une ou plusieurs réserves par la
sous-commission (180 en 2015).

L'exclusion

Ce type d’observations trouve son fondement légal dans le code du
travail et a pour objet d’exclure de l'extension des clauses d'un accord
collectif du travail.
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L’exclusion est prononcée lorsque les clauses de 'accord sont illicites.

L’exclusion peut aussi étre prononcée lorsque la clause conventionnelle
ne répond pas a la situation de la branche ou des branches dans le champ
d’application considéré (article L. 2261-25 du code du travail) ou encore
pour un motif d’intérét général tel qu’affirmé par une décision du Conseil
d’Etat du 21 novembre 2008 (12° 300135, Syndicat national des cabinets de
recouvrement des créances et de renseignements commerciaux et autres).
Dans un tel cas, le ministre doit s’assurer que I'exclusion ne modifie pas
I'économie de I'accord issue de la volonté des parties, comme le prévoit
larticle L. 2261-25 du code du travail.

En 2016, 88 textes ont fait 'objet d’'une ou plusieurs exclusions (74 en
2015). Elles portent sur tous thémes mais semblent plus fréquemment
présentes pour certains : formation professionnelle, frais de santé et
prévoyance, égalité professionnelle entre les hommes et les femmes
par exemple. Elles peuvent également résulter d’évolutions législatives
récentes (Voir supra).

11.1.5.2. Les observations sur les accords formation professionnelle

La réforme de la formation professionnelle issue de la loi n° 2014-288
du 5 mars 2014 a conduit, encore cette année, de nombreuses branches
a modifier leur dispositif de formation professionnelle pour le rendre
conforme 2 la 1égislation. Dans ce cadre, plusieurs observations marquantes
peuvent étre relevées concernant notamment les formations éligibles, leur
financement, entretien professionnel et 'apprentissage.

Les formations éligibles

De nombreuses réserves ou exclusions ont porté sur les formations
éligibles au compte personnel de formation (CPF), au contrat de profes-
sionnalisation et aux périodes de professionnalisation.

Certains accords rendaient, en effet, éligibles au CPF toutes les forma-
tions suivies dans le cadre de la validation des acquis d’expérience. Or,
en application de larticle L. 6323-6 du code du travail, seul est éligible
I'accompagnement a la validation des acquis de I'expérience mentionnée
a larticle L. 6313-1 du code du travail.

Ont également été étendus avec réserve les accords prévoyant comme
éligibles les formations visant I'acquisition d'une certification inscrite sur
I'une des trois listes établies par la commission paritaire nationale de
I'emploi et de la formation professionnelle (CPNEFP), le comité paritaire
interprofessionnel national pour I'emploi et la formation et le comité
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paritaire interprofessionnel régional pour l'emploi et la formation ou
figurant sur l'inventaire publié par la Commission nationale des certifi-
cations professionnelles (CNCP). Larticle L. 6323-6 1 du code du travail
prévoit, en effet, plus précisément que sont éligibles les formations
sanctionnées par une certification enregistrée dans le répertoire national
des certifications professionnelles (RNCP) prévu a l'article L. 335-6 du code
de I'éducation ou permettant d’obtenir une partie identifiée de certification
professionnelle, classée au sein du répertoire, visant a I'acquisition dun
bloc de compétences ainsi que les formations sanctionnées par les certi-
fications inscrites a l'inventaire mentionné au dixieme alinéa du II. de
larticle L. 335-6 du code de I'éducation et figurant sur I'une des trois listes
établies par les commissions mentionnées ci-dessus.

Les stipulations limitant les formations €ligibles au CPF aux formations
définies par la commission paritaire nationale de 'emploi et de la formation
professionnelle de la branche, ont fait 'objet de réserves sur la base de
larticle L. 6323-16 du code du travail. En application de cet article, sont
également éligibles au CPF les formations figurant sur la liste élaborée par
le comité paritaire interprofessionnel national pour 'emploi et la formation
et la liste élaborée par le comité paritaire interprofessionnel régional pour
I'emploi et la formation de la région.

Sagissant des périodes de professionnalisation, ont fait I'objet de
réserves les accords stipulant que la période de professionnalisation doit
viser I'acceés aux connaissances et compétences de base via les dispositifs
de la branche ou l'acquisition d’'une qualification professionnelle établie
par la commission paritaire nationale de 'emploi (CPNE) ou la participation
a une action de formation dont I'objectif de professionnalisation est défini
par la CPNE. Aux termes de l'article L. 6324-1 du code du travail, seules
sont éligibles les formations qualifiantes mentionnées a l'article L. 6314-1
du code du travail, les actions permettant I'acces au socle de connaissances
et de compétences défini par décret et les actions permettant l'acces a
une certification inscrite a I'inventaire mentionné au dixieme alinéa du
II de larticle L. 335-6 du code de I'’éducation. Sur le méme fondement,
ont été exclues les stipulations prévoyant que les périodes de profes-
sionnalisation peuvent permettre aux salariés de participer aux actions
ayant pour objet de favoriser 'adaptation des salariés a I'évolution des
emplois ainsi que leur maintien dans 'emploi, et de participer au dévelop-
pement de leurs compétences ou de participer a une action de formation
dont l'objectif est défini par la commission paritaire nationale de I'emploi
et de la formation professionnelle (CPNEFP) ou encore de bénéficier de
formation a I'entretien professionnel.

256 LE CONTEXTE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE



Enfin, il a été rappelé que les contrats de professionnalisation ont
pour objet de permettre d’acquérir une des qualifications professionnelles
prévues a larticle L. 6314-1 du code du travail, c’est-a-dire les titres a
finalité professionnelle, celles reconnues dans les classifications d’une
convention collective de branche et les certificats de qualification profes-
sionnelle (CQP) et de favoriser I'insertion ou la réinsertion professionnelle.
Aussi ont fait 'objet de réserves, des stipulations prévoyant que le contrat
de professionnalisation doit permettre 2 son bénéficiaire d’acquérir un
certificat de qualification ou de compétences professionnelles reconnu au
niveau de la branche. Ont également été exclues les stipulations rendant
éligibles les certifications et habilitations inscrites a I'inventaire.

Le financement de la formation professionnelle

Certains accords réservaient la contribution conventionnelle des entre-
prises au seul financement des dépenses de formation engagées au cours
de 'année de versement par ladite entreprise. Or, en application de l'article
L. 6332-1-2 du code du travail, les contributions supplémentaires versées
en application d’'un accord professionnel conclu entre les organisations
représentatives d’employeurs et de salariés sont mutualisées des réception
par 'organisme paritaire collecteur agréé (OPCA). Sur le méme fondement,
ont également été exclues de I'extension les stipulations prévoyant que le
fonds mutualisé de la professionnalisation est redistribué, dans la mesure
des disponibilités financieres totales, au bénéfice des salariés des entre-
prises de la branche.

L'article 15 de la loi n® 2015-1785 du 29 décembre 2015 de finances
pour 2016 ayant modifié les seuils d’effectifs pour la participation des
employeurs a la formation professionnelle continue, des réserves ont été
€émises sur les accords appliquant les dispositions antérieures. Désormais,
les pourcentages minimaux prévues par les articles L. 6331-2 et L. 6331-9
du code du travail s’appliquent aux entreprises de moins de onze salariés
(et non plus de dix salariés) et aux entreprises d’au moins onze (et non
plus de dix). Ont également fait I'objet de réserves, les stipulations relatives
a 'abondement du compte personnel de formation (CPF). Certains accords
prévoyaient que l'abondement serait financé par 'enveloppe financiere
relative au CPF (0,2 % de la masse salariale brute). Or, en application des
articles L. 6323-20 III., R. 6332-94 et R. 6323-5 du code du travail, la prise
en charge des frais de formation du CPF au titre des financements dédiés a
ce dispositif se fait dans la limite du nombre d’heures inscrites sur le CPF.

Enfin ont été étendues avec réserves les stipulations affectant les fonds
collectés au titre des contrats ou des périodes de professionnalisation et
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du CPF, au financement des contrats de professionnalisation, des périodes
de professionnalisation, du CPF, de certaines actions de préparation et
d’exercice de I'accompagnement tutoral, de I'observatoire prospectif des
métiers et des qualifications (OPMQ) de la branche, des dépenses de
fonctionnement des centres de formation d’apprentis. Larticle L. 6332-3
du code du travail distingue la section financiere du CPF d'une part et
la section financiere des actions de professionnalisation d’autre part. En
outre, en application du 2¢ alinéa de l'article R. 6332-7 du code du travail,
les dépenses de fonctionnement des OPMQ s’imputent également sur
celles effectuées au titre du plan de formation et des contributions conven-
tionnelles et volontaires des entreprises.

L’entretien professionnel

Certains accords prévoyaient que l'entretien professionnel prévu par
l'article L. 6315-1 du code du travail pouvait se dérouler concomitamment
a des entretiens formels liés a I'exercice de l'activité professionnelle ou
conduire a définir de nouveaux objectifs. Ces stipulations ont été exclues
de l'extension. Cet entretien professionnel doit, en effet, étre consacré aux
perspectives d’évolution professionnelle du salarié, notamment en termes
de qualification et d’emploi. Il ne doit pas conduire a évaluer le travail du
salarié.

II a également été rappelé que lentretien professionnel doit étre
proposé systématiquement au salarié qui reprend son activité a I'issue non
seulement d'un congé de maternité, d’'un congé parental d’éducation, d’'un
congé d’adoption, d’un arrét longue maladie prévu a l'article L. 324-1 du
code de la sécurité sociale ou a I'issue d'un mandat syndical, mais aussi
a lissue d'un congé de soutien familial, d'un congé sabbatique ou d’'une
période de mobilité volontaire sécurisée mentionnée a l'article L. 1222-12
du code du travail.

L'apprentissage

Aux termes de larticle L. 6211-1 du code du travail, 'apprentissage
a pour but l'obtention d'une qualification professionnelle sanctionnée
par un dipldbme ou un titre a finalité professionnelle enregistré au réper-
toire national des certifications professionnelles. Ont donc fait 'objet de
réserve les stipulations autorisant la préparation dans le cadre d’un contrat
d’apprentissage d'un CQP.

Ont également été étendues avec réserves les stipulations prévoyant
que la rémunération des apprentis de moins de 18 ans serait calculée
en pourcentage du salaire minimum conventionnel de la convention
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collective nationale (CCN) de I'emploi occupé et que celle des apprentis
agés de 18 ans et plus serait alignée sur les montants des salaires en
contrat de professionnalisation. Ces stipulations étaient de nature 2 aboutir
a une rémunération des titulaires d'un contrat d’apprentissage inférieure a
celle prévue par l'article D. 6222-26 du code du travail.

Enfin, il a été rappelé que le CPF était ouvert des I'age de 15 ans pour
le jeune qui signe un contrat d’apprentissage.

11.1.5.3. Les observations sur les accords frais de santé et préevoyance

Parmi les observations marquantes, beaucoup ont porté sur les accords
relatifs aux frais de santé et a la prévoyance. Elles ont notamment concerné
la portabilité, les clauses de recommandation et le régime local d’assu-
rance maladie.

La portabilité

Larticle L. 911-8 du code de la sécurité sociale dispose que “les garanties
maintenues au bénéfice de l'ancien salarié sont celles en vigueur dans
lentreprise”. Aussi ont été exclues de I'extension les stipulations prévoyant
que l'ancien salarié bénéficie des garanties au titre desquelles il était affilié
lors de la cessation de son contrat de travail. Il en a été de méme des stipu-
lations prévoyant que le maintien des garanties au bénéfice de I'ancien
salarié cessait a la date d’effet de la résiliation de I'adhésion de 'employeur
a Porganisme assureur. La résiliation de I'adhésion du contrat d’assurance
de l'entreprise est sans effet sur le maintien des garanties des anciens
salariés puisque cette derniere devra souscrire un autre contrat d’assu-
rance pour la couverture de ses salariés actifs conformément a I'accord de
branche.

L’attention des partenaires sociaux a également été appelée sur le fait
que si larticle L. 911-8 du code de la sécurité sociale impose a I'employeur
d’'informer 'organisme assureur de la cessation du contrat de travail du
salarié, la circonstance qu'il ne le fasse pas ne saurait remettre en cause le
bénéfice du maintien des garanties auquel I'ancien salarié a droit.

Les clauses de recommandation

Ont été exclues de I'extension les stipulations d’'un accord référencant
un organisme assureur alors qu’il ne prévoyait pas de garanties collectives
présentant un degré élevé de solidarité. Cette clause de référencement
constituait en effet une clause de recommandation. Or, l'article L. 912-1
du code de la sécurité sociale prévoit que dans ce cas doivent “prévoir
linstitution de garanties collectives présentant un degré élevé de solidarité
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et comprenant a ce titre des prestations d caractere non directement contri-
butif, pouvant notamment prendre la forme d’une prise en charge partielle
ou totale de la cotisation pour certains salariés ou anciens salariés, d’'une
politique de prévention ou de prestations d’action sociale”.

Certains accords contenant une clause de recommandation ne faisaient
aucune mention de la durée de validité de cette recommandation. Ces
accords ont été étendus sous réserve du respect des dispositions de l'article
L. 912-1 du code de la sécurité sociale qui impose un nouvel examen des
modalités d’organisation de la recommandation au bout d’'une période
de cing ans maximum et l'inclusion d'une clause sur les modalités de
réexamen au sein du texte.

Enfin ont été exclues de lextension les stipulations contenant une
clause de désignation. Ces clauses contreviennent, en effet, a la liberté
contractuelle et a la liberté d’entreprendre telles qu’interprétées par le
Conseil constitutionnel dans sa décision n° 2013-672 DC du 13 juin 2013.

Le régime local d’assurance maladie

Lattention des partenaires sociaux a été appelée sur le fait que les
salariés qui relevent du régime local d’assurance maladie (RLAM) doivent
bénéficier des dispositions des articles L. 1226-23 et L. 1226-24 du code
du travail.

Larticle 616 du code civil local et l'article 63 du code de commerce
local, devenus depuis la recodification du 1¢ mai 2008 respectivement les
articles L. 1226-23 et L. 1226-24 du code du travail, prévoient, en effet, des
dispositions particulieres pour les salariés qui relevent du RLAM.

La Cour de cassation a, en outre, régulierement confirmé depuis un
arrét du 26 avril 1972, que ces dispositions prévalent sur les dispositions
conventionnelles moins favorables.

I1.1.5.4. Les observations sur les accords égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes

De tres nombreuses observations marquantes ont encore porté cette
année sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes. Une
grande majorité d’entre elles ont concerné, comme les années précé-
dentes, les accords relatifs aux salaires. 1l est ainsi a regretter que la DGT
soit conduite a renouveler, parfois pour la méme convention collective,
des observations sur ce théeme ce qui révele la difficulté des partenaires
sociaux 2 intégrer les exigences légales dans ce domaine. D’autres ont
porté sur le rapport de situation comparée et le diagnostic des écarts de
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rémunération, les accords relatifs aux classifications, au congé maternité et
le harcelement sexuel et moral.

Les accords relatifs aux salaires

Un grand nombre d’accords relatifs aux salaires ne prévoient toujours
pas de mesures permettant de supprimer les écarts de rémunération entre
les femmes et les hommes.

Ces accords ont des lors été étendus 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.

Le rapport de situation comparée et le diagnostic des écarts
de remunération

Si certains accords relatifs a I'égalité professionnelle mettaient en place
des mesures concretes notamment en matiere d’acces a 'emploi, a la
formation et a la promotion professionnelle, d’articulation entre I'activité
professionnelle et la vie personnelle et familiale et de rémunération, ils
ne faisaient état que de certains éléments du diagnostic sur la situation
comparée des femmes et des hommes dans la branche prévue par larticle
D. 2241-7 du code du travail. Certains accords ne comportaient notamment
aucune donnée chiffrée sur les éventuels écarts de rémunération entre les
femmes et les hommes. D’autres branches n’ont transmis aucun élément
quantitatif ou qualitatif de diagnostic sur la situation comparée des femmes
et des hommes a leur niveau.

Ces accords ont des lors été étendus sous réserve de I'application des
dispositions des articles L. 2241-3 et D. 2241-7 du code du travail qui
prévoient au niveau de la branche la nécessité d’établir a la fois un rapport
de situation comparée des femmes et des hommes au regard des condi-
tions d’acces a I'emploi, a la formation, a la promotion professionnelle, et
des conditions de promotion professionnelle, et des conditions de travail
et d’emploi, et un diagnostic des écarts éventuels de rémunération.

Les accords relatifs aux classifications

Ont fait I'objet de réserve les accords relatifs aux classifications qui ne
contenaient pas de dispositions relatives a I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes. Les articles L. 2241-9 et L. 2241-7 du code du
travail tel que complétés par la loi n® 2014-873 du 4 aott 2014 pour 'égalité
réelle entre les femmes et les hommes font, en effet, obligation aux parte-
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naires sociaux de négocier, chaque année, pour définir et programmer
les mesures permettant de supprimer les écarts de rémunération entre
les femmes et les hommes dans le cadre des négociations quinquennales
sur les classifications. Désormais les partenaires sociaux doivent analyser
les criteres d’évaluation retenus dans la définition des différents postes
de travail afin d’identifier et de corriger ceux d’entre eux susceptibles
d’induire des discriminations entre les femmes et les hommes et afin de
garantir la prise en compte de 'ensemble des compétences des salariés.

Le conge maternité

Certaines observations ont porté plus spécifiquement sur le congé
maternité.

Des accords encourageaient, en effet, les salariées a déclarer leur état
de grossesse des que celui-ci a été médicalement constaté. Or, Darticle
L. 1225-2 du code du travail prévoit quune salariée n’est pas tenue de
révéler son état de grossesse, sauf lorsqu’elle demande le bénéfice des
dispositions légales relatives a la protection de la femme enceinte.

Il a également été rappelé qu’en application de larticle L. 1225-16 du
code du travail, le conjoint salarié de la femme enceinte, ou bénéficiant
d’une assistance médicale a la procréation ou la personne salariée lie
a elle par un pacte civil de solidarité ou vivant maritalement avec elle
bénéficie également d’'une autorisation d’absence pour se rendre 2 trois de
ces examens médicaux obligatoires au maximum.

Enfin, ont fait I'objet de réserves les stipulations prévoyant que la revalo-
risation de la rémunération d'une salariée en congé maternité consistait en
un versement au minimum de la moyenne de la somme percue par les
salarié(e)s de sa catégorie professionnelle. Or, en application de larticle
L. 1225-26 du code du travail, elle doit étre égale a la moyenne des
augmentations individuelles des salariés relevant de la méme catégorie.
Sur le méme fondement, ont été exclues de l'extension les stipulations
soumettant cette revalorisation a une condition d’ancienneté.

Le bharcélement sexuel et moral

En matiere de harcelement sexuel et moral, I'attention des partenaires
sociaux a été appelée sur le role de 'employeur et des représentants du
personnel 2 I'égard des salariés. En application notamment des articles
L. 1321-2 et L. 4141-1 du code du travail, un réle d’'information incombe
a employeur en la matiere alors que les institutions représentatives du
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personnel (IRP) disposent, en application des articles L. 4132-2 et L. 2312-2
du code du travail d'un droit d’alerte et de saisine de 'employeur.

I1.1.5.5. Les observations sur les accords financement du dialogue
social

Plusieurs observations marquantes ont porté sur le financement du
paritarisme.

Certains accords réservaient, en effet, le produit de la cotisation au
titre des organisations professionnelles d’employeurs représentatives 2
certaines organisations nominativement désignées. Or, dans sa décision
du 10 juillet 2015 (n°® 376775), le Conseil d'Etat a jugé qu’il résultait “d ‘une
Jjurisprudence établie de la Cour de Cassation qu’un accord collectif ne peut
instituer une contribution au financement du dialogue social en excluant
de la répartition de son produit certaines organisations syndicales repré-
sentatives de salariés ; que s'agissant d’organisations d’employeurs, il en
va nécessairement de méme lorsque la contribution litigieuse est mise a la
charge de l'ensemble des employeurs compris dans le champ d’application
de l'accord, alors que seuls certains d'entre eux adhérent aux organisa-
tions au bénéfice desquelles celte contribution est prélevée”. Les stipulations
relatives a la contribution au financement du dialogue social n’étant le plus
souvent pas divisibles du reste de I'accord, ces accords ont fait 'objet d’'un
refus d’extension.

Drautres accords réservaient également les sieges de I'association pour
le paritarisme, cdté organisation professionnelle d’employeurs, a des
organisations désignées. Ces stipulations qui sont contraires au principe
d’égalité tel quiinterprété par la jurisprudence de la Cour de cassation
(Cass. Soc. 29 mai 2001, Cegelec) ont été exclues de 'extension.

I1.1.5.6. La modification du droit de la négociation par la loi
du 8 aoiit 2016

La loi du 8 aolt 2016 ayant modifié les regles de négociation des
conventions et accords collectifs, de nombreuses observations ont été
formulées sur les conventions et accords étendus apres sa publication. Les
plus marquantes portent sur la révision, la dénonciation, les demandes de
négociation par les organisations syndicales, les missions de la commission
paritaire permanente de négociation et les commissions paritaires de
validation.
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La révision des conventions et accords collectifs

La loi du 8 aoit 2016 a modifié I'article L. 2261-7 du code du travail relatif
a la procédure de révision des accords collectifs. Désormais, I'engagement
de la procédure de révision est réservé aux signataires ou adhérents de la
convention ou de I'accord pendant une période correspondant a un cycle
électoral mais il est ensuite ouvert 2 'ensemble des organisations repré-
sentatives dans le champ d’application de la convention ou de I'accord.
Ce nouvel article prévoit également que les régles relatives a la conclusion
des conventions et accords sont applicables a 'avenant de révision.

Aussi, les stipulations conventionnelles réservant la révision des accords
aux signataires ou adhérents ont été étendues sous réserve du respect des
nouvelles dispositions.

La dénonciation des conventions et accords collectifs

Ont également fait l'objet de réserves a l'extension, les stipulations
conventionnelles prévoyant, en cas de dénonciation d’'un accord par la
totalité des signataires employeurs ou salariés, 'engagement des nouvelles
négociations dans un délai courant 2 compter de la date effective de la
dénonciation.

En effet, aux termes du nouvel article L. 2261-10 du code du travail issu
de la loi du 8 aott 2016, la nouvelle négociation s'engage, a la demande
d'une des parties intéressées, dans les trois mois qui suivent le début du
préavis mentionné a larticle L. 2261-9. Cette nouvelle négociation peut
donner lieu a2 un accord, y compris avant 'expiration du délai de préavis.

Les négociations a la demande des organisations syndicales de salariés.

Certains accords prévoient la possibilité pour les organisations syndi-
cales de salariés représentatives d’adresser des propositions de themes de
négociation aux organisations professionnelles d’employeurs représenta-
tives qui sont tenues d’y répondre dans un délai fixé par 'accord.

Or, larticle L. 2222-3 du code du travail dans son nouvel alinéa 3 issu
de la loi du 8 aotlt 2016 dispose quune organisation signataire peut,
pendant la durée de l'accord, formuler la demande que la négociation sur
les salaires soit engagée. Le theme doit alors sans délai étre mis a 'ordre
du jour.

Ces accords ont donc été étendus sous réserve du respect des nouvelles
dispositions.
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Les missions de la commission paritaire permanente de négociation
et d'interprétation

Des réserves relatives a la commission paritaire permanente de
négociation et d’interprétation (CPPND) prévue par l'article L. 2232-9 du
code du travail ont également été émises.

Il a, en effet, été rappelé qu'aux termes de cet article, tel que modifié
par la loi du 8 aott 2016, la CPPNI exerce les missions suivantes :

e la représentation de la branche, notamment dans I'appui aux entreprises
et vis-a-vis des pouvoirs publics ;

e un role de veille sur les conditions de travail et 'emploi ;

e I'établissement du rapport annuel d’activité.

Elle peut également rendre un avis a la demande d’une juridiction sur
linterprétation d'une convention ou d’un accord collectif et exercer les
missions de 'observatoire paritaire de la négociation collective.

Les commissions paritaires de validation

La loi du 8 aoit 2016 a modifié larticle L. 2232-22 du code du travail.
Elle a supprimé l'obligation de saisine des commissions paritaires de
validation (CPV) de branche pour les accords signés dans les entreprises
par les représentants élus titulaires ou les délégués titulaires du personnel
dans les conditions précisées a l'article L. 2232-22 cité ci-dessus.

Aussi, les accords portant création ou modification d’'une commission
paritaire de validation ont fait 'objet d’'un refus d’extension.

La jurisprudence du Conseil d’Etat en 2016 relative a la procédure
d’extension

Dans une décision du 27 juin 2016 (n° 385087), le Conseil d’Etat a rappelé que le
ministre chargé du Travail était tenu d’exclure de I'extension d’un accord collectif,
un secteur territorial dés lors qu’aucune organisation représentative de ce secteur
ne I'avait signé.

Aux termes de I'article L. 2261-19 du code du travail, seuls peuvent étre étendus
les accords professionnels ou interprofessionnels négociés et signés par les
organisations syndicales d’employeurs et de salariés représentatives dans leur
champ d’application ou, sous réserve du respect de la procédure prévue par
I'article L. 2261-27, par certaines d’entre elles.

Or, en I'espéece, aucune organisation syndicale d’employeurs représentative des
employeurs du département de la Moselle n’avait négocié, ni conclu I'accord
objet de I'extension. Le Conseil d’Etat a également estimé en la circonstance que
les organisations patronales d’Alsace signataires de I'accord étaient affiliées a une
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organisation représentative au niveau national n’avait pas pour effet de rendre
ces organisations représentatives des employeurs du département de la Moselle.

Aussi, le ministre chargé du Travail était tenu de refuser d’étendre au département
de la Moselle I'accord en question.

Dans cette affaire, le Conseil d’Etat a également précisé que le ministre n’avait pas
a mentionner dans I'avis d’extension publié au Journal officiel les réserves qu'il se
proposait d’apporter a I'extension d’un accord collectif. Il a estimé qu’ “eu égard
a la procédure prévue pour I'extension d’un accord collectit, il incombe seulement
au ministre de soumettre les réserves qu'il envisage a I'avis de la Commission
nationale de la négociation collective, dont sont membres les représentants des

organisations syndicales représentatives au niveau national”.

[1.2. LA RESTRUCTURATION DES BRANCHES PROFESSIONNELLES

II.2.1. Le contexte du chantier de la restructuration
des branches professionnelles

Une vitalité conventionnelle variable, et souvent corrélée a la taille
de la branche

Lors de la premiere réunion de la sous-commission de la restructuration
des branches professionnelles (SCRBP) en octobre 2015, 687 conven-
tions collectives étaient recensées (hors conventions collectives relevant
du ministere de I’Agriculture, de I’Agroalimentaire et de la Forét et du
ministére de '’Environnement, de l’Energie et de la Mer).

Au début des travaux 374 branches couvraient moins de 5 000 salariés,
82 branches se situaient entre 5 000 et 10 000 salariés et 39 branches
entre 10 000 et 15 000 salariés. Moins de 200 branches comptaient plus de
15 000 salariés. Ces €léments chiffrés permettent d’illustrer la disparité des
branches conventionnelles. Sur le plan de la vitalité, 35 % des 687 branches
n’avaient pas déposé d’accord depuis dix ans. Et, 97 % des branches de
plus de 10 000 salariés avaient une activité conventionnelle réguliere. En
revanche, 95 % des branches sans négociation depuis quinze ans avaient
moins de 5 000 salariés. Sur les cent premieres branches en projet de
restructuration, aucune ne dépassait d’ailleurs les 3 000 salariés.

Limpulsion donnée par les lois du 5 mars 2014 relative a la formation
professionnelle, a l'emploi et a la démocratie sociale et du 17 aoiit 2015
relative au dialogue social et a l'emploi

Afin de répondre aux enjeux de la restructuration, la loi du 5 mars
2014 introduit I'article L. 2261-32 du code du travail. Celui-ci définit pour
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la toute premiere fois une liste de criteres de ciblage des branches profes-
sionnelles et plusieurs outils a la disposition de I'administration destinés a
accompagner les projets de restructuration.

Les quatre criteres de ciblage retenus par la loi du 5 mars 2014 sont les
suivants :

e faiblesse des effectifs salariés ;

e faiblesse du nombre des accords ou avenants signés et du nombre des
themes de négociations couverts ;

o taille limitée et faiblesse du nombre des entreprises ;

e branches ot moins de 5 % des entreprises adhérent 2 une organisation
professionnelle représentative des employeurs (OP).

D’abord cumulatifs, ces criteres ont été rendus alternatifs par la loi du
17 aot 2015 relative au dialogue social et a 'emploi. Sur cette base, la loi
donne au ministre chargé du Travail la possibilité de :

e fusionner les champs de deux ou plusieurs conventions collectives qui
présentent des conditions économiques analogues ;

e refuser de prendre les arrétés de représentativité des organisations syndi-
cales de salariés et des organisations professionnelles d’employeurs ;

e refuser d’étendre la convention collective et ses annexes.

La loi du 5 mars 2014 a prévu également la mise en place d’'une sous-
commission de la restructuration des branches professionnelles (SCRBP).
Il s’agit d’'une émanation de la Commission nationale de la négociation
collective au sein de laquelle siegent les organisations syndicales de
salariés et les organisations professionnelles d’employeurs représentatives
au niveau national et interprofessionnel, ainsi que la Fédération nationale
des syndicats d’exploitants agricoles et 'Union nationale des professions
libérales.

Cette sous-commission rend un avis formel sur les projets. Aprés un
délai de douze mois (ramené 2 six par la loi du 17 aott 2015), elle formule
un second avis validant définitivement le projet de rapprochement de
branches professionnelles permettant ainsi la publication d'un arrété de
fusion de champs professionnels.
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I1.2.2. Le chantier poursuivi en 2016 dans le cadre réformé
par la loi du 8 aoiit 2016

11.2.2.1. Une procédure réformée dans un souci de simplification
et de transparence

La loi 8 aolt 2016 est venue préciser et sécuriser, pour en accroitre
lefficacité et leffectivité, le processus de restructuration des branches
professionnelles.

La nouvelle procédure (précisée par un décret du 19 octobre 2016)
présente des similitudes avec la procédure d’extension. Désormais,
a lissue des étapes décrites ci-dessus, un avis d’insertion est publié au
Journal officiel invitant les organisations et toutes personnes intéressées a
faire connaitre leurs observations. Dans un délai qui ne peut étre inférieur
a quinze jours, le projet de fusion est soumis formellement a I'avis de la
SOuUs-commission.

A l'instar de la procédure d’extension, un arrété de fusion est publié en
cas d’avis favorable. A défaut, la sous-commission est 2 nouveau consultée
si deux organisations professionnelles d’employeurs ou deux organisa-
tions syndicales de salariés proposent une autre branche de rattachement.
Le ministre chargé du Travail peut néanmoins procéder a la fusion des
branches suite a ce deuxiéme avis.

Le déploiement de cette nouvelle procédure a été concu de maniere
progressive : pendant trois ans, le ministre chargé du Travail ne pourra
procéder a la fusion en cas d’opposition écrite et motivée de la majorité
des membres de la sous-commission (hors branches régionales ou local
et sans accord depuis quinze ans, qui sont ciblées de maniere prioritaire).

11.2.2.2. Des criteres de ciblage enrichis

La loi et ses décrets d’application (codifiés aux articles L. 2261-32 et
R. 2261-15 du code du travail) permettent 2 la SCRBP d’avoir un champ
plus large en incluant de nouveaux criteres.

Désormais, le ministre chargé du Travail peut, eu égard a lintérét
général attaché a la restructuration des branches professionnelles, engager
une procédure de fusion du champ d’application des conventions collec-
tives d'une branche avec celui d'une branche de rattachement présentant
des conditions sociales et économiques analogues :

e lorsque la branche est caractérisée par la faiblesse des effectifs salariés ;
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e lorsque la branche a une activité conventionnelle caractérisée par la
faiblesse du nombre des accords ou avenants signés et du nombre des
themes de négociations couverts ;

e lorsque le champ dapplication géographique de la branche est
uniquement régional ou local ;

¢ lorsque moins de 5 % des entreprises de la branche adherent 2 une
organisation professionnelle représentative des employeurs ;

e en I'absence de mise en place ou de réunion de la commission paritaire
permanente de négociation et d’interprétation.

Le décret du 15 novembre 2016 est venu préciser les critéres énoncés
par la loi, le ministre chargé du Travail engage en priorité et selon I'un des
criteres suivants la fusion des branches :

e comptant moins de 5 000 salariés ;

e n’ayant pas négocié¢ au cours des trois dernieres années sur plusieurs
thémes relevant de la négociation obligatoire ;

e dont le champ d’application géographique est uniquement régional ou
local ;

e dans lesquelles moins de 5 % des entreprises adhérent a une organi-
sation professionnelle représentative des employeurs ;

e dont la commission paritaire permanente de négociation et d’interpré-
tation ne s’est pas réunie au cours de 'année précédente.

Par ces nouveaux critéres, le législateur a entendu doter I'Etat mais aussi
les partenaires sociaux siégeant a la SCRBP de moyens d’action rénovés
adaptés au role que le législateur entend faire jouer a la négociation
collective de branche.

11.2.2.3. Un cadre juridique précisé et sécurisé

Tout d’abord, afin d’articuler ce chantier avec la réforme de la représen-
tativité, le législateur a précisé quelles organisations siegeraient 2 la table
des négociations a 'issue d’une restructuration. Jusqu’a la prochaine déter-
mination de la représentativité (tous les quatre ans a partir de 2013), sont
admises a négocier les organisations patronales d’employeurs et syndi-
cales de salariés représentatives dans le champ d’au moins une branche
préexistant a la fusion ou au regroupement. Toutefois, le poids des organi-
sations patronales et syndicales de salariés pour apprécier la validité de
l'accord ou de I'opposition a 'extension est calculé sur le périmetre de la
branche issue de la fusion ou du regroupement.

Par ailleurs, le 1égislateur a répondu au souci de sécurisation des consé-
quences d’une fusion en s’inspirant des préconisations de la feuille de route
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de monsieur Patrick Quinqueton disponible sur le site de la Documentation

[frangaise. 1a loi laisse un délai de cinq ans aux partenaires sociaux pour
que les stipulations conventionnelles, lorsqu’elles régissent des situations
équivalentes, soient remplacées par des stipulations communes.

Juridiquement, I'intérét général attaché a la restructuration des branches
professionnelles justifie que les différences temporaires de traitement entre
salariés résultant de la fusion ne puissent étre utilement invoquées pendant
ce délai pour permettre aux partenaires sociaux de mener sereinement les
négociations de convergence.

11.2.2.3. Une primauté de la négociation réaffirmée, dans le cadre
d’echeances précisées

La restructuration du paysage conventionnel appartient, en premier
lieu, aux partenaires sociaux. Ainsi, 'article 25 de cette loi prévoit que des
négociations devront intervenir 2 deux niveaux :

e au niveau national interprofessionnel et multi-professionnel ou les parte-
naires sociaux engagent une négociation sur la méthode permettant
d’atteindre dans un délai de trois ans I'objectif d’environ 200 branches
professionnelles ;

e et au niveau des organisations liées par une convention de branche
qui engagent des négociations en vue d’opérer des rapprochements
permettant d’atteindre ce méme objectif.

Dans un certain nombre de branches ou de secteurs, les réflexions
voire les négociations ont commencé. La DGT est par exemple fortement
sollicitée par de nombreuses organisations syndicales de salariés et profes-
sionnelles d’employeurs désireuses d’exposer leur démarche ou leurs
interrogations.

I1.2.3. Le bilan des travaux de restructuration

A ce jour, 150 branches ont fait I'objet d’une restructuration validée en
sous-commission (cf. Annexe 6).

D L AU Lo e 22 Date de validation par la sous-commission
(au 30/03/2017)

99 branches relevant du régime général 15 septembre 2016

41 branches relevant du régime général 15 décembre 2016

6 branches relevant du régime général 17 février 2017

4 branches relevant du régime général 24 mars 2017
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Les travaux vont se poursuivre au sein de la sous-commission de la
restructuration avec le méme souci de transparence et de concertation
entre I'administration et les partenaires sociaux.

Un calendrier a été fixé par la loi du 8 aoit 2016 afin de donner de
la visibilité aux acteurs. La loi prévoit que le ministre chargé du Travail
engage dans un premier temps la restructuration des branches n’ayant pas
conclu d’accord depuis quinze ans ainsi que des branches régionales ou
locales.

Enfin, comme cela été précisé par un décret du 15 novembre 2016 relatif
aux criteres de priorit¢ des opérations de restructuration des branches
professionnelles, dans un délai de trois ans, il s’agira de restructurer les
branches n’ayant pas conclu d’accord depuis dix ans ainsi que celles de
moins de 5 000 salariés.

[1.3. 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 (CNNC) et les représentants de I'Etat — s’est
réuni 2 deux reprises en 2016.

e La réunion du 6 juillet 2016 a permis — outre 'examen de la situation des
minima conventionnels au regard du SMIC — de présenter I'actualisation
pour l'année 2015 de I'étude spécifique sur les éventails de salaires au
sein des branches. Cette étude 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.

e La réunion du 7 décembre 2016 a été principalement centrée sur
I'examen de la situation des minima conventionnels au regard du SMIC
au 1" décembre dans le secteur général ainsi que dans ceux de la métal-
lurgie et du batiment et des travaux publics.

A la suite de chacune des réunions du Comité de suivi, des actions
spécifiques et différenciées ont été programmées pour tenter d’aider les
branches présentant un blocage des négociations, entrainant un retard
dans l'actualisation de leur grille salariale, a2 surmonter leurs difficultés.
Ces actions permettent dans nombre de cas de renouer le dialogue et
de relancer la négociation de facon durable (cf. Partie 3 : La négociation
sur les salaires — 1.2. L'accompagnement de la négociation salarviale de
branche dans le cadre du Comité de suivi).
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Exemples de branches en difficulté suivies dans le cadre du comité

Parmi les branches considérées comme en difficulté les années précédentes, qui
ont fait I'objet d’un suivi particulier du Comité de suivi pendant parfois plusieurs
années et sont parvenues a conclure un accord en 2016, on peut citer par
exemple :

e le caoutchouc ou le dernier accord remontait a février 2012, un accord valide
signé en février 2015 ayant fait I'objet d’'une opposition majoritaire. La partie
patronale estimait que le mécanisme des minima de la branche, qui résultait
d’un accord de 1984, n’était plus adapté a la réalité économique des entre-
prises mais les organisations de salariés restaient tres attachées au systéme en
vigueur. Les organisations professionnelles d’employeurs et les organisations
syndicales de salariés ont été regues a la DGT a plusieurs reprises et un accord
a finalement pu étre conclu le 10 mars 2016 portant le salaire minimum conven-
tionnel du premier coefficient a 1 481 euros, ce qui permet a la branche de
disposer d’un bas de grille qui reste conforme au SMIC revalorisé au 1¢ janvier
2017 ;

e de méme, dans les établissements d’hospitalisation privée a but lucratif, ou
les négociations se déroulent en CMP, aucun accord n’avait été conclu depuis
avril 2012 (hormis dans la filiere des établissements accueillant des personnes
agées). Les fédérations patronales ont été recues a la DGT pour aborder les
difficultés de la négociation dans la branche et les négociations ont repris
pour I'année 2016 des la connaissance du scénario tarifaire des prestations.
"accord conclu le 21 octobre 2016 fixe le salaire minimum du premier coeffi-
cient a 1 481,29 euros, soit au-dessus du SMIC revalorisé au 1¢ janvier 2017,
et les partenaires sociaux s’y donnent pour objectif la refonte du systeme de
classifications.

[1.4. LE Sulvi DES NEGOCIATIONS RELATIVES AU PACTE
DE RESPONSABILITE

I1.4.1. Historique

Lors de ses voeux aux Frangais, le 31 décembre 2013, le président de
la République a annoncé la mise en place du pacte de responsabilité
qui est un dispositif ayant pour objectif de redresser la compétitivité des
entreprises et de faire reculer le chdmage. 1l consiste en une importante
réduction d'impdts et de cotisations sociales pour les entreprises ainsi
qu’en une simplification administrative. Les contreparties au pacte doivent
étre définies par les partenaires sociaux.

Les mesures concretes du pacte :

1. Alléger le colt du travail et de la fiscalité
2. Mieux rémunérer le travail
3. Simplifier la vie des entreprises
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Le 21 janvier 2014, le président de la République a précisé aux parte-
naires sociaux, les orientations retenues pour les contreparties au pacte de
responsabilité. Elles sont au nombre de trois :

e la création d’emploi ;
e la qualité de 'emploi ;
¢ l'investissement.

A la suite de ces annonces, les partenaires sociaux se sont réunis les
28 février et 5 mars 2014. Un relevé de conclusions relatif aux contre-
parties du pacte a été signé d’'une part, par le MEDEF, la CGPME et 'UPA
et, d’autre part, par la CFDT et la CFTC. Ce texte qui décline les trois orien-
tations retenues par le Gouvernement a ouvert la voie aux négociations
dans les branches professionnelles pour mettre en ceuvre ces contreparties
en termes d’emploi.

Un premier bilan des négociations de branche a été fait lors de la grande
conférence sociale des 7 et 8 juillet 2014. Face au constat de la faiblesse
de l'avancée des discussions sur les contreparties du pacte, le Premier
ministre a confié au ministre du Travail le suivi, branche par branche, de
ces négociations.

I1.4.2. Méthodologie de suivi

Afin d’assurer un suivi pertinent et efficace des négociations relatives au
pacte de responsabilité, le ministere du Travail a proposé de focaliser ce
suivi sur cinquante branches ciblées selon différents criteres :

e le principal critere est celui des effectifs. Les cinquante premieéres
branches recouvrent 11 289 400 salariés, soit 74 % de I'ensemble des
salariés couverts par une convention collective ;

e le critere du dynamisme de la négociation. La DGT s’est fondée sur le
nombre d’accords signés par branche sur les cinq dernieres années. 57
branches ont négocié entre vingt et cinquante accords chacune sur cette
période ;

e les branches en commission mixte paritaire (CMP). Afin de disposer du
maximum d’informations sur les avancées des négociations de branches
et de favoriser la concertation entre les partenaires sociaux, le réseau des
branches en CMP a été privilégié. Aujourd’hui une centaine de branches
sont en CMP et 24 d’entre elles font parties des cinquante premicres
branches en termes d’effectifs.
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I1.4.3. Les réunions de suivi de la négociation

Le premier point d’étape s’est déroulé le 10 septembre 2014 en présence
du ministre du Travail et des représentants des cinquante branches suivies
dans le cadre du suivi des négociations relatives au pacte. A cette occasion,
des fiches de suivi individualisées de la négociation ont été réalisées par
la DGT avec le concours de la délégation générale a emploi et a la
formation professionnelle (DGEFP) et de la direction de I'animation de
la recherche, des études et des statistiques (DARES) et en concertation
avec les organisations professionnelles d’employeurs et de salariés. Ces
fiches dont les partenaires sociaux ont été destinataires permettent d’avoir
une image fidele de la vie conventionnelle des branches suivies. Elles
sont accompagnées des fiches statistiques élaborées par la DARES (cf.
Partie 4 — Dossier n° 1 : Les fiches statistiques sur les conventions collectives
de branche en 2014).

Ce premier point d’étape a fait apparaitre que trente-trois branches
avaient abordé le pacte de responsabilité dans leurs négociations et que
deux étaient parvenues a conclure un accord ou un accord de méthode.

En cloture de cette réunion de mobilisation des branches, le ministre du
Travail a annoncé la constitution d’'un groupe de travail de la CNNC chargé
d’assurer régulierement ce suivi.

La premiere réunion de ce groupe de travail a eu lieu le 3 novembre
2014. Les fiches de suivi de la négociation ont été actualisées et distribuées,
a nouveau, aux partenaires sociaux. Ce nouveau point d’étape a montré
la progression du nombre de branches ayant abordé le pacte passant de
33 a 45.

A la suite de cette réunion, une accélération de la négociation sur les
contreparties du pacte a été constatée. En effet, entre le 3 novembre 2014
et le 19 janvier 2015, date de la deuxieme réunion du groupe de suivi, le
nombre d’accords signés relatifs au pacte est passé de deux a sept.

Le 13 mai 2015, s’est tenue la troisiéme réunion du groupe de suivi. Une
nouvelle progression du nombre d’accords relatifs au pacte de responsa-
bilité a été constatée. Quatre nouveaux accords ont été signés entre janvier
et mai 2015 faisant passer le nombre total de branches ayant conclu ce
type d’accord de sept a onze.

Lors de la réunion du 30 septembre 2015, l'augmentation du nombre
d’accords conclus s’est poursuivie. Cependant, la progression a été moins
importante. En effet, entre le 13 mai et 30 septembre, seulement deux
accords ont été conclus.
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Le 15 février 2016, le bilan des négociations été présenté par la ministre
chargée du Travail lors de la réunion du Comité de suivi des aides
publiques aux entreprises et des engagements. Ce dernier bilan fait état
de seize branches ayant conclu un accord de mise en ceuvre du pacte de
responsabilité.

Le dernier bilan de 2016 a été effectué en décembre. A cette occasion, la
direction générale du travail a pu constater une augmentation du nombre
de branches ayant signé un accord relatif au pacte de responsabilité. A ce
jour, sur les 50 branches, 21 branches ont signé un accord.

Au-dela des 50 branches ciblées, une attention particuliere est
également portée aux branches qui ne sont pas suivies dans le cadre du
groupe de travail. Neuf branches, parmi celles-ci, ont d’ailleurs conclu un
accord relatif au pacte de responsabilité, dont une en 2016 (entreprises de
courtage d’assurances et/ou de réassurances).

Textes portant sur le pacte de responsabilité et de solidarité conclus
dans les branches suivies dans le cadre du groupe de travail dédié
(liste arrétée au 17 mars 2017)

Branche I_)ate 3 Signataires
signature
Employeurs
Fédération francaise des sociétés d'assurances (FFSA) ;
Assurances 08/12/2014 |Groupement des entreprises mutuelles d’assurances (GEMA).
Salariés
CFTC ; UNSA ; CFE-CGC ; CFDT.
Employeurs
Fédération des syndicats de sociétés d’études et de conseil
(SYNTEC) ;

Bureaux d’études

. 17/12/2014 |Fédération des syndicats des métiers de la prestation intellectuelle,
techniques

du conseil, de I'ingénierie et du numérique (CINOV).
Salariés
CFE-CGC, CFDT

. Employeurs
Entreprises de _p_L . . . .
propreté et services | 17/09/2014 Fédération des entreprises de propreté et services associés (FEP).

associés Salariés
CGT ; CGT-FO.

Employeurs
Union nationale des industries de carriéres et matériaux de
construction (UNICEM) ;

Industries de

carrl'e_res et de 28/10/2014 Fédération de I'industrie du béton.
matériaux -

Salariés

CFTC ; CFDT.
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Branche

Date de
signature

Signataires

Industrie chimique

10/07/2014

Employeurs
Union des industries chimiques (UIC) ;

Fédération nationale des industries électrométallurgiques, électro-
chimiques et connexes (FNIEEC) ;

Chambre syndicale du papier (CSP) ;

Fédération des industries des peintures d’encres couleurs et
produits connexes (FIPEC) ;

Chambre syndicale du raffinage (CSR) ;

Fédération nationale des industries de corps gras (FNCG) ;
Fédération des entreprises de la beauté (FEBEA).

Salariés

CFDT ; CFTC.

Métallurgie

20/05/2014

Employeurs
Union des industries et des métiers de la métallurgie (UIMM).

Salariés
CFDT ; CFE-CGC ; CGT-FO : CFTC.

Services de
I’automobile

10/12/2014

Employeurs
Conseil national des professions de I'automobile (CNPA).

Salariés
CFDT ; CGT-FO.

Restauration rapide

12/01/2015

Employeurs
Syndicat national de I'alimentation et de la restauration rapide

(SNARR).
Salariés
CFTC ; CFDT ; CFE-CGC.

Industries textiles

01/10/2014

Employeurs
Union des industries textiles (UIT).

Salariés
CFDT ; CFTC ; CFE-CGC ; CGT.

Banques

13/02/2015

Employeurs

Association francaise des banques (AFB).
Salariés

CFDT.

Mutualité

17/06/2015

Employeurs
Union de groupements des employeurs mutualistes (UGEM).

Salariés
CFDT ; CFTC.

Commerce et
réparation de
tracteurs matériels
agricoles

17/06/2015

Employeurs
Syndicat national des entreprises de services et de distribution

du machinisme agricole (SEDIMA).

Fédération nationale des distributeurs loueurs réparateurs

de matériels de batiment de travaux publics et de manutention
(OLR) ;

Fédération nationale des artisans et petites entreprises en milieu
rural (FNAR).

Salariés

CFDT ; CFTC.
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Date de

Branche . Signataires
signature
Employeurs
Travaux publics 10/03/2015 Fe’dé@tion nationale des travaux publics (FNTP).
Salariés
CFE-CGC ; CFDT.
Employeurs
Négace en matériaux Fédération du négoce de bois et des matériaux de construction
; 26/03/2015 |(FNBM).
de construction .
Salariés
CFDT.
Employeurs
Syndicat national des antiquaires négociants en objets d’art,
tableaux anciens et modernes (SNCAO) ;
Syndicat national du commerce de I'antiquité et de I'occasion
(SNCAO) ;
Comité professionnel des galeries d’art (CPGA) ;
Chambre syndicale de I'estampe, du dessin et du tableau
(CSNEDT) ;
Fédération francaise des détaillants en droguerie, équipement du
Commerce de détail foyer, bazar et section arts de la table & cadeaux (FFDDEFB) ;
. . 11/12/2015 . . o
non alimentaire Chambre syndicale nationale de I'équipement du foyer, bazars et
commerces ménagers (CSNEFBC) ;
Fédération des commerces spécialistes des jouets et des produits
de I'enfant (FCSJPE) ;
Fédération nationale des détaillants en maroquinerie et voyage
(FNDMV) ;
Chambre syndicale des métiers de la musique (CSMM) ;
Groupe des 10 — Commerces de détail non alimentaires (CDNA).
Salariés
CFDT ; CFTC ; CFE-CGC.
Employeurs
Négoce de Fédération francaise du négoce de I'ameublement et de I'équi-
, 25/11/2015 |pement de la maison (FNAEM).
I’ameublement 9
Salariés
CFDT.
Employeurs
Industries _ 20/10/2016 Les qqtreprises du médicament (LEEM).
pharmaceutiques Salariés
CFDT ; CFTC ; CFE-CGC ; UNSA.
Employeurs
Commerce de détail Fédération des entreprises du commerce et de la distribution
et gros a prédomi- 21/01/2016 |(FCD).
nance alimentaire Salariés

FO ; CFDT ; CFDT ; CFE-CGC.
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Date de

Branche . Signataires
signature
Employeurs
Confédération de I'artisanat et des petites entreprises du batiment
(CAPEB) ;
Fédération francaise du batiment (FFB) ;
Batiment 14/01/2016 FéQératiqq frangaise des entreprises du génie électrique
et énergétique (FFIE) ;
Fédération nationale des SCOP du batiment et des travaux publics
(SCOP BTP).
Salariés
CFDT ; CFE-CGC ; CFTC ; FO.
Employeurs
Conseil national des entreprises de coiffure (CNEC) ;
Coiffure 17/02/2016 |Union nationale des entreprises de coiffure (UNEC).
Salariés
CFDT ; CFTC ; UNSA.
Employeurs
Syndicat national de la restauration collective (SNRC) ;
Restau.ra_ti'on de 10/03/2016 Syndicat national des entreprises de restauration et de services
collectivités (SNERS).
Salariés

CFDT ; CFTC ; CFE-CGC.

Sources : Direction générale du travail.
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ll. LES EVOLUTIONS DU DIALOGUE SOCIAL
TERRITORIAL

Le dialogue social territorial se déroule notamment dans des commis-
sions paritaires locales (CPL) mais se noue également dans le cadre de
projets multipartenariaux qui s’inscrivent dans des aires géographiques
diverses et concernent des thématiques de négociations variées.

[11.1. LEs COMMISSIONS PARITAIRES TERRITORIALES

Les commissions paritaires régionales interprofessionnelles (CPRI)
ont été instituées par la loi n° 2015-994 du 17 aott 2015. Elles ont pour
objet de représenter au niveau régional, les salariés et les employeurs des
entreprises de moins de onze salariés, dans lesquelles il n’existe pas de
représentation du personnel sauf dispositions conventionnelles spécifiques.

La loi du 17 aott 2015 a créé vingt CPRI : treize en métropole, une en
Martinique, une en Guadeloupe, une a Saint-Martin, une a Saint-Barthélemy,
une en Guyane, une a La Réunion et une a Saint-Pierre-et-Miquelon. Elles
doivent étre mises en place au 1¢ juillet 2017.

Les CPRI ont un champ de compétence interprofessionnel, mais
n‘ont pas vocation a représenter les salariés et les employeurs relevant
de branches professionnelles dans le cadre desquelles des commissions
paritaires conventionnelles identiques aux CPRI ont été mises en place.

Les CRPI sont composées de deux colleges :

e un college salarié de dix membres, désignés par les organisations
syndicales de salariés dont la vocation statutaire revét un caractere
interprofessionnel. La répartition des sieges entre les organisations est
réalisée sur la base des résultats de deux scrutins : celui visant a mesurer
l'audience syndicale aupres des salariés des entreprises de moins de onze
salariés et des employés a domicile, ainsi que I'élection aux chambres
départementales d’agriculture ;

e un college patronal de dix membres, désignés par les organisations
professionnelles d’employeurs dont la vocation statutaire revét un
caractere interprofessionnel. La répartition des sieges entre les organi-
sations est réalisée sur la base de l'audience patronale mesurée aupres
des entreprises adhérentes de moins de onze salariés. De maniere transi-
toire, pour la mise en place des CPRI en 2017, l'audience patronale
prise en compte sera celle mesurée aupres de 'ensemble des entreprises
adhérentes a ces organisations professionnelles.
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Les CRPI n'ont pas de pouvoir normatif. En revanche, elles consti-
tuent un espace de dialogue, d’échanges et de propositions sur toutes
les questions liées a 'emploi et aux conditions de travail. Elles peuvent
faire des propositions en matiere d’activités sociales et culturelles. Elles
peuvent intervenir, sur demande des parties, dans des conflits individuels
et collectifs. Leurs membres peuvent entrer dans les entreprises, avec
l'accord de 'employeur.

Durant 'année 2016, la direction générale du travail (DGT) a élaboré
les textes réglementaires d’application de la loi, en concertation avec les
partenaires sociaux dans le cadre du Haut Conseil du dialogue social
(HCDS).

Le décret n° 2017-663 du 27 avril 2017 relatif aux modalités de mise en
place et de fonctionnement des CPRI pour les salariés et les employeurs
des entreprises de moins de onze salariés, en Conseil d’Etat, a ainsi été
réalisé. 1l apporte des précisions sur la mise en place effective des CPRI. 1l
prévoit que la détermination du champ de compétence professionnel de
chacune delles tient compte des accords collectifs mettant en place des
commissions de branche équivalentes, conclus jusqu’au 31 mars de I'année
de la mise en place ou du renouvellement des CPRI. Il pose également le
principe de la répartition des sieges suivant la reégle de la proportionnelle
a la plus forte moyenne et régle les modalités particulieres d’attribution des
sieges en cas de carence ou d’égalité entre deux organisations.

La répartition des sieges au sein des commissions est fixée par un
arrété du ministre chargé du Travail, pris au plus tard un mois avant
la mise en place ou le renouvellement des CPRI. Les membres sont
ensuite désignés par les organisations syndicales et professionnelles
d’employeurs auxquelles sont attribués des sieges. Peut étre membre,
tout salarié ou employeur d’'une entreprise de moins de onze salariés
au moment de sa désignation. Les commissions étant régionales, chaque
direction régionale des entreprises, de la concurrence et de la
consommation, du travail et de I'emploi (DIRECCTE) procede ensuite a
la publication de la liste des membres de la CPRI relevant de son champ
de compétence professionnel.

Ce décret encadre également les modalités essentielles de fonction-
nement des CPRI : les regles relatives au remboursement du salaire des
membres salariés des commissions sont alignées sur celles prévalant pour
le congé de formation économique, sociale et syndicale ; 'indemnisation
de la participation des membres employeurs est quant a elle alignée sur
celle organisée pour les conseillers prud’hommes employeurs.
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Dans le prolongement de ses travaux réglementaires et afin d’étre en
mesure de définir le périmetre des futures CPRI, la DGT a procédé au recen-
sement des accords collectifs créant des commissions conventionnelles
équivalentes 2 des CPRI ou modifiant les compétences de commissions
existantes pour leur permettre de respecter les conditions prévues la loi
du 17 aott 2015.

Au 31 mars 2017, il a été recensé :

e 'accord du 12 décembre 2001 relatif au développement du dialogue
social dans Partisanat (accord UPA) tel que modifié par I'avenant du
24 mars 2016. Signé par les cinq confédérations syndicales nationales
interprofessionnelles, cet avenant aménage les CPRIA (commissions
paritaires régionales interprofessionnelles de l'artisanat) de maniere a
les mettre en conformité avec les exigences de la loi du 17 ao(t 2015 ;

e l'accord national interbranches du 10 juillet 2013 relatif aux commissions
paritaires territoriales des branches des salariés du particulier employeur
et des assistants maternels du particulier employeur tel que modifié par
I'avenant du 3 octobre 2016 ;

e J'accord national interprofessionnel pour le développement du dialogue
social et du paritarisme dans les professions libérales du 28 septembre
2012, modifié par 'avenant du 31 janvier 2017 ;

e l'accord collectif sectoriel régional du 11 juillet 2007 dans les hotels,
cafés, restaurants et activités connexes de Corse, modifié par avenant
du 24 mai 2016 ;

e 'accord national sur I'emploi dans les exploitations et entreprises
agricoles du 2 octobre 1984, qui a créé des commissions paritaires
nationale et régionales de 'emploi (CPRE) chargées de déterminer et
de mettre en ceuvre une politique concertée en matiere d’'emploi et de
formation professionnelle des salariés des exploitations et entreprises
agricoles. L’avenant du 14 mars 2017 tend a adapter les actuelles CPRE
de maniere a leur confier les missions des CPRI telles qu’issues de la loi
du 17 aoft 2015 ;

e 'accord du 28 mars 2017 créé des commissions paritaires régionales
dans la branche des services de 'automobile.

Au sein des commissions régionales spécifiques mises en place par
ces accords, les salariés et les employeurs des entreprises de moins de
onze salariés de ces branches auront vocation a étre représentés au
minimum par cinq salariés et cinq employeurs.

En outre, la loi du 4 mai 2004 relative a la formation professionnelle tout
au long de la vie et au dialogue social, complétée par la loi n°® 2010-1215
du 15 octobre 2010 ayant modifié les dispositions du code du travail
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relatives aux commissions paritaires locales (CPL) (articles L. 2234-1 a
L. 2234-3 du code du travail), a facilité la conclusion d’accords territoriaux
(aux niveaux régional, départemental voire infra-départemental) dans le
cadre des CPL.

Larticle L. 2234-2 du code du travail confie aux commissions paritaires
locales diverses missions :

e la négociation sur des sujets d'intérét local, particulierement dans les
domaines de I'emploi et de la formation professionnelle ;

¢ la conciliation, collective ou individuelle ;

¢ 'examen des questions relatives aux conditions d’emploi et de travail
des salariés. A ce titre, les CPL peuvent contribuer 2 la capitalisation des
savoir-faire et a la diffusion de bonnes pratiques.

La commission paritaire locale du Tarn-et-Garonne (CPL 82)

La commission paritaire locale du Tarn-et-Garonne est une association créée
en 2006 sous I'égide de la DIRECCTE - Unité territoriale (UT) 82 qui regroupe
'ensemble des organisations syndicales de salariés et d’employeurs du
département.

L'objectif de cette commission est de favoriser le dialogue social dans le dépar-
tement et dans les entreprises au-travers d’actions sur la mise en pratique du
dialogue social qui de maniére transversale peut influer positivement sur I’éco-
nomie et I’'emploi. Ses missions :

e échanger sur I'actualité économique et sociale des entreprises du département ;

e partager des données économiques et sociales afin de disposer de bases
communes pour un dialogue commun ;

® examiner toute question relative aux conditions d’emploi et de travail dans le
département.

La CPL 82 planifie chaque année des actions trés différentes, telles que I'accom-
pagnement des entreprises en matiere d’égalité professionnelle, une action
d’information grand public pour faire connaitre I'enjeu et les modalités des
élections TPE, la prévention des risques professionnels ou bien sur la “vulgari-
sation du rble des différentes instances représentatives du personnel”. Ainsi, dans
le cadre de ses travaux de réflexion, notamment sur I'égalité entre les femmes et
les hommes, la CPL 82 est a I'origine de la création d’une creche inter-entreprises.

La loi du 4 mai 2004 a été complétée par des dispositions financieres. Pour
favoriser les initiatives locales, une ligne budgétaire “aide a la négociation et a
la participation” a été créée et des crédits ont été délégués aux services décon-
centrés du ministére chargé du Travail.

En 2016, I'axe 3 du programme “de performance d’amélioration de la qualité de
I'emploi et des relations de travail” du budget opérationnel prévisionnel (BOP) 111
du ministere chargé du Travail prévoit la possibilité d’accompagner les CPL “afin
de redynamiser le dialogue social territorial, d’en clarifier les enjeux et de renforcer
la mobilisation des partenaires sociaux”. En 2016 une convention portant sur
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12 000 euros a permis d’assurer la promotion de la négociation collective au
niveau de |'entreprise.

Depuis 2016, la CPL 82 axe sa réflexion et son travail davantage sur le fond et la
forme de la négociation collective pour coller au plus prés de la réalité du terrain.
Deux séminaires ont vu le jour. Plus de 80 participants ont répondu présents :
des dirigeants d’entreprises, des DRH ou des représentants du personnel (DP,
DS ou CE). L'objectif de ces journées était de rappeler le cadre Iégal mais surtout
de partager les expériences réussies de négociations dans les entreprises locales
au-travers des témoignages paritaires (exposé direction et syndicat).

[11.2. LE DISPOSITIF “APPUI AUX RELATIONS SOCIALES”

Le dispositif “Appui aux relations sociales” est une offre d’accompa-
gnement destinée aux entreprises, dans le but d’améliorer la qualité et
l'efficacité de leurs relations sociales.

Sollicité par I'un ou l'autre des acteurs de 'entreprise (direction, insti-
tutions représentatives du personnel [IRP]), il est, dans tous les cas, fondé
sur 'adhésion et I'implication de toutes les parties tout au long de la
démarche. L’accompagnement proposé vise le développement ou la restau-
ration d'une capacité a mieux dialoguer et aboutit a créer un cadre propice
aux échanges, sans pour autant intervenir sur la nature et le contenu des
sujets discutés. Il s’agit donc d’'un dispositif d’intervention en entreprises et
organisations (TPE, PME, associations, groupes, etc.) qui sont en situation
de conflits récurrents (intervention curative) ou qui souhaitent améliorer
la qualité des relations collectives de travail (intervention préventive). Le
dispositif s’appuie sur I'adhésion de toutes les parties en conflit en vue de
les aider a reconstruire des relations plus efficientes.

Cet accompagnement peut prendre plusieurs formes, dans sa durée
comme dans ses modalités d’accompagnement (réunions collectives ou
ateliers entre pairs, a titre d’exemples). Dans tous les cas, il est adapté au
contexte spécifique de I'entreprise.

En 20106, pour accompagner les entreprises et les territoires dans la mise
en ceuvre de la loi sur le dialogue social, la DGT a souhaité, en lien avec
le réseau Anact-Aract®, réactiver cette démarche d’appui a la qualité des
relations sociales, en travaillant notamment sur la prévention des conflits
collectifs de nature relationnelle et plus globalement la qualité du dialogue
social.

2) Anact : Association nationale pour I'amélioration des conditions de travail.
Aract : Association régionale pour I'amélioration des conditions de travail.
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En pratique, I'inspection du travail est fréquemment confrontée a des
situations de relations sociales dégradées, souvent décrites comme des
situations potentiellement génératrices de risques psycho-sociologiques,
pour lesquelles les outils de contréle ou de coercition classiques ne
suffisent pas pour rétablir un dialogue social constructif durable. A I'heure
ou les partenaires sociaux sont de plus en plus appelés a négocier et
fixer entre eux le cadre normatif de travail applicable dans I'entreprise, le
rétablissement du dialogue social constitue souvent un préalable a 'enga-
gement de toute action de fond.

Dans cette perspective, pour compléter la palette des modalités et
pratiques dont disposent aujourd’hui les services, le dispositif “Appui aux
relations sociales”, congu et développé dans un cadre partenarial entre la
DGT, des services déconcentrés et le réseau Anact-Aract est 2 méme de
jouer un role utile qu'’il convenait de mieux mobiliser.

Le renforcement du dispositif s’est concrétisé en 2016 par :

e le pilotage au niveau national avec I'Anact du dispositif ARESO en
cherchant a définir les regles de rémunération et de prise en charge
des frais des intervenants et 2 harmoniser les regles de contribution des
entreprises sur tout le territoire ; la signature d’'une convention entre
I'’Anact et la DGT le 9 septembre 2016 ayant pour objet de fixer les
conditions de participation de I'Etat au financement de la réalisation
d’interventions en entreprises a hauteur de 200 000 euros ainsi que les
actions de suivi et de capitalisation liées a ces interventions ;

e la formation de 25 agents du systeme d’'inspection du travail en qualité
d’intervenants, la présence d’agents de controle parmi les intervenants
étant source de crédibilité aupres des acteurs de 'entreprise, employeurs
comme instances représentatives du personnel, et contribuant a renforcer
les ressources mobilisables ;

e la nomination d’'un chargé de mission au sein de la DGT sur 'animation
et le suivi d’ARESO ;

e la désignation dun référent au sein du pdle T (travail) de chaque
DIRECCTE en charge de I'animation du dispositif.

[11.3. LE PLAN NATIONAL DE LUTTE CONTRE LE TRAVAIL ILLEGAL
DECLINE AU NIVEAU TERRITORIAL

Le plan national de lutte contre le travail illégal (PNLTD au titre des
années 2016-2018, adopté par la commission nationale de lutte contre le
travail illégal (CNLTD réunie par le Premier ministre le 30 mai 2016, rappelle
que la prévention reste un axe majeur de la politique de lutte contre le
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travail illégal. Aux c6tés des engagements des pouvoirs publics, les parte-
naires sociaux sont invités a définir les actions susceptibles de lutter contre
les comportements frauduleux rompant les équilibres du modele social
francais. Dans ce cadre, les conventions de partenariat conclues entre I'Etat
et les partenaires économiques et sociaux doivent rechercher une plus
grande effectivité des engagements respectifs.

Ce PNLTT préconise également de développer les actions de prévention
avec les partenaires sociaux et de communiquer sur ces actions et les
déclinaisons locales.

En 2016, deux conventions nationales de partenariat ont été signées,
dans les secteurs du BTP (22 février 2016) et de I'emploi a domicile
(9 septembre 20106). Il convient, en outre, de souligner l'initiative originale
des partenaires sociaux de la branche professionnelle du déménagement.
Dans le prolongement de la signature de la convention nationale de parte-
nariat le 28 juillet 2015, les partenaires sociaux du secteur ont conclu, en
février 2016, un accord national relatif a la lutte contre le travail illégal
et la concurrence déloyale dans le déménagement et a la création d’'un
comité paritaire de lutte contre le travail illégal. Il institue, dans le cadre
de la commission mixte paritaire (CMP) du secteur du déménagement, un
comité de lutte contre le travail illégal et la concurrence déloyale composé
des organisations professionnelles et syndicales. Cette instance paritaire
est chargée de la mise en place d’actions permettant d’agir efficacement et
dans la durée contre le travail illégal.

Il est envisagé, par ailleurs, de renouveler la convention nationale de
partenariat dans le secteur de I'agriculture et, également, de conclure une
nouvelle convention dans le secteur du spectacle vivant et enregistré ainsi
que dans celui du travail temporaire.

Ces conventions seront, lorsque cela est possible, déclinées au niveau
territorial.

Dans ce cadre, les comités de suivi des conventions nationales de parte-
nariat sont chargés d’établir le bilan des actions engagées, de donner une
nouvelle impulsion aux engagements pris et de favoriser la déclinaison de
la convention nationale dans les territoires.
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LE DIALOGUE SOCIAL EN EUROPE
ET AU NIVEAU INTERNATIONAL

Au niveau européen, un des faits marquants de 2016 est le Brexit. En
effet, le jeudi 23 juin 2016, pres de 52 % des Britanniques ont voté en faveur
du retrait de leur pays de I'Union européenne (UE), lors du référendum sur
la sortie du Royaume-Uni de 'UE. Cest la premiere fois depuis la création
de I'UE que l'un de ses Etats membres exprime la volonté de la quitter.

La sortie du Royaume-Uni de I'UE aura un impact certain dans le
champ des politiques sociales, tant dans le cadre de la libre circulation
des personnes, que dans la circulation des biens et des produits, et la libre
prestation de services.

En revanche, lors du sommet de Bratislava, qui s’est tenu le 16 septembre
2016, les 27 autres Etats membres ont réaffirmé leur volonté d’appartenir
a I'UE, et ont souhaité relancer le projet européen, pour assurer la réussite
de I'UE a 27. Pour les 27 chefs d’Etat ou de gouvernement, “si ['UE n'est
pas parfaite, c’est le meilleur instrument dont nous disposons pour relever
les nouveaux défis auxquels nous sommes confrontés. Nous avons besoin
de I'UE non seulement pour gavantir la paix et la démocratie mais aussi
pour assurer la sécurité de nos peuples. Nous avons besoin de I'UE pour
mieux répondre a leurs besoins et soubaits de vivre, d’étudier, de travailler,
de circuler et de prospérer librement sur notre continent ainsi que de tirer
parti du riche patrimoine culturel européen”.

Des sa nomination en 2015, le président de la Commission européenne,
monsieur Jean-Claude Juncker, a remis les sujets sociaux en premiere ligne
dans les débats européens et a annoncé I'élaboration d’'un socle européen
des droits sociaux. La Commission européenne a adopté le 8 mars 2016
une communication intitulée “Lancement d’une consultation sur un socle
européen des droits sociaux”. Cette communication est accompagnée d'une
annexe constituant une premiere ébauche de ce socle.

La Commission a, pour aller plus loin, adopté, le 26 avril 2017, un socle
européen des droits sociaux s’adressant principalement aux pays de la
zone euro et reposant sur vingt droits et principes qui se déclinent autour
de trois themes : égalité des chances et acces au marché du travail, condi-
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tions de travail équitables et protection et inclusion sociales. Parmi les
vingt items, figurent notamment le salaire minimum et le revenu minimum.

Par ailleurs, quatre thématiques du socle sont davantage développées
et comportent, pour certaines, des propositions législatives : il s’agit de
I'équilibre vie professionnelle/vie privée (proposition de directive sur les
congés familiaux), du temps de travail (communication interprétative de
la directive 2003/88/CE), de la modernisation de la réglementation des
contrats de travail (consultation des partenaires sociaux avant révision de la
directive 91/533/CEE) et de 'acces a la protection sociale (consultation des
partenaires sociaux en vue de définir d’éventuelles nouvelles regles dans
ce domaine, notamment pour les travailleurs indépendants ou atypiques).
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I. LA PRESIDENCE DU CONSEIL DE L'UNION
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 et suit un ordre fixé par le Conseil européen pour la
période de 2005 a 2030.

La présidence a pour mission :

e d’organiser et de présider toutes les réunions du Conseil européen, du Conseil
de I'Union européenne (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.

Aprés la Lettonie et le Luxembourg, la présidence du Conseil de I'Union
européenne était assurée, en 2016, par les Pays-Bas et la Slovaquie. Elle sera
suivie par Malte et I'Estonie en 2017, le Royaume-Uni ayant renoncé a assurer la
présidence lors du second semestre 2017 en raison du Brexit.

|.1. ACTIONS DANS LE DOMAINE SOCIAL SOUS LA PRESIDENCE
NEERLANDAISE : PREMIER SEMESTRE 2016

Les Pays-Bas ont exercé la présidence du Conseil de 'Union européenne
du 1¢ janvier au 30 juin 2016, pour la douzieme fois de leur histoire.

La présidence néerlandaise avait défini trois priorités pour le premier
semestre 2016 :

e une Union qui se concentre sur I'essentiel, et notamment sur 'amélio-
ration de la qualité de la législation, afin de la rendre plus simple, plus
opérationnelle, et de réduire la charge administrative qui pese sur les
entreprises, les citoyens et les gouvernements ;

e la hausse de la croissance et de 'emploi grace a 'innovation. 1l s’agit de
réduire les freins a 'innovation sur le marché intérieur, et de continuer a
inciter les Etats-membres 2 mener des réformes économiques, notamment
sur le marché du travail. Concrétement, cela inclut un plan contre le
dumping social et une révision de la directive sur le détachement ;

¢ 'implication effective de la société civile (citoyens et organisations) dans
la construction des politiques de I'UE.
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Dans le champ des affaires sociales, la présidence néerlandaise avait
défini les orientations suivantes :

¢ la promotion du travail décent et de la mobilité au sein de I'UE, en se
focalisant plus particulierement sur :
- la garantie de non-discrimination des travailleurs mobiles au sein de
I'UE ;
- 'amélioration des conditions de travail pour les travailleurs détachés,
notamment du point de vue salarial ;
- une réforme ciblée de la directive sur les travailleurs détachés ;
- la mise en place d’une plateforme ambitieuse sur le travail non déclaré ;
-une réflexion sur les entreprises “boites aux lettres”, entreprises
possédant une boite aux lettres dans des Etats 2 faible taxation mais
exercant en réalité une grande partie de leur activité dans un autre
pays ;
- une meilleure protection des travailleurs contre les agents cancérigénes.
e la réduction de la pauvreté : les cibles de pauvreté définies dans la
stratégie Europe 2020 ne seront pas atteintes. Un bilan de mi-parcours
devra donc étre effectué. En juin 2016, le Conseil a rendu des conclusions
sur le besoin d’'une approche plus intégrée pour diminuer la pauvreté ;
e l'intégration des réfugiés : avec des échanges de bonnes pratiques pour
gérer la crise, en termes d’emplois et de logements.

La Plateforme européenne de renforcement de la coopération dans la lutte
contre le travail non déclaré

Rappel des objectifs

L’ objectif principal de la plateforme est d’améliorer la capacité des Etats membres
a combattre le travail non déclaré sous toutes ses formes, notamment celle du
faux travail indépendant, et de promouvoir les emplois dans I’économie formelle
et 'amélioration des conditions de travail au niveau national. Cette capacité passe
par le renforcement de la coopération entre les autorités compétentes des Etats
membres et d’autres acteurs, tout en respectant les compétences et les procé-
dures mises en ceuvre au niveau national.

La Plateforme offre aux acteurs concernés un forum a I'échelle de 'UE leur
permettant :

e d’échanger des informations et des bonnes pratiques ;
¢ de développer les connaissances et les données concretes ;
e d’apprendre collectivement les uns des autres.
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Composition
La Plateforme est composée :

e de membres : représentants des Etats membres, issus par exemple de minis-
teres, de services sociaux et d’inspection du travail, d’autorités fiscales et
douanieres ou d’organismes d’assurance sociale ; représentants des parte-
naires sociaux interprofessionnels au niveau européen ; représentants de la
Commission ;

e d’observateurs : représentants des partenaires sociaux issus des secteurs les
plus touchés par le travail non déclaré et d’organisations telles que Eurofound,
I’Agence européenne pour la sécurité et la santé au travail (EU-OSHA) et I'Orga-
nisation internationale du travail (OIT).

Programme de travail

La plateforme, dont le vice-président est monsieur Yves Calvez, a adopté son
programme de travail pour 2017-2018 lors de sa premiere réunion pléniere,
le 10 octobre 2016. Les activités seront guidées, conformément a la décision
établissant la plateforme, par les trois axes stratégiques suivants :

e coopération et action conjointe. La Plateforme aidera ses membres et observa-
teurs a mieux coopérer par-dela les frontiéres, a tirer parti de leur participation
a un réseau européen et a élaborer des outils visant a faciliter le travail et a
renforcer les capacités ;

e apprentissage mutuel. Des activités d’apprentissage et d’évaluation par les pairs
seront organisées sous différentes formes : révisions thématiques, séminaires et
assistance mutuelle, notamment ;

e amélioration des connaissances. Ce processus passera par la compilation des
sources et informations existantes, ainsi que par I'analyse, au moyen d’études
et d’enquétes, des modes d’organisation des organes de contrdle.

Les outils
Les outils prévus pour mettre en ceuvre ce programme comprennent :

e des études ;

e des enquétes ;

e des séminaires et des groupes de travalil ;

e des révisions thématiques ;

¢ de I'assistance mutuelle ;

¢ de I'aide a la communication interne et externe (lettres d’information, espace de
travail collaboratif, etc.) ;

e des réunions plénieres deux fois par an.

La Plateforme a également adopté au cours de sa réunion pléniere une étude
intitulée “Member State Factsheets and synthesis report”. Cette étude résume
les caractéristiques du travail non déclaré et les mesures mises en place par les
autorités et organismes nationaux pour y faire face, dans les 28 Etats membres.

Dans le cadre de ce programme de travail, la France organise en avril 2017 un
séminaire européen axé sur le partage et la coopération entre les acteurs de la lutte
contre le travail non déclaré, et en particulier avec les partenaires sociaux sur les
moyens de prévention et de sensibilisation aupres des salariés et des employeurs.
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[.2. ACTIONS DE LA PRESIDENCE SLOVAQUE DANS LE DOMAINE
SOCIAL : SECOND SEMESTRE 2016

La Slovaquie a assuré la présidence du Conseil de 'Union européenne
du 1< juillet au 31 décembre 2016.

Dans le domaine des affaires sociales, la présidence slovaque souhaitait
axer son programme de travail autour du théme de la “sécurisation des
emplois et de la prospérité pour le présent et le futur” en mettant 'accent
sur 'emploi et la création d’emplois, les conditions de travail décentes et
sires, I'égalité de traitement, I'’égal acces aux opportunités, ainsi que la
lutte contre la pauvreté et I'exclusion sociale.

En matiere de détachement des travailleurs, le travail de la présidence
a permis la poursuite des débats sur la révision de la directive 96/71 et
I'obtention de quelques avancées (voir encadré ci-apres).

Plusieurs dossiers relatifs a la santé et la sécurité au travail ont également
avancé sous la présidence slovaque : ainsi un accord sur la proposition de
directive révisant la directive 2004/37 (protection des travailleurs contre
les risques liés a 'exposition a des agents cancérigénes ou mutagenes au
travail) a pu étre trouvé lors du Conseil emploi, politique sociale, emploi
et consommateurs (EPSSCO) du 13 octobre 2016.

La présidence a mené 2 bien les discussions sur la révision des regle-
ments relatifs aux agences de Bilbao (Agence européenne pour la sécurité
et la santé au travail), de Dublin (Fondation européenne pour 'amélio-
ration des conditions de vie et de travail,) et du Centre européen pour
le développement de la formation professionnelle (CEDEFOP), lors du
Conseil EPSSCO qui s’est tenu le 8 décembre 2016 a Bruxelles. La révision
de ces trois reglements a pour objet d’harmoniser certaines dispositions
avec 'approche commune sur les agences décentralisées, et permet d’actua-
liser les objectifs et les missions de ces trois agences afin de mieux refléter
les évolutions dans leurs champs d’action ainsi que les nouveaux besoins.
La France avait, au cours des négociations, rappelé son attachement au
caractere tripartite de la gouvernance de ces agences, et est donc particu-
lierement satisfaite de sa préservation dans les textes adoptés.

En outre, la présidence a organisé les 20 et 21 septembre 2016, une
conférence sur la “Conciliation des temps de vie dans une société en
évolution”; ainsi qu’un débat sur le “role de I'inspection du travail dans un
contexte de vieillissement de la main d’ocuvre et d’évolutions du marché
du travail” du 8 au 10 novembre 2016, dans le cadre du Comité des hauts
responsables de I'inspection du travail (CHRIT).
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La lutte contre les abus et la fraude au détachement

La Commission européenne a inscrit pour 2016 la présentation de son “paquet
mobilité” dans son programme de travail. Pour rappel, ce paquet mobilité
comprenait une révision “ciblée” de la directive 96/71/CE ainsi qu’une révision
du reglement de coordination des systemes de sécurité sociale (reglements
883/2004 et 987/2009).

Les fortes tensions politiques entourant le contexte européen (notamment le Brexit)
ont amené la Commission européenne a scinder le paquet mobilité, en priorisant
la présentation d’une proposition de révision de la directive détachement, et
en planifiant un calendrier moins contraignant concernant la coordination des
systemes de sécurité sociale.

Le 8 mars 2016, elle a présenté une proposition de révision de la directive sur
le détachement des travailleurs, introduisant des changements dans quatre
domaines :

® la rémunération des travailleurs détachés ;

¢ 'application d’un ensemble de termes et conditions d’emploi garanti sur
I’ensemble des chaines de sous-traitance ;

® |es regles sur les travailleurs intérimaires ;

e et le détachement de longue durée concernant les salariés détachés pour une
durée supérieure a 24 mois.

Parallelement, les parlements nationaux de Pologne, de Roumanie et de
République Tcheque ont lancé la procédure de “carton jaune” prévue par le droit
de I'UE pour contester la proposition de révision de la directive détachement,
car celle-ci contreviendrait au principe de subsidiarité. Huit autres parlements
nationaux se sont joints a cette initiative en adoptant un avis motivé sur le
non-respect du principe de subsidiarité par la proposition de révision. Le 20 juillet
2016, la Commission a publié une communication dans laquelle elle estimait
que la proposition de révision respectait le principe de subsidiarité et a annoncé
poursuivre les discussions sur ce texte.

Les présidences néerlandaise et slovaque du Conseil de I'UE ont successivement
entamé les premieres négociations sur cette proposition de révision.

Malgré I’'ambition affichée par les autorités slovaques de parvenir & un consensus,
de nombreux points de clivage sont restés sans accord formel entre les Etats
membres, & savoir :

* le nouveau concept de rémunération plus large que I'ancien concept de “taux
minimal de salaire” ;

e |a notion de détachement de longue durée emportant I’'application de I'ensemble
de la Iégislation du travail du pays ou la prestation est effectuée ;

* |a possibilité d’instaurer I'application de la rémunération des salariés du cocon-
tractant principal pour I'ensemble des salariés détachés des sous-traitants ;

¢ 'application des conventions collectives a tous les salariés détachés au-dela du
secteur de la construction.

La France se mobilise fortement pour que des améliorations plus nettes soient
apportées a la réglementation applicable au détachement de salariés afin de
garantir un ensemble de droits étendus et effectifs pour protéger les salariés
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détachés et de lutter plus efficacement contre les pratiques frauduleuses de
détachement.

Elle a transmis en mai 2016 des propositions d’amendements au texte de la
Commission européenne allant dans ce sens. A I'occasion des groupes de travall
au Conseil de I'Union européenne, les autorités frangaises ont porté ces propo-
sitions, réaffirmées par la ministre lors des séances du Conseil EPSSCO, dont
notamment la lutte contre les entreprises “boites aux lettres” et la prise en charge
par 'employeur des frais engagés au cours du détachement (transport, héber-
gement, nourriture).

Au-dela du régime juridique du détachement, les autorités frangaises ont répété
leur demande de création d’une structure de coopération dédiée a la lutte contre
les fraudes au détachement au niveau européen et de coordination de la mise
en ceuvre des dispositions de la directive 2014/67/UE entre les Etats membres.

Cette structure pourrait étre intégrée dans la Plateforme européenne de lutte
contre le travail non déclaré évoquée plus haut.

S’agissant des négociations entamées au Parlement européen, le 10 mai 2016,
madame Elisabeth Morin-Chartier (France) et madame Agnes Jongerius (Pays-
Bas) ont été nommées rapporteures au fond et ont travaillé ensemble tout au long
du processus décisionnel. Les deux rapporteures sont soucieuses d’un dialogue
ouvert avec I'ensemble des parties prenantes. Leur projet de rapport a fait I’'objet
d’un premier échange de vues en commission de I'emploi (EMPL). A ce titre, un
vote en assemblée pléniere ne devrait pas étre envisagé avant I'été 2017.
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I1. INITIATIVES ET CONSULTATIONS
DE LA COMMISSION EUROPEENNE

Le dialogue social dans I'UE revét principalement deux formes :

e le dialogue bipartite entre organisations syndicales et patronales
européennes ;

e ct le dialogue tripartite entre les partenaires sociaux et les pouvoirs
publics.

Il complete le dialogue social et les relations du travail qui existent dans
chacun des Etats membres, en permettant aux partenaires sociaux d’inter-
venir dans la définition des normes sociales européennes et de jouer un
r6le majeur dans la gouvernance de I'UE. 1l s’agit donc d'un outil important
de la politique communautaire de 'emploi et des affaires sociales, aux
cOtés de la 1égislation, de la méthode ouverte de coordination (MOC) et
des instruments financiers.

[1.1. LES INITIATIVES DE LA COMMISSION EUROPEENNE DANS
LE DOMAINE SOCIAL

II.1.1. Socle européen des droits sociaux

Dans le discours sur I'état de I'Union, le 9 septembre 2015, le président
Juncker a annoncé la mise en place d’un socle européen des droits sociaux.
La Commission européenne a adopté le 8 mars 2016 une communication
intitulée “Lancement d’'une consultation sur un socle européen des droits
sociaux”. Cette communication est accompagnée d’'une annexe constituant
une premiere ébauche de ce socle.

Selon la Commission, le socle européen des droits sociaux est concu
pour étre instauré dans les Etats de la zone euro mais les autres Etats
membres auraient la possibilit¢é de sy rallier volontairement. L'annexe
propose daborder le socle sous l'angle de trois chapitres déclinant
eux-mémes plusieurs items :

e chapitre 1 : égalité des chances et acces au marché du travail (éducation
et formation tout au long de la vie, contrats de travail, transitions profes-
sionnelles, soutien actif 2 'emploi, égalité femmes-hommes, égalité des
chances) ;

e chapitre 2 : conditions de travail équitables (conditions d’emploi, salaires,
santé et sécurité au travail, dialogue social) ;
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e chapitre 3 : protection sociale adéquate et viable (prestations sociales,
soins de santé, pensions, prestations chémage, revenu minimum,
invalidité, soins de longue durée, accueil de I'enfance, logement, acces
aux services essentiels).

La Commission a lancé une consultation qui s’est achevée le 31 décembre
2016, et les réponses obtenues lui serviront de base au projet de socle final
qui sera présenté en 2017.

Les autorités francaises ont, deés le Conseil (EPSSCO) du 13 octobre
2016, marqué leur attachement a l'instauration d’un socle européen des
droits sociaux. Elles ont précisé que ce socle doit reprendre I'acquis de
I'Union, qui repose sur des valeurs et des ambitions partagées par les Etats
membres, et qu’il est primordial de veiller 2 son application. Cet acquis
doit cependant étre amélioré et actualisé pour tenir compte des nouvelles
réalités du monde du travail tout en garantissant des conditions de travail
décentes et stres pour les travailleurs.

La France a indiqué que le socle européen des droits sociaux devrait
dépasser 'acquis de I'Union avec notamment des éléments contraignants
dont I'application ne se limiterait pas aux seuls Etats membres de la zone
euro.

La priorité doit étre accordée d’'une part a la lutte contre le chdmage, et
d’autre part, a la prévention du risque de fraude, d’abus et de concurrence
déloyale ou non équitable, ainsi quaux mesures en faveur de 'emploi des
jeunes (garantie jeunesse, initiative européenne pour la jeunesse).

L’enjeu du socle européen des droits sociaux est de rendre I'Union
européenne plus solidaire pour renforcer la croissance et le dynamisme du
marché intérieur, notamment en :

e donnant les moyens a tous les jeunes de se former et de trouver un
emploi ;

e favorisant la mise en place d’'un salaire minimum dans tous les Etats
membres ;

¢ renforcant '’harmonisation en matiére de santé et sécurité au travail ;

e renforcant la coopération loyale entre Etats membres afin de prévenir
tout risque de dumping social en garantissant 'effectivité des regles
communes pour tous les travailleurs ;

e luttant contre les discriminations ;

e faisant de I'égalité entre les femmes et les hommes et de la conciliation

entre la vie professionnelle et personnelle un véritable enjeu pour I'UE ;

favorisant la mobilité entre Etats membres.
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Le gouvernement francais a également saisi de la question le Conseil
économique, social et environnemental (CESE), qui a adopté, a l'una-
nimité, un avis sur “la construction d’'une Europe dotée d'un socle des
droits sociaux”, le 14 décembre 2016.

I1.1.2. Poursuite de Uinitiative : “Un nouveau départ pour
le dialogue social”

Des novembre 2014, la Commission européenne a souhaité relancer le
dialogue social tant au niveau européen qu’au niveau national.

Le 5 mars 2015, trente ans apres les discussions de Val-Duchesse qui ont
vu I'émergence du dialogue social européen, la Commission européenne a
réuni tous les partenaires sociaux européens lors d'une conférence de haut
niveau intitulée “Un nouveau départ pour le dialogue social”. A la suite
du Conseil informel d’avril 2015, organisé par la présidence lettone, dédié
au dialogue social, 1a relance du dialogue social au niveau européen était
a nouveau 2 l'ordre du jour du Conseil EPSSCO du 7 mars 2016, car les
partenaires sociaux européens avaient transmis fin janvier 2016 une décla-
ration conjointe, a la présidence néerlandaise du Conseil, intitulée : “Un
nouveau départ pour un dialogue social fort”. Cette déclaration abordait
les points suivants :

e la participation des partenaires sociaux dans I’élaboration des politiques
européennes ;

¢ le fonctionnement et 'efficacité du dialogue social et le renforcement
des capacités des partenaires sociaux au niveau national ;

e implication des partenaires sociaux dans la gouvernance économique
européenne, le semestre européen ou les réformes économiques et
sociales.

e les partenaires sociaux souhaitent également étre mieux associés au
processus “Mieux légiférer”.

Si cette déclaration conjointe des partenaires sociaux a été favorablement
accueillie, il a été jugé prématuré de la transformer en une déclaration
quadripartite engageant le Conseil et la Commission européenne, en raison
des difficultés juridiques et institutionnelles soulevées quant a la possibilité
pour les institutions européennes de signer une telle déclaration.

La présidence néerlandaise a donc proposé a la place un projet de
conclusions du Conseil contenant notamment des points sur I'articulation
entre les principes du “Mieux légiférer” et les accords des partenaires
sociaux (articles 153, 154 et 155 du Traité sur le fonctionnement de 'Union
européenne [TFUE], respect de I'autonomie des partenaires sociaux). Lors
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du Conseil EPSSCO du 16 juin 2016, les ministres ont adopté ces conclu-
sions en matiere de dialogue social.

Ces conclusions ont treés largement inspiré une nouvelle déclaration
quadripartite sur “Un nouveau départ pour un dialogue social fort”, signée
le 22 juin 2016 par les quatre organisations représentant les partenaires
sociaux au niveau européen, puis le 27 juin 2016 par la Commission
européenne et par la présidence néerlandaise du Conseil de 1'Union
européenne.

“Un nouveau départ pour le dialogue social”

Déclaration des partenaires sociaux européens, de la Commission européenne et
de la présidence néerlandaise du Conseil de I'Union européenne.

Le traité sur le fonctionnement de I'Union européenne considere la promotion
du dialogue entre les partenaires sociaux comme un objectif commun de I'Union
et des Etats membres. L’Union européenne reconnait et promeut le role des
partenaires sociaux au niveau de I'Union, en prenant en compte la diversité des
systemes nationaux ; elle facilite le dialogue entre eux, dans le respect de leur
autonomie.

Lors d’une conférence a haut niveau qui s’est tenue le 5 mars 2015, la Commission
a lancé une initiative baptisée “Un nouveau départ pour le dialogue social”. Lors
de cette conférence a haut niveau, les partenaires sociaux et la Commission ont
été d’accord pour estimer que le nouveau départ pour le dialogue social devrait
avoir pour objectif d’associer davantage les partenaires sociaux au Semestre
européen, de mettre davantage I'accent sur le renforcement des capacités
des partenaires sociaux nationaux, de renforcer la participation des partenaires
sociaux a I'élaboration des politiques et de la Iégislation de I'UE et d’établir une
meilleure articulation entre, d’une part, les accords entre partenaires sociaux et,
d’autre part, le programme pour une meilleure réglementation.

Les signataires saluent le réle fondamental joué par le dialogue social européen, qui
constitue un volet important de I'élaboration des politiques de I’'Union européenne
en matiere sociale et d’emploi et se félicitent par conséquent du renforcement du
dialogue entre les partenaires sociaux. Dans cette perspective,

1. Les partenaires sociaux européens sont convenus d’axer leurs efforts sur les
domaines d’action suivants :

Les partenaires sociaux européens interprofessionnels

e contribueront a renforcer le sommet social tripartite et le dialogue
macroéconomique ;

e mettront en ceuvre les actions décidées dans leur programme de travail
autonome 2015-2017 en vue d’améliorer le renforcement des capacités et les
résultats obtenus. Le cas échéant, ils prendront notamment des mesures de
soutien a leurs membres, comme convenu dans le contexte du nouveau sous-
groupe du comité du dialogue social qui est mandaté pour étudier le suivi et la
mise en ceuvre des instruments du dialogue social de I'UE ;
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e prévoient de mettre en ceuvre un projet conjoint pour la période 2016-2018, qui
comprend notamment :
- I'élaboration d’un rapport analytique visant a encourager les partenaires
sociaux nationaux a recourir au Fonds social européen — FSE ;

- l'organisation de deux séminaires visant a échanger des pratiques et a
renforcer le rle des partenaires européens dans le processus du Semestre
européen ;

- 'organisation d’un séminaire d’étude sur la numérisation ;

e continueront a améliorer la coordination entre les différentes organisations aux
niveaux interprofessionnel et sectoriel. Cette coordination devrait avoir lieu dans
le respect réciproque de 'autonomie de chaque organisation et permettre a
celles-ci de contribuer de maniere constructive et en temps utile au processus
d’élaboration des politiques ;

¢ informeront la Commission, au début de leurs négociations, de I'ensemble des
accords-cadres et des cadres d’action ;

e informeront le Conseil, au début de leurs négociations, des accords-cadres
dont ils ont décidé de demander la mise en ceuvre au moyen d’une décision du
Conseill ;

e organiseront, au début de leurs négociations, des séminaires d’étude consacrés
aux accords-cadres et/ou aux cadres d’actions autonomes.

Les partenaires sociaux interprofessionnels et intersectoriels européens

e continueront a associer leurs membres respectifs aux actions conjointes et

autonomes de renforcement des capacités et projets visant a :

- promouvoir a tous les niveaux le dialogue social interprofessionnel et sectoriel
et les résultats obtenus dans ce contexte ;

- veiller a la mise en ceuvre de leurs accords-cadres autonomes dans tous les
Etats membres (conformément & I'article 155, paragraphe 2, du TFUE). Le
type de soutien a apporter en vue de la mise en ceuvre de ces accords peut
revétir différentes formes. Il pourrait s’agir d’actions ad hoc menées par les
partenaires sociaux de I'UE pour assurer la mise en ceuvre dans les Etats
membres ; d’activités de renforcement des capacités ; d’échanges de bonnes
pratiques entre partenaires sociaux nationaux ;

poursuivront leurs efforts et évalueront la nécessité d’entreprendre de nouvelles

actions dans le cadre de leur dialogue social respectif pour atteindre les affiliés

des Etats membres qui ne sont pas encore couverts, renforcer I'adhésion aux
organisations syndicales et patronales et leur représentativité, et faire en sorte
qu’il soit possible de conclure des accords avec un mandat approprié ;
s’engageront a rendre public le texte des accords pour lesquels ils deman-
deront a la Commission de présenter une proposition de mise en ceuvre au
moyen d’une décision du Conseil.

2. La Commission s’efforcera :

e de promouvoir et améliorer le dialogue social dans I'esprit de I'article 154 du
TFUE ;

e d’associer les partenaires sociaux a I'élaboration des politiques et des législa-
tions au niveau de I’'Union, par exemple par 'intermédiaire de ses consultations
avec les partenaires sociaux de I'Union sur les initiatives clés figurant dans son
programme de travail qui ne relevent pas du champ d’application des articles
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153 et 154 du TFUE, mais qui peuvent avoir des incidences importantes sur la

situation sociale et celle de I'empiloi ;

¢ de renforcer la participation des partenaires sociaux au niveau de I"'Union a la
gouvernance économique et au Semestre européen ;

e conformément au programme pour une meilleure réglementation et compte
tenu des spécificités des accords entre partenaires sociaux :

- d’apporter un soutien aux partenaires sociaux, au cours des négociations
de ces accords, y compris, sur demande, des informations techniques et
juridiques ;

- et de continuer a évaluer la représentativité des partenaires sociaux de I'Union,
notamment sur la base de 'analyse réalisée dans le cadre des études de
représentativité d’Eurofound ;

e d’examiner si le recours aux Fonds structurels et d’investissement européens,
notamment le Fonds social européen, et a d’autres lignes budgétaires perti-
nentes de I'UE, peut contribuer au renforcement des capacités des partenaires
sociaux nationaux en encourageant le dialogue social et le renforcement des
capacités ;

e d’encourager la promotion du renforcement des connaissances sur le dialogue
social et soutenir le renforcement des capacités par I'apprentissage mutuel ainsi
que par le recensement et I'échange de bonnes pratiques.

3. La présidence du Conseil de I'Union européenne rappelle que, dans le contexte
de ses conclusions sur “Un nouveau départ pour un dialogue social fort” qu'il a
adoptées le 16 juin 2016, le Conseil invite les Etats membres a :

e associer étroitement les partenaires sociaux a I’élaboration et a la mise en ceuvre
des réformes et politiques pertinentes, conformément aux pratiques nationales ;
e concourir a I'amélioration du fonctionnement et de I'efficacité du dialogue
social au niveau national, qui favorise les négociations collectives et crée un
espace approprié pour les négociations entre partenaires sociaux. Eu égard aux
pratiques nationales en matiére de relations sociales, cela devrait en particulier
impliquer que les gouvernements nationaux et les partenaires sociaux discutent
et conviennent de la maniere dont ce dialogue devrait &tre mené moyennant
une claire division des compétences et dans un esprit de respect mutuel, I'auto-
nomie de chacun étant par ailleurs respectée ;
e promouvoir I'élaboration et le renforcement des capacités des partenaires
sociaux par différentes formes de soutien, y compris une expertise juridique et
technique. Cela devrait étre assuré a tous les niveaux pertinents, en fonction
des besoins des pays et des partenaires sociaux, notamment pour en faire des
organisations solides et représentatives ;
assurer la participation constructive et en temps utile des partenaires sociaux
nationaux, dans le respect plein et entier des pratiques nationales, y compris
tout au long du Semestre européen, afin de contribuer a la mise en ceuvre
fructueuse des recommandations par pays ;
dans le plein respect de I'autonomie des partenaires sociaux et a leur demande,
fournir informations et conseils, y compris des informations juridiques et
techniques, le cas échéant, sur les implications et les modalités, pour les Etats
membres, de la transposition des accords négociés par les partenaires sociaux
au niveau de I'Union.
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II.1.3. Les réunions des directeurs généraux du travail

Cette réunion des directeurs généraux du travail (DGRT) se tient tous
les six mois en amont de la présidence de I'UE. Elle est conduite par la
Commission européenne et permet un échange et des discussions libres a
trés haut niveau tant sur le programme du pays qui prend la présidence de
I'UE que sur l'actualité : projet de directives ou propositions diverses de la
Commission européenne. Elle est 'occasion de faire un point systématique
sur le dialogue social au niveau européen.

Lors de la réunion des DGRT 2a Bratislava le 20 mai 2016, la Commission
européenne a insisté plus particulierement sur le role accru des parte-
naires sociaux dans I'exercice du Semestre européen (consultations sur les
rapports pays et sur les projets de recommandations notamment).

La Commission a précisé que, conformément 2 leur programme
de travail conjoint 2015-2017, les partenaires sociaux ont débuté une
négociation d'un accord-cadre sur le vieillissement actif et la solidarité
intergénérationnelle.

Enfin, la Commission a souligné le réle important que les partenaires
sociaux auront dans les discussions sur le socle européen des droits
sociaux, par le biais de plusieurs consultations ou auditions.

Lors de la réunion des DGRT du 25 novembre 2016 a la Valette, la
Commission européenne est revenue sur l'initiative “Un nouveau départ
pour le dialogue social” et a rappelé ses deux objectifs, qui sont le renfor-
cement des capacités des partenaires sociaux pour avoir un dialogue social
fort et le développement de la participation des partenaires sociaux dans
I'élaboration des politiques européennes.

La Commission a €galement présenté la déclaration quadripartite sur
“Un nouveau départ pour un dialogue social fort” qui a été signée, pour la
Commission, conjointement par le vice-président pour I'euro et le dialogue
social monsieur Valdis Dombrovskis et la commissaire pour 'emploi,
les affaires sociales, les compétences et la mobilité madame Marianne
Thyssen. Elle a rappelé que cette déclaration avait été signée par les parte-
naires sociaux européens (CES, Busineseurope, UEPME, CEEP) et, pour le
Conseil de I'UE, par la présidence néerlandaise.

Cette déclaration souligne le role fondamental du dialogue social
européen dans I'élaboration des politiques sociales européennes et identifie
les actions a mener par les signataires pour renforcer le dialogue social
tant au niveau européen qu’au niveau national. Cela passe notamment
par une meilleure implication des partenaires sociaux dans le cadre du
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Semestre européen, ou en mettant plus nettement 'accent sur les capacités
des partenaires sociaux nationaux.

[1.2. LES CONSULTATIONS DE LA COMMISSION EUROPEENNE
RELATIVES A L’OBLIGATION DE L’EMPLOYEUR D’INFORMER
LE TRAVAILLEUR DES CONDITIONS APPLICABLES AU CONTRAT
OU A LA RELATION DE TRAVAIL

En vertu de l'article 154 du TFUE, la Commission européenne a lancé
plusieurs consultations publiques ou aupres des partenaires sociaux, au
cours de 2016 dans le domaine de I'emploi et des affaires sociales dont
celle relative a l'obligation de I'employeur d’informer le travailleur des
conditions applicables au contrat ou a la relation de travail.

La Commission européenne a lancé le processus d’évaluation de
la directive n® 91/533 du 14 octobre 1991, relative a l'obligation de
I'employeur d’informer le travailleur des conditions applicables au contrat
ou 2 la relation de travail, au début de celle-ci ou peu de temps apres
qu'elle a débuté.

Cette évaluation s’inscrit dans le cadre du programme pour une régle-
mentation affltée et performante (REFIT) qui vise a vérifier si I'intervention
de I'UE : a été efficace et efficiente ; si elle est pertinente, compte tenu des
besoins et de ses objectifs ; si elle est cohérente, y compris avec les autres
interventions politiques de I'UE ; si elle a permis de mettre en avant une
valeur ajoutée européenne.

Cette directive de 1991 tend a protéger les salariés en rendant obliga-
toire la transmission de suffisamment d’informations relatives a leurs droits.

Ce texte traduit en pratique l'article 9 de la Charte communautaire des
droits sociaux fondamentaux des travailleurs de 1989 qui énonce que
“les conditions de travail de tout salarié de la Communauté européenne
doivent étre précisées soit dans la loi, soit dans une convention collective,
soit dans un contrat de travail selon des modalités propres a chaque pays”.

Cette directive, comme le prévoit son article 2, donne ainsi aux salariés
le droit de se voir communiquer, par écrit, les éléments essentiels de leur
relation de travail, comme la description du travail, la durée, sl s’agit
d’un contrat ou d'une relation de travail temporaire, la durée du congé
payé, le temps de travail ou encore la mention de la convention collective
applicable.
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Au travers de son questionnaire, la Commission a interrogé les parties
prenantes sur la nécessité ou non d’étendre cette obligation d’information
aux nouvelles formes d’emploi telles que le télétravail, le contrat “zéro
heure”, le travail effectué via une plateforme collaborative, le travail
mobile ou encore 'emploi via un groupement d’employeurs.

De plus, la directive ne s’appliquant actuellement qu’aux travailleurs
salariés, la Commission a posé des questions relatives a la définition méme
de travailleur salarié. En effet, la directive n’en donne pas de définition
puisqu’elle laisse le soin aux Etats de veiller 2 ce que la directive s’applique
a toutes les personnes correspondant a la définition nationale d’un
travailleur salarié. Or, cette définition varie fortement d’'un pays a l'autre.

La consultation était ouverte a tous les citoyens, ou organisations syndi-
cales ou d’employeurs ou instances représentatives du personnel, ou
pouvoirs publics, jusqu’au 20 avril 2016.

[1.3. POURSUITE DE LA CONSULTATION : “UN NOUVEAU
DEPART POUR TRAITER LES PROBLEMES POUR CONCILIER
VIE PROFESSIONNELLE ET VIE PRIVEE RENCONTRES
PAR LES FAMILLES QUI TRAVAILLENT”

En outre, la Commission européenne a consulté en deuxieme phase de
consultation des partenaires sociaux sur d’éventuelles mesures concernant
les problémes pour concilier vie professionnelle et vie privée rencontrés
par les parents et dispensateurs de soin qui travaillent.

En aot 2015, la Commission européenne a publié une feuille de route
intitulée “Un nouveau départ pour traiter les problemes pour concilier vie
professionnelle et vie privée rencontrés par les familles qui travaillent”,
qui remplace sa proposition de 2008 visant a réviser la directive relative au
congé de maternité, qui a été retirée le 1 juillet 2015.

Cette initiative a pour objectif d’améliorer les mesures destinées a mieux
concilier vie professionnelle et vie privée en promouvant I'égalité dans
l'utilisation de ces mesures par les femmes et les hommes, et de renforcer
la participation des femmes au marché du travail en modernisant le cadre
juridique et politique en vigueur dans 'UE et en l'adaptant au marché
du travail actuel. Elle vise a aider les parents ayant a leur charge des
enfants et/ou des proches dépendants 2 mieux concilier leur vie familiale
et professionnelle, 2 favoriser un partage plus équitable de ces responsa-
bilités entre les femmes et les hommes et 2 promouvoir entre eux I'égalité
sur le marché du travail.
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Le 11 novembre 2015, les partenaires sociaux européens ont €té invités
a exprimer leur avis sur lorientation que pourrait suivre une action de
I'Union lors d'une premiere phase de consultation, conformément a
larticle 154 du TFUE. Elle s’est achevée le 4 janvier 2016. Les partenaires
sociaux ont donné leur avis sur la nécessité d’'une telle initiative, sa portée,
sa forme et son contenu possible.

Faisant suite aux réponses recues, la Commission a lancé le 12 juillet
2016 une deuxieme phase de consultation des partenaires sociaux sur le
contenu de la proposition envisagée.

Le document de la consultation regroupait les principaux résultats de
la premiere phase de consultation et présentait les différentes possibilités
d’action au niveau de 1'Union. Il précisait également les parametres retenus
pour d’éventuelles futures mesures, qui pourraient étre législatives comme
politiques, et viendraient se compléter afin d’améliorer 'équilibre entre vie
professionnelle et vie privée (congé maternité, congé de paternité, congé
parental, congé de dispensateur de soins, “formules souples de travail”,
etc.).

La consultation était ouverte jusqu’au 30 septembre 2016.

En 2016, la Fondation européenne pour ’'amélioration des conditions de vie
et de travail (Eurofound) a notamment mené des travaux relatifs au dialogue
social

Publication le 12 juillet 2016 d’un rapport “Nouveaux themes, nouveaux outils
et pratiques innovantes des partenaires sociaux”. Cette étude comparative
rassemble des informations sur la maniere dont les partenaires sociaux, dans les
28 Etats membres et en Norvége, ont réagi face aux nombreux nouveaux défis
politiques, juridiques et sociaux apparus ces dernieres années.

Publication d’un rapport sur “Le concept de représentativité aux niveaux national,
international et européen”, le 19 décembre 2016. Ce rapport montre notamment
que la représentativité revét différentes significations dans les 28 Etats membres
et en Norvege, la plupart des pays combinant des composantes de reconnais-
sance mutuelle et de conformité légale.

Huit études de représentativité ont été menées en 2016 par Eurofound (secteurs
de la beauté et de I'esthétique, des industries extractives, du transport maritime,
de l'agriculture, de I'ameublement, des ports, des agences de travail intérimaire,
de l'industrie graphique).
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l1l. LE DIALOGUE SOCIAL INTERPROFESSIONNEL

Le dialogue social interprofessionnel couvre 'ensemble de I'’économie
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 résultats 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, 2 quelques exceptions pres, se déroule
au niveau interprofessionnel.

Le sommet social tripartite est une enceinte de dialogue entre les
institutions de I'UE, au niveau des présidents, et les partenaires sociaux
européens, au niveau des dirigeants. Ce sommet est coprésidé par le
président du Conseil européen, le président de la Commission européenne
et le chef d’Etat ou de gouvernement de I'Etat membre exercant la prési-
dence. Les représentants des employeurs et des travailleurs européens
sont : la Confédération européenne des syndicats (CES), BusinessEurope,
le Centre européen des entreprises a participation publique et des entre-
prises d’intérét économique général (CEEP) et I'Union européenne de
I'artisanat et des petites et moyennes entreprises (UEAPME).

[11.1. SOMMET soclAL TRIPARTITE bU 16 maRs 2016

Le 16 mars 2016, les partenaires sociaux ont tenu a faire entendre leur
voix, lors de ce traditionnel rendez-vous institutionnel qui s’est tenu 2
Bruxelles avant le Conseil européen, puisqu’ils ont adopté des déclara-
tions communes sur plusieurs sujets d’actualité.

e Sur la crise des réfugiés, les partenaires sociaux ont déclaré que dans
une société vieillissante “la migration légale des pays tiers est une partie
de la réponse, a savoir assurer notre prospérité future et surmonter les
défis liés aux changements démographiques”. L'inclusion et 'intégration
des réfugiés, en particulier sur le marché du travail doivent étre un
objectif commun de tous les Etats membres.

e Sur les évolutions du marché du travail, les partenaires sociaux proposent
de travailler main dans la main avec la Commission européenne afin
que les politiques européennes en matiere de marché du travail et de
compétences qui accompagnent la numérisation de I'économie ne se
fassent au détriment des entreprises et des travailleurs.
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e Sur la politique industrielle, les partenaires sociaux demandent un plan
d’actions concret pour renforcer 'industrie.

¢ Enfin, sur la relance du dialogue social, les partenaires sociaux précisent,
dans leur déclaration sur “une relance pour un dialogue social fort”,
comment ils souhaitent étre impliqués dans I’élaboration des politiques
européennes, et notamment dans le cadre du Semestre européen, tout en
réaffirmant leur autonomie. Ils souhaitent également préciser les actions
qu'ils entendent mener au niveau européen ainsi que leurs attentes
vis-a-vis de chacune des institutions européennes. Le role du dialogue
social dans les Etats membres doit étre renforcé selon la déclaration.

[11.2. SOMMET soclAL TRIPARTITE bU 19 ocToBRE 2016

Un second sommet social tripartite s’est tenu a Bruxelles le 19 octobre
2016, la veille du Conseil européen d’octobre.

Le theme principal de ce sommet social était : “relever les défis
communs de I'Europe : engendrer la croissance, créer des emplois et
assurer I'équité” ; Les échanges portaient plus particulierement sur les
défis a relever dans le cadre du Semestre européen, le role essentiel des
partenaires sociaux dans l'application de la nouvelle stratégie en matiere
de compétences pour I'Europe, et les enseignements tirés de l'intégration
des réfugiés sur le marché du travail.

Le président du Conseil européen a tenu a souligner devant les parte-
naires sociaux l'importance du défi que serait le Brexit. Le sommet de
Bratislava a montré qu’il relevait de la responsabilité commune de 'Union
européenne de construire un avenir économique prometteur pour tous.

Il est donc indispensable que I'UE dispose d'une feuille de route claire
visant a assurer la création d’emplois, la croissance et la justice sociale en
Europe.

De nombreuses actions ont été entreprises ces deux dernieres années,
notamment le plan d’investissement pour 'Europe, le renforcement du
marché unique, le déploiement de la garantie pour la jeunesse, le lancement
de la nouvelle stratégie en matiere de compétences ou la consultation en
cours sur un socle européen des droits sociaux.

Si le taux de chdmage est en baisse, il reste encore un long chemin 2
parcourir. Les partenaires sociaux ont un rdle essentiel a jouer et I'accord
récemment conclu concernant “Un nouveau départ pour le dialogue
social” devrait ouvrir la voie a d’autres actions au niveau de I'UE et au
niveau national.
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Les partenaires sociaux de 'UE ont souligné que les entreprises et les
travailleurs ne devaient pas payer le prix du Brexit. Leur but est le maintien
de relations économiques aussi étroites que possible entre 1'Union
européenne et le Royaume-Uni, tout en préservant l'intégrité du marché
unique. Il ne peut pas étre envisageable de pouvoir choisir a sa guise entre
la libre circulation des biens, des services, des capitaux et des personnes.

Les syndicats et les employeurs ont marqué leur accord sur le fait qu’il
était nécessaire d’apporter des solutions européennes aux nombreuses
crises auxquelles est confrontée I’'Europe.

Ils ont appelé a une augmentation des investissements publics et privés
dans toute I'Europe afin de stimuler la croissance et la création d’emplois
de qualité. Une politique industrielle ambitieuse pour 'Europe doit aussi
étre développée. Enfin, 'UE se doit de renforcer la protection sociale et
d’accorder une attention toute aussi soutenue a I'Europe sociale qu’a la
gouvernance économique de I'Union.

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 permettent 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
européen.

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 les femmes et les hommes, 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 approuvés 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, anciennement
UNICE), créée en 1958, est la plus importante organisation représentant le patronat
européen en termes de couverture de I'économie. Elle rassemble 39 organisations
patronales de 33 pays européens (dont tous les Etats membres de I'UE) et repré-
sente les intéréts des milieux économiques et industriels vis-a-vis des institutions
européennes. Selon ses propres chiffres, elle représente 20 millions d’entreprises
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en Europe. L'Union européenne de I'artisanat et des petites et moyennes entre-
prises (UEAPME), fondée en 1979, est I'organisation des employeurs représentant
les intéréts, au niveau européen, de I'artisanat et des petites et moyennes entre-
prises (PME) en Europe. Elle compte 80 organisations membres (issues des Etats
membres de I'UE), qui sont soit des fédérations nationales intersectorielles, soit
des fédérations sectorielles européennes, soit d’autres membres associés qui
soutiennent les PME. Elle déclare représenter 12 millions d’entreprises employant
55 millions de personnes dans toute I'Europe. En décembre 1998, 'TUEAPME a
conclu un accord de coopération avec BusinessEurope, lui permettant de parti-
ciper aux travaux du dialogue social européen.

Le Centre européen des entreprises a participation publique et des entreprises
d’intérét économique général (CEEP), fondé en 1961, est une association
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 adhérentes.
Il prend ses décisions dans le cadre de I’Assemblée générale, organe souverain
qui possede la plénitude des pouvoirs.

La Confédération européenne des syndicats (CES, ETUC en anglais) représente
les travailleurs au niveau interprofessionnel européen. Créée en 1973, la CES
fédere actuellement 85 organisations affiliées dans 36 pays d’Europe (dont tous
les Etats membres de I'UE), ainsi que 10 fédérations syndicales européennes. Les
organisations syndicales francaises CFDT, CFTC, CGT, CGT-FO, FSU et UNSA
sont adhérentes a cette confédération.

EUROCADRES, ou le Conseil des cadres européens, représente les cadres en
Europe, dans I'industrie, les services publics et privés et les administrations.
L'organisation, qui est associée a la CES, regroupe 42 organisations membres au
niveau national (représentant 20 Etats membres de I'UE) soit, selon leurs chiffres,
plus de cing millions d’adhérents.

La 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 a peu pres un million de
managers dans toute I'Europe. L'organisation syndicale frangaise 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 représentants font
partie de la délégation de la CES.
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Le programme d’action de la CES pour 2015-2019

Le programme de travail “Pour une société juste” adopté, le 2 octobre 2015, par
la Confédération européenne des syndicats lors de son dernier congres pour
2015-2019 (cf. supra), s’articule autour de trois piliers :

® une économie forte au service des citoyens ;

e des syndicats plus forts pour la défense des valeurs démocratiques et de la
démocratie au travail ;

e et un socle de normes sociales ambitieuses.

Pour cela, la CES stipule que pour relancer I'économie européenne il est néces-
saire de relancer 'investissement et la demande intérieure.

Il faut augmenter les salaires, conformément aux gains de productivité qui sont
réalisés, pour soutenir la demande intérieure européenne.

Cela suppose que la négociation collective reprenne toute sa place car ces
négociations, menées “au niveau approprié entre partenaires sociaux sont la
meilleure fagon d’assurer des salaires corrects et de bonnes conditions de travail”.

Sur la démocratie au travail, le programme de travail comporte un chapitre sur
les droits a représentation du personnel au travail, ou la CES se positionne par
rapport au projet de la Commission européenne de consolider les directives
prévoyant un droit a l'information et a la consultation des travailleurs : elle ne
considere pas “la consolidation comme étant I'approche adéquate pour étendre
les droits a l'information et a la consultation”, méme si elle reconnait que les
trois directives relatives a I'information et a la consultation doivent étre actualisées
et renforcées. La priorité semble étre de “définir des dispositions en matiere de
gestion anticipative du changement ainsi que des droits a I'information et a la
consultation renforcés en vue de parvenir a un accord au travers d’un dialogue
social sérieux”. Pour la CES, ces procédures d’information et de consultation
doivent impliquer toute la chaine de valeur. Enfin, la CES souhaite “une directive
établissant une architecture nouvelle et intégrée pour I'implication des travailleurs”
qui renforcerait les droits a participation des travailleurs aux instances dirigeantes
des entreprises de toutes les formes de société européenne (SE, etc.).

La lutte contre le dumping social, le socle de normes sociales ambitieuses et
I'égalité de traitement, figurent également en bonne place dans le programme de
travail.
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IV. LE DIALOGUE SOCIAL SECTORIEL

N

La Commission a institué a partir de 1998 des Comités de dialogue
social sectoriel afin de favoriser le dialogue entre partenaires sociaux
sectoriels au niveau européen (décision de la Commission du 20 mai 1998
- 98/500/CE).

Cette décision n° 98/500/CE établit les regles concernant la création,
les regles de la représentativité et 'organisation des comités sectoriels. Ils
ont pour vocation d’€tre une enceinte centrale pour la consultation, les
initiatives conjointes et la négociation dans chacun de leur secteur.

Le respect de l'autonomie des partenaires sociaux est primordial, il
appartient donc aux différentes organisations du secteur, qui souhaitent
participer a un dialogue social au niveau européen, de demander conjoin-
tement 2 la Commission européenne la mise en place de leur Comité de
dialogue social sectoriel.

Pour pouvoir étre considérées comme représentatives, les organisa-
tions européennes des employeurs et des travailleurs doivent répondre
aux criteres suivants :

e appartenir a des secteurs ou catégories spécifiques et étre organisées au
niveau européen ;

e &tre composées d’organisations elles-mémes reconnues comme faisant
partie intégrante des structures des partenaires sociaux des Etats
membres, avoir la capacité de négocier des accords et étre représenta-
tives dans plusieurs Etats membres ;

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

Les Comités de dialogue social sectoriel sont composés d’'un maximum
de 66 représentants de partenaires sociaux, comprenant un nombre égal
de représentants des employeurs et des travailleurs. Ils sont présidés soit
par 'un des représentants des partenaires sociaux, soit, quand ils en font
la demande, par le représentant de la Commission qui, dans tous les cas,
assure le secrétariat des comités.

Chaque comité adopte son réglement intérieur et son programme de
travail, et se réunit en pléniere au moins une fois par an.

Les comités de dialogue social sectoriel européens sont les organes
ou les représentants des partenaires sociaux européens peuvent échanger
sur toutes les matieres spécifiques liées a leurs activités dans un secteur
considéré. Ils constituent un outil privilégié pour discuter des consulta-
tions, mener le dialogue social autonome, des actions conjointes ou des
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négociations sur des sujets d’intérét général, et contribuer ainsi a I'élabo-
ration de normes, de textes législatifs et de politiques au niveau européen.

Il existe actuellement 43 comités sectoriels. Les travaux de tous ces
comités sectoriels sont coordonnés par un forum de liaison.

Conformément 2 la décision de la Commission de 1998 instituant ces
comités, la Commission consulte les partenaires sociaux européens au
sujet des orientations politiques qui concernent directement leur secteur et
qui pourraient avoir des incidences en matiere sociale et d’emploi.

Pour 2016, voici, ci-apres, quelques exemples des activités de certains
comités sectoriels :

e les partenaires sociaux internationaux du transport maritime (International
Chamber of Shipping [ICS] et la fédération internationale des travailleurs
du transport [ITF]) ont publié un guide conjoint sur la prévention du
harcelement sexuel et moral 2 bord des navires. Le guide propose une
démarche de prévention et d’identification des situations de harcélement
ainsi qu'une procédure de plaintes. Il invite notamment les entreprises
a adopter une politique volontariste en la matiere et évoque les cas de
cyber-harcelement ;

e les partenaires sociaux européens du secteur postal ont adopté le
12 décembre 2016 une déclaration commune sur le réle du dialogue
social dans la transformation du secteur postal, fondée sur une analyse
d’accords collectifs signés par 16 opérateurs postaux nationaux. Les
signataires soulignent que, dans ce secteur a forte densité de main-
d’oeuvre qui connait une profonde transformation, le dialogue social a
un role clé, et cela a tous les niveaux.
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V. LE DIALOGUE SOCIAL FRANCO-ALLEMAND

Depuis plusieurs années, s’est établie une tradition de rencontres
régulieres entre les partenaires sociaux francais et allemands, co-présidées
par les ministres des deux pays, chaque année peu avant le Conseil des
Ministres Franco-Allemand (CMFA). En 2013, a l'occasion du cinquante-
naire du Traité de I'Elysée scellant 'amitié franco-allemande, un groupe de
travail consultatif regroupant les partenaires sociaux des deux pays a été
mis en place. Le groupe dit “sherpa” (composé de la CGT, de la CFDT, du
MEDEF et de la CGPME, ainsi que les partenaires sociaux allemands DGB
et BDA) a remis en 2014 une premiére contribution commune consacrée 2
I'emploi des jeunes et a la formation en alternance.

Lors du 18° CMFA qui a eu lieu 2 Metz le 7 avril 2016, a été adoptée une
déclaration commune dans le contexte actuel de la crise des réfugiés et de
la lutte contre le terrorisme.

Les relations bilatérales entre madame Andréa Nahles (ministre fédérale
du travail et des affaires sociales d’Allemagne) et madame Myriam El
Khomri ont été nombreuses et trés riches en 2016, notamment autour des
questions de la révision de la directive de 1996 relative au détachement
des travailleurs, du compte personnel d’activité et de I'apprentissage.

Le 26 avril 2016, la chambre franco-allemande de commerce et
d’industrie a organisé un colloque sur le theme “Droit du travail, dialogue
social - facteurs clefs de la compétitivité des entreprises”, au cours duquel
le cabinet de la ministre chargée du Travail est intervenu.
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VI. LE DIALOGUE SOCIAL AU NIVEAU INTERNATIONAL

Depuis 1919, I'Organisation internationale du Travail (OIT) a mis en
place et développé un systeme de normes internationales du travail, visant
a accroitre pour les hommes et les femmes les chances d’obtenir un travail
décent et productif, dans des conditions de liberté, d’équité, de sécurité
et de dignité. Le dialogue social joue un role essentiel pour atteindre cet
objectif. A ce titre, I'OIT est la seule agence tripartite des Nations Unies,
au sein de laquelle les syndicats et les organisations patronales participent
aux délibérations sur un pied d’égalité avec les gouvernements.

La Conférence internationale du travail (CIT)

La Conférence internationale du travail (CIT) réunit chaque année les
délégations tripartites (représentants des travailleurs, des gouvernements
et des employeurs) des 186 Etats membres de I'OIT.

Lors de la 105¢ session de la CIT en 2016, la direction générale du
travail (DGT) a participé a la commission sur le travail décent dans les
chaines d’approvisionnement mondiales. Cette commission avait vocation
a contribuer au débat mondial sur la participation des chaines d’approvi-
sionnement mondiales au progreés économique et social.

Au sein du groupe gouvernemental, le gouvernement francgais (DGT et
délégation aux affaires européennes et internationales [DAEI]) a défendu
une approche progressiste et sociale du sujet, en faisant valoir les démarches
avancées de ses entreprises dans leurs chaines d’approvisionnement ainsi
que des outils et instruments nationaux au service de politiques publiques
volontaristes (plateforme pour la responsabilité sociétale des entreprises
[RSE], point de contact national francais de 'OCDE, etc.).

Le texte obtenu dresse un constat équilibré, en reconnaissant I'exis-
tence de défaillances dans les chaines d’approvisionnement, concernant
notamment les conditions de travail, les salaires et le temps de travail.
Les Etats sont notamment invités 2 renforcer leur systtme d’inspection du
travail, 2 promouvoir le dialogue social, a utiliser le levier des marchés
publics et des accords commerciaux, a promouvoir la diligence raison-
nable et a appuyer les entreprises dans la lutte contre le travail forcé. Les
partenaires sociaux sont invités, entre autres, a participer au dialogue social
transnational et a promouvoir les accords-cadres internationaux. L’OIT est
appelée a mettre en place une réunion technique tripartite ou une réunion
d’experts chargée notamment d’évaluer la nécessité d’'une nouvelle norme.
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Ratification de textes internationaux

La ministre du Travail, de 'Emploi, de la Formation professionnelle
et du Dialogue social, madame Myriam El Khomri, est intervenue a I'OIT
le 7 juin 2016, lors de la 105¢ Conférence internationale du Travail. A
cette occasion elle a déposé les instruments de ratification du protocole
additionnel a la convention n° 29 sur le travail forcé. Face a cette
nouvelle forme d’esclavage qui concerne plus de 20 millions de personnes
dans le monde, la coopération internationale est indispensable pour mettre
en place des standards exigeants 2 méme de protéger les individus. La
France a adopté en 2014 un plan d’action national ambitieux pour accom-
pagner les victimes, démanteler les réseaux et faire de la lutte contre la
traite des étres humains une politique publique a part entiere. La France a
soutenu I'adoption de ce protocole et est un des premiers pays 2 le ratifier.

Par ailleurs, le 22 février 2016, le BIT accusait réception de I'instrument
de ratification par la France de la convention n°® 188 sur le travail dans
la péche. L'entrée en vigueur de cette convention supposait sa ratification
par dix Etats membres, comprenant huit Etats cotiers. La ratification de
cette convention par la Lituanie le 16 novembre 2016 crée les conditions
de son entrée en vigueur. Elle entrera donc en vigueur pour la France
douze mois apres les ratifications nécessaires, soit le 16 novembre 2017.

L’initiative du centenaire sur Uavenir du travail

A l'occasion du centenaire de 'OIT en 2019, le directeur général du
BIT, monsieur Guy Ryder, a souhaité engager une réflexion sur I'avenir
du travail. 1l a dans un premier temps encouragé les mandants de 'OIT a
s’interroger sur les changements du travail et sur le role et la pertinence de
I'OIT dans son deuxieme centenaire.

Afin de réaliser une contribution avec les mandants francais (gouver-
nement et partenaires sociaux), monsieur Claude Jeannerot, délégué du
gouvernement francais au conseil d’administration du BIT, a planifié des
auditions mensuelles d’experts et de personnes qualifiées. Celles-ci sont
menées par la Commission consultative pour 'OIT, dite “Commission 144",
dont la DGT est membire.

En 2010, le projet de contribution francaise a fait 'objet de nombreuses
discussions et d'un travail approfondi de la part des mandants. Afin de
lui donner plus d’'impact, il était souhaité que ce projet donne lieu a une
contribution tripartite, qui serait remise a la ministre début 2017.
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Lancement d’une étude du Bureau de UOIT pour la France
consacrée aux accords-cadres internationaux

Le Bureau de I'OIT pour la France lance une étude consacrée aux
accords-cadres internationaux engageant de grandes entreprises francaises.
Cette étude sera consacrée aux orientations récentes prises par ces accords,
aux nouveaux champs ouverts en matiere de controle et d’évaluation en
particulier des chaines d’approvisionnement, aux questions soulevées au
plan juridique par la conclusion de ces accords. L'étude sera principalement
construite a partir d’enquétes menées aupres des acteurs participant 2 la
négociation, a la conclusion et a I'évaluation de la mise en ceuvre de ces
accords. Ces acteurs sont les directions d’entreprise, les représentants des
salariés, les syndicats et les fédérations syndicales internationales.

Le lancement de I'étude a fait l'objet d’'une premiere réunion en
novembre 2010, en présence des chercheurs, des partenaires sociaux et
des administrations (dont la DGT).

La coopération internationale

En 2016, la DGT est intervenue devant plusieurs délégations étran-
geres. En aout, elle a par exemple rencontré une délégation chinoise dans
le cadre d'un projet financé par 'Union européenne sur “I'influence des
politiques de I'emploi et de la protection sociale sur la répartition des
revenus dans un contexte de crise économique”. Cette présentation a été
l'occasion d’aborder le processus d’élaboration de la loi n° 2016-1088 du
8 aolt 2016 relative au travail, 2 la modernisation du dialogue social et a
la sécurisation des parcours professionnels.

En octobre 2016, la DGT a également été invitée en Grece par le BIT
afin de présenter le systeme d’administration du travail en France. Cette
intervention a eu lieu devant des représentants de l'administration du
travail grecs, des représentants des organisations de salariés et des repré-
sentations des organisations d’employeurs.

Point de contact national (PCN) francais de TOCDE

La quatrieme réunion annuelle d’information du PCN a eu lieu le
15 novembre 2016 sur le theme : “La conduite responsable des entre-
prises : un au-dela du droit ?”.

Pour rappel, le PCN francais pour la mise en ocuvre des principes
directeurs de 'OCDE a l'intention des entreprises multinationales, est une
structure tripartite rassemblant les syndicats, les entreprises et I'adminis-
tration (dont la DGT). Le PCN est chargé de promouvoir ces principes,
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de les diffuser et de répondre a des saisines pour non-respect de ces
principes en jouant un role de médiation entre les parties.

Depuis sa création en 2000 jusqu’en décembre 2015, le PCN a été saisi
sur 26 cas, dont 65 % déposés par des syndicats et d’anciens salariés et
27 % déposés par des ONG. Le PCN francais réalise la médiation lui-méme,
ce qui est une de ses originalités par rapport aux autres PCN. La majorité
des saisines porte sur des questions d’emploi et de conflits du travail (ex. :
droit de greve, liberté syndicale, négociation collective, etc.).

Plateforme nationale d’actions globales pour la responsabilité sociétale
des entreprises (Plateforme RSE)

La création d’'une plateforme nationale pour la RSE a été décidée lors de la
premiere Conférence environnementale, le 16 septembre 2012. La Plateforme
RSE a été installée au sein de France Stratégie en juin 2013.

Elle est composée d’une soixante de membres répartis en cing pdles repré-
sentant les principales catégories d’acteurs de la responsabilité sociétale des
entreprises :

¢ e pdle des organisations représentatives du monde économique ;
* le pble des organisations syndicales de salariés ;

* le pble des organisations de la société civile ;

¢ le pble des organisations expertes ;

e le pble des institutions publiques.

La direction générale du travail (DGT) représente, au sein du pdle des institutions
publiques, les ministéres sociaux.

Espace de dialogue, de concertation et de construction de propositions, la
Plateforme RSE entend notamment :

e promouvoir la RSE, tant a travers les politiques publiques qu’a travers le soutien
aux initiatives volontaires des acteurs privés ;

e valoriser les pratiques exemplaires ;

e favoriser la concertation des parties prenantes en amont et en appui aux
négociations de normes internationales.

La Plateforme RSE a pour mission de :

1. faire toute recommandation qu’elle juge pertinente a I'Etat, ou & d’autres insti-
tutions et organisations, y compris a ses membres, susceptible de renforcer les
pratiques sinceres de responsabilité sociétale des entreprises et autres organi-
sations, en particulier concernant la valorisation des démarches de RSE ;

2. participer aux consultations auxquelles des administrations souhaiteraient
I’associer, notamment a l'issue des conférences nationales environnemen-
tales et sociales, dans le cadre de saisines ou en réponse a des sollicitations
internationales ;

3. contribuer a la formulation d’un projet de “plan national d’actions prioritaires”
en faveur de la RSE abordant aussi bien les politiques publiques que les initia-
tives privées et explorant les voies pour les développer ;
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4. construire une base documentaire largement accessible pour encourager la
diffusion d’une culture favorable a la RSE et appuyer ses propres travaux,
en élaborant notamment des rapports et études sur la situation de la RSE
en France et dans le monde et assurer la plus grande transparence sur les
activités de la Plateforme ;

5. contribuer par ses propositions a I'élaboration des positions frangaises en vue
des négociations relatives a la RSE.

La Plateforme RSE peut également apporter son expertise aupres des instances
européennes ou internationales.

Pour rappel, au niveau européen, la problématique de la responsabilité sociale
des entreprises a fait I'objet d’'une communication de la Commission européenne
en 2011 : “RSE : une nouvelle stratégie de I'UE pour la période 2011-2014”,
ol la Commission européenne préconise aux Etats membres d’établir des plans
d’actions en matiere de RSE.

La France a envoyé un premier plan national d’actions en matiere de RSE (PNRSE)
a la Commission européenne en janvier 2013. Un second plan d’actions RSE
francais est attendu.

Dans la lettre de mission que le Premier ministre a adressée a la Plateforme RSE
le 21 décembre 2015, il est précisé que “le Gouvernement souhaite finaliser ce
travail (la réalisation du PNRSE), en bénéficiant autant que possible des réflexions
et préconisations des acteurs réunis au sein de la Plateforme. Celle-ci pourra
apporter son appui aux différentes administrations impliquées dans la mise a
jour du plan national, qui sera transmis a la Commission européenne. (...). Ces
travaux auront pour objectif de recueillir un consensus sur les actions que la
France s’engagera a mettre en ceuvre”.

Les autorités frangaises n’ayant pas encore préparé de projet de PNRSE au
moment de la saisine de la Plateforme, cette derniére a décidé de travailler a
partir du premier PNRSE de 2013. Le groupe de travail de la Plateforme a réalisé
un travail important pour aboutir a sa contribution pour le PNRSE, qui comporte
126 recommandations, que les différents ministeres compétents vont regarder
avec attention.

La Plateforme RSE est fortement impliquée que les débats relatifs a I'amélioration
de la transparence et la gouvernance des entreprises. Plusieurs recommandations
ont été transmises au gouvernement ou a la Commission européenne au sujet de
la directive 2014/95 du 22 octobre 2014 concernant la publication d’informations
non financieres et d’informations relatives a la diversité par certaines grandes
entreprises et certains groupes.

Limplication de la responsabilité des entreprises sur leur chaine de valeur (filiales
et fournisseurs) est également un sujet important pour la Plateforme RSE.
Conformément au mandat confié par le Premier ministre, la plateforme RSE a
contribué au mandat du gouvernement frangais dans la discussion sur le travail
décent et les chaines d’approvisionnement mondiales a la Conférence interna-
tionale du travail (CIT) de mai-juin 2016.
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LA NEGOCIATION
INTERPROFESSIONNELLE ET DE
BRANCHE : DONNEES GENERALES

I. CACTIVITE CONVENTIONNELLE
INTERPROFESSIONNELLE EN 2016

Le nombre d’accords conclus au niveau interprofessionnel
a chuté par rapport a U'année passée

Au niveau interprofessionnel, 29 textes ont été conclus en 2016 a
I’échelon national et infranational. Apres la hausse constatée en 2015 par
rapport a 2014 (respectivement 52 et 28 accords), le niveau en 2016 avec
23 textes en moins, est en nette baisse et retrouve celui de 2014.

En 2016, un accord interprofessionnel a été signé au niveau national
(cing en 2015, deux en 2014) et trois au niveau infranational, les autres
textes relevant d’avenants a des accords interprofessionnels antérieurs.

L'accord national interprofessionnel (AND) du 25 mars 2016 met en
conformité le fonds de gestion des congés individuels de formation
(FONGECIF) avec les dispositions de la loi du 5 mars 2014 relative 2a
la formation professionnelle, a I'emploi et a la démocratie sociale. Les
principaux objectifs de I'accord sont de :

e supprimer des missions des FONGECIF, la collecte de la contribution
obligatoire pour financer le CIF, assurée par les OPCA depuis le 1¢ janvier
2016 ;

e préciser les missions qui font du FONGECIF un acteur du conseil en
évolution professionnelle (CEP) ;

e réduire a dix-sept le nombre de FONGECIF pour coller au redécoupage
régional généré par la loi n° 2016-41 du 26 janvier 2016 de moderni-
sation de notre systeme de santé.
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Au plan infranational, trois accords ont été conclus : un est relatif a
I'indemnisation du chémage a Mayotte, un autre porte sur les médiateurs
sociaux saisonniers du pays Landes et un troisieme est relatif au travail
dominical et au travail en soirée sur le site de la Vallée Village.

L'accord collectif territorial interprofessionnel relatif au travail
dominical et au travail en soirée sur le site de la Vallée Village a été signé
le 15 décembre 2016. Il concerne le site de la Vallée Village, classé en
zone touristique d’affluence exceptionnelle (ZTAE) par un arrété du préfet
de Seine-et-Marne du 11 décembre 2000. Il garantit aux salariés travaillant
le dimanche, mais aussi en soirée, le bénéfice de droits spécifiques et de
contreparties, ainsi que le volontariat.

Par ailleurs, 25 avenants a des accords interprofessionnels antérieurs
ont été conclus (44 en 2015, 24 en 2014) notamment sur 'emploi des
personnes en situation de handicap, la formation professionnelle, le contrat
a durée déterminée d'usage (CDDU), etc. Outre que ces accords précisent
nécessairement un champ d’application, ils portent le plus souvent sur une
thématique spécifique.

Nombre d’accords interprofessionnels selon I’année de signature
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Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).
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II. LACTIVITE CONVENTIONNELLE DE BRANCHE

[1.1. UNE ACTIVITE CONVENTIONNELLE DE BRANCHE EN LEGERE
BAISSE

Entre 2009 et 2012, l'activité conventionnelle de branche s’est établie
a un niveau tres élevé, avec plus de 1 300 accords conclus chaque
année (données définitives). En 2013, le nombre d’accords de branche a
fortement chuté par rapport aux années précédentes pour se situer autour
d’'un millier d’accords (1 061 en données définitives). En 2014, le niveau
est confirmé avec un nombre d’accords équivalent (1 034 en données
définitives). En 2015, avec 1 142 accords signés, on constate une légere
hausse par rapport a 2013 et 2014.

Avec 979 accords et avenants (données provisoires) signés en 2016 au
niveau des branches, le nombre de textes est en légere baisse par rapport
a 2015 et retrouve un niveau similaire a ceux de 2013 et 2014.

Ce chiffre provisoire devrait cependant étre révisé a la hausse une fois
pris en compte les textes signés en fin d’année et enregistrés apres le
17 mars 2017 par le service de dépot des accords collectifs du ministere
chargé du Travail (cf. encadré Méthodologie : données définitives versus
données provisoires ci-apres).

Depuis 2011, environ 82 % des textes en moyenne sont déposés a la
direction générale du travail (DGT) moins de trois mois apres leur date de
signature et pres de 95 % de I'ensemble des textes signés au cours d’'une
année civile sont recensés 2 la fin du premier trimestre de 'année suivante.
Aussi, le volume global du nombre d’accords signés et déposés a la DGT
pourrait étre de l'ordre de 1 030 a titre définitif. Il convient également de
rappeler ici que seuls les textes valablement signés par les partenaires
sociaux sont déposés aupres des services centraux du ministere. Les
accords qui ont été négociés mais qui, a la date de réalisation du rapport,
n’ont pas abouti a une signature emportant la validité de I'accord, ne sont
pas pris en compte.
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Nombre d’accords de branche selon I’année de signature
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Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).

En 2013 et 2014, la baisse de l'activité conventionnelle de branche
s’expliquait pour une grande partie par une moindre conclusion des
accords sur les salaires (respectivement - 27 % et - 12 %) apres la hausse
continue constatée depuis 2010.

En 2015, la baisse constatée sur les avenants salaires et sur les themes
généralement associés aux salaires, tels que temps de travail ou systeme et
relevement de primes est compensée, notamment, par les themes relatifs
a la formation professionnelle, la prévoyance ou les congés, thématiques
plus souvent abordées en 2015 qu’en 2014.

En 2016, le theme des salaires est abordé aussi souvent qu’en 2015 et
les autres thémes sont en nette baisse : contrat de travail, égalité profes-
sionnelle, retraite complémentaire, etc. Seul le theme des classifications
est abordé plus souvent qu’en 2015 (+ 58 %) (cf. Partie 3 - La négociation
par théme).
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Méthodologie : données définitives versus données provisoires

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 différents
aspects de la conclusion du texte (dates de signature et de dépdbt, 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
17 mars 2017. lls ne tiennent pas compte des accords déposés et enregistrés
dans la base de données des conventions collectives (BDCC) ultérieurement.
Les données présentées dans ce rapport pour I'exercice 2016 doivent donc étre
Cconsidérées comme Provisoires.

Par ailleurs, les données des textes signées avant 2016 ont été actualisées. Aussi,
les valeurs présentées dans ce bilan peuvent donc étre légerement différentes de
celles qui ont été publiés dans les bilans précédents.

[1.2. LA NEGOCIATION COLLECTIVE DE BRANCHE SELON LE NIVEAU
GEOGRAPHIQUE, LE TYPE DE TEXTE ET LE THEME

La négociation collective de branche se déroule a2 des niveaux géogra-
phiques différents d’'une filiere professionnelle a 'autre. Majoritairement,
c’est néanmoins au plan national qu’elle a lieu. Par ailleurs, les négocia-
teurs ont recours a des outils juridiques divers pour sceller leurs accords :
on distingue, d’'un coté, les textes “de base”, conventions collectives ou
accords professionnels — conclus sur un sujet donné et prévoyant un
champ d’application propre — et de l'autre, les textes “rattachés”, accords
ou avenants, qui viennent compléter, 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 géogra-
phique et type de texte, ainsi qu'au regard du theme négocié qu’il convient
par ailleurs d’analyser I'activité conventionnelle.

I1.2.1. La négociation collective de branche selon le niveau
geéograpbique
En 2016, plus des deux tiers des textes sont conclus au niveau national
(71 %). Ce niveau est structurel. En effet, au cours de la décennie, cette

proportion des textes conclus au niveau national s’est toujours établie
entre 64 % (en 2007) et 75 % (en 2009).
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Avec trois textes conventionnels sur dix, la dimension territoriale de la
négociation collective de branche demeure une caractéristique importante
de l'organisation des relations professionnelles. En effet, a peu pres 19 %
des textes sont signés au niveau régional et 10 % au niveau local.

C'est principalement dans les conventions de la métallurgie, celles du
batiment et celles des travaux publics que sont conclus les accords infra-
nationaux. Ces secteurs rassemblent des professions qui se sont structurées
localement et négocient des accords en vue de réguler les conditions de
travail et d’'emploi de l'activité au niveau d’un bassin d’emplois (carrieres
el matériaux ou entreprises d 'architecture par exemple).

Evolution de la répartition des accords de branche selon
leur niveau géographique (en %)
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Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).

De maniere générale, lorsqu’elle se déroule dans le cadre de conventions
collectives régionales ou locales, c’est souvent la définition de conditions
de rémunération, plus proches des conditions locales qui animent les
négociateurs. On constate en effet que si les avenants salariaux conclus au
niveau national représentent un peu plus d'un quart du total des avenants
nationaux (28 %), plus des deux tiers des avenants infranationaux portent
sur les salaires et les primes (72 %), au moins la moitié des avenants
salaires sont conclus au niveau territorial depuis plusieurs années, fait la
encore structurellement observable.

Les textes de niveau régional, départemental ou local semblent donc,
plus que les textes nationaux, avoir vocation a aborder les questions
salariales. 1l peut en effet étre nécessaire aux négociateurs de prendre en
compte des informations et des particularismes liés aux marchés locaux
de 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

326 LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN 2016



relatifs aux primes. Les indemnités de déplacement peuvent étre fixées par
les négociateurs de maniere a tenir compte de conditions locales spéci-
fiques, liées a la géographie par exemple.

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

Nombre % du Nombre 7 Nombre c

d’avenants | total des d’avenants d e/; :‘ll' etr?;?llt . total t ot/;ld(:l o

salariaux | avenants salariaux TR d’avenants e

nationaux | nationaux | infranationaux salariaux
2000 191 32,3 % 187 60,3 % 378 419 %
2001 236 351 % 199 66,3 % 435 448 %
2002 224 33,1 % 162 63,5 % 386 41,4 %
2003 214 32,7 % 205 66,8 % 419 43,6 %
2004 230 28,0 % 200 66,4 % 430 38,4 %
2005 279 33,0 % 263 721 % 542 44,8 %
2006 288 36,7 % 260 65,8 % 548 46,5 %
2007 268 37,2 % 258 66,5 % 526 47,6 %
2008 318 38,3 % 242 67,2 % 560 471 %
2009 235 24,6 % 201 64,4 % 436 34,5 %
2010 228 25,7 % 230 61,7 % 458 36,5 %
2011 250 29,3 % 266 63,5 % 516 40,6 %
2012 299 341 % 301 69,7 % 600 45,7 %
2013 218 291 % 220 72,4 % 438 41,6 %
2014 194 26,2 % 202 69,2 % 396 38,3 %
2015 180 22,1% 202 67,8 % 382 34,3 %
2016* 202 28,0 % 199 72,4 % 401 40,2 %

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).
Lecture : en 2016, 202 avenants salariaux ont été signés au niveau national, soit 28 % de I’ensemble des avenants
nationaux. Les 199 avenants salariaux de niveau infranational représentent 72,4 % de I’ensemble des avenants
conclus a ce niveau.

* Données provisoires.

En 2016, six avenants sur dix, quel que soit leur theme, ont été conclus
dans le cadre d’'une convention collective, soit une proportion jamais
atteinte depuis au moins dix ans. L’augmentation du nombre d’avenants
conclus dans le cadre d’'une convention collective peut étre imputable 2a
la diminution du nombre de branches dont l'activité conventionnelle était
quasi-inexistante. En effet, la hausse de I'ensemble de ces trois niveaux
peut résulter notamment de I'impact de la restructuration des branches, qui
en réduisant le nombre de branche fait augmenter, mathématiquement, les
parts relatives™.

1) 532 conventions collectives en vigueur sont recensées au 1er mars 2017 par les services du ministére chargé
du Travail. 671 I'étaient au 29 septembre 2015.
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C'est dans le cadre des textes nationaux que la négociation est la plus
fréquente : sur dix conventions collectives nationales en vigueur, plus de
sept conventions s’enrichissent d'un nouveau texte (accord ou avenant) ;
la proportion de conventions collectives amendées ou complétées est
nettement inférieure pour les niveaux régionaux et locaux (respectivement
pres de six et plus de quatre pour dix conventions).

Taux de conventions collectives ayant eu un avenant selon
le niveau géographique et I’'année (en %)

Conventions N
collectives 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
Nationales 723 1696 | 736 | 749 | 765 | 749 | 77,7 | 72,6 | 70,6 | 70,0 | 73,7
Régionales 50,6 | 46,1 | 44,2 | 53,2 | 455 | 51,3 | 52,6 | 46,7 | 41,0 | 47,4 | 57,7
Départementales

Tl 292 [ 30,4 | 26,8 | 292 | 29,8 | 29,0 | 29,7 | 28,6 | 28,3 | 23,3 | 41,7
Ensemble 52,5 | 51,2 | 51,7 | 54,4 | 54,4 | 54,0 | 55,8 | 52,0 | 50,2 | 48,7 | 62,5

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).
Lecture : en 2016, un avenant au moins a été signé dans 73,7 % des conventions collectives nationales et 62,5 %
dans ’ensemble des conventions collectives, quel qu’en soit le niveau géographique.

* Données provisoires.

I1.2.2. La négociation collective de branche selon le type
de texte

Les différents types de texte 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, précisé,
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 aussi étre conclu entre les acteurs de plusieurs
branches, plus ou moins proches en termes d’activité ou de filiere, en vue d’har-
moniser les pratiques professionnelles ou les garanties sociales sur un domaine
spécifique ; mais il peut également constituer I'amorce d’un champ conventionnel
dans un secteur non encore couvert par une convention collective.
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I1.2.2.1. Les conventions collectives

En 2016, deux nouvelles conventions collectives ont été signées, I'une,
dans la branche du ferroviaire et l'autre, relative a U'enseignement prive
non lucratif. Six conventions collectives avaient été signées en 2015 et
une en 2014.

Le 31 mai 2016, la convention collective de la branche du ferroviaire
a été signée. Cette branche fait 'objet d'un suivi dans le cadre d'une
commission mixte paritaire (cf. Partie 2 - chapitre Action de I’Etat - role et
activité des CMP).

Le 12 juillet 2016 a été signée la convention collective unique pour
les salariés de l'enseignement privé a but non lucratif. Cette convention
regroupe neuf conventions collectives qui ont été dénoncées une fois
les formalités de dépdt et demande d’extension faites a la DGT. Ce
regroupement des branches avait été préparé par les trois fédérations de
I'enseignement privé qui avaient créé en décembre 2015 une confédé-
ration d’employeurs, la confédération de I'enseignement privé a but non
lucratif. Ainsi cette nouvelle convention collective est le fruit d’'un regrou-
pement de branches 2 l'initiative des partenaires sociaux.

Conventions collectives signées en 2016

IDCC* Titre abrégé de la convention collective gé og?:[r:lll'i)qu e si[g)]?:u(::e

3217 |Accord relatif aux dispositions générales de la convention N 31/05/2016
collective nationale de la branche ferroviaire (convention)

3218 |Convention collective de I'enseignement privé non lucratif (EPNL) N 12/07/2016

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).
* Identifiant de la convention collective.

1I.2.2.2. Les accords professionnels

Le nombre de nouveaux accords professionnels oscille entre 20 et 50
depuis cinq ans. En 2016, 21 accords professionnels ont été conclus, soit
dix-sept de moins qu’en 2015. Ces accords sont conclus, soit dans des
secteurs qui ne disposent pas encore de convention collective, soit pour
mettre en oeuvre des dispositions communes a plusieurs conventions
collectives (accords interbranches ou inter-secteurs). En 2016, ces accords
professionnels sont exclusivement nationaux. Neuf accords professionnels
sont conclus pour remplacer des accords antérieurs. Quatre accords profes-
sionnels interbranches ont été signés dont :

e celui relatif a la fusion des branches de 'enseignement indépendant et
de Penseignement privé a distance ;
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e celui relatif 2 la création d’'une instance de coordination de CPNEFP des
branches et interbranches dans le secteur alimentaire ;

e l'accord de méthode pour la négociation d'un accord constitutif dun
OPCA interbranches, entre les industries de lameublement, du bois,
chimiques, pharmaceutiques, pétrolieres, de la plasturgie, du papier
carton, des matériaux pour la construction de 'industrie ;

e ct accord-cadre de prévention de la santé au travail dans les branches
des assistants maternels et des salariés du particulier employeur.

Outre que ces accords précisent nécessairement un champ dappli-
cation, ils portent le plus souvent sur une thématique spécifique. Les themes
évoqués dans les accords professionnels sont la formation, les salaires, les
conditions de travail, le contrat a durée déterminée d’'usage (CDDU), le
regroupement des branches, la création de branche, le dialogue social, la
protection sociale, etc.

11.2.2.3. Les accords et avenants

Les accords et avenants conclus dans le champ dun accord profes-
sionnel ou d'une convention collective constituent le mode le plus fréquent
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 du texte de base.

956 accords et avenants (données provisoires) sont venus, en 20160,
modifier des textes de base (convention collective, accord professionnel ou
accord interprofessionnel) existants dont 57 accords et avenants nationaux
a des accords professionnels (43 en 2015).

Ces accords et avenants représentent 97 % des textes conventionnels
conclus cette année, pourcentage le plus haut constaté depuis 2010.

I1.2.3. La négociation collective de branche selon le théme

En 2016, on constate une baisse sur cinq themes du nombre d’avenants
et accords de branche conclus : les conditions de conclusion des accords,
la formation professionnelle, la protection sociale complémentaire, I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes et le contrat de travail.

S’agissant des conditions de conclusion, ce theme, de 229 mentions
en 2016, porte sur les domaines structurants de la négociation collective :
l'organisation et le financement du dialogue social dans la branche, les
clauses de rendez-vous, le fonctionnement des commissions paritaires
de branche, les points de méthode et de calendrier, la commission de
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validation des accords notamment. Pres de la moitié des mentions traitent
du fonctionnement de commissions paritaires (thématiques ou non) et
plus d’'une sur dix (12 %) est consacrée aux clauses de rendez-vous.

En outre, onze textes ont en 2016 pour théme principal le dialogue
social (six en 2015, sept en 2014, et huit en 2013). En 2016, l'article 24 de
la loi n° 2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, 2 la modernisation
du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnel modifie
l'article L. 2232-9 du code du travail afin de prévoir la mise en place, par
accord ou convention dans chaque branche, d'une commission perma-
nente paritaire de négociation et d’interprétation (CPPNI) dont les missions
sont précisées. Trois accords en 2016 ont été signés par les partenaires
sociaux (personnel des agences genérales d’assurances ; télecommunica-
tions ; métiers de la transformation des grains).

La DGT a engagé, pour ce nouveau bilan, la premiere présentation
de ce theme (cf. Partie thématique : la négociation sur les conditions de
négociation des accords).

Dans le domaine de la formation professionnelle et de ’appren-
tissage, 179 accords de branches ont été conclus en 2016 (232 en 2015).
Cela représente une baisse de 24 %.

Pour l'essentiel, ces accords se sont inscrits dans le cadre de I'accord
national interprofessionnel (AND du 14 décembre 2013 relatif a la
formation professionnelle et de la loi n® 2014-288 du 5 mars 2014 relative
a la formation professionnelle, a2 'emploi et a la démocratie sociale dont
les dispositions ont été rendues applicables a2 compter du 1¢ janvier 2015.
Quelques accords cependant ont également pu tenir compte des dispo-
sitions nouvelles en matiere de formation professionnelle introduites par
la loi n° 2016-1088 du 8 aodt 2016 relative au travail, 2 la modernisation
du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels. Parmi
ces textes, et sans que les thémes soient exclusifs les uns des autres,
63 accords sont relatifs aux commissions paritaires nationale pour I'emploi
et la formation professionnelle (CPNEFP). Ils portent sur leur constitution,
leur composition, les modalités de leur organisation et de leur fonction-
nement, ou leurs attributions. 57 accords ont porté sur les priorités,
les objectifs et les moyens de la formation professionnelle des salariés,
41 accords sont relatifs aux certificats de qualification professionnelle
(CQP) afin d’en définir l'objet et les finalités, ou encore de préciser les
modalités de création, de révision, de renouvellement et de suppression
par exemple, 39 textes ont concerné plus particulierement 'apprentissage.
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Avec 155 références (232 en 2015), la thématique de la protection
sociale complémentaire (retraite et prévoyance) est en tres forte baisse
par rapport a 2015 (- 33 %). Cette baisse résulte de l'entrée en vigueur
de la généralisation de la couverture complémentaire collective obliga-
toire conformément a l'article 1¢ de la loi n® 2013-504 du 14 juin 2013
relative a la sécurisation de I'emploi (article L. 911-7 du code de la sécurité
sociale). En effet, la loi dispose que les employeurs doivent proposer a
leurs salariés, a compter du 1¢ janvier 2016, une couverture garantissant
a ses bénéficiaires un niveau minimal de prestations de remboursements
de frais de soins de santé. Ainsi, en 2015, ce théme était en forte hausse,
et ce pour la troisieme année consécutive, hausse s’expliquant notamment
par le fait que les partenaires sociaux ont été amenés a négocier des
avenants pour se mettre en conformité avec I'entrée en vigueur, le 1¢ juin
2014, de Particle 1.911-8 du code de la sécurité sociale et par la conclusion
de nombreux avenants ayant pour objet la mise en conformité de leur
régime avec les dispositions du décret n® 2012-25 du 9 janvier 2012 relatif
au caractere collectif et obligatoire des garanties de protection sociale
complémentaire, entré en vigueur le 1¢ juillet 2014.

S'agissant du nombre d’accords de branche conclus dans le domaine de
I’égalité professionnelle, on constate une légere baisse : 135 textes en
2016 a comparer aux 167 conclus en 2015. Ces textes se répartissent entre
six accords traitant spécifiquement, c’est-a-dire traitant exclusivement ou
a titre principal, de I'égalité professionnelle et salariale (cing en 2015, six
en 2014, neuf en 2013, 19 en 2012 et 27 en 2011) et 129 accords abordant
ce theme (162 en 2015, 134 en 2014, 113 en 2013, 164 en 2012 et 140 en
2011).

La thématique relative au contrat de travail a moins mobilisé les
acteurs de la négociation collective cette année avec 112 textes conclus,
(207 en 2015,162 en 2014 et 144 en 2013). Cette baisse peut étre vue en
relation avec la baisse des accords relatifs aux thématiques de la protection
sociale complémentaire et de la formation professionnelle dans lesquelles
le principe de la portabilité des droits pour les salari€s est indexé également
dans le theme contrat de travail.

La thématique salaire et celle du temps de travail ont, quant a elles
été abordées aussi souvent en 2016 qu’en 2015.

S'agissant du salaire, aprés deux années de fort dynamisme de I'activité
conventionnelle en 2011 et 2012, lié au contexte de double revalorisation
du salaire minimum interprofessionnel de croissance (SMIC), avec le retour
a une revalorisation annuelle unique du SMIC au 1¢ janvier, la négociation
salariale de branche a connu un ralentissement de 2013 a 2015.
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En 2016, on observe un léger regain de dynamisme de l'activité conven-
tionnelle, notamment dans les branches couvrant plus de 5 000 salariés.
Le nombre d’avenants salariaux est en hausse de 13 %, tous secteurs
confondus, par rapport a 'année précédente et pres de trois branches sur
quatre (74 % contre 67 % en 2015) ont conclu au moins un accord ou émis

une recommandation patronale dans I'année.

Enfin, s’agissant du temps de travail, une baisse du nombre de textes
enregistrés pour ce théeme a été constatée en 2015. Le niveau atteint en

2015 (63 accords) se maintient en 2016 avec 65 accords.

Thémes abordés par les avenants et accords professionnels

signés en 2016*

Thémes Nb textes
Salaires 401
Condition de négociation / conclusion des accords
modalités de conclusion des accords, dérogation partielle, observatoire paritaire de la négociation, regles 229
de négociation, accords de méthode, accords avec salariés mandatés, commissions paritaires
Formation professionnelle / apprentissage 177
Retraite complémentaire et prévoyance 155
Systéme et relevement de primes 143
Condition d’application des accords 142
Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes 135
Elément de contrat de travail
embauchage, période d’essai, CDD, travail temporaire, congés (maternité, adoption, éducation enfant), 99
licenciement (préavis, licenciement), démission
Maladie 14
Temps de travail 65
Classifications 65
Systéme et relevement de salaires 63
Droit syndical 48
Condition de travail, hygiéne et sécurité 48

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).
Lecture : ce tableau présente la fréquence des principaux thémes, sachant qu’un texte peut en aborder plusieurs.

* Données provisoires.

LA NEGOCIATION INTERPROFESSIONNELLE ET DE BRANCHE : DONNEES GENERALES

333



l1l. LA SIGNATURE DES ACCORDS
INTERPROFESSIONNELS ET DE BRANCHE
PAR ORGANISATION SYNDICALE DE SALARIES

Les organisations professionnelles d’employeurs et les organisations
syndicales de salariés ont toutes conclu, en 2016, un nombre d’accords et
d’avenants en baisse par rapport a 'année précédente. Cependant, les taux
de signature, c’est-a-dire le nombre d’accords signés par une organisation
syndicale donnée rapporté au nombre total d’accords signés dans I'année,
sont relativement stables.

Ainsi, du c6té des confédérations représentatives de salariés, les repré-
sentants de la CGT-FO, de la CFE-CGC et de la CFTC ont paraphé pres de
trois accords sur quatre en 2016 (respectivement 69 %, 72 % et 77%). Trois
textes sur dix sont signés par un représentant de la CGT (33 %) et plus de
quatre sur cinq pour la CFDT (89 %).

Le profil des taux de signature des accords selon les organisations
syndicales est relativement stable sur la décennie : le taux de signature
de la CGT oscille de 11 points avec un taux minimal de 29 % en 2012 et
maximal de 40 % en 2004, 2016 se situant légérement en dessous de la
moyenne des taux de signature constatés sur la derniere décennie pour ce
syndicat. Pour la CFDT, 'amplitude est de pres de 20 points avec un taux
minimal de 69,1 % en 2000 et maximal de 88,6 % en 2016. Pour la CGT-FO,
I'amplitude est 1a aussi de 11 points avec un taux minimal de 64 % en
2003 et maximal de 75 % en 2011. 2016 s’inscrit, pour cette organisation
légerement en dessous de la moyenne constatée sur la période (69 %,
71 % pour la moyenne). Pour la CFTC, I'écart est de 16 points avec une
valeur minimale de 61 % en 2000 et une valeur maximale de 77 % en 2016.
Enfin, la CFE-CGC a un taux de signature minimal en 2002 de 59 % et
maximal en 2009 avec pres de 76 %, soit un écart entre ces deux valeurs
de 17 points, 2016 se situant également dans les valeurs hautes.

1 convient de rappeler enfin que, comme le taux de signature prend en
compte le nombre total d’accords signés dans I'année, le taux de signature
le plus haut pour chacune des organisations ne correspond pas forcément
au nombre le plus important de textes que I'organisation syndicale a signés
sur la période observée. Ainsi, 2009 représente pour les organisations
syndicales, 'année ou chacune a signé le plus grand nombre d’accords,
2016 se situe, quant a elle pour chaque organisation, parmi les nombres de
textes signés les plus bas observés depuis une décennie.
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Taux de signature des accords interprofessionnels et de branche

par organisation syndicale (en %)

CGT CFDT CGT-FO CFTC CFE-CGC
2000 33,5 69,1 70,4 60,6 61,4
2001 34,3 71,1 68,5 65,5 61,9
2002 37,3 75,6 67,8 62,1 59,1
2003 31,2 70,0 63,9 66,6 65,8
2004 39,8 78,7 71,3 69,6 68,1
2005 35,5 75,8 74,0 71,5 69,0
2006 36,2 76,0 732 69,8 66,6
2007 31,0 79,7 70,8 70,3 70,0
2008 34,2 79,4 70,0 69,4 67,7
2009 34,6 78,1 70,0 75,5 75,7
2010 31,4 80,2 71,6 70,7 68,6
2011 34,4 80,4 75,2 74,1 70,6
2012 29,6 76,0 72,4 72,7 72,5
2013 32,2 83,0 73,5 76,3 73,2
2014 30,2 85,0 71,0 72,7 72,7
2015 34,9 86,4 68,0 75,0 72,9
2016** 32,5 88,6 69,0 76,8 72,3

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).
* Le taux de signature est le nombre d’accords (y compris accords interprofessionnels) signés par une organisation
syndicale donnée, rapporté au nombre total d’accords signés dans I'année. Un méme texte peut étre signé par une

ou plusieurs organisations syndicales.

** Données provisoires.
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LA NEGOCIATION PAR THEMES

. LA NEGOCIATION SUR LES SALAIRES

Apres deux années, en 2011 et 2012, de fort dynamisme de lactivité
conventionnelle, lié au contexte de double revalorisation du salaire
minimum interprofessionnel de croissance (SMIC), avec le retour a une
revalorisation annuelle unique du SMIC au 1¢ janvier, la négociation
salariale de branche a connu un ralentissement de 2013 a 2015.

En 20106, on observe un léger regain de dynamisme de l'activité conven-
tionnelle, notamment dans les branches couvrant plus de 5 000 salariés.
Le nombre d’avenants salariaux est en hausse de 13 %, tous secteurs
confondus, par rapport a 'année précédente et pres de trois branches sur
quatre (74 % contre 67 % en 2015) ont conclu au moins un accord ou émis
une recommandation patronale dans I'année.

Dans un contexte d’'inflation trés faible, voire négative, depuis trois
ans (- 0,1 % en 2014 et 0,0 % en 2015 sur 'année, suivis d'une inflation
négative de janvier a aolt 2016 pour finir a + 0,6 % sur 'année™) et de
revalorisations modérées du SMIC (0,6 % au 1¢ janvier 2016 apres + 0,8 %
au 1¢ janvier 2015 et + 1,1 % au 1¢ janvier 2014), la baisse des augmenta-
tions salariales accordées dans les branches amorcée dés 2013, se poursuit.
Celles-ci restent toutefois en moyenne légerement supérieures a 'augmen-
tation du SMIC et voisines de I'évolution de l'indice du salaire mensuel
de base de 'ensemble des salariés (SMB) et de celui du salaire horaire de
base des ouvriers et des employés (SHBOE) qui croissent respectivement
de 1,2 % et 1,1 % en 2016 (comme en 2015).

Malgré un contexte économique encore difficile, les partenaires sociaux
sont restés fortement mobilisés pour maintenir les bas de grilles conven-
tionnelles au niveau du SMIC et les trois quarts des branches étaient d’ores
et déja parvenues a réactualiser leur grille 2 hauteur du SMIC revalorisé
au 1¢ janvier 2016 des la fin du premier trimestre (contre 69 % en 2015).
Elles étaient environ neuf sur dix en fin d’année, dans le secteur général
comme les années précédentes, ainsi que dans le secteur de la métal-
lurgie et dans celui du bdtiment et des travaux publics ou les résultats
étaient en retrait en 2015. De nombreuses branches connaissant des situa-
tions de blocage persistant sont parvenues en 2016 a conclure un accord.

1) Source : indice des prix a la consommation hors tabac pour les ménages du premier quintile de la distribution
des niveaux de vie, en glissement de décembre a décembre - Insee.
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Les branches restant en difficulté sont un peu moins nombreuses que les
années précédentes.

Par ailleurs, les éventails de salaires moyens, toutes branches
confondues, sont restés globalement stables par rapport a 'année précé-
dente alors méme que la mobilisation observée dans certaines branches,
depuis quelques années, en vue de remédier au tassement des grilles, n’a
pas encore produit tous ses effets.

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 &tre rémunéré, compte tenu de la position qu’il occupe dans la grille de classi-
fication des emplois prévue par la convention collective. Le niveau des salaires
minima sert notamment de base au calcul de certaines primes (ancienneté 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 pergu par le salarié.

|.1. NEGOCIATION SALARIALE DE BRANCHE : ACTIVITE
CONVENTIONNELLE ET POURCENTAGES D’ AUGMENTATION

I.1.1. L'activité conventionnelle connait un léger regain
de dynamisme

L1.1.1. On observe une progression de l'activité conventionnelle
dans l'ensemble des branches

Lactivité conventionnelle dans I'ensemble des branches, apres avoir
connu un rythme treés soutenu en 2011 et 2012, du fait notamment des
doubles revalorisations du SMIC intervenues aux 1¢ janvier et 1 décembre
2011 et aux 1¢ janvier et 1¢ juillet 2012, accusait depuis 2013 un net
fléchissement, qui s’était accentué en 2014 et 2015. Le nombre d’avenants
enregistrés pour 2015 était le plus bas des dix dernieres années.

En 2016, la légere progression de l'activité conventionnelle met ainsi
fin 2 la tendance au ralentissement enregistrée depuis plusieurs années.
En effet, 410 avenants salariaux ont été signés dans 'année, contre 387 en
2015 (soit une hausse de 6 %). Le nombre de textes ayant fait 'objet d’au
moins un avenant salarial est également en hausse et se situe a 260 contre
242 en 2015 (soit + 7 %).
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Cette progression est légere mais d’autant plus significative que les
chiffres de I'année tels que publiés pour 2016 sont provisoires, alors que
ceux des années précédentes ont été actualisés au vu des accords déposés
tardivement. Ainsi, le nombre d’avenants salariaux signés en 2016 est
supérieur de 9 % au résultat provisoire de 2015 (375 avenants).

Nombre total d’avenants salariaux et nombre de textes de base
(conventions collectives et accords professionnels) dans lesquels
au moins un avenant salarial a été conclu dans I’année

2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 |2016*

Nombre d’avenants
salariaux

Nombre de textes de
base (conventions
collectives et accords
professionnels) dans 291 | 303 | 280 | 279 | 300 | 329 | 277 | 264 | 242 | 260
lesquels au moins un
avenant salarial a été
conclu™*

526 | 563 | 439 | 458 | 517 | 595 | 441 | 402 | 387 | 410

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).
* Chiffres provisoires 2016.
** Lorsqu'’il existe des avenants infranationaux a des textes nationaux, seul le texte national est comptabilisé ici.

11.1.2. Lactivité conventionnelle dans les branches couvrant
plus de 5 000 salariés confirme le rythme plus soutenu
de la négociation salariale

Un suivi détaillé des accords de salaires est effectué pour les branches
couvrant plus de 5 000 salariés examinées dans le cadre du Comité de
suivi de la négociation salariale.

Le panel des branches étudiées est identique a celui de 'année précé-
dente. 1l est ainsi composé de 299 branches (dont 174 branches du secteur
général), couvrant ou ayant couvert plus de 5 000 salariés.

Comme les années précédentes, les branches sont réparties en trois
secteurs selon le tableau ci-dessous :
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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 Secteur du Batiment Total
de la Métallurgie et des Travaux Publics
Nombre Salariés Nombre Salariés Nombre Salariés Nombre Salariés
de textes | couverts | detextes | couverts | detextes | couverts | detextes | couverts
174 11 246 800 68 1629 700 57 1196 500 299 14 073 000

Source : ministere du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).

La mesure de lactivité 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 'année ;

¢ le nombre de conventions ol au moins un avenant salarial a été conclu
dans I'année ou ayant émis une recommandation patronale, en 'absence
d’accord ;

e le nombre de conventions ou au moins un relevement salarial a été
appliqué dans l'année, y compris en application de textes conclus
antérieurement, cet indicateur étant calculé en tenant compte non pas de
la date de signature des avenants mais de la date d’effet des relevements
de salaires prévue par les avenants ou les recommandations patronales.

En 2016, ces trois indicateurs sont tous en progression par rapport a
I'année précédente dans des proportions variables. Ils confirment ainsi
le léger regain de dynamisme de l'activité conventionnelle observé dans
I'ensemble des branches.

Le nombre d’avenanis salariaux est en hausse

Apres avoir connu une nette hausse en 2011 et surtout 2012, a la suite
notamment de la revalorisation du SMIC au 1¢ juillet 2012 qui avait contraint
un certain nombre de branches a négocier un second accord dans I'année,
le nombre d’avenants signés dans les branches de plus de 5 000 salariés
avait subi, en 2013, avec le retour a une revalorisation annuelle unique
du SMIC au 1¢ janvier, une importante diminution qui s’était stabilisée en
2014, puis accentuée en 2015.

En 2016, le nombre d’avenants salariaux s’éléve a 223 contre 197 en
2015 (soit + 13 %). Cette hausse se retrouve dans le secteur général (+ 6 %)
et de facon plus marquée dans le secteur de la métallurgie (+ 21 %) ainsi
que dans celui du bdtiment et des travaux publics (+ 30 %).
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Nombre d’avenants salariaux dans les branches de plus
de 5 000 salariés

Secteur général Métallurgie BTP Total
2011 153 63 50 266
2012 186 82 49 317
2013 126 61 28 215
2014 129 57 31 217
2015 120 47 30 197
2016 127 57 39 223

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).

Les négociateurs ont généralement conclu un seul accord en 2016, mais
parfois deux. Mises a part les branches dans lesquelles ces accords multiples
sont catégoriels (industrie de la chaussure, matériaux de construction),
on peut citer par exemple, parmi les branches qui ont conclu au moins
deux avenants, celles des acteurs du lien social et familial, des cabinets
dentaires, des gardiens, concierges et employés d’immeubles, de I'hétellerie
de plein air, de la plasturgie, des entreprises de prévention et de sécurité
ou des vétérinaires. Le plus souvent, le deuxiéme accord est conclu au
dernier trimestre de 'année et ne prendra effet quau début de l'année
suivante.

En ce qui concerne la répartition des signatures d’accords sur 'année,
la grande majorité des branches a désormais adopté un calendrier de
négociation calqué sur celui de la revalorisation annuelle du SMIC, au
1¢ janvier. 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 administra-
tives a contribué a renforcer cette tendance en introduisant, dans le code
du travail, l'article L. 2241-2-1 du code du travail qui institue I'obligation
d’ouvrir des négociations salariales de branche dans un délai de trois mois,
des que la grille des minima conventionnels applicable présente au moins
un coefficient inférieur au SMIC.

Ainsi, on constate dans l'ensemble des secteurs une forte concen-
tration des signatures au cours des trois premiers mois de l'année. En
effet, chaque année, prés de la moitié des accords sont signés au cours
du premier trimestre (47 % en 2016, 48 % en 2014, 46 % en 2013), sauf en
2015 ou cette part était de 37 % seulement. Le contexte d’inflation négative
explique sans doute le retard des signatures, vraisemblablement reportées
en juin et juillet, comme 'atteste la plus grande proportion d’accords signés
au cours de cette période.
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Par ailleurs, la part des accords signés en décembre, bien que
légerement plus faible que celle enregistrée en 2015, reste relativement
élevée (10 %). 1l s’agit généralement de branches qui, estimant avoir une
visibilité suffisante sur le taux du SMIC au 1¢ janvier suivant, anticipent et
tiennent leurs négociations des le mois de décembre pour 'année suivante.
Ceest le cas d'un certain nombre de branches du secteur général dont par
exemple celles des acteurs du lien social et familial, du personnel des
agences générales d’assurances, des entreprises de courtage d’assurances,
des cabinets ou entreprises d’expertises en automobile, de Uindustrie de la
chimie ou des activités de marchés financiers ainsi que de la quasi-totalité
des branches des travaux publics.

Répartition des accords selon le mois de signature, tous secteurs
confondus (en %)

Janv. | Fév. | Mars | Avril | Mai | Juin | Juil. | Aodit | Sept. | Oct. | Nov. | Déc.
2010 | 134 81| 130 | 11,0 49 9,8 49 0,0 53 6,5 6,5 | 16,7
2011 | 17,7 | 117 9,8 9,8 8,6 6,0 38 0,0 3,7 6,4 75| 150
2012 | 155 95| 104 8,8 4,7 32 6,3 0,6 9,1 9,5 88 | 136
2013 | 186 | 130 | 14,0 | 11,2 6,0 7,9 6,0 0,5 1,9 2,8 46 | 135
2014 | 203 | 166 | 115 | 12,0 6,0 | 124 2,8 0,5 3,2 55 2,8 6,4
2015 | 17,3 | 10,2 96 | 12,7 6,1 | 132 9,6 0,0 1,0 5,6 25| 12,2
2016 | 17,0 | 153 | 148 | 11,2 5,8 9,4 6,3 0,0 3.1 2,2 49 9,9

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).

Pres de trois branches sur quatre ont conclu au moins un accord ou émis
une recommandation patronale dans I'année

Le nombre de branches dans lesquelles une augmentation des salaires
minima a été actée en 2016, par accord ou recommandation patronale, est
également en hausse. En effet, sur 299 branches conventionnelles de plus
de 5 000 salariés, 220 ont conclu au moins un avenant salarial ou ont émis
une recommandation patronale lorsque la négociation n’a pas abouti, soit
74 % des branches de 'échantillon (200 branches en 2015, soit 67 %).

Cette tendance se retrouve pour I'ensemble des secteurs. Si la hausse
est relativement modérée dans le secteur général (125 branches ayant eu
un accord ou une recommandation patronale en 2016, 120 branches en
2015, soit + 4 %), elle est plus marquée dans le secteur de la métallurgie
(57 branches en 2016, 47 en 2015, soit + 21 %) ainsi que dans celui du
batiment et des travaux publics (38 branches en 2016, 33 en 2015, soit
+ 15 %).
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Parmi ces branches, celles ou la négociation n’a pas abouti et qui ont
eu recours a une recommandation patronale pour revaloriser leur grille
de salaires minima sont moins nombreuses qu’en 2015. Ainsi, en 2016,
on compte dix branches, toutes dans le secteur général, ayant émis une
recommandation patronale en I'absence d’accord, (16 en 2015 dont 13 du
secteur général).

e il s’agit parfois de branches pour lesquelles un accord avait été conclu
en 2015. Pour l'une d’entre elles, les entreprises d’eau et assainissement,
le bas de grille restait conforme au SMIC revalorisé au 1 janvier 2016
méme en I'absence de recommandation patronale. Pour deux autres, le
bas de grille a été rattrapé par le SMIC a la suite de la revalorisation du
1¢ janvier 2016 et la recommandation patronale revalorise seulement le
ou les quelque(s) coefficient(s) devenu(s) inférieur(s) au SMIC (produits
alimentaires élaborés et sidérurgie) ;

¢ dans d’autres branches toutefois, le retard dans I'actualisation de la grille
était plus important, le dernier accord remontant a 2014, voire 2013.
Dans les grands magasins et magasins populaires et I'assainissement et
la maintenance industrielle, le bas de grille était inférieur au SMIC en
2015 et les recommandations patronales émises en 2016 ont donc permis
de replacer ces branches en situation de conformité au SMIC. Dans deux
autres branches (industrie textile et activités du déchet), les fédérations
patronales ont émis deux recommandations patronales successives en
2015 et 2016 afin de pouvoir afficher chaque année une grille conforme
au SMIC ;

e enfin, dans trois branches, l'industrie des ciments, les pompes funébres
et le commerce de gros de I'babillement et de la mercerie, il convient
de préciser que des accords ont été signés en 2016 mais, les signa-
taires de l'accord n’ayant pas recueilli le minimum de 30 % des voix
aux derniéres élections, ces accords ont été déclarés non valides et les
fédérations patronales ont décidé de les transformer en recommanda-
tions patronales.

Les effectifs salariés concernés sont également en légere hausse. En
effet, 64 % des effectifs des branches de I'échantillon (plus de 9 millions
de salariés) ont bénéficié d'un accord ou d'une recommandation patronale
en 2016 contre 62 % (pres de 8,8 millions de salariés) en 2015. On observe
toutefois des divergences selon les secteurs.

Ainsi, dans le secteur général, les effectifs salariés couverts par un
accord ou une recommandation patronale subissent une légere baisse
(62 % des effectifs en 2016, 63 % en 2015), quelques branches couvrant
un effectif élevé de salariés n’étant pas parvenues a conclure un accord
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en 2016, contrairement 2 2015 : on peut citer ainsi le commerce de gros
(330 000 salariés), la restauration rapide (150 000 salariés) et les transports
routiers de marchandises (650 000 salariés).

En revanche, dans le secteur de la métallurgie ainsi que dans celui du
bdtiment et des travaux publics, la progression du nombre de branches
ayant conclu un accord s’accompagne d’'une hausse importante des
effectifs salariés concernés (respectivement 76 % et 74 % en 2016, 66 % et
67 % en 2015).

Ainsi, tous secteurs confondus, 2016 permet de rompre avec la tendance
au ralentissement de l'activité conventionnelle observée depuis 2013.

Pourtant, les éléments qui concouraient a expliquer un certain recul de
l'activité conventionnelle les années précédentes perdurent :

e d'une part le contexte d’inflation nulle, voire négative qui caractérisait
les années antérieures (- 0,1 % en 2014 et 0,0 % en 2015) est encore
d’actualité en 2016 au moins jusqu’a fin aout, lindice des prix ayant
fluctué de - 0,4 % a 0 % de janvier a aoGt. Le mois de septembre a
retrouvé un indice des prix positif de 0,4 % qui a évolué sur la fin
de l'année jusqua 0,6 % en décembre. Cette absence d’inflation sur
les deux premiers tiers de l'année a sans doute, cette année encore,
engendré des tensions dans les négociations qui se sont alors parfois
soldées par un échec ;

e d’autre part, les revalorisations de plus en plus modérées du SMIC (+ 0,6 %
au 1 janvier 2016, + 0,8 % au 1¢ janvier 2015 et + 1,1 % au 1¢ janvier
2014) permettent chaque année a un certain nombre de branches,
lorsqu’elles ont fixé leur bas de grille 2 un montant un peu supérieur au
SMIC lors des négociations pour 'année précédente, de conserver une
grille conforme au SMIC revalorisé au 1¢ janvier tout au long de I'année
suivante, sans qu’il soit nécessaire de conclure un nouvel accord. Cette
année encore, on compte de nombreuses branches dans cette situation
(notamment I'industrie pharmaceutique (130 000 salariés), la publicité
(78 000 salariés), la coiffure (104 000 alariés), Uenseignement privé
administratif et documentaliste (65 000 salariés), le négoce de I'ameu-
blement (66 000 salariés), les transports publics urbains (53 000 salariés)
et les laboratoires de biologie médicale (43 000 salariés).

Dans ce contexte, le léger regain de dynamisme observé en 2016
peut s’expliquer par une mobilisation toujours tres forte des partenaires
sociaux qui a permis notamment d’aboutir a la signature d’accords dans
des branches qui avaient connu des situations de blocage les années
antérieures et sont parvenues a les dépasser. Dans ces branches, I'absence
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de revalorisation des salaires minima depuis deux, voire trois ans, a conduit
les fédérations patronales a proposer des revalorisations plus élevées,
intégrant une sorte de rattrapage. Elles ont ainsi pu recueillir 'accord
des organisations de salariés. On peut citer ainsi par exemple I'hospita-
lisation privée (245 000 salariés), les prestataires de services du secteur
tertiaire (125 000 salariés), l'industrie du caoutchouc (58 000 salariés) ou
le commerce succursaliste de ’babillement (103 000 salariés).

Par ailleurs, compte tenu de la revalorisation de 0,6 % du SMIC au
1¢ janvier 2016, dans les branches qui disposaient d’'une grille conforme
au SMIC en fin d’année 2015, les propositions patronales qui prévoyaient
de revaloriser le bas de grille 2 hauteur du SMIC pouvaient plus facilement
répercuter cette augmentation sur 'ensemble de la grille. Cela permettait
d’éviter I'écueil d'un resserrement de I'éventail de salaires, souvent a
'origine d'un refus de la part des organisations de salariés.

Enfin, on peut aussi penser que linflation trés faible, voire nulle,
mesurée ces dernieres années fait désormais partie des données servant
de base aux négociations salariales et que les partenaires sociaux ont
donc pleinement intégré les conséquences qui ne peuvent manquer d’en
découler en ce qui concerne tant les revalorisations du SMIC que celles
des salaires minima. Ils sont ainsi sans doute plus enclins 2 accepter des
propositions patronales qui auraient peut-étre été estimées trop faibles les
années passées, méme si elles étaient a 'époque supérieures a I'inflation.

La dynamique est appréciée sur plusieurs années

D’une fagon générale, comme les années précédentes, les branches qui
ne parviennent pas a conclure un accord une année donnée y parviennent
généralement I'année suivante.

En effet, la grande majorité des branches qui n’ont signé aucun avenant
salarial en 2016 en avaient toutefois conclu un en 2015. Outre les branches
mentionnées plus haut ol un accord avait été conclu en 2015 et qui ont
émis une recommandation patronale pour 2016 (commerce de gros de
Ubabillement et de la mercerie, produits alimentaires élaboreés, sidérurgie
et industrie des ciments) et les sept branches citées ci-dessus qui ont
conservé une grille conforme au SMIC en 2016 alors que celle-ci résultait
d’un accord conclu en 2015, on peut citer également un certain nombre
de branches dont le bas de grille, qui résultait d'un accord de 2015, a été
recouvert par le SMIC revalorisé au 1¢ janvier 2016 (dont le commerce
de gros (330 000 salariés), la restauration rapide (150 000 salariés), le
commerce de [l'audiovisuel, ['électronique et [l'équipement ménager
(76 000 salariés), le bricolage (74 000 salariés), le commerce de détail de
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Ibabillement (69 000 salariés), le sport (62 000 salariés), la boulangerie
patisserie industrielle (43 000 salariés).

Inversement, certaines branches sont parvenues a conclure un avenant
salarial en 2016, alors qu’elles ne lavaient pas fait en 2015. 1l s’agit
notamment des hotels, cafeés, restaurants (594 000 salariés), de la plasturgie
(124 000 salariés), de la pharmacie d'officine (118 000 salariés), des trans-
ports aériens (90 000 salariés), des cabinets médicaux (83 000 salariés), des
gardiens concierges (71 000 salariés), des industries alimentaires diverses
(59 000 salariés), des acteurs du lien social et familial (50 000 salariés),
de la production et transformation de papiers cartons (49 000 salariés),
des industries du bois (45 000 salariés), etc. Dans toutes ces branches, un
accord salarial avait cependant été conclu pour 2014.

Néanmoins, les branches n’ayant conclu aucun accord pendant les deux
derniéres années sont un peu plus nombreuses chaque année. En effet, 24
branches du secteur général sont dans cette situation en 2016 (21 en 2015,
17 en 2014 et 6 en 2013).

Sur ces 24 branches, 15 conservent toutefois un bas de grille conforme
au SMIC revalorisé au 1¢ janvier 2016. Cette conformité peut résulter du
dernier accord conclu en 2014 (édition, golf, distribution de papier carton,
industrie du pétrole, prestations de services médicotechniques) ou en
2013 (personnel sédentaire des entreprises de navigation). Dans les autres
branches, la conformité au SMIC résulte d’'une recommandation patronale
comme par exemple dans les grands magasins et magasins populaires,
lindustrie textile, Vassainissement et la maintenance industrielle, les
pompes funebres, les remontées mécaniques ou les activités du déchet.

Dans les neuf autres branches, les premiers niveaux restent inférieurs
au SMIC en fin d’année 2016. Dans deux d’entre elles, un accord avait été
conclu en 2014 (salariés du particulier employeur® et commerce d’articles
de sport et équipements de loisirs). Dans six autres, le dernier accord remonte
a 2013 (bureaux d’études techniques, commerce de gros de la confiserie,
chocolaterie, biscuiterie et alimentation fine et des négociants distributeurs
de levure, retraites complementaires, agences de voyage, papeterie) mais
a parfois été suivi de recommandations patronales (distribution directe).
Enfin, dans la branche du négoce de bois d’ceuvre et produits dérivés, le
dernier accord remonte 2 2012 et les salaires n’ont été revalorisés depuis
que par une recommandation patronale émise en 2013.

2) L'accord signé le 21 mars 2014 dans la branche des salariés du particulier employeur n’est entré en vigueur
qu’au 1° avril 2016, aprés son extension. La grille était intégralement conforme au SMIC en vigueur au moment
de la signature de I'accord mais le premier coefficient est inférieur au SMIC depuis le 1¢ janvier 2016.
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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 | Salariégs | Nombre | Salariégs | Nombre | Salariés

detextes | couverts | detextes | couverts | detextes | couverts | detextes | couverts
2011 Avenants 134| 8873500 61| 1227000 49| 1170300 244 | 11270 800
RP. 8 455 800 0 4 85000 12 540 800
Total 142 | 9329300 61| 1227000 53| 1255300 256 | 11 811 600
% 81% 82 % 90 % 70 % 93 % 96 % 85 % 82 %
2012 Avenants 148| 9248800 66| 1729100 45| 1090300 259 | 12068 200
RP. 9 184 300 0 3 53400 12 237 700
Total 157 | 9433100 66| 1729100 43| 1143700 271 | 12 305900
% 90% 83 % 97 % 98 % 84 % 88 % 90 % 85 %
2013 Avenants 112| 7009 800 60| 1642700 26 590 600 198 | 9243100
RP. 12 455700 1 14700 4 52 000 17 522 400
Total 124 | 7465500 61| 1657400 30 642 600 215| 9765500
% 71% 66 % 90 % 94 % 53 % 49 % 72 % 68 %
2014 Avenants 114| 5929200 57| 1475700 28 590 600 198 | 7965600
RP. 13 480 800 0 0 2 23200 15 504 000
Total 127 | 6410000 57| 1475700 30 583 900 214 | 8469 600
% 73% 57 % 84 % 91 % 53% 49 % 1% 60 %
2015  Avenants 107| 6357000 47| 1071600 30 563 100 184 | 7991700
RP. 13 748 200 0| 1071600 3 35400 16 783 600
Total 120 | 7105200 47| 1071600 33 598 500 200| 8775300
% 69% 63 % 69 % 66 % 91 % 50 % 67 % 62 %
2016 Avenants 115| 6699700 57| 1236700 38 779100 210| 8715500
RP. 10 321100 0 0 0 0 10 321 100
Total 125 | 7020800 57| 1236700 38 779100 220 | 9036600
% 72% 62 % 84 % 76 % 67 % 65 % 74 % 64 %

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).

R.P. : recommandation patronale.

Meéthodologie : les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de textes en vigueur couvrant plus de 5 000
salariés. Les effectifs salariés correspondants sont issus de I'exploitation des DADS 2008 pour 2011 & 2013 et des
DADS 2011 pour 2014 a 2016.

Le nombre de branches ayant revalorisé les salaires — complte tenu de la
date d’application de I'accord ou de la recommandation patronale — est

aussi en hausse

Le nombre de branches ayant procédé a un relevement des salaires
minima, au moins une fois dans l'année, augmente et passe de 196 en
2015 (66 % des branches suivies) a 230 en 2016 (77 %), soit une hausse
de 17 %. Cette tendance concerne 'ensemble des secteurs de facon plus
ou moins marquée. En effet, la encore, si la hausse reste modérée dans
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le secteur général ot 130 branches ont bénéficié d'un relevement (75 %)
contre 124 (71 %) en 2015, elle est toutefois plus marquée dans le secteur
de la métallurgie et surtout dans celui du bdtiment et des travaux publics
ou respectivement 84 % et 75 % des branches ont procédé a des revalori-
sations de salaires (contre 69 % et 44 % en 2015).

Le nombre de salariés concernés par un relevement est également
en hausse et s’établit a prés de 10,4 millions de salariés tous secteurs
confondus (soit 74 % des effectifs de I’échantillon). Il s’établissait a2 un
peu plus de 8,1 millions en 2015 (58 % des effectifs de I'échantillon, soit
une hausse de 28 %). Cette augmentation concerne tous les secteurs y
compris le secteur général ou, comme dans 'ensemble des secteurs, 74 %
des effectifs ont bénéficié d'une revalorisation en 2016 (58 % en 2015).
On observe en effet, dans le secteur général, une augmentation propor-
tionnellement plus importante des effectifs salariés ayant bénéficié dun
relevement que du nombre de branches concernées. Cela s’explique par
le fait que des revalorisations de salaires ont pris effet en 2016, contrai-
rement a 2015, dans quelques branches couvrant un effectif tres élevé
comme dans les hotels, cafés, restaurants (600 000 salariés), les salariés
du particulier employeur (775 000 salariés) et les transports routiers de
marchandises (650 000 salariés), ces trois branches représentant a elles
seules plus de 2 millions de salariés.
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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

detextes | couverts |detextes| couverts |detextes| couverts |detextes| couverts
2011 142 | 8483200 64 | 1675200 54| 1277700 260 | 11 436 100
% 81% 75% 94 % 95 % 95 % 98 % 87 % 79 %
2012 156 | 9055400 66 | 1733500 55 | 1285600 277 |12 074500
% 89% 80 % 97 % 99 % 96 % 99 % 92 % 84 %
2013 143 | 9431400 63 | 1690400 45 996 700 251 [ 12118 500
% 82% 83 % 93 % 96 % 79 % 77 % 84 % 84 %
2014 131 | 6161200 59 | 1494300 42 918 700 232 | 8574200
% 75% 55 % 87 % 92 % 74 % 77 % 7% 61 %
2015 124 | 6551200 47 | 1071600 25 509 100 196 | 8131900
% 71% 58 % 69% 66% 44 % 43 % 66 % 58 %
2016 130 | 8294800 57 | 1236700 43 865 000 230 | 10396 500
% 75% 74 % 84% 76% 75 % 2% 77 % 74 %

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).
Meéthodologie : les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de textes en vigueur couvrant plus de 5 000
salariés. Les effectifs salariés correspondants sont issus de I’exploitation des DADS 2008 pour 2011 a 2013 et des
DADS 2011 pour 2014 & 2016.

1.1.2. Le montant des relévements

Apres avoir connu une hausse sensible en 2011 et surtout en 2012, du
fait notamment de la conclusion, dans un certain nombre de branches,
dun second accord dans I'année, afin de prendre en compte la revalori-
sation du SMIC intervenue au 1¢ juillet 2012, le niveau des augmentations
de salaires prévues par les accords de branche et les recommandations
patronales a amorcé, dés 2013, une baisse qui s’est poursuivie depuis.

En effet, en 2016, la faible croissance économique ainsi que le contexte
de revalorisation modérée du SMIC et d'inflation négative sur les huit
premiers mois de 'année ont conduit une majorité de branches a accorder
des pourcentages d’augmentation des salaires minima inférieurs a ceux
de lannée précédente. Ceux-ci restent toutefois en moyenne légerement
supérieurs a I'augmentation du SMIC au 1¢ janvier (+ 0,6 %) et voisins de
I'évolution sur 'année de 'indice du salaire mensuel de base de 'ensemble
des salariés (SMB) et de celui du salaire horaire de base des ouvriers et des
employés (SHBOE) qui croissent respectivement, comme l'année précé-
dente, de 1,2 % et 1,1 %.
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Cette tendance au ralentissement des évolutions salariales s’observe
tant en ce qui concerne les salaires hiérarchiques 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 trés proche — (c’est-a-dire essentiel-
lement 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
application de Iarticle 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
conditions de travail particulieres qui ne constituent pas une contrepartie directe
du travail fourni). Les situations sont d’ailleurs tres variables d’une branche a
I'autre puisque les minima garantis peuvent inclure 'ensemble des éléments de
rémunération ou seulement le salaire de base et quelques éléments de salaires
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 moins élevées que I'année précédente.

Ainsi, les hausses négociées inférieures a2 1 % qui avaient quasiment
disparu en 2012 sont en constante progression depuis 2013. Elles concer-
naient 2 peine plus d’'un quart des branches en 2014 mais sont largement
majoritaires en 2016 puisqu’elles représentent 75 % des hausses des salaires
hiérarchiques et 70 % de celles des salaires garantis.

Cette progression s'opere surtout au détriment de la tranche des
augmentations comprises entre 1 % et 2 % qui ne représente plus que 23 %
des hausses de minima hiérarchiques (39 % en 2015) et 25 % de celles des
minima garantis (29 % en 2015).

Les hausses de salaires hiérarchiques comprises dans 'ensemble des
tranches d’augmentation supérieures a 2 % sont en diminution constante
depuis 2013 et ne représentent plus que 2 % des hausses (5 % en 2015).
En ce qui concerne les salaires garantis, la part des hausses supérieures
a 2 % reste faible mais est en augmentation (5 % contre 3 % en 2015).
Ces revalorisations relativement élevées, compte tenu du contexte, corres-
pondent généralement a des rattrapages dans des branches qui n’avaient
pas réactualisé leur grille de salaires depuis deux ans (industrie du caout-
chouc), voire trois ans (transports routiers de marchandises, commerce
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succursaliste de I'babillement, sociétés financieres). Ces dernieres situa-
tions sont tres peu fréquentes car la majorité des branches parviennent 2
signer un accord tous les ans ou au moins tous les deux ans.

Répartition des conventions collectives selon le pourcentage

d’augmentation des salaires minima hiérarchiques et garantis

(en %)
Taux d’augmentation 2013 2014 2015 2016

(A) Hiérarchiques | Garantis |Hiérarchiques| Garantis |Hiérarchiques| Garantis |Hiérarchiques| Garantis
A=1% 18,5 77 28,8 24,8 56,0 67,6 75,0 70,0
1%<A=2% 58,8 73,4 58,6 67,2 39,0 29,4 23,0 24,6
2% <A=3% 18,5 14,0 7,2 6,4 3,0 29 1,0 39
3%<A=4% 2,5 2.8 3,6 0,8 0,0 0,0 0,0 15
4% <A=5% 1,7 0,7 0,9 0,0 1,0 0,0 1,0 0,0
5% <A 0,0 1,4 09 0,8 1,0 0,0 0,0 0,0
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).

En ce qui concerne les salaires hiérarchiques, la moyenne des augmen-
tations, pondérée par les effectifs des branches qui ont procédé a des
relévements, est en baisse puisqu’elle se situe a 1,0 % (1,2 % en 2015).

De méme, la valeur médiane® des augmentations de salaires hiérar-
chiques confirme cette évolution et s’établit a 0,8 % (1,1 % en 2015).

La dispersion des augmentations autour de la médiane reflete également
cette tendance 2a la baisse puisque la plage interquartile” qui regroupe
50 % des salariés s’est déplacée vers le bas et s’étend de 0,6 % a 1,0 %
(0,8% a 1,6 % en 2015). Ce resserrement de la plage interquartile témoigne
d'un comportement trés normé des branches autour d’'une valeur médiane,
cette année légerement supérieure a la revalorisation du SMIC.

En ce qui concerne les salaires garantis, les chiffres présentés dans le
tableau ci-aprés font apparaitre une certaine stabilité, voire une légere
hausse des pourcentages d’augmentation octroyés en 2016 par rapport a
I'année précédente. Ainsi, la moyenne pondérée s’éleve a 1,1 % (0,9 % en
2015) et la médiane se situe a 0,8 % (comme en 2015).

Toutefois, ces résultats doivent étre interprétés en tenant compte du fait
que quelques branches qui n’avaient pas revalorisé leurs minima depuis

3) La médiane est la valeur qui partage une distribution en deux parties égales. Ainsi, 'augmentation médiane des
salaires partage la distribution des salariés de sorte que pour 50 % d’entre eux, le salaire conventionnel a connu
un relévement inférieur a 'augmentation médiane et, pour 50 % des salariés, I'augmentation a été supérieure a
la valeur médiane.

4) La plage interquartile est I’écart entre le troisieme et le premier quartile des augmentations, qui exclut les 25 %
des salariés concernés par les hausses les plus faibles et les 25 % des salariés concernés par les hausses les
plus fortes.
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deux voire trois ans ont accordé des pourcentages d’augmentation plus
élevés correspondant a des rattrapages (cf. ci-dessus) et tirent ainsi les
indicateurs vers le haut. 1l convient de souligner tout particulierement le
poids de la branche des transports routiers de marchandises, ol aucune
revalorisation n’étant intervenue depuis 2013, 'accord signé le 3 novembre
2015 prévoyait une revalorisation des salaires minima garantis de 2,2 % en
moyenne au 1¢ janvier 2016. Compte tenu de l'effectif couvert de plus de
650 000 salariés, cette branche pese pour 0,2 % sur la moyenne pondérée
(0,4 % pour les ouvriers du fait d'une revalorisation de 2,7 % pour le bas de
grille et de la part importante des effectifs ouvriers) et 0,1 % sur la médiane
toutes catégories confondues (0,2 % pour les ouvriers). Hors transports
routiers, la moyenne pondérée se situe ainsi 2 0,9 % et la médiane 2 0,7 %,
soit légerement en-dessous du niveau de 2015.

De méme, la plage interquartile s’étend de 0,6 % a 1,5 % mais, hors
transports routiers, le troisieme quartile passe de 1,5 % a 1,0 % (toutes
catégories confondues de méme que pour les ouvriers) et la plage inter-
quartile s’étend alors de 0,6 % a 1,0 % (comme en 2015).
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Pourcentage d’augmentation des salaires minima hiérarchiques
(pondérés par les effectifs)

Effectifs Moyenne Premier Médiane Troisieme
salariés pondérée quartile quartile
2011
Ouvriers 2414 343 2,0 1,5 1,8 2,0
Employés 2051 041 2,4 1,8 2,0 2,6
Professions intermédiaires 1047 524 2,0 1,6 19 2,2
Cadres 439 206 2,1 1,7 2,0 2,2
Toutes catégories 5952 114 2,1 1,6 1,9 23
2012
Ouvriers 2 406 524 2,5 2,0 2,1 2,5
Employés 2500 253 29 2,1 2,4 35
Professions intermédiaires 1168 782 2,5 1.8 2,2 25
Cadres 480 165 2.4 1,8 2,1 2,4
Toutes catégories 6 555 724 2,6 2,0 23 2,8
2013
Ouvriers 2165709 1,7 1,5 1,9 2,1
Employés 2330 886 2,0 1,9 2,0 2,2
Professions intermédiaires 1156 521 1,6 1,3 1,6 19
Cadres 473934 1,7 1,3 1,6 19
Toutes catégories 6 127 050 1,8 1,5 1,9 2,1
2014
Ouvriers 1881818 1,3 11 1,2 1,5
Employés 1460 565 15 1,2 1,4 1,7
Professions intermédiaires 668 090 1,2 0,8 1,2 14
Cadres 390 377 1,6 0,7 1,1 1,5
Toutes catégories 4 400 850 1,4 1,0 1,3 1,5
2015
Ouvriers 1641578 1,0 0,7 1,0 1,1
Employés 1939650 1,4 0,9 1,2 1,7
Professions intermédiaires 716 858 1,3 0,7 1,0 1,4
Cadres 407 029 1,2 0,7 1,0 1,1
Toutes catégories 4705115 1,2 0,8 11 1,6
2016
Ouvriers 1744872 0,9 0,6 0,8 1,0
Employés 1926 051 1,1 0,6 0,9 1,0
Professions intermédiaires 709 984 0,9 0,6 0,7 1,0
Cadres 446 146 1,1 0,6 0,8 1,2
Toutes catégories 4 827 053 1,0 0,6 0,8 1,0

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).
Lecture : en 2016, la moyenne pondérée des augmentations des salaires minima hiérarchiques est de 1,0 %, toutes
catégories. 25 % des effectifs salariés, toutes catégories, ont été concernés par une revalorisation inférieure a 0,6 %
(premier quartile) ; 50 % des effectifs salariés, toutes catégories, ont été concernés par une revalorisation inférieure a
0,8 % (médiane) ; 25 % des effectifs salariés, toutes catégories, ont été concernés par une revalorisation supérieure
a 1,0 % (troisiéme quartile).

Champ : branches de plus de 5 000 salariés ayant procédé en année de référence a un relevement des salaires
minima hiérarchiques.
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Pourcentage d’augmentation des salaires minima garantis

(pondérés par les effectifs)

Effectifs Moyenne Premier Médiane Troisieme
salariés pondérée quartile quartile
2011
Ouvriers 1949183 2,0 1,6 1,8 2,2
Employés 1059 324 2,0 1,3 1,6 2,1
Professions intermédiaires 1288 082 2,2 1,6 2,0 2,3
Cadres 1095 905 2,2 1,7 2,3 2,3
Toutes catégories 5392 494 2,1 1,6 1,9 2,3
2012
QOuvriers 1564 999 2,8 2,2 2,4 2,6
Employés 1175498 3,2 2,0 2,4 3,2
Professions intermédiaires 1395510 2,4 2,0 2,1 2,3
Cadres 1418 286 2,3 1,7 2,1 2,3
Toutes catégories 5554 293 2,6 2,0 2,3 25
2013
Ouvriers 1929 263 1,9 1,6 1,9 2,2
Employés 1085 664 1,8 1,2 1,9 2,2
Professions intermédiaires 1390 674 1,7 1,4 1,6 2,0
Cadres 1492 789 1,7 15 15 2,0
Toutes catégories 5898 390 1,8 1,5 1,9 2,1
2014
Ouvriers 1235985 11 09 11 1,2
Employés 810188 11 0,9 1,0 1,2
Professions intermédiaires 860 453 11 1,0 11 1,2
Cadres 979 681 11 0,9 11 11
Toutes catégories 3 886 307 1,1 0,9 1,1 1,2
2015
Ouvriers 954 963 1,0 0,8 09 1,2
Employés 830093 0,9 0,7 0,9 1,2
Professions intermédiaires 613 057 0,8 0,5 0,8 1,0
Cadres 993 955 0,8 0,5 0,6 0,7
Toutes catégories 3392 068 0,9 0,6 0,8 1,0
2016
Ouvriers 1702014 1,3 0,7 0,9 2,2
Employés 1004 489 1,2 0,7 0,9 15
Professions intermédiaires 831 086 0,9 0,6 0,8 1,2
Cadres 1050 599 0,9 0,6 0,6 1,0
Toutes catégories 4588 188 11 0,6 0,8 1,5

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).

Lecture : en 2016, la moyenne pondérée des augmentations des salaires minima garantis est de 1,1 %, toutes
catégories. 25 % des effectifs salariés, toutes catégories, ont été concernés par une revalorisation inférieure a 0,6 %
(premier quartile) ; 50 % des effectifs salariés, toutes catégories, ont été concernés par une revalorisation inférieure a
0,8 % (médiane) ; 25 % des effectifs salariés, toutes catégories, ont été concernés par une revalorisation supérieure

a 1,5 % (troisiéme quartile).

Champ : branches de plus de 5 000 salariés ayant procédé en année de référence a un relevement des salaires

minima garantis.
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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 en 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 matiére de suivi
de la négociation collective de branche” en fin de chapitre).

En 2016, le Comité de suivi de la négociation salariale de branche a
poursuivi son action, dont I'objectif premier est d’inciter les branches 2
négocier des grilles de salaires dont les premiers niveaux soient au moins
égaux au SMIC. Des points d’étape ont été présentés aux partenaires
sociaux a l'occasion des réunions du 0 juillet et du 7 décembre 2016.

Malgré un contexte économique encore difficile, la mobilisation toujours
soutenue des partenaires sociaux a permis 'ouverture rapide de négocia-
tions dans la majorité des branches, conformément a 'obligation, instituée
par larticle 44 de la loi du 22 mars 2012 relative a la simplification du droit
et a l'allégement des démarches administratives, d’ouvrir des négociations
dans un délai de trois mois dés lors que la grille des minima conven-
tionnels applicable présente au moins un coefficient inférieur au SMIC.

Ainsi, comme la plupart des années antérieures, 75 % des branches
sont parvenues a réactualiser leur grille 2 hauteur du SMIC revalorisé au
1¢ janvier 2016 des la fin du premier trimestre ou disposent d’'un bas de
grille resté conforme au nouveau montant du SMIC sur la base d’'un accord
antérieur.

Ce pourcentage est en progression par rapport a 'année précédente
ou un léger retard dans l'actualisation des grilles avait été observé (69 %
des branches disposaient fin mars d’'une grille démarrant au moins au
niveau du SMIC). Ce retard s’expliquait notamment par le contexte d’évo-
lution négative de l'indice des prix tout au long du premier trimestre qui
engendrait une certaine tension et un attentisme dans les négociations
dans certaines branches, les partenaires sociaux préférant disposer d’'une
meilleure visibilité du niveau de I'inflation sur 'année.

En 2016, bien que le contexte d’évolution négative des prix perdure
puisque l'indice des prix des ménages du premier quintile de la distri-
bution des niveaux de vie des douze derniers mois (utilisé pour le calcul
du SMIC) se situait a 0 % en janvier, - 0,4 % en février et - 0,3 % en
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mars, les partenaires sociaux ont su néanmoins intégrer cette dimension
dans leurs négociations. L'actualisation des grilles ne s’en est donc pas
retrouvée retardée cette année.

L2.1. Une situation au 1° juillet 2016 en léger progreés
par rapport a l'année précédente

Un premier point d’étape sur la situation des grilles salariales des
branches du secteur général, au regard de la conformité au SMIC, a été
présenté aux partenaires sociaux a I'occasion de la réunion du Comité de
suivi du 6 juillet 2016.

La situation, appréciée au vu des accords déposés début juillet, faisait
ainsi apparaitre des résultats en progression par rapport a ceux enregistrés
I'année précédente, a I'occasion du Comité de suivi du 8 juillet 2015.

e 147 branches, soit 84 % des 174 branches suivies (142 branches soit
82 % de I'échantillon en 2015) avaient conclu un accord ou émis une
recommandation patronale prévoyant un premier coefficient au niveau
du SMIC en vigueur (1466,62 euros brut par mois depuis le 1¢ janvier
2016). Ces 147 branches couvraient 8,1 millions de salariés (9,1 millions
en 2015), quelques branches couvrant un effectif élevé n’étant pas
parvenues a conclure un accord.

e Les 27 autres branches, soit 16 % (32 branches, soit 18 % en 2015),
affichaient encore une grille comportant au moins un coefficient
inférieur au SMIC. Ces branches couvraient un peu plus de 3 millions
de salariés (dont plus de 2 millions pour quatre branches : bureaux
d’études techniques, salariés du particulier employeur, commerce de gros
et hospitalisation privée). La situation de ces 27 branches a été examinée
par le Comité de suivi qui a décidé, pour accompagner la négociation
dans ces branches en difficulté, de poursuivre une surveillance attentive
des négociations en cours ou a venir, notamment pour les branches
qui avaient d’ores et déja fixé une date pour la prochaine négociation
salariale, en assortissant parfois cette surveillance dun rendez-vous
aupres de la direction générale du travail (DGT) comme pour les institu-
tions de retraite complémentaire et les agences de voyage. Pour le négoce
de bois d’ceuvre et de produits derives, il est apparu que la solution
devrait plutot étre recherchée dans le cadre de la sous-commission de la
restructuration des branches professionnelles (SCRBP).

Il convient de souligner que des accords avaient pu étre conclus dans
quelques branches qui faisaient 'objet d'un suivi régulier du Comité de
suivi depuis plusieurs années et ou la situation de blocage avait ainsi
pu étre levée (commerce succursaliste de I'babillement, industrie du
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caoutchouc, prestataires de services du secteur tertiaire, coopératives de
consommation, industrie des panneaux a base de bois).

Néanmoins, les situations de blocages, bien qu’en diminution en 2016,
restaient plus fréquentes ces deux dernieres années qu’auparavant. En
effet, alors que sur les 31 branches dont la situation avait été examinée par
le Comité de suivi en juillet 2013, six seulement (19 %) conservaient une
grille démarrant en dessous du SMIC l'année suivante, sur les branches
dont la situation avait été examinée en Comité de suivi en juillet 2014
(29 branches) et juillet 2015 (32 branches), respectivement 55 % et 47 %
d’entre elles conservaient au moins un coefficient inférieur au SMIC de
I'année suivante.

En ce qui concerne plus particulierement les 32 branches dont le bas
de grille était inférieur au SMIC en juillet 2015 :

¢ 17 seulement étaient parvenues a actualiser leur grille a hauteur du
SMIC revalorisé au 1 janvier 2016. Pour certaines d’entre elles, le retard
dans I'actualisation relevait d'un simple probleme de calendrier. D’autres
étaient parvenues a dépasser des difficultés parfois durables, comme
par exemple les cinq branches citées ci-dessus (ou le dernier accord
remontait 2 2013, voire avant) ainsi que quelques branches ou I'accord
précédent remontait 2 2014 comme les industries du bois, 'industrie de
Ibabillement, la librairie, les cabinets médicaux ou la navigation de
plaisance ;

sept branches conservaient un bas de grille inférieur au SMIC mais
ne connaissaient pas de réel blocage, leur grille ayant été actualisée
a hauteur du SMIC revalorisé au 1¢ janvier 2015, seuls les premiers
coefficients étant a nouveau inférieurs au SMIC depuis le 1¢ janvier
2016 comme les entreprises artistiques et culturelles, le bricolage,
les chaines de cafétérias, le commerce succursaliste de la chaussure,
lexploitation cinématographique et les entreprises de vente a distance.
On peut ajouter ici les entreprises de prévention et de sécurité ou 'accord
conclu en janvier 2015 prévoyait un coefficient inférieur au SMIC des la
signature de I'accord afin de maintenir une revalorisation uniforme pour
I'ensemble de la grille ;

Enfin, les huit autres branches en revanche n’avaient pas revalorisé leur
grille de minima depuis 2014 (grands magasins), 2013 (commerce de
gros de la confiserie chocolaterie, biscuiterie et alimentation fine et des
négociants distributeurs de levure, négoce de bois d’ceuvre et produits
derives, bureaux d'études techniques, papeterie, institutions de retraite
complémentaire, fabrication mécanique du verre), voire 2012 (hospi-

LA NEGOCIATION PAR THEMES 357



talisation privée) et leur grille comportait souvent plusieurs coefficients
inférieurs au SMIC (voir infra 1.3.2.2).

L2.2. Depuis 2010, la situation en fin d’année est quasiment
stable (bhormis les années ou le SMIC est revalorisé
en cours d’année) comme permet de U'établir le travail
attentif de suivi effectué

Le Comité de suivi de la négociation salariale s’est 2 nouveau réuni le
7 décembre 2016 et, a cette occasion, le point de la situation des branches
au 1 décembre 2016 au regard du SMIC a été effectué pour I'ensemble
des 299 branches.

Les résultats ayant peu évolué au cours du mois de décembre, la
situation au 1 décembre est présentée ci-aprés conjointement avec celle
établie en fin d’année, au 31 décembre 2016. Ainsi, pour chacun des trois
secteurs, les résultats présentés aux partenaires sociaux lors du Comité de
suivi sont complétés des accords conclus en décembre.

Les résultats sont indiqués ci-apres, pour chacun des trois secteurs.

1.2.2.1. Secteur général (174 branches)

Depuis le mois de juin, I'observation attentive de la négociation salariale
s’est poursuivie, tout particulierement dans les 27 branches du secteur
général dont le bas de grille démarrait en dessous du SMIC en juillet.

Ainsi, sur ces 27 branches, cinq sont parvenues a replacer leur grille
en conformité avec le SMIC avant le 1¢ décembre 2016. En effet, trois
branches ont conclu un accord : la fabrication mécanique du verre, les
entreprises de prévention et de sécurité et le commerce succursaliste de
la chaussure. Dans deux autres branches, des recommandations patro-
nales ont été émises : il s’agit du commerce de gros de I'babillement, de la
mercerie, de la chaussure et du jouet (ou la recommandation patronale a
été émise a la suite de la signature d’'un accord non valide) et des grands
magasins et magasins populaires.

Au cours du mois de décembre, deux branches supplémentaires sont
parvenues a conclure un accord : la branche de lhospitalisation privée
ainsi que celle de lexploitation cinématographique.

Ainsi, au 31 décembre 2016 :

e 154 branches, soit 89 % des 174 branches suivies (88 % en 2015),
disposent par accord ou recommandation patronale (pour 13 d’entre
elles comme en 2015) d’'une grille prévoyant un premier coefficient au
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moins au niveau du SMIC. Ces 154 branches couvrent 8,6 millions de

salariés (9,3 millions en 2015). Certaines d’entre elles ont fait I'objet,

au cours des années précédentes, dun suivi particulier dans le cadre
du Comité de suivi et ont désormais dépassé leurs difficultés (comme

I'industrie du caoutchouc, les panneaux a base de bois et les coopéra-

tives de consommation) parfois dans le cadre d’'une commission mixte

paritaire comme c’est le cas dans le commerce succursaliste de I’babil-
lement, 'bospitalisation privée, les prestataires de services du secteur
tertiaire et la fabrication mécanique du verre ;

e les vingt autres branches, soit 11 % (12 % en 2015) qui couvrent
2,6 millions de salariés (dont prés de deux millions appartiennent aux
trois seules branches des bureaux d’études techniques, des salariés du
particulier employeur et du commerce de gros) affichent encore une
grille comportant au moins un coefficient inférieur au SMIC :

- quinze d'entre elles disposent d’'une grille démarrant au moins a
hauteur du SMIC revalorisé au 1¢ janvier 2015 (1457,52 euros ) mais
ont vu leurs premiers niveaux rattrapés par le SMIC 2 la suite de la
revalorisation du 1 janvier 2010. Le retard d’actualisation de la grille
a rattraper est donc relativement faible et un certain nombre de ces
branches ont engagé des négociations des la fin de I'année 2016 ou en
tout début d’année 2017 ;

- les cinq autres branches €taient déja dans cette situation en fin d’année
2015 et ne sont pas parvenues a actualiser leur grille 2 hauteur du SMIC
depuis. Elles accusent ainsi un retard d’actualisation plus important, le
premier coefficient de la grille restant inférieur au SMIC revalorisé au
1¢ janvier 2015. 1l s’agit des bureaux d’études techniques, du négoce de
bois d’ceuvre et produits dérivés, du commerce de gros de la confiserie,
chocolaterie, biscuiterie et alimentation fine et des négociants distri-
buteurs de levure, des institutions de retraite complémentaire et du
commerce de detail de papeterie, fournitures de bureau, de bureau-
tique et informatique (ol un accord salarial a toutefois été conclu
le 11 janvier 2017 fixant le premier coefficient a 1 485 euros, soit
au-dessus du SMIC revalorisé au 1¢ janvier 2017).

Bien que le nombre de branches affichant au moins un coefficient
inférieur au SMIC fin 2016 soit trés proche de celui enregistré fin 2015
(20 branches en 2016, 21 en 2015), ces résultats témoignent d’'une certaine
amélioration de la situation, notamment en ce qui concerne les branches
ayant connu des situations de blocage. En effet, sur les 21 branches
affichant au moins un coefficient inférieur au SMIC au 31 décembre 2015,
les montants des premiers niveaux restaient inférieurs au SMIC revalorisé
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au 1¢ janvier 2014 dans neuf branches, témoignant ainsi de blocages
durables dans un nombre plus élevé de branches.

A lissue de la réunion du Comité de suivi du 7 décembre 2016, il a été
décidé de poursuivre une surveillance attentive et généralisée de 'ensemble
des branches présentant encore au moins un coefficient inférieur au SMIC.

Les résultats concernant le secteur général sont quasiment identiques
chaque année depuis 2010, avec pres de neuf branches sur dix affichant
régulierement un premier coefficient conforme au SMIC, hormis les années
2011 et 2012 ou un relévement du SMIC était intervenu en cours d’année,
sans que les branches aient eu le temps de réactualiser leur grille avant la
fin de l'année. Les résultats y apparaissaient donc anormalement dégradés

Evolution de la conformité des premiers niveaux au SMIC
dans le secteur général depuis 2005 (en %)

2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 2011 2012 | 2013 | 2014 | 2015
30/1131/12

2016

Pourcentage de branches dont
le 1¢ coefficient est supérieurou| 60 | 71 | 73 | 79 | 79 | 89 | 91 | 51 | 73 | 89 | 88 | 88
égal au SMIC

89

Pourcentage de branches dont
le 1¢" coefficient est inférieur 40 129 (27 121 |21 (11| 9 | 49|27 |11 | 12| 12
au SMIC

1

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).

12.2.2 Secteur de la métallurgie (68 branches)

Les branches de la métallurgie ont de plus en plus souvent tendance a
négocier leurs rémunérations annuelles garanties en début d’année depuis
le changement de calendrier de la revalorisation du SMIC. La situation de
fin d’année a donc peu évolué par rapport a celle présentée lors du Comité
de suivi du 7 décembre, une seule branche (Loiret) ayant conclu un accord
depuis. Ainsi, au 31 décembre 2016, sur les 68 conventions suivies :

¢ 61 branches (90 %, 72 % en 2015), couvrant 1,3 million de salariés, fixent
le premier coefficient au niveau du SMIC ou au-dessus ;

e 7 branches (10 %, 28 % en 2015), couvrant 340 000 salariés affichent
deux a quatre niveaux de rémunérations annuelles garanties inférieurs
au SMIC. Dans cing d’entre elles, les négociations ont échoué en 2016
mais un accord avait été conclu 'année précédente. Dans deux branches
toutefois (Indre-et-Loire et région parisienne) le dernier accord remonte
a 2014.

Ces résultats, en nette progression par rapport a ceux de I'année précé-
dente, permettent ainsi au secteur de la métallurgie de retrouver le niveau
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de conformité généralement atteint les années antérieures (respectivement
93 % et 90 % en 2014 et 2015), hormis les années de double revalorisation
du SMIC.

L2.2.3. Secteur du batiment et des travaux publics (57 branches)

Dans le secteur du bdtiment et des travaux publics, hormis pour les
cadres, les accords de salaires sont négoci€s au niveau infranational. La
encore, la situation en fin d’année n’a pas évolué par rapport a celle
présentée lors du Comité de suivi du 7 décembre. Ainsi, au 31 décembre
2016, sur les 57 branches suivies :

e 51 branches (89 %) couvrant pres d’'un million de salariés disposent
d’'une grille dont le premier coefficient est fixé au niveau du SMIC ou
au-dessus ; ces résultats sont, la encore, en progression par rapport a ceux
de I'année précédente ou 82 % des branches (couvrant 800 000 salariés)
affichaient un bas de grille conforme au SMIC ; ils restent toutefois en
retrait par rapport 2 ceux enregistrés fin 2014 (93 %) ;

¢ ( branches (11 %, 18 % en 2015) couvrant 200 000 salariés, conservent
des grilles dont au moins un coefficient est inférieur au SMIC. Toutes
concernent les ouvriers du bdtiment.

En effet, en ce qui concerne les ouvriers du batiment, sur les 22 régions
suivies, 16 (contre 13 en 2015) disposent de grilles démarrant au moins
au niveau du SMIC. Les six autres régions affichent généralement un
coefficient inférieur au SMIC, parfois deux (Haute-Normandie et région
parisienne). 1l s’agit de régions ou la négociation pour 2016 a échoué et
ou la derniere revalorisation salariale remonte généralement a 2015, voire
a 2014 (Corse et région parisienne).

Les grilles concernant les ETAM du bdtiment débutent au-dessus du
SMIC, comme c’est généralement le cas depuis la mise en ccuvre de la
classification des ETAM du bdtiment en 2008, dans les 17 régions suivies
(contre 16 en 2015) y compris trois régions ol aucun accord n'a pu étre
conclu en 2016 (Aquitaine), ni en 2015 (Bourgogne, Corse). Ces trois
régions ont toutefois pu conserver un bas de grille supérieur au SMIC
malgré l'absence d’accord récent, car les montants négociés pour les
premiers niveaux des grilles des ETAM sont généralement nettement
supérieurs au SMIC.

Dans les travaux publics, comme les années précédentes, toutes les
régions suivies (treize concernant les ouvriers et trois concernant les

5) En ce qui concerne les ouvriers du batiment de la région parisienne, un accord a été signé le 7 décembre 2016
par la CFDT et la CFTC, pour la deuxiéme année consécutive. Cet accord est réputé non valide en regard au
taux de signature.
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ETAM) affichent des rémunérations annuelles garanties supérieures au
SMIC. Contrairement 2 2015 ou les négociations avaient été tres difficiles
et ou une seule région était parvenue a conclure un accord, toutes les
régions ont conclu un accord revalorisant les rémunérations annuelles
garanties pour 2016 (sauf I'fle-de-France et la Bretagne ou les revalori-
sations résultent de recommandations patronales). De plus, en décembre
2016 ou en début d’année 2017, des accords revalorisant les minima pour
'année 2017 ont d’ores et déja été conclus dans presque toutes les régions
ainsi que pour les cadres des travaux publics, pour lesquels le dernier
baréme en vigueur remontait a janvier 2014, aucun accord salarial n’ayant
été conclu depuis la signature de la nouvelle convention du 20 novembre
2015.

Répartition par secteur du nombre de branches de plus
de 5 000 salariés selon la conformité des premiers niveaux
au SMIC

- 1% coefficient <SMIC | 16| 9%| 85| 49%| 48| 27%| 19| 11%| 21| 12%| 21| 12%| 20

2011 2012 2013 2014 2015 2016
au30/11 | au31/12 | au31/12 | au31/12 | au31/12 | au31/12 | au31/12
Nb| % [Nb| % |[Nb| % [Nb| % |[Nb| % |[Nb| % |Nb| %
Secteur général
dont:
- 1¢ coefficient = SMIC| 159 91 %| 90| 51%| 127| 73 %| 156| 89 %| 154| 88 %| 153| 88%| 154| 89 %

1%

Total secteur général | 175|100 %| 175|100 %| 175/ 100 %| 175|100 %| 175|100 %| 174|100 %| 174| 100 %

Secteur métallurgie
dont:

- 17 coefficient <SMIC | 1] 2%| 11| 19%| 15| 26%| 11| 19%| 4| 7% 10| 18%| 6

- 1o coefficient = SMIC| 59| 87 %| 54| 79%| 49| 72%| 63| 93%| 61| 90%| 49| 72%| 61| 90%
-1 coefficient <SMIC | 9] 13%| 14| 21%| 19| 28%| 5| 7% 7| 10%| 19 28%| 7| 10%
Total secteur 68/ 100 % 68/100% 68 100% 68 100% 68/ 100%| 68 100%| 68| 100 %
métallurgie

Secteur du BTP dont :

- 1 coefficient = SMIC| 56| 98%| 46| 81%| 42| 74%| 46| 81%| 53| 93%| 47| 82%| 51| 89%

1%

Total secteur BTP 57,100 %| 57100 %| 57/100%| 57,100%| 57/100%  57/100% 57,100 %

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).

|.3. CONCLUSIONS : LA MOBILISATION RESTE FORTE MAIS DES
MARGES DE PROGRES SUBSISTENT

L.3.1. La mobilisation des partenaires sociaux reste forte
en 2016

Depuis 2010, il apparait que les résultats enregistrés chaque fin d’année
concernant la situation des minima de branche au regard du SMIC se sont
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stabilisés a un niveau qui confirme la persistance de la mobilisation des
partenaires sociaux tout au long de 'année.

e Sur un plan quantitatif, le premier objectif consistant 2 obtenir que les
grilles salariales conventionnelles débutent au niveau du SMIC a été
atteint en 2016 dans pres de 90 % des branches, tous secteurs confondus.

Ce niveau est resté stable dans le secteur général depuis 2010 (hormis
en fin d’année 2011 et 2012, suite aux revalorisations du SMIC intervenues
en cours d’année). Cette stabilisation des résultats a un tel niveau témoigne,
tout particulierement dans un contexte économique difficile qui pese sur
les négociations salariales dans un certain nombre de branches, du souci
des partenaires sociaux de ne pas laisser leur bas de grille rattrapé par le
SMIC.

En fin d’année 2015, on avait constaté un recul de la conformité des bas
de grilles au SMIC dans le secteur de la métallurgie et dans une moindre
mesure dans celui du bdtiment et des travaux publics (ou respectivement
72 % et 82 % seulement des branches disposaient d’'une grille démarrant au
moins au niveau du SMIC). Ce recul s’expliquait par une diminution impor-
tante du nombre d’avenants salariaux signés en 2015 dans la métallurgie et
dans le bdtiment alors que, dans ces secteurs, les salaires minima négociés
sont souvent €gaux ou a peine supérieurs au SMIC, et par conséquent
généralement rattrapés par le nouveau montant du SMIC, en I'absence
d’accord. En 2016, l'augmentation du nombre d’avenants salariaux signés
dans ces secteurs leur a permis d’atteindre a nouveau, comme les années
antérieures a 2015, des pourcentages élevés de conformité au SMIC (90 %
dans la métallurgie et 89 % dans le bdtiment et les travaux publics).

La dynamique de négociation engagée dans les branches se poursuit
des lors que 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. En effet, comme cela a été souligné précédemment,
la grande majorité des branches parviennent a actualiser leurs grilles au
moins tous les deux ans.

L’implication des partenaires sociaux dans la dynamique de négociation
engagée dans les branches se mesure aussi au délai d’actualisation des
grilles qui s’inscrit en 2016, pour, a nouveau, les trois quarts des branches
(contre seulement 69 % des branches en 2015), dans le délai de trois mois
imparti par la loi du 22 mars 2012 pour ouvrir des négociations lorsque
la grille de minima présente au moins un coefficient inférieur au SMIC,
malgré le contexte d’inflation nulle, voire négative, évoqué précédemment.
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e L'objectif qualitatif, consistant a renouer le dialogue, la ou il était
devenu inexistant ou totalement bloqué, a également été atteint dans de
nombreuses branches. Les blocages persistants sont moins nombreux
que l'année précédente.

L'action du Comité de suivi de la négociation salariale permet en
effet, par le biais du suivi individualisé de chaque branche présentant un
minimum conventionnel inférieur au SMIC, de dégager avec '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.

Il convient surtout de signaler 'obtention de résultats durables dans
la majorité des branches qui avaient fait l'objet d’'une attention particu-
liere dans le cadre du Comité de suivi et étaient parvenues a surmonter
une situation de blocage (dont coiffure, édition, exploitations frigori-
fiques, imprimeries et industries grapbiques, photographie, commerce de
detail de I'borlogerie bijouterie, reprographie, commerce succursaliste de
la chaussure). Ces branches, soucieuses d’éviter pour I'avenir un nouveau
décrochage des premiers niveaux de leur grille par rapport au SMIC, sont
particulierement vigilantes a2 poursuivre leurs efforts afin de réactualiser
leur grille rapidement a chaque relevement du SMIC et affichent ainsi un
bas de grille chaque année supérieur au SMIC

Néanmoins chaque année, quelques branches qui étaient parvenues a
relancer la négociation et a replacer leur grille en situation de conformité
avec le SMIC apres une période plus ou moins longue de blocage, sont
a nouveau en difficulté, en I'absence d’accord pour 'année en cours. En
2016, on peut citer ainsi par exemple la boulangerie et pdtisserie indus-
trielle, le bricolage, le commerce de gros, les caféterias, le tourisme social
et familial. Cette non-conformité reste généralement ponctuelle, limitée
a une seule année, car comme évoqué précédemment, les branches
parviennent en général a conclure un accord au moins tous les deux ans.

Inversement, des accords ont également été signés en 2016 dans
quelques branches qui affichaient un bas de grille inférieur au SMIC
fin 2015, sans qu'il y ait de véritable blocage, comme par exemple les
industries du bois, les gardiens concierges, U'industrie de I’habillement, les
cabinets médicaux ou la navigation de plaisance, etc.
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En ce qui concerne plus particulierement les branches considérées
comme en difficulté les années précédentes et qui sont parvenues a
surmonter une situation de blocage au cours de I'année 2016, toutes ont fait
I'objet d’un suivi particulier du Comité de suivi pendant parfois plusieurs
années. Pour plusieurs d’entre elles, les négociations se déroulent en
commission mixte paritaire (CMP) :

e 'hospitalisation privée ou, hormis dans la filiere des établissements
accueillant des personnes agées (ou des accords sont régulierement
conclus), aucun accord salarial n’avait été conclu depuis avril 2012 et
quinze coefficients étaient inférieurs au SMIC depuis le 1¢ janvier 2016.
A la suite du comité de suivi de juillet 2015, la Fédération de I'hos-
pitalisation privée (FHP) et le Syndicat national des établissements et
résidences privées pour personnes agées (SYNERPA) ont été recus a la
direction générale du travail (DGT) en novembre 2015 pour aborder les
difficultés de la négociation dans la branche. Les négociations ont repris
pour 'année 2016 dés la connaissance du scénario tarifaire. Un accord a
été conclu le 21 octobre 2016 par lequel les partenaires sociaux fixent le
salaire minimum conventionnel du premier coefficient 2 1 481,29 euros ,
soit au-dessus du SMIC revalorisé au 1¢ janvier 2017, et se donnent pour
objectif la refonte du systeme de classifications ;

e du commerce succursaliste de I'babillement, branche ayant déja connu
une longue période de blocage de 2000 a 2010 et ou le dernier accord
remontait 2 avril 2011. Les salaires minima ont été revalorisés depuis
par une recommandation patronale émise en 2013. Alors que la grille
présentait sept coefficients inférieurs au SMIC depuis le 1¢ janvier 2016,
I'accord conclu le 1¢ avril 2016 a fixé le montant du premier coefficient
a 1 467 euros soit au niveau du SMIC en vigueur. Il a été suivi d’'un
accord de classification du 20 juin 2016, assorti d'une nouvelle grille de
salaire portant le salaire minimum conventionnel a 1 470 euros ;

e des prestataires de services du secteur tertiaire dont les partenaires
sociaux avaient été recus a la DGT en octobre et novembre 2015 a la
suite de la réunion du Comité de suivi de juillet 2015 et ou, le dernier
accord salarial ayant été conclu en mars 2013, cinq coefficients étaient
inférieurs au SMIC depuis le 1¢ janvier 2016. L'accord du 19 avril 2016
porte le salaire minimum du premier coefficient a 1 470,30 euros, soit un
peu au-dessus du SMIC en vigueur ;

e des industries de fabrication mécanique du verre ou le dernier accord
remontait 2 février 2012 (des accords valides signés en 2014 et 2015
avaient fait 'objet d’oppositions majoritaires) et ou les salaires minima
n’avaient été revalorisés depuis que par quatre recommandations patro-
nales émises chaque année de 2012 a 2015, les deux dernieres n’ayant
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pas été prises en compte conformément a la méthodologie utilisée
dans le cadre du Comité de suivi qui ne permet de prendre en compte
que deux recommandations patronales successives. Sur la base de la
deuxiéme recommandation patronale émise en 2013, les salaires minima
des six premiers coefficients étaient inférieurs au SMIC revalorisé au
1¢" janvier 2016. L'accord du 19 juillet 2016 porte le salaire minimum du
premier coefficient 2 1 466,62 euros et permet a la branche de disposer
désormais d'une grille intégralement conforme au SMIC ;

e enfin, des entreprises de prévention et de sécurité ou la grille démarrait
en dessous du SMIC depuis 2012, aucun accord prévoyant un premier
coefficient conforme au SMIC n’ayant été conclu depuis 'accord triennal
d’octobre 2010. Il n’y avait pourtant pas réellement de blocage puisqu'un
accord avait été signé le 9 janvier 2015 mais il fixait le salaire minimum
du premier coefficient 2 un montant inférieur au SMIC pour maintenir
une revalorisation uniforme de l'ensemble de la grille, eu égard au
mécanisme de maintien des écarts hiérarchiques existant dans la branche.
Trois accords conclus en septembre 2016 (deux accords salariaux et un
accord de classification) replacent le bas de grille en conformité avec
le SMIC en portant le premier coefficient 2 1 482,51 euros et fixent les
écarts a respecter entre chacun des coefficients de la grille, jusqu’aux
techniciens inclus.

Drautres branches, ou les négociations se déroulent en paritaire, sont
également parvenues en 2016 a dépasser une situation de blocage plus ou
moins longue :

e les panneaux a base de bois ou le dernier accord avait été conclu en
mars 2013 et ou la grille comportait six coefficients inférieurs au SMIC.
Les négociations pour 2015 sur les rémunérations annuelles garanties
avaient échoué et I'accord conclu le 11 mai 2016 signe le passage a des
salaires minima mensuels, dont le premier niveau est fixé a 1 467 euros ;

e les coopératives de consommation, branche qui avait déja connu des
difficultés dans le passé, aucun accord n’ayant été conclu entre octobre
2008 et mai 2012 et dont les négociations salariales se sont déroulées
quelque temps en CMP 2a la suite du Comité de suivi de décembre
2011. Le dernier accord remontait 2 mars 2013 et les salaires minima
avaient depuis été revalorisés par une recommandation patronale émise
en avril 2014. Une nouvelle convention collective avait été signée en
octobre 2014 mais elle ne comportait pas de nouvelle grille de salaires
et les quatre premiers coefficients étaient inférieurs au SMIC depuis le
1 janvier 2016. L'accord signé le 8 avril 2016 replace le bas de grille
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en conformité avec le SMIC en portant le montant du salaire minimum
conventionnel 2 1 466,62 euros ;

e Uindustrie du caoutchouc, ou le dernier accord remontait a février 2012,
les salaires minima ayant depuis été revalorisés par une recomman-
dation patronale de mai 2014. Un accord valide avait toutefois été signé
en février 2015 mais avait fait 'objet d’'une opposition majoritaire et six
coefficients étaient désormais inférieurs au SMIC depuis le 1¢ janvier
2016. Les organisations professionnelles d’employeurs et les organisa-
tions syndicales de salariés ont été recues a la DGT a plusieurs reprises
mais la situation restait bloquée depuis plusieurs années, la partie
patronale estimant que le mécanisme actuel des minima de branches,
qui résulte d’'un accord de 1984, n’était plus adapté a la réalité écono-
mique des entreprises et souhaitant s’orienter vers un nouveau systéme
de rémunération, alors que les organisations de salariés restaient tres
attachées au systeme actuel. Les partenaires sociaux “souhaitant que les
entreprises de la branche disposent d’'un accord collectif revalorisant
les salaires minima” ont conclu un accord daté du 10 mars 2016 sur le
modele du mécanisme de 'accord de 1984 et porte le premier coeffi-
cient a 1 481 euros.

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 de
certaines branches de mener une politique salariale attractive.

De nombreuses branches ont affirmé, dans des accords conclus antérieu-
rement mais toujours d’actualité, ou par des clauses insérées chaque année
dans leurs accords, leur engagement a2 négocier des premiers niveaux de
salaires minima 2 un montant au moins égal au SMIC (immobilier, menui-
series charpentes, miroiterie, produits du sol, restaurants de collectivités,
sucreries, sucreries-distilleries et raffineries de sucre, transports aériens, etc.)
voire a un niveau supérieur comme dans la manutention et le nettoyage
dans les aéroports de la région parisienne, les hotels, cafés, restaurants ou
les espaces de loisirs afin de fidéliser les salariés de la branche.

Chaque année, les partenaires sociaux affichent aussi fréquemment leur
volonté de disposer d'une grille démarrant au moins au niveau du SMIC
en insérant, dans leurs accords, des clauses de rendez-vous garantissant
I'ouverture rapide de nouvelles négociations au cas ou le ou les premiers
coefficients de leur grille seraient rattrapés par le SMIC. Bien que ces
clauses soient de moins en moins nombreuses depuis I'entrée en vigueur
de la loi du 22 mars 2012, qui les a rendues en quelque sorte redondantes,
un certain nombre de branches ont continué a les prévoir en 2016 (sociétés
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d’autoroutes, entreprises de commission, de courtage et de commerce intra-
communautaire et d’importation-exportation de France métropolitaine,
manutention ferroviaire, commerce de gros des tissus) notamment pour
fixer des délais d’engagement des négociations inférieurs a trois mois
(deux mois dans l'esthétique, un mois dans les services de l'automobile,
quinze jours dans les entreprises de propreté).

Plus généralement, un certain nombre de branches insere dans leurs
accords des clauses de rendez-vous prévoyant la prochaine négociation
salariale. Si certaines branches n’y ont recours que ponctuellement,
d’autres réintroduisent systématiquement cette clause dans chaque accord
salarial comme par exemple les entreprises de propreté, les entreprises de
commission, de courtage et de commerce intracommunautaire et d’impor-
tation-exportation de France métropolitaine, les sociétés d autoroutes, la
manutention ferroviaire. L’accord signé le 2 juin 2016 par le personnel au
sol des entreprises de transports aériens ne comportait exceptionnellement
pas de clause de rendez-vous sur les salaires mais prévoyait la poursuite
des travaux de révision de la grille de classification au premier semestre
2017.

L’ouverture des négociations est le plus souvent déclenchée automa-
tiquement, 2 une date ou une période fixée a I'avance, généralement en
début 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 c’est le cas en 2016 dans l'exploi-
tation cinématographique, le commerce succursaliste de I’babillement ou
les sucreries, sucreries-distilleries et raffineries de sucre. Les prochaines
négociations peuvent aussi étre fixées au deuxieme semestre pour prendre
en compte I'évolution du contexte économique et finaliser la politique
salariale de 'année comme dans la fabrication de 'ameublement, les eaux
et boissons sans alcool ou la sérigrapbie, voire méme pour engager la
négociation pour l'année suivante comme dans, 'hétellerie de plein air
ou la plasturgie. Dans la branche de la bijouterie, joaillerie, orfevrerie, les
partenaires sociaux prévoient dans chaque accord de se revoir trois mois
apres l'extension du dernier accord salarial pour faire le bilan sur son
application.

Dans d’autres branches, I'ouverture de nouvelles négociations n’est pas
systématique mais peut étre liée a 'impact de la prochaine revalorisation
du SMIC sur le bas de la grille, comme évoqué précédemment, ou bien
dépendre d’une autre condition comme I'évolution des prix (manutention
et nettoyage dans les aéroporis de la végion parisienne) ou |'existence d'une
revalorisation du SMIC en cours d’année (plasturgie).
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Enfin, certaines branches affichent depuis quelques années leur préoc-
cupation de préserver les écarts hiérarchiques ou méme de les élargir.
Certaines se sont engagées dans cette démarche de maintien ou de restau-
ration des écarts hiérarchiques, par des accords conclus antérieurement
mais dont les effets perdurent, comme les eaux et boissons sans alcool,
les transports aériens, le commerce de gros, les vins et spiritueux, I'immo-
bilier, les cafétérias, la manutention et le nettoyage dans les aéroports de
la végion parisienne ou plus récemment les espaces de loisirs et 'industrie
des ciments.

En ce qui concerne plus particulierement I'année 2016, on peut citer
deux nouveaux accords :

e l'accord du 19 juillet 2016 conclu dans la branche des industries de
la fabrication mécanique du verre, dans lequel les partenaires sociaux
“s’entendent sur le constat d’un tassement de la grille et la nécessité d’en
préserver la cohérence” et introduisent un principe de hiérarchisation
des premiers coefficients (du coefficient 125 au 190), garantissant des
écarts planchers entre les coefficients, qui de plus augmenteront chaque
année pendant trois ans, dans le but d’obtenir une grille restructurée en
trois étapes, au 1 juillet 2016, 2017 et 2018 ;

e et I'accord du 26 septembre 2016 relatif a la classification des entreprises
de prévention et sécurité, par lequel les partenaires sociaux conviennent
de redéfinir les écarts de salaires entre chaque coefficient de la grille de
minima, du coefficient 120 au 250, “de maniére a rendre les évolutions
professionnelles plus significatives et plus cohérentes avec le position-
nement des emplois reperes. Les valeurs absolues des minima étant
appelées a évoluer, la grille exprime des pourcentages d’écart avec
chaque coefficient inférieur, la base 100 étant constituée par le coeffi-
cient 120”.

L1.3.2. Des marges de progreés subsistent

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

Si la majorité des branches parviennent généralement a conclure un
accord dans I'année en fixant le premier coefficient de la grille au niveau
du SMIC, dans un certain nombre d’entre elles persiste 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.
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En effet, le premier niveau des grilles s’établit cette année encore dans
de nombreuses branches au voisinage du SMIC en vigueur, bien que la
situation se soit légerement améliorée par rapport a I'année précédente.
Ainsi, au 31 décembre 2016, le bas de grille est compris entre le SMIC en
vigueur (revalorisé au 1¢ janvier) et le SMIC majoré de 1 % dans 40 % des
branches (contre 47 % en 2015) et dans 29 % d’entre elles (contre 36 %
en 2015), le premier niveau est méme compris entre le SMIC et le SMIC
majoré de 0,5 %.

Cette amélioration s’est opérée au profit de la tranche des branches qui
fixent les premiers niveaux des grilles 2 un montant compris entre le SMIC
majoré de 1 % et le SMIC majoré de 2 % qui est passée de 13 % en 2015
a 21 % en 2016.

La part des branches dont les premiers niveaux conventionnels sont
supérieurs au SMIC majoré de 2 % et dont la conformité de la grille se
trouverait ainsi vraisemblablement protégée en cas de revalorisation du
SMIC est restée stable ces dernieres années et se situe autour de 27 % a
28 %.

Répartition des branches du secteur général selon le montant
du 1°" niveau par rapport au montant du SMIC (en %)

2011 2012 2013 2014 2015 2016
au30/11 | au31/12 | au31/12 | au31/12 | au31/12 | au31/12 | au31/12

<95 % du SMIC 0,6 0,6 0,6 0,6 0,6 0,0 0,0
Entre 95 et 99,5 % 8,6 43,4 24,6 57 9.1 10,3 8,0
Entre 99,5 % et 100 % 0,0 51 2,3 4,6 2,3 1,7 34
Entre 100 % et 100,5 % 25,7 12,0 29,7 34,3 31,4 36,2 29,3
Entre 100,5 % et 101 % 8,0 57 9,1 11,4 12,6 10,3 10,3
Entre 101 % et 102 % 10,9 6,3 11,4 16,0 16,0 13,2 21,3
Entre 102 % et 103 % 14,9 8,0 6,3 8,0 8,0 9,2 57
Entre 103 % et 104 % 91 3,4 11 3,4 4,6 3,4 5,7
Entre 104 % et 105 % 6,9 1,7 11 1,7 1,7 1,2 1,2
=105 % 15,4 13,7 13,7 14,3 13,7 14,4 14,9

Source : ministére du Travail, de 'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).

Le double trait horizontal marque la limite entre les branches dont la grille débute 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 la 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.

En effet, généralement, 2 peine un peu moins de la moitié des branches
parviennent 2 maintenir leur bas de grille au niveau du SMIC apres chaque
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revalorisation. En effet, si 89 % des branches du secteur général disposaient
d'une grille commencant au moins au niveau du SMIC fin 2016 (88 % fin
2015), elles ne sont plus que 48 % apres la revalorisation du SMIC de
janvier 2017 (comme apres celle du 1 janvier 2016). On observe toutefois
une légere amélioration les trois dernieres années par rapport aux années
antérieures ou, par exemple a la suite de la revalorisation du SMIC au
1 janvier 2014, seulement 42 % des branches avaient conservé un bas de
grille conforme au SMIC, ce qui peut s’expliquer par les revalorisations
plus faibles du SMIC ces dernieres années qu’au 1¢ janvier 2014 (+ 1,1 %).
Ces résultats illustrent ainsi le comportement des partenaires sociaux de
nombreuses branches qui consiste a aligner les premiers niveaux des
grilles sur le montant du SMIC, ou sur un montant a peine supérieur.

Evolution du pourcentage de branches du secteur général
disposant d’une grille intégralement conforme au SMIC

(fixant le premier coefficient au moins au niveau du SMIC) avant
et aprés chaque revalorisation du SMIC

Avant la revalorisation du SMIC Apres la revalorisation du SMIC
au 30 novembre 2011 91 % au 1¢" décembre 2011 45 %
au 31 décembre 2011 51 % au 1¢ janvier 2012 42 %
au 30 juin 2012 90 % au 1 juillet 2012 32%
au 31 décembre 2012 73% au 1¢ janvier 2013 45 %
au 31 décembre 2013 89 % au 1¢ janvier 2014 42 %
au 31 décembre 2014 88 % au 1¢ janvier 2015 49 %
au 31 décembre 2015 88 % au 1¢ janvier 2016 48 %
au 31 décembre 2016 89 % au 1% janvier 2017 48 %

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).
De plus, dans de nombreuses branches, le rattrapage ne s’effectue
parfois qu'apres un délai 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 a toutefois

contribué a réduire ce délai, les négociations étant plus souvent
programmées en janvier ou février qu’en juillet ou aoft.

De plus, linstitution, par la loi du 22 mars 2012 relative a la simpli-
fication du droit et a l'allégement des démarches administratives, de
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I'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 a également
contribué a accélérer I'actualisation des grilles salariales de branche, méme
si la loi impose une simple obligation d’engagement de négociations, ne
présumant en rien de leur aboutissement.

Enfin, comme le font encore certaines branches, de moins en moins
nombreuses toutefois, le fait d’insérer dans les accords des clauses de
rendez-vous prévoyant une ouverture automatique des négociations deés
que les premiers coefficients se trouvent dépassés par le SMIC, conserve
un effet lorsque le délai imparti pour engager les négociations est inférieur
a trois mois.

Tous ces facteurs ont contribué, ces derniéres années, a réduire le délai
dans lequel les branches actualisaient leur grille au niveau du SMIC apres
chaque revalorisation de ce dernier. Ainsi, prés de la moitié des accords
sont généralement signés au cours des trois premiers mois de l'année
(47 % en 2016, 48 % en 2014, 46 % en 2013) a I'exception de 'année 2015
(37 % seulement).

1.3.2.2. Des points de blocage persistent mais les branches
connaissant des difficultés durables sont moins nombreuses
que l'année précédente

Quelques branches connaissent des difficultés durables et ne
parviennent pas a conclure d’accord salarial. La plupart ont pourtant fait
I'objet d'un suivi attentif et régulier du Comité de suivi les années passées,
parfois ponctué de rendez-vous a la DGT permettant d’identifier les points
de blocage.

En 2016 toutefois, ces situations sont un peu moins nombreuses que
l'année précédente, un certain nombre de branches étant parvenues cette
année a lever des blocages qui persistaient parfois depuis plusieurs années
(cf. supra). En effet, sur les vingt branches du secteur général ayant encore
au moins un coefficient inférieur au SMIC au 31 décembre 2016, seulement
cing d’entre elles (25 %) étaient également dans cette situation en fin
d’année 2015 alors que sur les 21 branches dont la grille démarrait en
dessous du SMIC fin 2015, neuf (43 %) étaient dans cette situation fin 2014.

Ces cinq branches affichent donc une grille démarrant en dessous du
SMIC depuis deux ans, voire plus. 1l s’agit :

e des bureaux d’études techniques, ou le dernier accord salarial a été
signé en mai 2013. Le bas de grille est resté conforme au SMIC revalorisé
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au 1¢ janvier 2014 sur la base de 'accord de 2013 mais le premier coeffi-
cient est inférieur au SMIC depuis le 1¢ janvier 2015. En octobre 2016,
les partenaires sociaux ont conclu un accord de méthode prévoyant
d’engager des négociations salariales en fin d’année et de reprendre les
négociations sur les classifications a partir de janvier 2017 ;
des institutions de retraites complémentaires, o aucun accord n’a pu
étre conclu depuis celui de janvier 2013, les propositions patronales
étant trés faibles (0 % en 2016) par “souci d’affichage”, en raison du plan
de réduction des colts de gestion lancé en 2015 (600 millions d’euros
sur six ans) qui touche la branche. La grille comporte deux coefficients
inférieurs au SMIC depuis la revalorisation du 1¢ janvier 2016 et confor-
mément 2 la décision du comité de suivi de juillet 2016, la fédération
patronale a été recue a la DGT en novembre 2016 ;

e du commerce de gros de la confiserie, chocolaterie, biscuiterie et alimen-
tation fine et des négociants distributeurs de levure, branche qui avait
connu une tres longue période sans accord de 1999 a 2012 puis ou deux
accords successifs ont été signés en novembre 2012 et janvier 2013.
Depuis, aucun accord salarial n’a pu étre conclu et les sept premiers
coefficients de la grille sont inférieurs au SMIC depuis le 1¢ janvier 2016.
Un accord révisant la classification a toutefois été conclu le 21 novembre
2016 et la négociation salariale doit reprendre en février 2017. Par
ailleurs, un rapprochement avec la Confédération du commerce de gros
et international (CGID) est toujours envisagé ;

e du négoce de bois d’ceuvre et de produits dérivés ou le dernier accord
remonte 2 juillet 2012. Les salaires minima ont toutefois été revalorisés
par une recommandation patronale en 2013 mais les cing premiers
coefficients de la grille des ouvriers et les trois premiers de la grille
des employés sont inférieurs au SMIC depuis le 1¢ janvier 2015. Les
positions divergentes des partenaires sociaux et les enjeux en présence
dans cette branche dépassent largement le cadre du respect du SMIC,
certaines organisations de salariés ayant envisagé de dénoncer la
convention collective en vue d’un rattachement a la nouvelle convention
des matériaux de construction signée en décembre 2015 ;

e enfin, il convient de mettre a part la branche du commerce de la
papeterie, 1a seule de ces cinq branches ou les négociations se déroulent
en commission mixte paritaire, ou la situation de blocage a pu étre levée
en début d’année 2017. Le dernier accord remontait a mars 2013 et la
grille affichait trois coefficients inférieurs au SMIC depuis le 1¢ janvier
2015. A la suite de la réunion du Comité de suivi de juillet 2015, les
partenaires sociaux ont été recus a la DGT et la négociation a finalement
abouti 2 la signature de deux accords, 'un du 30 novembre 2016 relatif
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aux classifications et l'autre du 11 janvier 2017 sur les salaires minima,
qui porte le salaire minimum du premier coefficient 2 1 485 euros, soit
au-dessus du SMIC revalorisé au 1¢ janvier 2017.

II convient également d’évoquer la situation de deux branches qui
conservaient une grille conforme au SMIC en 2015, malgré I'absence
d’accord récent, mais dont les premiers coefficients sont désormais
inférieurs au SMIC, les négociations n’ayant pas non permis de trouver un
accord en 2016. 1l s’agit :

e de la branche de la distribution directe ou le dernier accord remonte
a juin 2013 et a été suivi de deux recommandations patronales succes-
sives, émises en juin 2014 et juin 2015 pour maintenir le bas de grille
en conformité avec le SMIC. Les organisations patronales ainsi que les
organisations de salariés ont été recues a plusieurs reprises a la DGT
mais le premier coefficient de la grille est inférieur au SMIC depuis le
1¢ janvier 2016 ;

e et des agences de voyage ou la derniere revalorisation de la grille résulte
d'un accord de février 2013, les propositions patronales ayant été
tres faibles (voire inexistantes) ces dernieres années compte tenu des
difficultés économiques du secteur. La fédération patronale et les organi-
sations de salariés ont été recues a la DGT mais le premier coefficient
reste inférieur au SMIC en fin d’année 2016.

Par ailleurs, la situation reste fragile dans notamment deux branches
qui avaient fait I'objet d’'un suivi particulier les années précédentes et ne
sont parvenues en 2016 a actualiser leur grille salariale a2 hauteur du SMIC
que par une recommandation patronale :

e les grands magasins et magasins populaires ot un accord avait été
signé en juin 2014 alors que l'accord précédent datait de 2009 (les
revalorisations des salaires minima résultant entre temps de deux recom-
mandations patronales). Les trois premiers coefficients de la grille sont
restés inférieurs au SMIC tout au long de 'année 2015 (quatre depuis
le 1¢ janvier 2016) et une recommandation patronale a été émise le
28 novembre 2016, portant le 1¢" coefficient au niveau du SMIC revalorisé
au ler janvier 2016 (1 466,62 euros) mais ne revalorisant les salaires
minima ni des agents de maitrise ni des cadres ;

e ct l'industrie des ciments ou, apres une période de quatre années (de
2010 a 2014) pendant laquelle aucun accord n’avait pu étre conclu, deux
accords successifs, signés en avril 2014 et avril 2015, avaient permis de
replacer le bas de grille en situation de conformité avec le SMIC. En avril
2016, deux accords (un pour les OETAM, l'autre pour les cadres) ont été
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signés mais ils ne sont pas valides et la fédération patronale a décidé de
les transformer en recommandations patronales.

Enfin, il convient de souligner la pratique de quelques branches qui
sont parvenues chaque année 2 afficher un bas de grille conforme au SMIC
en ayant recours a l'usage répété de recommandations patronales. Cette
pratique présente 'avantage de permettre aux branches, en cas d’échec
des négociations une année, d’actualiser leur grille au moins a hauteur
du SMIC et ainsi de ne pas laisser se creuser un écart, plus difficile a
rattraper par la suite, entre le niveau du SMIC et les premiers niveaux de
la grille. Elle trouve néanmoins ses limites dans la mesure ou, selon la
méthodologie utilisée par le comité de suivi, au maximum deux recom-
mandations patronales successives peuvent étre prises en compte pour
apprécier la conformité des salaires minima au SMIC. Il en résulte donc
qu'en cas d’absence d’accord prolongée, les premiers coefficients seront
inévitablement rattrapés par le SMIC. On peut citer ainsi :

e la branche des activités du déchet ou depuis l'accord du 25 novembre
2013 (prenant effet au 1¢ janvier 2014), les salaires minima ont été
revalorisés par deux recommandations patronales successives, émises
en décembre 2014 et décembre 2015 (prenant effet au 1¢ janvier 2015 et
1¢ janvier 2016). Une troisieme recommandation patronale a été émise
en décembre 2016 mais ne sera pas prise en compte selon la méthodo-
logie du comité de suivi. La branche conservera néanmoins un bas de
grille conforme au SMIC revalorisé au 1¢ janvier 2017 (1 480,27 euros)
car la recommandation précédente fixait le salaire minimum du premier
coefficient a 1 488 euros.

e les pompes funébres ou, depuis le dernier accord d’octobre 2012, les
salaires n’ont été revalorisés que par deux recommandations patronales
en février 2014 et juin 2016 ;

o lindustrie textile ou le dernier accord revalorisant les salaires minima
remonte a février 2014 et ou deux recommandations patronales ont
ensuite été émises en 2015 et 2016 ;

e enfin, les remontées mécaniques ou le dernier accord a été conclu en
novembre 2012 et ou les salaires ont depuis été revalorisés par deux
recommandations patronales successives émises en novembre 2013 et
novembre 2015. Il convient de préciser quun accord non valide avait
été signé dans la branche en novembre 2014 et que les revalorisations
prévues par cet accord ont été prises en compte dans la recomman-
dation patronale de 2015, qui portait le salaire minimum du premier
coefficient a 1 467,65 euros et a donc permis a la branche de conserver
une grille conforme au SMIC tout au long de I'année 2016.
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Néanmoins, pour ces trois dernieres branches, en I'absence d’accord
pour 'année 2017, les premiers coefficients des grilles de salaires minima
deviendront inférieurs au SMIC.

13.2.3. La question du resserrement des éventails de salaires reste
d’actualité

Pour les branches qui parviennent a conclure un accord, celles qui font
l'effort d’accorder des augmentations élevées afin de replacer leurs premiers
coefficients au niveau du SMIC ne répercutent pas le plus souvent ces
augmentations sur 'ensemble de la grille, ce qui conduit mécaniquement
a un resserrement des éventails des minima conventionnels.

Le tassement des grilles est souvent un point de blocage des négocia-
tions, les organisations syndicales de salariés étant trés attachées au
maintien des écarts hiérarchiques issus des grilles de classification, seuls
garants d’'un véritable déroulement de carriere pour les salariés.

Cest pourquoi, relayant les demandes des partenaires sociaux, le
ministre chargé du Travail a souhaité des 2010 qu’un suivi des éventails
permette d’apprécier la situation de chaque branche afin de veiller a ce
que la prise en compte des revalorisations 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 nmatteignent cet objectif qu’au prix d'un resserrement des
éventails.

Les résultats font I'objet d’'une analyse détaillée présentée aux parte-
naires sociaux chaque année lors du Comité de suivi de la négociation
salariale du mois de juin.
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L’éventail des salaires conventionnels

Pour une branche donnée, I'éventail de salaire est le rapport entre le salaire
conventionnel maximum et le salaire conventionnel minimum. Il peut étre calculé
pour 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. L'éventail des salaires ainsi mesuré est moins large que I'écart apparent :
il correspond alors aux écarts de rémunérations effectifs car lorsque le salaire
conventionnel est inférieur au SMIC, les salariés sont rémunérés au SMIC et non
au minimum conventionnel.

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 mécaniguement a un resserrement de I'éventail
ainsi calculé.

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

Les résultats au 31 décembre 2015 ont ainsi été présentés aux parte-
naires sociaux lors de la réunion du comité de suivi du 6 juillet 2016.
IIs confirmaient la quasi-stabilité des éventails de salaires moyens, toutes
branches confondues, observée depuis plusieurs années, pour 'ensemble
des catégories de salariés.

e Au 31 décembre 2016, les écarts de salaires, mesurés au sein de chacune
des catégories socioprofessionnelles, s’inscrivent dans cette tendance
globale a la stabilité.

Ainsi, en ce qui concerne les catégories des ouvriers, des professions
intermédiaires et des cadres, les éventails mesurés dans chacun des secteurs
d’activité sont identiques a ceux de I'année précédente, hormis quelques
évolutions minimes qui peuvent étre considérées comme relevant d'une
question d’arrondi® et ne se répercutent d’ailleurs pas sur les éventails
totaux tous secteurs confondus de chacune de ces catégories qui restent
comme l'année précédente a 1,20 pour les ouvriers, 1,41 pour les profes-
sions intermédiaires et 2,40 pour les cadres.

En revanche, on constate, dans le secteur général, un léger élargis-
sement de I'éventail des employés qui passe de 1,07 en 2015 a 1,08 en

6) L’éventail salarial des ouvriers, dans le secteur du batiment et des travaux publics, est passé de 1,465 (arrondi a
1,47) en 2015 a 1,463 (arrondi a 1,46) en 2016. De méme, L'éventail salarial des cadres, dans le secteur général,
est passé de 2,145 (arrondi a 2,15) en 2015 a 2,141 (arrondi a 2,14) en 2016.

LA NEGOCIATION PAR THEMES 377



2016. Cela peut s'expliquer par la conclusion d’accords dans quelques
branches qui avaient connu précédemment une situation de blocage (cf.
supra) ayant entrainé un resserrement mécanique de I'éventail mesuré
(du fait du remplacement du minimum conventionnel devenu inférieur au
SMIC par le montant du SMIC, conformément a la méthodologie définie
ci-dessus). Dans ces branches, I'actualisation de la grille au niveau du
SMIC en 2016 a conduit 2 un élargissement automatique des éventails
et celui-ci pese d’autant plus sur I'éventail moyen que la catégorie des
employés est fortement représentée dans les branches concernées comme
pour les salariés du particulier employeur, le commerce succursaliste de
I’babillement ou les prestataires de services du secteur tertiaire.

Cette évolution pese sur I'éventail moyen des employés tous secteurs
confondus qui passe également de 1,07 en 2015 a 1,08 en 2016.

En ce qui concerne I'éventail total moyen, c’est-a-dire le rapport du
salaire conventionnel du plus haut niveau de la grille sur celui du pied
de grille, on observe également une stabilité quasi parfaite, mis a part un
léger resserrement dans le secteur du bdtiment et des travaux publics qui
passe de 2,86 en 2015 a 2,85 en 2016. Ce resserrement concerne surtout
le secteur des travaux publics, ou I'éventail total passe de 2,69 en 2015 2
2,65 en 2016 car toutes les régions ont revalorisé les salaires minima des
ouvriers et des employés en 2016 alors que les salaires minima des cadres,
négociés au niveau national, n’ont pas été revalorisés, faute d’accord. Il
concerne également, dans une moindre mesure, le secteur du bdtiment
ou le niveau maximum de la grille des cadres a été revalorisé de 0,3 % en
2016 alors que les premiers niveaux des grilles des ouvriers ont bénéficié
en moyenne d'une revalorisation de 0,5 %.

Ce léger resserrement ne se répercute toutefois pas sur 'éventail total
moyen, tous secteurs confondus qui reste stable, a 2,99, depuis 2012.

Le début de mobilisation observée depuis quelques années dans
certaines branches (voir supra), a permis d’endiguer le mouvement de
resserrement des éventails catégoriels, y compris pour les cadres, voire
d’élargir 'éventail dans certaines branches. Un certain nombre de branches
continuent toutefois de procéder a des revalorisations plus importantes
pour le bas de grille que pour I'ensemble de la grille, notamment afin de
maintenir leurs premiers niveaux en conformité avec le SMIC. Néanmoins,
les revalorisations modérées du SMIC ces dernieres années permettent
sans doute une répercussion plus facile sur 'ensemble de la grille de 'inté-
gralité des augmentations accordées sur les premiers niveaux.
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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, sauf au 30 novembre 2011*

Max. ouvriers / | Max. employés / Max. P1 / Max. cadres / | Max. cadres /
min. ouvriers min. employés Min. Pl min. cadres min. 0 ou E
2010
Secteur général 1,13 1,08 1,32 2,16 2,92
Métallurgie 1,14 1,08 1,79 3,53 3,76
Batiment et travaux publics 1,48 1,24 1,37 2,35 2,87
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 et travaux publics 1,48 1,24 1,37 2,34 2,87
TOTAL 1,21 1,08 1,39 2,43 3,03
2012
Secteur général 1,13 1,06 1,32 2,15 2,87
Métallurgie 1,14 1,08 1,78 3,53 3,75
Batiment et travaux publics 1,46 1,24 1,37 2,33 2,85
TOTAL 1,20 1,07 1,39 2,43 2,99
2013
Secteur général 1,13 1,07 1,31 2,15 2,88
Métallurgie 1,14 1,08 1,78 3,53 3,74
Batiment et travaux publics 1,47 1,24 1,38 2,33 2,87
TOTAL 1,20 1,07 1,39 2,43 2,99
2014
Secteur général 1,13 1,07 1,32 2,15 2,89
Métallurgie 1,14 1,08 1,78 3,53 3,74
Batiment et travaux publics 1,47 1,24 1,37 2,30 2,87
TOTAL 1,20 1,07 1,4 2,40 2,99
2015
Secteur général 1,13 1,07 1,32 2,15 2,89
Métallurgie 1,14 1,08 1,77 3,53 3,74
Batiment et travaux publics 1,47 1,24 1,37 2,29 2,86
TOTAL 1,20 1,07 1,4 2,40 2,99
2016
Secteur général 1,13 1,08 1,32 2,14 2,89
Métallurgie 1,14 1,08 1,77 3,53 3,74
Batiment et travaux publics 1,46 1,24 1,37 2,29 2,85
TOTAL 1,20 1,08 1,4 2,40 2,99

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).
Les abréviations Min. et Max. correspondent au plus bas niveau et au plus haut niveau de chaque catégorie.

O : ouvriers ; E : employés ; Pl : professions intermédiaires ; C : cadres.

*En 2011, la situation au 31 décembre apparaissait peu pertinente pour mesurer I'évolution des écarts hiérar-
chiques car, compte tenu de la méthodologie utilisée qui consiste a remplacer tout salaire minimum inférieur au
SMIC par le montant du SMIC, les nombreuses branches qui n’étaient pas parvenues a actualiser leur grille avant
la fin de I'année avaient vu leurs éventails se resserrer mécaniquement a la suite de la revalorisation du SMIC

du 1°"décembre. La situation au 31 décembre apparaissant ainsi anormalement dégradée, ce sont les données
mesurées au 30 novembre qui avaient été présentées.

** La branche des salariés du particulier employeur a été exclue des calculs relatifs a I’éventail total pour ne

pas fausser la comparaison avec les années antérieures. En effet, jusqu’en 2015, la grille de classification ne
comportait pas de coefficients cadres et le calcul de I’éventail total ne pouvait donc pas étre effectué. La nouvelle
classification, entrée en vigueur en 2016, a introduit des coefficients cadres dans la grille et le calcul pourrait
donc techniquement étre effectué mais le résultat peserait anormalement lourd dans la moyenne, compte tenu de
'effectif total treés élevé, d’autant plus que I’effectif cadre est quasiment inexistant dans la branche.
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La méthode de travail en matiére de suivi de la négociation salariale de
branche

Sur la base de fiches monographiques décrivant une branche professionnelle,
son activité conventionnelle récente, le niveau de la grille salariale, I'état de la
négociation sur les classifications, élaborées par la DGT et complétées en tant
que de besoin par les partenaires sociaux aprés communication aux fédérations
patronales et syndicales des branches concernées, un diagnostic de situation est
porté.

[l permet d’élaborer un plan d’action, de suivre les négociations en cours et parfois
d’intervenir plus directement auprés des négociateurs pour demander I'ouverture
rapide de négociations salariales ou pour les soutenir en proposant ou en prenant
la décision de faire présider ces négociations par un représentant du ministre
chargé du Travalil.

Le suivi régulier mené par la DGT auprés de chaque branche permet d’actualiser
le diagnostic et de partager avec les partenaires sociaux I'information sur I'état de
la négociation, d’en analyser les chances de réussite ou les motifs de blocage.

Dans cette derniere situation, les négociateurs sont généralement regus a la DGT
pour tenter de dépasser cette situation.

Le suivi de la négociation salariale de branche conduit également a élargir
I'analyse a des themes plus précis, comme I'égalité salariale entre les femmes et
les hommes, qui suppose un diagnostic de branche et I'ouverture de négocia-
tions destinées a corriger les écarts observés, I'analyse des grilles salariales des
cadres et I'analyse de I'éventail des salaires conventionnels.
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II. LA NEGOCIATION SUR LES CLASSIFICATIONS
PROFESSIONNELLES

[1.1. TENDANCE

La grille de classification définit, pour toutes les entreprises d’une
branche donnée, les regles de classement des emplois et de détermination
des rémunérations minimales applicables aux salariés. Avec 65 accords
et avenants conclus sur le theme des classifications en 2016 (données
provisoires), l'activité conventionnelle de branche sur cette question est en
augmentation, avec une vingtaine de textes supplémentaires par rapport
a l'année précédente. A noter que plus de la moitié de ces 65 textes a été
conclue dans le cadre d'une commission mixte paritaire, sous la prési-
dence d’un représentant de I'Etat.

Sur ces 65 accords, dix-sept prévoient des modifications substantielles
ou engagent une refonte complete de la grille de classification. Pour autant,
les accords signés en 2016 se caractérisent par une prédominance des
accords procédant 2 des aménagements consécutifs a la mise en ocuvre de
nouveaux dispositifs de formation professionnelle dans les branches et des
ajustements de portée limitée.

Nombre d’accords et d’avenants de branche relatifs aux thémes
des classifications et des salaires selon I’année de signature

Nombre de textes sur les classifications Nombre de textes sur les salaires

80 800
70 700
60 600
50 500
40 400
30 300
20 200

=il Classifications &= Salaire
10 100

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
provisoire

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).
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Si le theme des classifications est souvent abordé directement lors
des discussions des négociateurs de branche, il l'est aussi en arriere-
plan, lors d’autres sujets de négociation, notamment celui qui a trait aux
questions salariales. L'activité conventionnelle sur les classifications doit
donc étre analysée a l'aune de la forte complexité des négociations sur
les classifications, du fait de la technicité des sujets évoqués, mais aussi
en raison de ses enjeux, tant pour les représentants des salariés que de
ceux des employeurs. En effet, les négociations relatives a la classification
conduisent a aborder des enjeux multiples qui concernent I'adaptation aux
évolutions méme du travail et, par suite, des métiers qui s'imposent, I'éla-
boration d'un systeme de classement des emplois 2 la fois lisible, équitable
et attractif, la promotion des déroulements de carriere et la valorisation de
la formation professionnelle. Lors d’'une remise a plat de la grille de classi-
fication, les partenaires sociaux se fixent généralement comme principe
que la nouvelle hiérarchie des emplois n’entraine pas de perte de revenu
pour les salariés. Il est des lors rare qu’une refonte de la grille n’entraine
pas un accroissement de la masse salariale. Ces négociations nécessitent
donc treés souvent des partenaires sociaux un engagement inscrit dans la
durée, de l'ordre de plusieurs années. Ces travaux s’inscrivent donc dans
une perspective de long terme. L'article L. 2241-7 du code du travail prévoit
d’ailleurs que les organisations liées par une convention de branche ou,
a défaut, par des accords professionnels, se réunissent, au moins une
fois tous les cinq ans, pour examiner la nécessité de réviser les classifica-
tions. Il est a relever cependant que I'ancienneté moyenne des sept grilles
révisées en 2016 (voir tableau ci-dessous) est d’environ 25 années.

Accords conclus en 2016 portant refonte de la grille
de classification

Pre;z:::;:gatm: (B Nouvelle classification

Titre de base IDCC
Date de Type Date de Type
conclusion conclusion
Cabinets d’expertises automobile 1951 20/11/1996 Parodi 22/12/2016 | Criteres classants
Caisse d’Epargne AP 20130 |30/09/2003 | Critéres classants | 26/09/2016 | Emplois repéres
Industrie de la chaussure 1580 07/03/1990 | Parodi amélioré | 02/03/2016 | Critéres classants
(non-cadres)

Expédition exportation de fruits et 1405 14/10/1992 Parodi 25/04/2016 | Criteres classants
légumes
Commerce succursales d’habillement 675 30/06/1972 Parodi 20/06/2016 | Criteres classants
Commerce de détail de papeterie et 1539 15/12/1988 | Criteres classants | 30/11/2016 | Criteres classants
fournitures de bureau
Fruits légumes épicerie produits 1505 05/10/2000 | Emplois reperes | 14/12/2016 | Critéres classants
laitiers

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT.
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[1.2. LES REFONTES DE GRILLES PRIVILEGIENT LES CRITERES
CLASSANTS

Lors de révisions en profondeur, on observe depuis quelques années
que les négociateurs ont souvent recours 2 un systeme de critéres pour
classer les emplois (criteres classants), plutdt qu'a des systemes fondés sur
la constitution de listes exhaustives de dénominations de postes de travail
ou de métiers (grille Parodi), ou sur des illustrations concretes d’emplois,
qui ne représentent toutefois pas une liste exhaustive des emplois de la

branche (emplois repéres).

Clest le cas également en 2016, puisque six des sept accords de refonte
des grilles de classification s’appuient explicitement sur la définition
de criteres. Les signataires privilégient ces systemes de classement des
emplois, alors méme que dans la quasi-totalité des cas, les grilles révisées
recouraient 2 un systéme fondé sur des listes d’emplois ou d’emplois
reperes. Au fur et a mesure des accords ou avenants de révision des grilles
de classification, le recours aux critéres classants se trouve donc conforté,
hormis dans le cas de la Caisse d’Epargne qui ne vise plus explicitement
les criteres classants, les criteres étant intégrés a la définition des emplois-
reperes. De fait, pour expliquer le recours a ces mécanismes, les partenaires
sociaux mettent principalement en avant leur plus grande adaptabilité 2
I'évolution de 'emploi d’'une part. Ils seraient, d’autre part, susceptibles
de mieux valoriser les compétences et les déroulements de carriere. Par
ailleurs, pour faciliter la mise en ceuvre des accords de révision des grilles
de classification, les signataires s’attachent le plus souvent a prévoir diffé-
rents types de garanties, qu’il s’agisse de protection des salariés ou d’outils
de communication a destination des entreprises.

I1.2.1. Un enjeu commun : Uadaptation a I'évolution
des emplois

L’analyse des textes montre combien la question de 'emploi est un
préalable a la réflexion de la mise en place d'un nouveau mode de hiérar-
chisation des emplois, qui passe nécessairement par une identification des
emplois actuels, et en développement.

Dans la branche des cabinets ou entreprises d’expertises en automobile,
la classification des emplois élaborée en 1996 est apparue obsoléte aux
partenaires sociaux. Depuis, les activités des entreprises de la branche ont
évolué sous l'influence d’'une transformation des contextes économique,
technologique et social. Ces évolutions ont provoqué des changements
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importants du contenu des emplois et des compétences attendues des
salariés.

La révision de la grille de classification a, en conséquence, pour objet
de permettre aux entreprises de la branche et a leurs salariés de faire
face a I'évolution des métiers. Elle a été élaborée apres réalisation d'un
diagnostic qualitatif et quantitatif des emplois, permettant d’établir une
cartographie d’emplois reperes positionnés sur dix classes correspondant
a des rémunérations minimums.

La nouvelle classification remplace I'ancien systeme d’énumération des
emplois devenu inadapté. Elle définit des criteres permettant de classer les
emplois selon :

1. 'autonomie ;

2.1a responsabilité ;

3.la formation / I'expérience ;

4.la compétence / la complexité ;
5.Penvironnement interne / externe.

A chaque critére sont associés six degrés et une pesée des emplois est
réalisée. La pesée des emplois consiste 2 donner un poids relatif a chacun
des cinq criteres classants tels que définis ci-dessus sur un total de 100
points. Chaque critere classant doit se voir attribuer un poids compris
entre 10 et 35. Le total des points obtenus sur 'ensemble des criteres
indique le niveau de classification de 'emploi (1 a 10). Les classes de 1 a
4 correspondent aux niveaux des employés, les classes 5 a 6 a ceux des
agents de maitrise, les classes 7 2 10 a ceux des cadres.

Ce mécanisme est décliné selon trois filieres, dénommeées familles :

1. administrative ;
2. experts en automobile ;
3. fonctions transverses.

Au sein de ces trois familles d’emplois, un niveau de pondération (de 1
a 6) est attribué a chacun des six degrés.

Dans I'industrie de la chaussure, 'ancienne classification de type Parodi
est révisée pour mettre en place un systetme de classification reposant
sur des critéres classants, mieux adapté a la réalité des emplois et a leur
évolution, favorisant la reconnaissance du niveau des compétences des
salariés, dans le respect du principe d’égalité entre les femmes et les
hommes.
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Pour les salariés non-cadres, chaque emploi est positionné sur un degré
de compétences (1 a 7) en procédant a son évaluation a partir des criteres
classants. Les degrés correspondent a des points et le total des points
permet d’obtenir le niveau de 'emploi.

La classification comporte quatre niveaux pour le positionnement des
emplois d’'ingénieurs et cadres :

e le premier concerne l'accueil des cadres débutants et la gestion des
cadres opérationnels (deux échelons dans la position) qui peuvent
accomplir un premier niveau d’animation ou d’encadrement ;

e [e deuxieéme concerne les cadres confirmés, éventuellement amenés a
accomplir des fonctions d’animation ou d’encadrement ;

e le troisieme correspond a la direction de département ou l'expertise
couvrant une dimension élargie et des solutions globales d’entreprise ;

e le quatrieme regroupe les cadres dirigeants.

Chaque niveau (ou position) fait I'objet d'une définition précisant
notamment 'ampleur des missions, les connaissances techniques, le degré
d’autonomie ou I'animation d’équipes de différentes spécialités.

Dans lindustrie de la chaussure, le recours aux critéres classants est
donc réservé pour hiérarchiser les emplois de salariés non-cadres, alors
que le classement des emplois des ingénieurs et cadres s’effectue confor-
mément aux définitions génériques reprises en annexe de l'accord.

Les partenaires sociaux des entreprises d'expédition et d’exportation de
Sruits et légumes ont engagé une refonte de la grille de classification car la
branche a, elle aussi, connu des évolutions importantes. De plus, I'ancienne
grille, qui date de prés de 24 années, n’était plus en mesure de rendre
compte de la particularité des emplois. A noter que la filiere légumes frais
préts a 'emploi n’est pas visée par I'accord de refonte car cette filiere est
autonome et dispose a ce titre d'une grille de salaire indépendante, qui
repose sur une classification spécifique depuis 1995, et révisée en 2013.

La nouvelle méthode de classification a reposé sur un travail de
cartographie des métiers de la branche, réalisée en collaboration avec
I'observatoire du commerce interentreprises (OCI) Cette cartographie peut
étre mobilisée lorsque les définitions données dans le cadre des emplois-
reperes s’'averent trop succinctes.

L’accord rappelle que le classement des emplois dans les différents
niveaux retenus doit s’attacher a 'emploi occupé, en considération des

fonctions effectivement exercées de facon permanente et non des aptitudes
personnelles du salarié et prendre en compte l'emploi effectivement
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occupé, et non le titre, 'appellation et/ou la rémunération attribuée aux
salariés avant la mise en place de la nouvelle grille de classification.

En outre, la nouvelle classification prend désormais en compte le
niveau des cadres supérieurs en intégrant celui du directeur commercial.

Afin d’analyser le contenu des emplois, les partenaires sociaux de la
branche ont recouru a des criteres classants. Et, pour faciliter 'application
de la grille dans les entreprises, des exemples de classement d’emplois
représentatifs, baptisés emplois-reperes sont proposés aux employeurs et
aux salariés (par exemple pour les emplois ouvrier ou employé : manuten-
tionnaire, préparateur(trice) de commande, coordinateur de chaine,
agent comptable, agent de maintenance, agent qualité). La structure et la
définition des emplois sont caractérisées par neuf niveaux de classification
définis a partir de quatre criteres classants :

1. connaissance ;

2. compétences/technicité/complexité ;

3. initiative/autonomie ;

4. responsabilité/animation/encadrement/communication.

Pour classifier les emplois, il sera fait référence 2 quatre grandes familles
professionnelles qui remplacent les anciennes filieres :

1. préparation des produits/logistique ;

2. service administratif/services généraux ;
3.assurance qualité (QHSE) ;

4. commercialisation.

Neuf niveaux de classification sont retenus ; cing pour les ouvriers et
employés, deux pour les techniciens et agents de maitrise et deux pour
les cadres.

Les signataires de l'accord des succursales de vente au deétail d’babil-
lement s’accordent sur les nécessités de mettre en place une grille adaptée
aux différentes filieres (réseau de magasins, logistique, offre, administratif)
et de prendre en compte les changements technologiques et sociologiques
que connait le secteur. En effet, le systeme de classification est fondé sur
des criteres classants qui indiquent le degré d’exigence requis pour classer
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les emplois dans chaque niveau de la grille sans révision en profondeur
depuis pres de 45 ans.

Cinq critéres ont été retenus dans la branche :

1. connaissances ;

2. technicité ;

3. responsabilité ;

4. autonomie ;

5. échange, relation, communication.

La nouvelle classification mise en place réduit le nombre de niveaux
d’emplois : les 19 anciennes catégories d’emplois sont remplacées par
9 niveaux définis en lien avec les criteres classants (quatre niveaux pour
les employés [8 auparavant], deux pour les agents de maitrise [au lieu de
3] et trois pour les cadres [contre 8 précédemment]).

Afin de faciliter la mise en ceuvre de la grille de classification dans les
entreprises de la branche, I'accord présente deux outils. 1l s’agit d’emplois
reperes illustrés par des fiches métiers et d'un exemple de systeme de
pesée de postes. Ces emplois reperes sont répertoriés et classés a titre
indicatif sous des termes génériques qui, selon les entreprises, peuvent
porter des dénominations différentes. A titre d’exemple, un responsable de
magasin peut étre classé du premier niveau agent de maitrise au premier
niveau cadre ; un modéliste est classé au quatrieme niveau de la catégorie
employés. La pesée des postes fonctionne sur la base de points obtenus
a partir des neuf degrés répartis dans chacun des cinq criteres. La somme
des points obtenus (un point pour un degré) permet de déterminer le
statut du salarié.

Dans les commerces de deétail de papeterie, fournitures de bureau,
de bureautique et informatique, la refonte de la grille de classifi-
cation a notamment permis d’intégrer deux nouveaux métiers dans la
filiere bureautique et informatique : l'intégrateur(trice) informatique et
I'administrateur(trice) de réseaux informatiques. Les emplois dits communs
sont répartis en quatre filieres (réception et préparation des livraisons,
administratif, vente en magasin et vente a extérieur) et pour les emplois
spécialisés en deux filieres (mobilier de bureau et bureautique et infor-
matique). Les criteres de classement utilisés (connaissance, autonomie,
responsabilité, commandement) sont directement intégrés a chacun des
douze niveaux : pour les quatre premiers niveaux (Al a A4), seul le critere
de la connaissance est défini avec une gradation ; pour les deux niveaux
suivants (A5 et B1), c’est la gradation du critere de 'autonomie qui permet
de passer d’'un niveau a l'autre ; la gradation du critere de responsabilité
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permet de hiérarchiser les emplois des niveaux agents de maitrise et cadres
(B2 a CD) ; enfin le critere de commandement différencie les emplois de
cadres confirmés (C2 a C4).

La grille de classification de la convention collective du commerce de
détail des fruits et de légumes, épicerie et produits laitiers a reposé sur un
travail de cartographie des métiers qui a mis en évidence les mutations
qu’ont connu les entreprises de la branche en la matiere. Ainsi 'ancienne
grille, élaborée il y a plus de seize ans, n’était plus en mesure de prendre
en compte les spécificités actuelles des emplois et les évolutions profes-
sionnelles des salariés. La nouvelle classification est basée sur un systeme
de grille a critéres classants et vient remplacer une grille qui présentait des
emplois reperes répartis selon différentes filieres (services commerciaux,
administratifs et généraux).

La structure par niveaux est conservée mais avec un ajout de trois
niveaux supplémentaires pour les employés (soit sept niveaux au total),
ce qui revient, de fait, 2 remplacer les échelons de la grille précédente. Le
premier niveau des employés est un niveau d’accueil, le passage du niveau
El au niveau E2 étant automatiquement acquis apres six mois d’expé-
rience. Les emplois appartenant aux catégories agent de maitrise et cadre
sont classés sur deux niveaux. La présentation par filieres disparait.

Le classement des emplois est effectué dans chaque entreprise a partir
des quatre criteres retenus dans la branche :

1. connaissance / technicité ;

2. relations commerciales / professionnelles ;
3. responsabilité ;

4. initiative / autonomie.

Afin de faciliter la mise en ceuvre de la nouvelle grille de classification
au sein des entreprises, les partenaires sociaux ont classé 2 titre d’exemple
des emplois-reperes pour les métiers exercés dans la branche (employéle]
de magasin, vendeur[se]-conseil, manager dunité commerciale H/F,
directeur(trice] de magasin, etc.).

I1.2.2. La valorisation des parcours professionnels

Si les enjeux d’adaptation et d’ajustement de la grille de classification
a la situation des emplois dans la branche constituent bien souvent la
motivation premiere des partenaires sociaux pour la réviser en profondeur,
la volonté de valoriser les parcours professionnels et d’améliorer les perspec-
tives de déroulement de carriere en assurant également une promotion
intra-branche transparalt fréquemment dans les accords de refonte des
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classifications. Cette volonté peut notamment passer, a 'occasion de sa
refonte, par lintégration des certificats de qualification professionnelle
(CQP) dans la grille de classification des emplois ou par la fixation de
durée maximale pour certains échelons. C'est ce qu’ont souhaité les signa-
taires de l'accord conclu dans la branche du commerce de détail des fruits
et de legumes, épicerie et produits laitiers qui prévoit que 'obtention des
CQP cités dans I'accord donne acceés de maniére automatique 2 un niveau
de classement dans la grille de classification aprés une période déterminée
d’ancienneté sur le poste correspondant au CQP.

Dans les commerces de détail de papeterie, fournitures de bureau,
de bureautique et informatique, les partenaires sociaux ont souhaité, a
l'occasion de la révision de la grille, que celle-ci permette une progression
plus homogene des parcours professionnels, notamment par la création
d’un statut d’agent de maitrise, ainsi que d’'une transition de cette catégorie
vers celle des cadres. Dans cette méme logique de progression des
parcours, deux niveaux pour les cadres ont été créés, permettant ainsi
d’accueillir les fonctions de dirigeant d’entreprise. De la méme facon, la
convention collective des entreprises d’expédition et d’exportation de fruits
et legumes met 'accent sur le critere de la connaissance pour permettre un
développement des parcours professionnels. Aussi, le passage d'un niveau
a un autre, ou d'une catégorie a une autre, est fonction de 'emploi tenu
et de I'éventuelle évolution de ce dernier. Lemployeur tient compte de
I’évolution des compétences du salarié des lors qu’elle a des répercussions
sur la tenue de 'emploi.

Au sein de la branche Caisse d Epargne, les partenaires sociaux ont
souhaité procéder 2 la révision totale de I'accord de classification de 2003
avec, pour objectif, de donner de la visibilité aux salariés sur leur parcours
de carriere. Cela passe par :

e une prise en considération de I'expérience et des compétences acquises,
en associant, a chaque emploi, une plage de classifications ;

¢ la reconnaissance de l'expérience acquise au sein d'un méme emploi
par un changement de classification ;

e ct la mobilité facilitée au sein des entreprises et au sein du groupe, grice
a un dispositif de classification plus homogene et partagé.

La mise en place d’'une nouvelle classification peut aussi présider a la
promotion d'une démarche de gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences (GPEC), comme c’est le cas au sein des cabinets ou entre-
prises d’expertises en automobile. Ici, en effet, 'accord sur les classifications
s’accompagne de la mise en place d'un observatoire des métiers, qui aura
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notamment pour objet de tenir a jour une cartographie des métiers ainsi
que des référentiels métiers.

11.2.3. Les modalités de mise en ceuvre

Apres avoir été révisée en profondeur, une grille de classification de
branche doit pouvoir étre mise en ceuvre dans les entreprises concernées.
Les accords prévoient donc généralement des outils destinés a faciliter
l'adaptation des entreprises a ce nouvel environnement. Ces outils
saverent d’autant plus nécessaires que la complexité des mécanismes mis
en oeuvre est importante. On constate d’ailleurs, qu’hormis le cas de la
branche Caisse d’Epargne, il n’est le plus souvent pas établi de concor-
dance entre anciennes et nouvelles grilles de classification, de sorte que
les entreprises puissent repositionner 'ensemble des postes, sans qu’il leur
soit nécessaire de sappuyer sur le classement antérieurement effectué.
Dans la plupart des cas, les accords présentent en annexe des éléments
explicatifs (emplois-reperes, définitions des criteres, exemple de pesée des
postes, glossaire, etc.) qui permettent aux entreprises de mieux s’appro-
prier le systeme de classement des emplois. Les efforts pédagogiques sont
particulierement manifestes lorsque les partenaires sociaux ont mis en
place un mécanisme de pesée des emplois, qui consiste a attribuer un
nombre de points a chaque emploi selon le degré d’atteinte des criteres.
Ces mécanismes de pesée des postes sont notamment utilisés dans les
branches des succursales de vente au detail d’habillement, des cabinets ou
entreprises d’expertises en automobile.

L’objectif des négociateurs de branche est donc bien d’apporter aux
entreprises qui relevent de leur champ d’application un mode d’emploi
commun du classement des emplois, particulierement lorsque la mise en
ceuvre de cette hiérarchisation des emplois est laissée a Iinitiative des
entreprises de la branche. Ainsi, la branche du commerce de détail des
Sfruits et de légumes, épicerie et produits laitiers propose des exemples de
classement d’emploi, qui n’engagent cependant pas les entreprises. Il leur
appartient de décrire leurs emplois et de les classer, un méme emploi
pouvant avoir une description tres différente d’'une entreprise a I'autre et
donc un classement également différent. De méme, dans l'industrie de la
chaussure, chaque entreprise devra établir des définitions d’emplois préala-
blement 2 leur classification. Dans les cabinets ou entreprises d'expertises
en automobile, 'application du systéeme de classification est faite au sein
de Pentreprise 2 l'initiative de 'employeur, en y associant, le cas échéant,
les représentants du personnel.
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L'application d’'une nouvelle grille de classification justifie également
de prévoir des garanties, afin de prévenir d’éventuelles conséquences
du changement de la classification en matiere de rémunération pour
les salariés. Cela passe trés souvent par la mise en place de procédures
formalisées de recours possible pour le salarié auprés d’'une commission
d’'interprétation (commerce de détail des fruits et de légumes, épicerie et
produits laitiers ; succursales de vente au détail d’babillement ; entreprises
d’expédition et d’exportation de fruits et légumes) ou selon une procédure
d’information individuelle (Caisse d’Epargne ; industrie de la chaussure).
Le maintien du salaire et des avantages acquis grice a I'ancienne classifi-
cation fait 'objet d’'une clause dans la plupart des accords.

En fonction de I'ampleur des modifications apportées, un délai avant
I'entrée en vigueur définitive de la grille de classification doit permettre
aux entreprises des branches concernées de s’adapter a la hiérarchisation
nouvelle des emplois. Ce délai peut étre de quelques mois (commerces de
détail de papeterie, fournitures de bureau, de bureautique et informatique ;
commerce de détail des fruits et de legumes, épicerie et produits laitiers) ou
de plus de deux ans (industrie de la chaussure). 11 doit permettre a ces
entreprises de rendre opérationnelle la nouvelle classification de branche
et, en regle générale, d’éviter tout déclassement pour les salariés. C'est
aussi une des raisons pour lesquelles les négociations visant a réviser en
profondeur les classifications prennent rarement moins de deux années
avant d’aboutir 2 un accord : au-dela de la complexité intrinseque du sujet,
valoriser les parcours professionnels et des qualifications et favoriser un
développement des déroulements de carrieres entrainent nécessairement
une croissance de la masse salariale des entreprises.

[1.3. LES MODIFICATIONS SUBSTANTIELLES VISENT A ADAPTER
LA GRILLE AUX REALITES DES EMPLOIS DANS LA BRANCHE

Dix textes ont apporté en 2016 des modifications marquées par la
préoccupation d’adapter la grille de classification a I'évolution des emplois
et des compétences.

I1.3.1. Adaptation des filiéres ou des métiers

Les modifications apportées par les signataires des accords visent dans
plusieurs cas a redéfinir les emplois ou les métiers de la branche, voire
de réorganiser les filieres. Cela peut également s’accompagner de mesures
relatives a la formation et aux compétences nécessaires pour occuper un

poste, comme dans la branche des entreprises de prévention et sécurité.
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Ainsi, dans un accord relatif aux qualifications des salariés des entreprises
de la branche, les fiches métiers mises en place en 2006 sont remplacées
par de nouvelles qui définissent les emplois du point de vue des missions
et responsabilités de maniere 2 permettre une caractérisation suffisante
de ces emplois en les raccordant 2 la classification correspondante. Cela
permet donc d’affecter a chacun des emplois-repéres un coefficient et,
donc, une rémunération minimale conventionnelle. Par ailleurs, les signa-
taires ont souhaité permettre une évolution de carriére et une préservation
de 'emploi des salariés, en instaurant un ou plusieurs blocs de compé-
tences favorisant 'acces a un métier différent, en renforcant la formation
initiale et en maintenant les compétences. Ces blocs de compétences
pourront notamment étre obtenus par la validation des acquis de I'expé-
rience (VAE), par l'utilisation du compte personnel de formation (CPF),
sous réserve de l'accord du salarié, ou le recours aux périodes de profes-
sionnalisation. Dans la branche du thermalisme, les partenaires sociaux ont
maintenu la structure de la grille en niveaux (pas de recours a des criteres
classants) et actualisé la grille des emplois. Chaque emploi est défini,
avec la fixation des niveaux d’acces minima pour chaque emploi, dans le
cadre de chacune des trois filieres (soins, administrative et commerciale,
technique). Limportance de permettre aux collaborateurs d’appréhender
leur parcours professionnel et les possibilités d’évolution professionnelle
sont rappelées. A cet effet, 'entretien professionnel doit étre I'occasion
pour 'employeur d’engager un dialogue avec le salari¢ et d’examiner avec
lui ses perspectives d’évolution professionnelle.

Dans la branche du commerce de gros de la confiserie, chocolaterie,
biscuiterie et alimentation fine et des négociants-distributeurs de levure,
seuls les coefficients ont été modifiés, sur la base des désignations et
définitions des emplois professionnels définies par I'accord classification
de janvier 1985. Certains coefficients d’emplois des catégories employés,
agent de maitrise et cadres ont été supprimés, parfois pour étre regroupés
avec d’autres. Mais globalement, 'ensemble de la grille a fait 'objet d’'une
réévaluation.

La réorganisation des filieres d’emplois est aussi une modalité de modifi-
cation substantielle de la grille de classification. C’est le cas dans la branche
des régies de quartier et de territoire, ou 'avenant relatif a la classification
adapte la grille aux évolutions de ces dernieres années, sans boulever-
sement de la structure antérieure. La nouvelle grille présente la hiérarchie
par niveau et échelons, en illustrant la grille d'une liste non exhaustive
d’emplois par filieres (production, administration, lien social/insertion/
médiation). Dans le cadre de cette nouvelle hiérarchisation des emplois,
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les deux derniers niveaux ouvriers et employés ainsi que le niveau des
agents de maitrise ne comportent plus d’échelon. Les fiches décrivant les
niveaux sont structurées sur la base de cing criteéres classants (technicité et
expertise, autonomie et initiative, responsabilité, expérience et formation
professionnelle, missions). Les signataires précisent que la révision de la
grille de classification et des fiches-niveaux pouvant avoir un impact sur
la classification actuelle des salariés, 'employeur devra étudier indivi-
duellement le cas de chaque salarié, en respectant le principe d’égalité
professionnelle, notamment I'égalité entre les femmes et les hommes. Pour
ce faire, 'employeur procédera notamment a un entretien de position-
nement avec chaque salarié(e) lors d'un entretien distinct de I'entretien
annuel et de l'entretien professionnel. Les institutions représentatives du
personnel (IRP) devront étre associées a cette vérification.

Dans la restauration de collectivités, 'objectif des partenaires sociaux
a été de revaloriser les fonctions supports et de permettre ainsi une
cohérence de positionnement de ces fonctions au sein des entreprises
de la branche. Pour cela, un avenant met en place une grille de position-
nement en complément de la grille des fonctions opérationnelles pour les
employés, agents de maitrise et cadres dans les domaines du secrétariat
et administration, de I'informatique, de la comptabilité, des finances et du
service juridique, du service de paie et des ressources humaines (RH), du
service commercial, marketing, communication et des achats.

I1.3.2. Intégration de nouvelles filiéres ou nouveaux
métiers

Revoir la grille de classification des emplois dans la branche peut étre
aussi justifié par la nécessité d’'intégrer de nouvelles filieres ou de nouveaux
métiers, notamment lorsque cette nécessité est posée par le cadre légal.
Ainsi, les partenaires sociaux de la branche des administrateurs manda-
taires judiciaires ont décidé d’ouvrir une négociation pour adapter la
grille de classification et de rémunération afin de tenir compte du nouveau
statut de mandataire et d’administrateur judiciaire salarié créé par la loi du
6 aolt 2015 pour la croissance, l'activité et I'égalité des chances écono-
miques. De méme, la loi du 17 aoGt 2015 relative au dialogue social et a
I'emploi a demandé aux partenaires sociaux des branches du spectacle
de réviser les listes des fonctions pouvant étre pourvues par la conclusion
d’un contrat 2 durée déterminée d'usage (CDDU) et de négocier les condi-
tions de recours au contrat a durée déterminée d'usage. Dans ce cadre,
les partenaires sociaux de la production audiovisuelle sont convenus de
modifier la grille de classification des emplois de catégorie B et de rédiger
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les définitions de la liste de fonctions de facon a mieux circonscrire celles
éligibles au CDDU. A cette liste, ils ont également convenu d’ajouter celles
relatives a la nouvelle filiere Web, issues de I'émergence de nouveaux
moyens et modes de production audiovisuelle, disponibles sur les réseaux
numériques autres que de la télédiffusion et différents types de supports
numériques.

La révision de la grille de classification des emplois peut étre aussi
justifiée par P'élargissement 2 de nouvelles catégories de salariés. Dans
la production cinématographique, 'adjonction a la convention collective
d’'un titre IV relatif aux salariés permanents a naturellement impliqué la
définition d'une grille de classification adaptée a leurs catégories. Cette
grille présente des niveaux par catégorie professionnelle en relation avec la
qualification (dipldme ou expérience professionnelle). Elle est par ailleurs
complétée par une liste d’'emplois-reperes qui vient illustrer 2 titre indicatif
les emplois des six niveaux. Parallelement I'accord prévoit de compléter
la grille salariale par une bonification de 3 % du minimum conventionnel
en prenant en compte, de facon indépendante, I'autonomie, la technicité
et la responsabilité. Dans la branche des prestataires de services du secteur
lertiaire, un avenant présente un cadre conventionnel nouveau, actualisé
et adapté aux enjeux de la profession de 'enquéte civile. La classification
qui jusqu’alors ne comportait que deux coefficients en comporte désormais
six, marquant ainsi la volonté de reconnaissance de 'expérience en étalant
le déroulement de carriere sur dix ans par palier d'un an (K190 apres un
an), deux ans (K200 apres deux ans et K400 aprés quatre ans) et trois ans
(K230 apres sept ans et K240 apres dix ans d’expérience).

[1.4. LES AMENAGEMENTS CONSECUTIFS A LA MISE EN CEUVRE
DE NOUVEAUX DISPOSITIFS DE FORMATION PROFESSIONNELLE
DANS LA BRANCHE

En 2016, 19 textes signés dans onze branches prévoient une articulation
entre la grille de classification et 'existence ou la mise en place d'un certi-
ficat de qualification professionnelle (CQP).

Le theme de la formation professionnelle est fondamental pour les
branches car il permet aux partenaires sociaux de mettre a disposition
des entreprises des outils destinés 4 'accompagnement et 'adaptation des
salariés 2 I'évolution de leur emploi. A ces problématiques de formation
et d’emploi, les partenaires sociaux souhaitent également associer celle
des classifications, qui permet de valoriser des compétences et des quali-
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fications du salarié, tant en termes de salaire que de perspective de
déroulement de carriere.

II.4.1. La mise en cobérence des grilles avec la création
de titres de la formation professionnelle

Dans la branche de la boucherie, boucherie-charcuterie, boucherie
hippophagique, triperie deux accords ont été signés : 'un pour créer le
poste de “boucher hippophagique préparateur qualifié” dans la classifi-
cation ; I'autre pour créer le CQP de “boucher hippophagique détaillant”.
Ce texte précise que le titulaire de ce CQP occupera le poste de “boucher

hippophagique préparateur qualifié”.

La convention collective des fleuristes et animaux familiers se dote d'un
CQP d’“assistant fleuriste”, dont les titulaires sont classés au niveau I. de la
grille de classification des emplois, a partir de I'échelon 3 coefficient 130.

La branche des entreprises de commission, de courtage et d’importation-
exportation créée trois nouveaux CQP et associe 2 chacun d’entre eux un
positionnement dans la grille de classification des emplois :

e le titulaire du CQP “conseiller(ere) technique clientele en agroéqui-
pement” est positionné dans la grille classification des agents de maitrise
au coefficient M12 ;

e le titulaire du CQP “négociateur(trice) en agroéquipement” est positionné
dans la grille classification des agents de maitrise au coefficient M12 et
apres un an d’ancienneté dans la grille de classification des cadres au
coefficient C14 ;

e le titulaire du CQP “inspecteur(trice) en pieces de rechange en agroéqui-
pement” est positionné dans la grille classification des agents de maitrise
au coefficient M12 et apres un an d’ancienneté dans la grille de classifi-
cation des cadres au coefficient C14.

Apres avoir constaté une demande croissante et durable des entre-
prises et compte tenu de la pénurie constatée de personnel qualifié dans
le secteur de I'accueil, la branche des prestataires de services a conclu, en
2011, un accord portant création du certificat de qualification profession-
nelle des “chargés d’accueil”. Un bilan a été engagé avec les organismes de
formation habilités par la commission paritaire nationale de 'emploi et de
la formation professionnelle (CPNEFP) de la branche a former des salariés
au titre de ce certificat. A I'aune de ce bilan, les partenaires sociaux ont
souhaité refondre ce titre. Pour les titulaires du CQP de “chargés d’accueil”,
le niveau de classification minimal est fixé au coefficient 150.
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Les industries et commerces de la récupération et du recyclage ont mis
en ceuvre trois CQP interbranches. Il s’agit des certificats de :

e “animateur d’équipe” : niveau III.A puis passage en B a l'issue d’'un délai
de douze mois suivant I'obtention du CQPI ;

e “conducteur d’équipements industriels” : niveau I.B ;

e “opérateur en maintenance industrielle” : niveau II.C.

Afin de s’adapter aux évolutions de ces dernieres années, les parte-
naires sociaux de la convention collective des régies de quartier et de
territoire ont décidé de réviser, dans son ensemble, 'annexe relative a
la classification (voir supra). Ils ont également proposé un CQP d’“agent
d’entretien et de proximité”, dont les titulaires seront classés au minimum

au niveau 1 échelon C, en tant qu’opérateur(-trice) de quartier qualifié(e).

La liste des CQP prévue par l'article 5 de 'annexe 1. de la convention
collective du sport est complétée en 2016 par la reconnaissance de trois
nouveaux CQP, permettant aux titulaires d’étre positionnés dans le groupe 3
de la grille de classification des emplois de la branche. 1l s’agit des CQP :

e “technicien de tir a 'arc 7, classé au groupe 3 ;

e “moniteur de roller skating” options course, patinage artistique et danse,
roller freestyle ou roller acrobatique, rink-hockey, roller hockey ou roller
in line hockey, roller randonnée, roller derby, roller loisirs, skateboard et
mountainboard», classé au groupe 3 ;

e “technicien sportif de rugby a XIII” est classé au groupe 3.Par ailleurs,
les partenaires sociaux de la branche du sport ont également décidé de
modifier la convention collective en vue d’introduire le contrat a durée
déterminée (CDD) dit “spécifique”, contrat a durée déterminée conclu
conformément aux dispositions des articles L. 222-2 a L. 222-2-8 du code
du sport. Les salariés visés par le CDD spécifique sont les sportifs et
entraineurs : le sportif est a minima dans le groupe 2 et 'entraineur est
a minima dans le groupe 4 de la grille de classification avec maintien
de salaire.

Dans cette approche de mise en cohérence des grilles de classification
avec la création de titres de formation professionnelle, la création d’'un
CQP répond tout d’abord a la demande des entreprises de la branche de
disposer d’'une main-d’ceuvre qualifiée pour occuper des emplois dont le
contenu a évolué. Mais la valorisation de la certification professionnelle,
via un repositionnement salarial, constitue également pour les salariés une
incitation a accroitre leurs compétences ou faire valider les acquis de leur
expérience professionnelle. La certification professionnelle et la reconnais-
sance qui 'accompagne en termes de positionnement salarial traduisent
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ainsi pour le salarié une valorisation de la qualification et améliorent
son employabilit¢ dans les entreprises de la branche. Potentiellement,
la création de nouveaux certificats est, d'une certaine facon, un moyen
d’envisager des perspectives de déroulement de carriere pour les salariés
concernés.

II1.4.2. Reconnaissance de CQP existants dans la grille
de classification

Le lien entre formation professionnelle et classification n’est pas systé-
matiquement établi 2 'occasion de la création d'un CQP dans la branche.
Les négociateurs entendent néanmoins arrimer les différents dispositifs de
formation a la grille de classification afin de leur donner une plus grande
visibilité et de garantir aux salariés concernés une perspective d’évo-
lution dans l'entreprise sur la durée de leur contrat. Dans cette logique
de valorisation et de reconnaissance des salariés ayant obtenu un titre de
formation, les négociateurs souhaitent parfois revenir et compléter des
dispositifs antérieurs dans le but de préciser la maniere dont les CQP sont
pris en compte dans la grille de classification professionnelle de branche.

Dans la branche de la fabrication du verre a la main, semi-automatique
et mixte, les partenaires sociaux affirment leur volonté de promouvoir la
formation professionnelle comme moyen de développement des compé-
tences et d'évolution professionnelle des salariés. Ils reconnaissent
I'importance de la certification et estiment que les CQP, comme les CQP
interbranches (CQPI), apportent une réponse adaptée aux besoins des
entreprises et de leurs salariés. Tout CQP, associé a I'expérience et aux
compétences requises par le métier exercé par son titulaire, permet de
déterminer 'appartenance de I'emploi 2 un niveau. Deux CQPI ont dans
ce cadre été adaptés. 1l s’agit de :

e CQPI Conducteur d’équipements industriels (coefficient 190) ;
e CQPI Animateur d’équipe domaine industriel (coefficient 245).

Par ailleurs les signataires de l'accord précisent que les entreprises
veillent a I’égal acces des femmes et des hommes aux CQP conformément
aux principes mentionnés a l'accord de branche du 6 juillet 2012 sur
I'égalité professionnelle.

Dans les industries de fabrication mécanique du verre, un accord du
26 aott 2015 relatif a la création de certificats de qualification profes-
sionnelle avait été conclu. En 2016, les partenaires sociaux précisent et
déterminent les garanties d'un coefficient plancher pour I'obtention par
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les salariés de l'un des cinq certificats de qualification professionnelle
suivants :

¢ “conducteur d’équipement industriel” (coefficient 190) ;

e “animateur d’équipe” (coefficient 270) ;

¢ “technicien de maintenance industrielle” (coefficient 250) ;
e “opérateur qualité” (coefficient 180) ;

e “agent logistique” (coefficient 180).

Les signataires précisent aussi que la création d’autres CQP étant
fortement probable dans les années a venir, 'objectif de garantir un coeffi-
cient plancher vaut également pour eux.

Dans la plasturgie, un accord définit le positionnement de quinze CQP
par rapport aux niveaux définis par 'Education nationale. Il rappelle les
exigences du positionnement du salarié par un nécessaire examen de
cotation de I'emploi occupé par le salarié lorsque cet emploi évolue a
la demande de I'employeur avec la mise en ceuvre de nouvelles compé-
tences requises dans 'emploi et acquises lors de I'obtention du CQP requis
pour I'emploi. Par ailleurs, les partenaires sociaux conviennent d’engager
un processus pour créer rapidement d’autres CQP en complément de ceux
existants afin de couvrir un plus grand nombre de situations profession-
nelles dans la branche.

La branche de la transformation laitiere entend valoriser les CQP en
lien avec les classifications dans un accord portant sur la formation profes-
sionnelle. Pour renforcer ce lien, la candidature des titulaires d'un CQP
sera prioritairement examinée pour l'acceés a des emplois disponibles de
classification supérieure. De plus, pour favoriser le suivi des bénéficiaires
d’'un CQP, une restitution sera faite au comité d’entreprise ou, a défaut, aux
délégués du personnel, a I'issue de la deuxieme année apres délivrance du
CQP, afin de constater les évolutions du déroulement des carrieres profes-
sionnelles des salariés concernés.

Dans la branche des métiers de la transformation des grains, le CQP
“conducteur de moulins”, accessible depuis 2004, est aujourd’hui révisé
pour mieux répondre aux besoins des entreprises et rebaptisé “conducteur
d’installation de transformation des grains”. L’accord ne prévoit pas de
reconnaissance explicite dans la grille de classification mais précise que
I'obtention du CQP permet d’acquérir des points pour identifier éventuel-
lement une position supérieure a I'intérieur du niveau occupé par le salarié
candidat au CQP.
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[1.5. MISE A JOUR DES GRILLES DE CLASSIFICATION PAR ACCORDS
D’ AMENAGEMENTS

Sont ici qualifiés d’'aménagements, les textes qui apportent des préci-
sions ou des modifications dont la portée n’affecte pas la structure des
grilles. En 2016, 28 textes relevent de cette catégorie. Ils recouvrent une
variété de situations qui peuvent étre regroupées selon des objectifs qui
consistent notamment a :

e modifier ou créer de nouveaux emplois ou de nouvelles filieres : Crédit
Mutuel ; entreprises techniques au service de la création d’évéenements ;
manultention nettoyage sur les aéroports de la région parisienne ;
production cinématographique ; établissements des secteurs sanitaire
social et médico-sociaux ;

e prévoir et organiser de futurs travaux de renégociation de la grille de
classification : hospitalisation privée ; personnel au sol du transport
aérien ; transporis routiers ;

e modifier ou ajouter de nouveaux coefficients salariaux au sein de la
grille de classification : hospitalisation privée ; pharmacie d officine ;

e apporter des précisions sur les définitions d’emplois et les classifications
associées : navigation intérieure de marchandises (ouvriers) ;

e intégrer et faire correspondre un niveau de dipléme a un niveau de la
grille de classification (fleuristes et animaux familiers) ou relever 'exi-
gence en la matiere (experts comptables et commissaires aux comptes) ;

e proroger ou rappeler les délais de mise en ceuvre des nouvelles classifi-
cations dans les entreprises : industrie laitieres ; entreprises d expertises
et d’évaluations industrielles ;

e créer une nouvelle catégorie de cadre avec une garantie d’évolution vers
la catégorie supérieure apres cing ans : enseignement privé indépendant
(hors contrat).

Ces modifications sont caractéristiques du theme des classifications
professionnelles : les grilles déja anciennes nécessitent des ajustements
réguliers et celles qui ont récemment été révisées doivent souvent faire
I'objet de précisions ou de compléments les premieres années de leur
application.

La thématique de I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes peut également étre l'occasion pour les partenaires sociaux
d’évoquer la question des classifications et d’appréhender cette thématique
comme |'un des neuf domaines d’action, permettant de veiller a renforcer
l'acces des femmes aux postes sur lesquels elles sont sous-représentées.
Du reste, et conformément a la réglementation relative a la négociation
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en matiere d’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et
la qualité de vie au travail (QVT), l'article L. 2323-8 du code du travail
prévoit que diagnostic et analyse de la situation comparée des femmes et
des hommes pour chacune des catégories professionnelles de I'entreprise
doivent étre contenus dans la base de données économiques et sociales
(BDES). Les partenaires sociaux peuvent aussi rappeler que, a I'occasion
des revalorisations des salaires effectifs dans les entreprises de la branche,
I'analyse doit notamment étre effectuée par classification et par sexe,
en moyenne et en répartition, afin de mesurer les écarts éventuels par
rapport a l'objectif d’égalité salariale entre les femmes et les hommes. Les
partenaires sociaux de la coopération maritime des salariés non-navigants
conviennent, au sein d’'un accord qui vise notamment a promouvoir la
mixité et 'égalité professionnelle au sein des entreprises, de sensibiliser
les salariés sur ces questions et susciter une évolution des mentalités. Les
signataires de cet accord s’entendent pour mener une politique globale
et agir sur neufs domaines d’actions dont la qualification, la classification
(promotion professionnelle) notamment.

En 2016, le lien entre les thématiques de classification et d’égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes est rarement explici-
tement établi dans les accords, hormis les rappels de principes fixés par
la loi du 4 aott 2014 pour I'égalité réelle entre les femmes et les hommes.
La loi prévoit, qua l'occasion de I'examen de la grille de classification,
les criteres d’évaluation retenus dans la définition des différents postes
de travail soient analysés afin d’identifier et de corriger ceux d’entre eux
susceptibles d’induire des discriminations entre les femmes et les hommes
en vue de garantir la prise en compte de I'ensemble des compétences
des salariés (article L. 2241-7 du code du travail). A défaut d’avoir pris
en compte cet objectif lors de la négociation relative aux classifications,
cette exigence est systématiquement rappelée par la direction générale
du travail dans le cadre de examen des textes soumis a la procédure
d’extension et les accords étendus sous cette réserve. Outre ce rappel a
la loi, cette démarche participe d’'une information et d’'une sensibilisation
globale des acteurs de la négociation collective, au méme titre que les
guides d’information ou d’accompagnement des négociateurs, notamment
celui rédiger par le Conseil supérieur de I'égalité professionnelle (CSEP)
intitulé “Guide pour la prise en compte de I'égalité entre les femmes et les
hommes dans les systemes de classification™?.

7) Accessible sur le site internet du ministére des Familles, de I’Enfance et des Droits des femmes.
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Liste des textes abordant le théme des classifications

0
T‘,:z:t:e Brochure Intitulés des textes (IDCC @) Da;z‘:)‘:i;ix‘e i I’I:x?l:;ant B':]C(:;“'
NIVEAU NATIONAL

CCNE 3353 |Administrateurs mandataires judiciaires (2706) 20/12/2007

Avenant n° 14 classification et salaires mandataire salarié 30/06/2016 | 2017/1
CCNE 3295 |Automobile cabinets d’expertises (1951) 20/11/1996

Avenant n° 58 titre XIl. classification 22/12/2016 | 2017/8
CCNE 3101  |Boucherie boucherie-charcuterie triperie (992) 12/12/1978

Avenant n° 48 CQP "boucher hippophagique détaillant” 07/07/2016 | 2016/39

Avenant n° 49 création de la classification de “boucher 07/07/2016 | 2016/39

hippophagique préparateur qualifié “
CCNE 3163  |Chaussure industrie (1580) 07/03/1990

Reévision classifications professionnelles 02/03/2016 | 2016/31
CCNE 3045 |Confiserie chocolaterie commerce de gros (1624) 20/12/1991

Avenant a I'accord du 1% janvier 1985 classification emplois 21/11/2016 | 2017/8
CCNE 3326 |Coopération maritime salariés non navigants (2494) |07/12/2004

Egalité professionnelle 02/02/2016 | 2016/14
CCNE 3351  |Enseignement privé indépendant (hors contrat) (2691) |27/11/2007

Création catégorie temporaire de cadres 12/01/2016 | 2016/10
CCNE 3355  |Entreprises techniques service création événement  [21/02/2008

(2717)

Avenant n° 9 classification emplois techniques (titre VII.) 16/02/2016 | 2016/19

Avenant n° 10 classification “filiere audiovisuelle” 25/02/2016 | 2016/19

Avenant n° 12 fonctions éligibles au CDD d’usage 07/07/2016 | 2016/35

Avenant n° 13 fonctions éligibles au CDD d’usage 14/10/2016 | 2016/50
CCNE 3145  |Expertises évaluations industrielles entreprises (915) [07/12/1976

Avenant n° 63 salaires minima annexes I. - Il. et Il./ 24/03/2016 | 2016/23
CCNE 3020 |Experts-comptables et commissaires aux comptes 09/12/1974

(787)

Révision de la classification (I. de I'annexe A) 01/07/2016 | 2016/47
CCNE 3010 |Fleuristes animaux familiers (1978) 21/01/1997

Avenant n° 3 a I'accord du 1% juillet 2009 - classifications 15/06/2016 | 2016/33

Avenant n°4 a I'accord du 1* juillet 2009 classifications 14/09/2016 | 2016/43

Avenant n°5 a l'accord du 1% juillet 2009 classifications 19/10/2016 | 2016/49
CCNE 3244 |Fruits légumes épicerie produits laitiers (1505) 15/04/1988

Classification des emplois 14/12/2016 | 2017/8
CCNE 3233  |Fruits légumes expédition exportation (1405) 17/12/1985

Classification des emplois 25/04/2016 | 2016/39
CCNE 3144 |Gardiens concierges et employés d’immeubles (1043) [11/12/1979

Avenant n° 88 modification suite a la nouvelle classification 11/01/2016 | 2016/18
CCNE 3065 |Habillement commerce succursales (675) 30/06/1972

Classifications professionnelles 20/06/2016 | 2016/34
CCNE 3307 |Hospitalisation privée (2264) 18/04/2002

Avenant n° 1 a I'annexe du 10 décembre 2002 salaires 02/03/2016 | 2016/18

Avenant n° 2 a I'annexe du 10 décembre 2002 salaires 02/03/2016 | 2016/18

Avenant n° 26 rémunération classification 21/10/2016 | 2017/1

Source : ministére du Travail, de 'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).

1) Textes identifiés comme traitant notamment du theme des classifications (en tant que théme principal ou connexe).

2) IDCC : Identifiant des conventions collectives. Le n° indiqué entre parenthéses correspond au n° officiel d’identification
de la convention.

3) Disponible sur www.journal-officiel.gouv.fr rubrique BO Convention collective.
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0
T‘t'g:t:e Brochure Intitulés des textes (IDGC @) Da;eedbl;:the de I,[:] ::;ant B’:JC(:;’

CCNE 3100 |Importation exportation commission courtage (43) 18/12/1952

Création d’un CQP “conseiller technique clientéle 27/06/2016 | 2016/43

agroéquipement”

Création d’un CQP “inspecteur pieces de rechange 27/06/2016 | 2016/43

agroéquipement’

Création d’un CQP “négociateur en agroéquipement” 27/06/2016 | 2016/43
CCNE 3060 |Métiers de la transformation des grains (1930) 16/06/1996

Avenant n° 1 a l'accord de mise en place d’un CQP 16/02/2016 | 2016/17

“conducteur de moulin”

Avenant n° 46 de révision de la convention 09/11/2016 | 2017/3
CCNE Navigation intérieure marchandises ouvriers (3) 28/10/1936

Avenant n°2 a I'accord du 2 avril 2001 organisation temps 29/03/2016 | 2016/40

travail

Avenant n° 2 a I'accord du 10 janvier 2001 organisation 29/03/2016 | 2016/40

temps travail
CCNE 3252 |Papeterie fournitures de bureau commerce de détail |15/12/1988

(1539)

Avenant a l'article 6. classification 30/11/2016 | 2017/3
GCNE 3052 |Pharmacie d’officine (1996) 03/12/1997

Rémunération des jeunes préparateurs 07/03/2016 | 2016/17
CCNE 3066 |Plasturgie (292) 01/07/1960

Positionnement des CQP plasturgie 16/03/2016 | 2016/20
CCNE 3301 |Prestataires de services secteur tertiaire (2098) 13/08/1999

Avenant n° 1 a I'accord du 23 novembre 2012 CQP 19/04/2016 | 2016/26

“chargé d'accueil”

Salaires (valeur du point) 2016 19/04/2016 | 2016/24

Avenant n° 2 a I'accord du 8 février 2010 enquéteurs civils 17/05/2016 | 2016/27
CCNE 3196  |Prévention sécurité entreprises (1351) 15/02/1985

Accord d'adaptation - substitution a I'accord du 1% juin 04/04/2016

2006

Accord de substitution a I'accord du 1% juin 2006 04/05/2016

Qualifications professionnelles 26/09/2016 | 2016/42
CCNE 3346  |Production audiovisuelle (2642) 13/12/2006

Avenant n° 6 champ d'application et dispositions CDD 01/07/2016 | 2016/40

d'usage
CCNE Production cinématographique titres I - II. - Ill. - IV.  {19/01/2012 2013/34

(3097)

Avenant portant révision des dispositions relatives a la 15/01/2016 | 2016/25

branche costume - titre Il. - salaires

Titre IV, - salariés permanents 29/07/2016 | 2016/45
CCNE 3228 |Récupération industries et commerces (637) 06/12/1971

Classification des CQP interbranches et certification CLE A 08/03/2016 | 2016/21
CCNE 3225 |Restauration de collectivités (1266) 20/06/1983

Avenant a 'avenant n° 47 du 9 novembre 2011 11/03/2016 | 2016/18

classification des fonctions support
CCNE 3328 [Sport (2511) 07/07/2005

Avenant n° 109 CQP “technicien de tir a I'arc” 08/04/2016 | 2016/29

Avenant n° 110 CQP “moniteur de roller skating” 08/04/2016 | 2016/29

Avenant n° 112 intégration du CDD spécifique 27/07/2016 | 2016/44

Avenant n° 115 CQP “technicien sportif rugby a Xil” 18/11/2016 | 2017/8

Source : ministére du Travail, de 'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).

402

LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN 2016




0
T){::t:e Brochure Intitulés des textes (IDGC @) Da:;(:;;:?te de I’g ::;ant B’:JC(:;’

CCNE 3298 |Thermalisme (2104) 10/09/1999

Avenant n° 27 grille de classification des emplois 14/12/2016 | 2017/8
CCNE 3177 |Transport aérien personnel au sol (275) 22/05/1959

Avenant n° 90 salaires minima au 01 juin 2016 02/06/2016 | 2016/28
CCNE 3085 |Transports routiers (16) 21/12/1950

Emploi spécifique conducteur transport de tourisme 25/01/2016 | 2016/14
CCNE 3281  |Verre fabrication main (semi-automatique) et mixte |03/11/1994

(1821)

Certificats de qualification professionnelle (CQP) 25/11/2016 | 2016/52
CCNE 3079 |Verre fabrication mécanique industries (669) 08/06/1972

Positionnement conventionnel des CQP 13/12/2016 | 2017/2
CCN Crédit mutuel (1468) 29/06/1987

Avenant n° 2 sur les principes de classification et les minima 21/09/2016 | 2016/42
CCN 3191  |HLM sociétés coopératives (1588) 15/05/1990

Avenant n° 16 & I'avenant n° 10 du 14 mai 2012 17/03/2016 | 2016/26

classification
CCN 3369 |Régies de quartier (3105) 02/04/2012 2013/4

Avenant n° 1 annexe Il. classification 17/10/2016 | 2016/48

Avenant n° 4 annexe Il. classification des CQP 17/10/2016 | 2016/48
CCN Sanitaires sociaux établissements médico-sociaux  |26/08/1965

(405)

Avenant n° 04-2016 nomenclature des emplois non cadres 03/06/2016 | 2016/41
APNE 3285 |Radiodiffusion accord d’étape CDD usage 29/11/2007 2008/6

Avenant n° 2 a I'accord du 29 novembre 2007 30/04/2016
APNE Transformation laitiére formation professionnelle 28/04/2016 2016/27
APN Caisse d’Epargne carriére des salariés 25/06/2004 2016/44

Avenant n° 1 a I'accord du 25 juin 2004 26/09/2016 | 2016/44
APN Caisse d’Epargne classification des emplois 30/09/2003 2016/44

Avenant a I'accord du 30 septembre 2003 systeme de 26/09/2016 | 2016/44

classification

NIVEAU REGIONAL

CCRE 3234 |Manutention nettoyage aéroports région parisienne  |01/10/1985

(1391)

Actualisation de la convention 27/07/2016 | 2016/36
AIFR Textile industrie(18) 01/02/1951

Accord collectif ennoblissement Rhone-Alpes - Auvergne, 17/08/2016 | 2017/2

Provence - Alpes - Cote d’Azur et Bourgogne

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).
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l1l. LA NEGOCIATION SUR L’EGALITE PROFESSIONNELLE
ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES

Dans le domaine de I'égalité professionnelle et salariale entre les
femmes et les hommes, I'action des pouvoirs publics a été d'impulser et
de soutenir la négociation.

Tous les trois ans, les organisations liées par une convention de
branche ou par des accords professionnels ont I'obligation d’ouvrir des
négociations sur 'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes,
et notamment sur les actions de rattrapage susceptibles de remédier aux
inégalités constatées en matiere d’acces a I'emploi, a la formation et a
la promotion professionnelle et de conditions de travail et d’emploi. La
négociation s’appuie sur un rapport présentant la situation comparée des
femmes et des hommes dans la branche. Un diagnostic des écarts éventuels
de rémunération doit également étre établi sur la base de ce rapport.

Depuis la loi du 4 aolt 2014, lorsque des mesures de rattrapage liées
aux salaires sont définies dans un accord portant sur I'égalité profession-
nelle, leur mise en ceuvre est également suivie, au niveau de la branche,
dans le cadre de la négociation annuelle obligatoire sur les salaires.

La question de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
doit aussi étre abordée dans le cadre d’autres négociations de branche,
telles que la négociation triennale sur la formation professionnelle ou la
négociation quinquennale sur les classifications. Outre ces obligations
légales, les partenaires sociaux sont libres d’évoquer cette thématique a
l'occasion de toute autre négociation.

Lors de 'examen des accords de branche relatifs a 'égalité profession-
nelle dans le cadre de la procédure d’extension, des observations sont
régulierement formulées par 'administration. Pour la plupart, ces obser-
vations rappellent aux signataires qu'une partie de la négociation n’a pas
été abordée des lors que les mesures qui sont initiées au niveau de la
branche, notamment en matiere d’acceés a 'emploi, a la formation et 2a
la promotion professionnelle, d’égalité de rémunération et d’articulation
entre l'activité professionnelle et la vie personnelle et familiale, le sont
sans qu'aucun élément quantitatif ou qualitatif de diagnostic sur la situation
comparée des femmes et des hommes 2 son niveau n’ait été transmis. En
conséquence ces accords sont étendus sous réserve de 'application des
dispositions des articles L. 2241-3 et D. 2241-7 du code du travail qui
prévoient la nécessité d’établir, au niveau de la branche, a la fois, un
rapport de situation comparée des femmes et des hommes au regard des
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conditions d’acces a I'emploi, a la formation, a la promotion profession-
nelle, et des conditions de travail et d’emploi, et un diagnostic des écarts
éventuels de rémunération.

En 2016, le nombre d’accords de branche conclus dans le domaine de
I'égalité professionnelle enregistre une 1égere baisse : 135 textes a comparer
aux 167 conclus en 2015. Ces textes se répartissent entre 6 accords traitant
spécifiquement de I'égalité professionnelle et salariale (5 en 2015, 6 en
2014, 9 en 2013, 19 en 2012 et 27 en 2011) et 129 accords abordant ce
theme (162 en 2015, 134 en 2014, 113 en 2013, 164 en 2012 et 140 en
2011).

Au niveau de l'entreprise, le recours a un plan d’action unilatéral de
I'employeur n’est possible que si les négociations engagées n’ont pas
abouti. Une pénalité, pouvant aller jusqu’a 1 % de la masse salariale, peut,
en outre, étre appliquée aux entreprises de plus de cinquante salariés
lorsqu’elles ne sont pas couvertes par un accord d’entreprise ou, a défaut,
par un plan d’action relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes. La conclusion d’'un accord de branche sur I'égalité profession-
nelle n’a pas pour effet d’exonérer de pénalité financiere les entreprises
relevant de son champ d’application.

[11.1. UNE LEGERE BAISSE DU NOMBRE D’ACCORDS EN 2016

Nombre d’accords de branche abordant le théme de I’égalité
professionnelle et salariale par rapport au nombre total de textes
(interprofessionnels, professionnels, nationaux ou infranationaux)

Accords Accords de branche abordant le | Nombre et % d’accords Nombre total
Années | spécifiques égalité | théme de I’égalité, a ’exclusion de branche abordant d’accords
professionnelle des accords spécifiques le théme de P'égalité

2007 9 24 33(3,2%) 1038
2008 19 34 53 (4,5 %) 1215
2009 35 75 110 (9,5 %) 1161
2010 37 112 149 (12,8 %) 1161
2011 27 140 167 (13,5 %) 1241
2012 19 164 183 (14,5 %) 1264
2013 9 113 122 (12,1 %) 1006
2014 6 134 140 (13,9 %) 1007
2015 5 162 167 (15,3 %) 1094
2016 6 129 135 (13,4 %) 1008

Source : ministére du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social - DGT (BDCC).
Lecture : en 2007, 9 accords spécifiques, c’est-a-dire traitant exclusivement ou a titre principal du theme de
I’égalité professionnelle, ont été conclus. 24 accords abordant ce théme a titre secondaire ont été conclus. Au total,
33 accords ont porté sur le théme de I'égalité professionnelle en 2007, soit 3,2 % des 1 038 accords de branche
conclus.
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Si le nombre total d’accords conclus en 2016 est en baisse par rapport
a 'année précédente, le nombre d’accords spécifiques, c’est-a-dire traitant
exclusivement ou a titre principal de I'égalité professionnelle et salariale,
est quant 2a lui stable depuis 2014.

Parmi les accords abordant le theme de I'égalité conjointement 2 un
autre théme, la plupart concernent la négociation sur les salaires. Outre
le rappel des obligations 1égales ou conventionnelles, de plus en plus
d’accords sur les salaires font également référence aux dispositions des
accords de branche traitant spécifiquement de I'égalité professionnelle. Le
theme de I'égalité est également abordé dans des accords relatifs a d’autres
themes susceptibles d’influer sur les