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« Tout travailleur participe,
par l'intermédiaire de ses
délégués, a la détermination
collective des conditions de

travail ainsi qu’a la gestion
des entreprises. »

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







AVANT-PROPOS

'année 2018 constitue une premiere étape dans la mise en

ceuvre des dispositions introduites par les ordonnances du

22 septembre 2017 qui ont réformé en profondeur notre
droit des relations de travail en placant au cceur des nouveaux
modes de régulation des relations collectives, le droit convention-
nel construit par tous les partenaires sociaux.

Apres plusieurs réformes successives des relations professionnelles,
nous entrons dans une phase de stabilisation du droit et d'appro-
priation des nouvelles modalités de la négociation collective par
tous ses acteurs.

Si cette «prise en main» des nouveaux outils du dialogue social est
nécessairement progressive et a vocation a s'étaler dans le temps,
I'évolution des négociations d'entreprise et de branche en 2018
atteste, en tout état de cause, qu'une dynamique positive a d'ores
et déja été enclenchée.

S'agissant de la négociation collective d'entreprise, elle devient, en
2018, accessible a I'ensemble des entreprises et de leurs salariés, y
compris les plus petites. Celles-ci commencent a se saisir des nou-
velles modalités de conclusion des accords collectifs, notamment
sagissant des plus petites d'entre elles qui peuvent désormais
consulter directement leurs salariés.

Les innovations du dialogue social au niveau de I'entreprise portent
également en 2018 sur son organisation institutionnelle. La fusion
des instances représentatives du personnel, prévue par I'ordon-
nance n® 2017-1386 du 22 septembre 2017 relative a la nouvelle
organisation du dialogue social et économique dans I'entreprise, est
en cours au sein des entreprises. Les négociations liées a la mise en
place du Comité social et économique (CSE) et a l'organisation des
élections professionnelles se sont intensifiées en 2018, signe qu'une
dynamique autour de la mise en place des CSE est a I'ceuvre et que
les entreprises se mettent en ordre de marche pour étre au ren-
dez-vous du [*" janvier 2020.

Plus avant, les partenaires sociaux s'emparent également progressi-
vement des libertés offertes par les ordonnances en matiére de




choix, d'organisation et de priorisation des themes de négociation col-
lective. Pour ce faire, des accords de méthode d'entreprise, mais
également de branche, ont été conclus en 2018, dont certains pré-
voient d'adapter; en fonction des priorités définies par les partenaires
sociaux, la périodicité des négociations.

En 2018, le ministere du Travail a accompagné avec engagement et
professionnalisme la mise en place des dispositifs introduits par les
ordonnances pour encourager le dialogue social en entreprise. Outre
I'accompagnement des entreprises qui mettent en place leur CSE, les
services déconcentrés du ministére ont contribué a favoriser le dia-
logue social dans les entreprises de moins de 50 salariés mettant en
place et animant les travaux des 97 observatoires départementaux
danalyse et d'appui au dialogue social et a la négociation créés en
2018.

Enfin, pour les entreprises, 'année 2018 a également été celle de la
simplification des procédures, avec le lancement, le 28 mars 2018, de
la plateforme téléaccords qui permet le dépdt dématérialisé des
accords d'entreprises. Ce dispositif vient compléter les travaux enga-
gés fin 2017 et qui se sont intensifiés en 2018 pour permettre a tous
d'accéder librement et gratuitement a la norme conventionnelle grace
a la publication des accords d'entreprises sur le site de Légifrance.

Sagissant des négociations de branche, le bilan de l'année 2018 est
également positif. Si les ordonnances du 22 septembre 2017 ont ren-
forcé la place de la négociation collective d'entreprise, elles ont
également réaffirmé le role de régulation de la branche dans la
construction de l'ordre social professionnel en prévoyant notamment
sa primauté dans treize domaines. Conscientes des attentes fortes du
législateur qui leur a confié des missions nouvelles dans le cadre de la
loi du 5 septembre 2018 sur la formation professionnelle, les branches
ont continué, en 2018, a s'organiser a travers notamment la mise en
place des Commissions paritaires permanentes de négociation et d'in-
terprétation (CPPNI).

Outre son role essentiel de prescripteur de la norme conventionnelle,
notamment dans les domaines sur lesquels elle prime mais également
en l'absence d'accord d'entreprise, la branche se positionne également
désormais, de plus en plus, au service des entreprises, notamment les
plus petites d'entre elles, en prévoyant des clauses spécifiques pour
celles-ci au sein des accords conclus.




Dans ce contexte, la restructuration des branches professionnelles
se poursuit activement, sous la double impulsion des services de
I'Etat et des acteurs sociaux, dans I'objectif de recomposer un pay-
sage conventionnel cohérent et lisible autour de branches robustes,
aux moyens renforcés, a méme d'assumer leurs missions.

En 2018, le chantier de rapprochement des branches est entré dans
une phase de restructuration des branches actives qui a concerné
principalement celles de moins de 5000 salariés. Par ailleurs, I'im-
pulsion donnée par les travaux de la sous-commission de la
restructuration des branches — instance de concertation entre les
partenaires sociaux représentatifs au niveau national interprofes-
sionnel et l'administration — a entrainé dans son sillage des
mouvements de rapprochement a [initiative des partenaires
sociaux soucieux d'anticiper les transformations a venir.

Enfin, en 2018, parallélement a la mise en place progressive des
dispositions introduites par les ordonnances, le |égislateur a donné
de nouvelles missions aux partenaires sociaux. Les dispositifs créés
par la loi du 5 septembre 2018, ayant trait a la rénovation de I'ap-
prentissage et de la formation professionnelle continue ainsi qu'au

renforcement des exigences en matiere d'égalité professionnelle,
sappuient sur la négociation collective. Ces nouvelles responsabili-
tés confiées aux partenaires sociaux confirment la priorité donnée
au dialogue social et a la construction de la norme par les acteurs
de la négociation collective, qui sont les plus a méme de saisir au
plus pres les besoins et les réalités de la branche et de I'entreprise.

L'année 2018 a ainsi été une année riche que le présent bilan a pour
finalité de vous présenter «sous toutes les coutures» en laissant la
parole, comme il est désormais d'usage, aux acteurs eux-mémes de
ce qui constitue un pilier de notre démocratie sociale : la négocia-
tion collective.

Yves Struillou
Directeur général du Travail













Les niveaux et theme de la négociation

Les niveaux et themes
de la négociation

|. LE NOMBRE D’ACCORDS CONNAIT

UNE EVOLUTON CONTRASTEE EN 2018

L'année 2018 enregistre un niveau élevé d'accords signés. Au vu des seules données
provisoires, le nombre d'accords connait une nouvelle progression de 10% (1 288
contre | 166 en 2017). Il s'inscrit a un niveau supérieur a celui des cing derniéres
années.

Quatre conventions collectives™ ont été signées (sept conventions collectives avaient
été signées en 2017 et deux en 2016). Elles sont le résultat de la fusion de champs
existants. Douze avenants de mise a jour de la convention collective ont été conclus
en 2018.

Le nombre d’accords conclus au niveau interprofessionnel a, quant a lui, légérement
régressé par rapport a I'année passée. Neuf textes ont été ainsi conclus aux échelons
national et infranational dont deux accords interprofessionnels au niveau national (trois
en 2017, un en 2016) et deux au niveau infranational, les autres textes relevant d'ave-
nants a des accords interprofessionnels antérieurs.

En outre, 26 accords professionnels ont été conclus, soit huit de plus qu'en 2017. Ces
nouveaux accords sont exclusivement nationaux. 36 avenants ont également été signés
a des accords professionnels antérieurs (49 en 2017).

Ainsi, sur I'ensemble des accords et avenants conclus aux niveaux interprofessionnel
et de branche (1297 en 2018, | 184 en 2017), la hausse en 2018 est de 9,5%.

1) Convention collective des industries de la fabrication de la chaux, des armateurs service passage d’eau personnel
navigant, de la navigation intérieure, et de la presse d’information spécialisée cf. infra.



APERCU DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN FRANCE EN 2018

Textes interprofessionnels et de branches signés en 2018 (données provisoires)

et 2017 (données définitives et rappel des données provisoires telles que
publiées dans le BNC 2017)

2018 2017 2017
(données provisoires) (données définitives | (données provisoires)
Textes Accords Total Total Total
de base et Avenants
Accords Interprofessionnels 2 4 6 13 12
Accords Professionnels 26 36 62 68 67
Conventions Collectives 4 882 886 740 698
Textes Nationaux 32 922 954 821 77
Accords Interprofessionnels 1 0 1 0 0
Accords Professionnels 0 2 2 4 3
Conventions Collectives 0 238 238 238 214
Textes Régionaux 1 240 241 242 217
Accords Interprofessionnels 2 0 2 5 4
Accords Professionnels 0 0 0 5 5
Conventions Collectives 0 100 100 1 107
Textes Départementaux/Locaux 2 100 102 121 116
Total 35 1262 1297 1184 1110
dont : niveau interprofessionnel 5 4 9 18 16
niveau branche 30 1258 1288 1166 1094

Source : ministére du Travail - DGT (BDCC)

Dans les entreprises, sur la base des données provisoires au 1°" janvier 2019, le nombre
de textes relevant de I'entreprise en 2018 se situe autour de 75600. La répartition
des modalités de conclusion est stable par rapport a 2017 : 51,7% de textes sont
signés par les représentants d'organisations syndicales (52,6 % en 2017), prés de 13%
par d'autres représentants des salariés et pres de 21 % sont des textes approuvés ou
ratifiés par les salariés. Les décisions unilatérales de 'employeur et les plans d'action
représentent, quant a eux, 15%.

Parmi les 46 700 accords entre employeurs et représentants du personnel signés et
enregistrés en 2018®@, 30% sont relatifs a I'épargne salariale, 26 % aux salaires et 23%
a la durée du temps de travail. Parmi les 15400 accords approuvés par référendum
ou ratifiés aux 2/3 des salariés, 90 % sont relatifs a I'épargne salariale et 9% au théme
relatif a la durée du temps de travail.

2)Le

recours a la téléprocédure a partir de mars 2018 a considérablement réduit le délai entre dépét et enregistrement, et limite par

conséquence la pertinence de la comparaison avec les données provisoires de 2017 (pour rappel 61000 textes en 2017).
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2. LA FREQUENCE DES THEMES LES PLUS
ABORDES RESTE CEPENDANT GLOBALEMENT
INCHANGEE

Au niveau des branches, la hiérarchie des thémes les plus abordés dans les accords
en 2018 est [égérement différente de celle observée les années précédentes.

Le théme des salaires reste I'un des plus abordés par les partenaires sociaux, son
niveau est stable en 2018 (+1 %). Ainsi, le dynamisme de l'activité conventionnelle de
branche observé en 2017 se maintient en 2018. 467 avenants salariaux ont été signés
dans l'année contre 463 en 2017. Pour les branches couvrant plus de 5000 salariés,
230 avenants ont été signés soit 8% de moins qu'en 2017. On constate également
une légere baisse sagissant du nombre de branches de plus de 5000 salariés ayant
conclu au moins un avenant salarial dans I'année ou ayant émis une recommandation
patronale lorsque la négociation n'a pas abouti (79 % des branches soit 236 branches
en 2018 contre 81 % des branches soit 241 branches en 2017).

Sur les conditions de conclusion, en revanche, le nombre d'accords est en tres forte
hausse avec plus de six cents mentions. Plus de la moitié de cette augmentation s'ex-
plique l'article 2 de I'ordonnance n® 2017-1 385 du 22 septembre 2017 relative au
renforcement de la négociation collective qui impose de prévoir des stipulations spé-
cifiques ou de justifier I'absence de telles mentions pour les trés petites entreprises
(TPE) (article L. 2261-23-1 du code du travail). Cette disposition a conduit les branches
a signer des accords postérieurs a l'accord initial afin d'ajouter cette clause dite « TPE».
Laugmentation s'explique également par la signature des accords relatifs a la mise en
place d'une commission permanente paritaire de négociation et d'interprétation
(CPPNI) — depuis 2017, 163 branches ont mis en place une CPPNI dont 74 en 2017 — et
par les effets des accords de méthode portant sur le processus de restructuration des
branches -vingt textes ont été élaborés dans ce cadre contre cing en 2017.

Sagissant de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, en 2018, le nombre
daccords de branche conclus est en hausse de 21 % (225 textes a comparer aux 169 conclus
en 2017) et se situe a un niveau supérieur a celui de 2012, point le plus haut depuis 2007. Le
nombre total daccords conclus cette année est donc en hausse méme si est observée une
baisse du nombre d'accords spécifiques, cest-a-dire traitant exclusivement ou a titre principal
de I'égalité professionnelle et salariale (12 accords en 2018 a comparer aux |9 accords conclus
en 2017). Pour les accords abordant ce théme a titre non exclusif, la hausse est notamment
liée au fait que I'égalité professionnelle étant un sujet prioritaire depuis plusieurs années, les
partenaires sociaux rappellent plus fréquemment, dans les accords salaires, la nécessité de
prendre en compte l'objectif d'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, ainsi
que, le cas échéant, les mesures permettant de l'atteindre.

Le nombre de textes conclus dans le domaine de la formation professionnelle et de
lapprentissage connait une hausse de 32% au niveau de la branche (203 textes contre 153
en 2017) La progression du nombre d'accords sexplique notamment par la promulgation
de la loi pour la liberté de choisir son avenir professionnel créant des opérateurs de com-
pétences (OPCO) qui se substituent aux organismes paritaires agréés (OPCA). Plus de la
moitié des textes portant sur ce theéme ont été conclus au cours du dernier trimestre 2018
et portent sur la désignation et la constitution des opérateurs de compétence.
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Pri

20

ncipaux thémes abordés par les avenants et les accords de branche signés en
18 (données provisoires) et 2017 (données définitives et rappel des données

provisoires telles que publiées dans le BNC 2017)

Rang 2018 Thémes 2018 2017 2017
(données (données (données
provisoires) définitives) provisoires)
1 Condition de conclusion des accords 656 363 319
2 Salaires 467 492 463
3 Condition d"application des accords 445 207 188
4 Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes 225 186 169
5 Formations professionnelle/apprentissage 203 163 153
6 Systéme et relevement de primes 167 185 163
7 Retraite complémentaire et prévoyance 122 141 128
8 Contrat de travail 68 94 86
9 Droit syndical 59 70 66
10 Temps de travail 40 71 67

* Données provisoires

Source : ministere du Travail — DGT (BDCC)

Note

. ce tableau présente les fréquences des différents themes, sachant qu'un texte peut en aborder plusieurs. La somme des valeurs par

theme est supérieure au nombre total des textes signés par année.

Au niveau de I'entreprise, la thématique de I'épargne salariale est le premier théme
de conclusion d'accords avec prés de 28000 textes dont la moitié est signée par un
représentant du personnel (parmi ceux-ci, la moitié est signée par au moins un délégué
syndical) et une autre moitié par une approbation ou ratification par les salariés.

Le théme des salaires et primes, avec 12000 textes, arrive en deuxiéme position si
l'on comptabilise uniquement les accords signés par un représentant du personnel.
Les accords relatifs a la durée du temps de travail, avec 12000 accords, se situent a
un niveau identique si I'on tient compte, cette fois, de I'ensemble des modalités de
conclusion des accords d'entreprise.

En outre, les modifications advenues dans le cadre des ordonnances de 2017, en
particulier le regroupement obligatoire des instances représentatives du personnel
(IRP) au sein du comité social et économique (CSE) ont amené les acteurs sociaux a
négocier massivement sur le droit syndical et les IRP. Ce théme recouvre en 2018 pres
de 6000 accords dont 78% sont des accords relatifs au CSE.

Enfin, une analyse spécifique sur l'activité conventionnelle dans les entreprises de
moins de 50 salariés permet de montrer qu'elles déposent plus du tiers de 'ensemble
des textes déposés (37%).

En outre, en 2018, 13200 textes ont été déposés par des entreprises de moins de
2| salariés. La moitié de ces textes a été approuvée par référendum (53 %), confor-
mément au comportement constaté en matiere d'épargne salariale. Hormis ce theme,
celui sur le temps de travail et sur les salaires sont les sujets les plus fréquemment
abordés.



Les niveaux et theme de la négociation

Principaux thémes de négociation dans les accords et avenants d’entreprise
signés en 2018*

Total 61965
Participation, intéressement, épargne salariale® 28004
Salaires et primes 12200
Temps de travail 12183
Droit syndical, IRP, expression des salariés 5655
Egalité professionnelle 5069

*Les comptages sont basés sur les enregistrements dont les themes détaillés ont été renseignés. 0,4 % des textes ne comportent pas
cette information, essentiellement des textes réceptionnés non encore complétés par les services.

(a) Dans ce tableau on compte la fréquence des différents themes sachant qu’un texte peut en aborder plusieurs. Le total des textes répartis
par theme est donc supérieur a 100 %.

Source : ministére du travail — DARES (accords d’entreprise)






La négociation vue
par les organisations
syndicales de salariés
et professionnelles
d’employeurs

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 partenaires
sociaux ont été invités a présenter leur vision de la négociation collective
au cours de l'année écoulée.

Ont été rassemblées dans cette partie les contributions des organisations
professionnelles de salariés et d'employeurs qui se sont associées a cette
démarche. Les propos tenus sous cette rubrique n'engagent que les
organisations qui les ont produits, l'administration n‘ayant assuré ici qu'un
réle éditorial.

1) https://www.legifrance.gouv.fr/eli/decret/2018/12/26/MTRT1831059D/jo/texte

Le décret n° 2018-1262 du 26 décembre 2018 relatif a la Commission nationale de la négociation
collective, de I'emploi et de la formation professionnelle a élargi les attributions de la Commission
nationale de la négociation collective (CNNC) et modifié sa composition. Ce faisant, la CNNC est devenue,
depuis le 1*" janvier 2019, la Commission nationale de la négociation collective, de I'emploi et

de la formation professionnelle (CNNCEFP).

Toutefois, les organisations contributrices a la présente édition du bilan de la négociation collective

sont celles qui étaient représentées au sein de la CNNC au cours de I'année 2018.


https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do;jsessionid=FFF8DFAA6B8A57950BB9F100B8D18CF5.tplgfr22s_2?cidTexte=JORFTEXT000037865210&dateTexte=&oldAction=rechJO&categorieLien=id&idJO=JORFCONT000037864056
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do;jsessionid=FFF8DFAA6B8A57950BB9F100B8D18CF5.tplgfr22s_2?cidTexte=JORFTEXT000037865210&dateTexte=&oldAction=rechJO&categorieLien=id&idJO=JORFCONT000037864056
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CONTRIBUTION DE
LA CONFEDERATION FRANCAISE
DEMOCRATIQUE DU TRAVAIL (CFDT)

1. 2018, UNE ANNEE EN DEMI-TEINTE POUR LE DIALOGUE
SOCIAL NATIONAL INTERPROFESSIONNEL

Si le premier trimestre 2018 a permis la signature par les partenaires sociaux, dont la
CFDT, de l'accord national interprofessionnel (ANI) sur la formation professionnelle
et la convention d'assurance chdbmage, l'action des organisations syndicales et patro-
nales a, par ailleurs, été consacrée a diverses concertations avec le Gouvernement
notamment celle sur la formation professionnelle et I'apprentissage. A la demande du
Gouvernement une nouvelle négociation sur I'assurance chdmage s'est ouverte a
l'automne.

I.1. La loi «avenir professionnel»

Débutée fin 2017, les deux négociations formation professionnelle et assurance ché-
mage et la concertation sur I'apprentissage se sont déroulées bien en amont du projet
de loi pour la liberté de choisir son avenir professionnel, en avril 2018. Pour autant,
la CFDT regrette fortement que le projet de loi ne reprenne pas I'accord sur la for-
mation professionnelle et lui soit méme divergent sur un certain nombre de points
alors méme qu'un consensus avait émergé. Plus globalement, ce projet de loi pour la
CFDT ne sera pas le volet «sécurisation» pour les salariés, apres celui de la «flexibi-
lité» introduit par les ordonnances de septembre 2017.

En effet, la réforme du systéme d'assurance chdmage comportait deux écueils : la
baisse des droits des demandeurs d'emploi par I'absence de financement complémen-
taire et la sortie d'un systéme assurantiel basé sur la cotisation. En outre, la
déstabilisation du systeme de la formation professionnelle induite par cette réforme
sera longue et peu compatible avec la volonté affichée du Gouvernement d'accélérer
le nombre de formations dispensées pour la montée en compétences des actifs.
D'autant plus que la monétarisation du compte personnel de formation (CPF) et la
désintermédiation risquent de renforcer les inégalités d'acces a la formation.
Fondamentalement, la nouvelle gouvernance de la formation professionnelle portée
par le projet de loi, qui écarte les représentants des salariés et des entreprises du
pilotage des questions relatives aux compétences, est pour la CFDT un non-sens. Le
volet apprentissage a répondu, quant a lui, aux attentes de la CFDT, notamment par
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une valorisation des pédagogies de l'alternance et par une plus grande implication des
partenaires sociaux dans la construction de l'offre. Toutefois, la CFDT restera vigilante
quant a la création des passerelles nécessaires entre les différentes voies de formations
initiales sous statut scolaire ou d’apprenti.

. La réforme de la santé au travail

Annoncée par le président de la République lors de la rencontre des partenaires sociaux
en juillet 2018, les travaux concernant cette réforme ne s'ouvriront que courant 2019.
lls devraient concerner le systéme de santé au travail dans son approche institutionnelle
mais aussi la qualité de vie au travail. Une premiere étape s'effectuera au sein du groupe
permanent du conseil d'orientation des conditions de travail (GPO du COCT). En effet,
les ministres du Travail et de la Santé lui ont demandé de distinguer les sujets qui
devront relever de la négociation entre partenaires sociaux et ceux qui feront l'objet
d'une concertation avec I'Etat. Pour autant, la CFDT a rappelé ses objectifs concernant
la future réforme, lors de la parution du rapport de madame Charlotte Lecocq, mon-
sieur Bruno Dupuis et monsieur Henri Forest en ao(t 2018, qui sont :

* donner la priorité a la prévention primaire, en lui affectant les moyens nécessaires,
pour préserver la santé des travailleurs;

* faire de l'accompagnement des plus fragiles un principe essentiel des politiques de
santé au travail;

* Sappuyer sur la qualité de vie au travail (QVT) pour en faire un socle des démarches
de prévention;

* garantir a la recherche scientifique les moyens et 'autonomie indispensables.

Depuis plusieurs années, la CFDT souhaite une réforme ambitieuse de la santé au
travail qui mette en avant la prévention au bénéfice de la santé des salariés. C'est
pourquoi, la CFDT va prendre toute sa place dans ces travaux.

I.3. La nouvelle négociation sur I’'assurance ch6mage

En septembre 2018, le Gouvernement a adressé une lettre de cadrage aux organisa-
tions syndicales et patronales les invitant a rouvrir une négociation sur I'assurance
chémage. Depuis la création du régime d'assurance chdmage en 1958, la loi déléguait
aux partenaires sociaux la définition par la négociation des regles d'indemnisation des
demandeurs d'emploi, des conditions d'acces, et les taux de cotisations salariés et
employeurs. La loi pour la liberté de choisir son avenir professionnel a instauré de
nouvelles dispositions(" quant a 'organisation de la négociation, traduisant la volonté
de I'Etat d'encadrer de maniére beaucoup plus stricte la définition des régles de I'assu-
rance chdémage, voire de reprendre en main le régime.

De plus, le Gouvernement a fixé un délai de quatre mois a partir de septembre pour
répondre a ses objectifs.

La CFDT s'est clairement exprimée pour affirmer qu'elle ne s'inscrirait pas dans une
négociation dont la seule logique serait guidée par la recherche d'économies

1) Nof

uvelles dispositions issues de la loi :

— élaboration par le Premier ministre d’un document de cadrage aux partenaires sociaux. Celui-ci précisera la trajectoire financiere
attendue, les themes de négociation que les partenaires sociaux seront invités a examiner (ce document fera I'objet d’une concertation
avec les partenaires sociaux en amont de son envoi);

— suppression de la cotisation salariée assurance chémage, remplacée par un financement via la contribution sociale généralisée (CSG)
alloué annuellement. Le financement du régime devient donc hybride, composé des contributions employeurs et d’une ressource fiscale.
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budgétaires. En effet, elle considérait que de nombreux efforts avaient déja été réalisés
dans le cadre des derniéres conventions et qu'une remise a plat ne saurait étre un
prétexte a une réduction drastique des droits des demandeurs d'emploi.

Dans ce cadre, la CFDT s'est engagée dans la négociation pour étre force de propo-
sitions et défendre les droits des demandeurs d'emploi. Pour elle, cette négociation
s'inscrivait dans la continuité de son engagement pour sécuriser les parcours profes-
sionnels des travailleurs en emploi et en recherche d'emploi. Pour cela, quatre
éléments clés faisaient partie des incontournables de la négociation :

* la pérennisation des conditions d'indemnisation de bon niveau pour les demandeurs
d'emploi;

* la lutte contre les contrats courts;

* 'accompagnement des demandeurs d'emploi;

* la création de l'assurance chémage de demain.

Malheureusement, début 2019 les partenaires sociaux ont acté I'échec de la négocia-
tion. En effet, la proposition patronale dite «alternative au bonus-malus» concernant
les contrats courts était inacceptable pour la CFDT. Cette «alternative» naurait en
aucun cas conduit a des changements de comportement et des pratiques des
employeurs qui recherchent d'abord de I'hyper flexibilité. D'autant plus que cette
proposition saccompagnait d'une demande de baisse de droits des demandeurs
d’emploi de plus d'un milliard d'euros par an.

Pour la CFDT, le patronat et le Gouvernement ont porté la responsabilité de I'échec
de cette négociation : le premier en refusant de négocier dans les branches des
mesures contraignantes permettant de lutter véritablement contre le recours abusif
aux contrats courts, et le second en imposant des économies intenables.

Le Gouvernement a annoncé qu'il définirait par décret de nouvelles régles d'indem-
nisations et de cotisations durant le premier semestre 2019, comme la loi lui en donne
la possibilité. Malgré cet échec, la CFDT continuera a défendre les droits des deman-
deurs d'emploi et la qualité des emplois.

2. LE DIALOGUE SOCIAL DANS LES BRANCHES
PROFESSIONNELLES ET LES ENTREPRISES

2.1. Les branches professionnelles

Sous I'impulsion de la CFDT, les derniéres lois sur le dialogue social ont permis
notamment :

* de réaffirmer la place de la branche professionnelle concernant la régulation de la
concurrence entre les entreprises relevant de son champ;

* mais aussi de renforcer son réle en matiére de négociation concernant par exemple
la qualité de 'emploi (recours aux contrats a durée déterminée et a I'intérim).

En 2018, avec la réforme de la formation professionnelle et de I'apprentissage, les
branches disposent dorénavant de tous les leviers du pilotage de la formation. Autre
changement introduit par la réforme la transformation des organismes paritaires
collecteurs agréés (OPCA) en opérateurs de compétences (OPCO). Pour la CFDT,
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les branches professionnelles doivent se saisir de ces opportunités afin de garantir des
parcours professionnels aux salariés.

.1 La restructuration des branches professionnelles

La sous-commission de la restructuration des branches professionnelles de la
CNNC : depuis sa création, en octobre 2015, ses travaux auront permis la fusion ou
la suppression de pres de 200 branches au motif qu'elles navaient pas obtenu d'arrété
de représentativité en 2013 ou conclu d'accord depuis plus de neuf ans ou encore
couvraient moins de 5000 salariés. Il est a noter que les travaux de la sous-commission
se poursuivront jusqu'a I'été 2019 pour finaliser la fusion des branches de moins de
5000 salariés. En effet, 'accélération du calendrier des fusions administratives (intro-
duit par les ordonnances de septembre 2017), et porté par la CFDT, a obligé les
partenaires sociaux des branches concernées a sapproprier le sujet afin d'ouvrir des
négociations sur leur devenir. Pour permettre a ces négociations d'aboutir, le calendrier
a été repoussé par le ministére du Travail.

Pour la CFDT, le prochain travail de la sous-commission devra étre celui de la restruc-
turation des branches ultra-marines. En effet, la CFDT en étant pour une profonde
restructuration des branches professionnelles, souhaite que tous les salariés tant en
métropole qu'en outre-mer soient couverts par une convention collective.

Mais ce chantier de fusion de branches n’est pas qu’administratif : en effet, I'an-
née 2018 aura vu l'aboutissement de différentes fusions issues de la volonté des
partenaires sociaux comme celles des conventions territoriales des ouvriers du bati-
ment ou encore celle des guides accompagnateurs et accompagnateurs au service des
agences de voyages et de tourisme, mais aussi de I'élargissement de la convention
collective de la télédiffusion aux salariés des chaines de télévision qui n'étaient cou-
verts, jusqu'a lors, que par des accords d'entreprise.

Un nouveau critére légal pour la restructuration des branches? : |a loi pour la liberté
de choisir son avenir professionnel a Iégitimé les compétences de la branche en matiere
de formation professionnelle et d'apprentissage. Pour autant, si la branche n'assure
pas ses missions, la ministre du Travail pourra engager une procédure de fusion de
champs conventionnels.

Afin de concrétiser ce critére, la ministre du Travail a diligenté, en février 2019, une
mission aupres de monsieur Pierre Ramain (conseiller d’Etat).

.2 Le choix et la mise en place des OPCO

Le choix et la mise en place des OPCO a été l'autre chantier en 2018 pour les branches
professionnelles. En effet, elles avaient jusqu'au 31 décembre 2018 pour effectuer leur
choix. Si celui-ci n'a pas toujours été paritaire, la création des onze OPCO reprend
en grande partie les préconisations du rapport «Les Opérateurs de compétences :
transformer la formation professionnelle pour répondre aux enjeux de compétences» de
messieurs Marx et Bargorski, paru a la fin de I'été 2018.

Pour la CFDT, ce rapport aura permis la structuration des OPCO selon une proximité
des branches en termes de métiers et de compétences professionnelles et une
approche par filiere économique lorsqu’elle faisait sens. Pour elle, ce sont ces principes,

2) L. 2261-32 du code du travail.
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plus qu'un nombre prédéterminé d'opérateurs, qui devaient guider les négociations
dans les branches professionnelles. De plus, la CFDT considere que I'approche terri-
toriale des opérateurs de compétences, la définition paritaire de leur gouvernance et
les moyens de mutualisation dévolus a I'apprentissage et a la formation des salariés
des petites entreprises seraient essentiels a la réussite de cette réforme.

Mais a I'heure de I'écriture de cette contribution, il est trop t6t pour dresser un bilan
qualitatif de la mise en place des OPCO.

.3 Lactivité conventionnelle des branches professionnelles

Si en 2018, les branches ne se sont pas encore emparées de la négociation sur la
qualité de I'emploi, elles ont axé leurs travaux sur les conditions de conclusion et
d'application des accords, les salaires, I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes ainsi que la formation professionnelle et I'apprentissage.

Afin d'illustrer I'utilité et I'efficience d'un dialogue social de branche de qualité pour
les salariés et les entreprises, voici plusieurs accords intéressants :

* I'accord complémentaire santé dans les branches de I’enseignement privé, signé
par la CFDT, couvre pres de 90000 salariés. Il prévoit qu'au titre du degré élevé de
solidarité I'exonération totale de la contribution salariale au titre de la couverture
du socle obligatoire. Sont concernés par cette disposition les salariés et apprentis
a temps partiel (moins de |12 heures par mois) ainsi que ceux dont la cotisation
représente au moins 10% de leurs rémunérations brutes. Pour la CFDT, cette
avancée est également un signal fort de l'utilité de la branche pour les travailleurs
des trés petites entreprises (TPE). En effet, cette branche est composée a plus de
70% par des établissements de moins de |0 salariés;

* P'accord sur les temps et frais de déplacement dans la branche de l'aide, de
I’'accompagnement, des soins et des services d domicile, signé par la CFDT,
couvre plus de 225000 salariés. |l prévoit la limite de l'activité de la matinée et de
I'aprés-midi-soirée grace a la pause repas méridienne (c'est-a-dire de la premiere
intervention de la matinée — pause repas ou de la pause repas — derniere inter-
vention aprés-midi-soirée), que l'activité du salarié soit consécutive ou non. De plus,
I'accord permet a 'employeur de prendre en charge a 100% les frais de transport
ou de location de Vélo pour effectuer le trajet du salarié entre deux interventions.
Pour la CFDT, cet accord permet a la branche d'améliorer l'attractivité des métiers
de son champ.

2.2. Une année 2018 marquée par une lente mise en place du comité social

et économique dans les entreprises

Au 31 décembre 2018, 14 122 établissements® avaient mis en place leur comité social
et économique (CSE) alors que ce sont 14549 autres établissements qui n‘'ont pu le
mettre en place en raison d'une carence totale de candidature de salariés. Enfin, plus
de 75% des mandats d'élus du personnel ont €té prorogés afin que I'élection de cette
nouvelle instance se déroule en 2019.

Si ces premiers éléments quantitatifs mettent en exergue une lente mise en place du
CSE, les remontées des équipes CFDT font ressortir que beaucoup d'entreprises ne
font pas le pari du dialogue social. Au contraire, ces dernieres saisissent I'opportunité

3) Source : direction générale du Travail (DGT).
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de cette réforme pour réduire les moyens syndicaux. Cela a comme premiére incidence
le recul de la qualité du dialogue social, mais aussi la fragilisation des entreprises qui
ont dans la période a opérer de grandes transformations dans le cadre des transitions
numériques et écologiques. Ces changements en profondeur modifient considérable-
ment le travail des salariés, et les mettre en ceuvre sans impliquer les salariés ainsi que
leurs représentants peut générer de graves difficultés et désillusions.

Autres éléments d’inquiétudes pour la CFDT

Le peu d’innovation des accords de mise en place du CSE

En effet, aucun agenda social (articulation entre consultations et négociations) n'est
formalisé et les modalités de fonctionnement du CSE (équilibre de I'ordre du jour des
instances, délais, recours a l'expertise...) sont trés majoritairement en défaveur d'un
dialogue social de qualité.

En outre, trés peu d'accords prévoient la présence de suppléants lors des réunions
du CSE ou leur octroient des heures de délégation. Or, pour la CFDT, I'apprentissage
du débat avec leur employeur et la montée en compétences de ces élus, qui pourront
&tre amenés a devenir ou mener des missions de titulaires, justifient amplement
l'obtention de temps et une présence en séance. De plus, la trés grande majorité de
ces accords relévent de la décision unilatérale de 'employeur, tant dans les entreprises
de taille intermédiaire que de petite taille.

Pour la CFDT, il est encore temps de rééquilibrer les accords de mise en place de CSE
en faisant un état des lieux du fonctionnement du dialogue social et des instances repré-
sentatives du personnel (IRP) avant les ordonnances (afin de garantir une représentation
des salariés en cohérence avec les besoins de I'entreprise et non ceux de I'employeur).
Si ce rééquilibrage n'a pas liey, le risque est de voir se développer des conflits en dehors
des lieux consacrés au dialogue social et sous des formes moins pacifiques.

La centralisation induite par le CSE conduit a un plus grand formalisme

du dialogue social et a une perte de proximité avec les salariés

Dans les grandes entreprises, il y a une forte tendance a la création d’'un CSE unique
et au regroupement des établissements. Lorsqu'il y a un CSE central, le nombre
d'établissements baisse sensiblement. Il y a donc un risque que la structure centrale
soit essentiellement formelle avec seulement deux réunions par an.

Dans les entreprises de plus de 1 000 salariés il y a une perte de proximité entre les
salariés et leurs représentants. Ce qui pourrait avoir pour conséquence I'émergence
de mouvements spontanés, incontrdlés et alimentant la distance entre le lieu ou la
décision est prise et le lieu ou elle sapplique.

Pour la CFDT, le CSE a surtout été congu pour des entreprises basées sur un méme
site avec des activités, quasiment mono domaine. Dans des secteurs d'activité tels
que celui des transports, les sites sont nombreux et trés éloignés. Sans adaptation
aux facteurs de contingence de l'activité et aux réalités quotidiennes des salariés, par
le biais d'un accord de dialogue social équilibré, I'effectivité du CSE est vouée a I'échec.
Dans beaucoup d’entreprises, la maniere dont est mise en ceuvre la réforme fait
perdre le bénéfice du dialogue de proximité par l'instauration de périmétres trop
larges. C'est pourquoi, il est primordial pour la CFDT que dans les accords de mise
en place du CSE, notamment dans les grandes entreprises, une partie soit consacrée
a la création de représentants de proximité.
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La commission santé, sécurité et conditions de travail

La encore, la CFDT constate que peu d'accords prévoient des heures de délégations.
Au mieux, certains accords prévoient une prise en charge des réunions préparatoires.
Le nombre de réunions est souvent calqué sur la périodicité des réunions de CSE (quatre
par an). Toutefois il faut aussi noter que parfois des commissions santé sécurité conditions
de travail (CSSCT) sont parfois mises en place la ou ce n'est pas obligatoire.

Les représentants de proximité

Ces derniers existent dans une petite minorité de cas. Peu de moyens leur sont alloués
au titre de leurs missions qui peuvent étre trés larges : réle d'intermédiaire entre les
salariés, la direction et le CSE; et/ou porter les réclamations individuelles et collectives;
et/ou avec des prérogatives de santé, sécurité et conditions de travail.

Pour les secteurs d'activité qui sont caractérisés par des entreprises nationales et régio-
nales avec beaucoup d'établissements, la question des représentants de proximité est
un point central pour la CFDT. Or; force est de constater que la majorité des entreprises
concernées refusent la mise en place de représentants de proximité, méme lorsque
qu'elle passe en CSE unique ou qu'elle opére un regroupement des établissements.

Aucun investissement des employeurs pour sécuriser les parcours

des représentants du personnel

La CFDT dénombre trop peu d'accords de mise en place du CSE qui intégrent un
volet quant a la nécessaire évolution professionnelle des représentants désignés par
les syndicats et des représentants élus du personnel. La gestion des parcours des élus
et mandatés est le plus souvent absente. Cet état de fait est plus qu'inquiétant, d'une
part, compte tenu du nombre considérable de militants qui vont perdre leur mandat
avec la mise en place du CSE et d'autre part, pour donner de I'appétence aux nouveaux
élus et mandatés. De plus, certains salariés qui perdent leur mandat voient trop sou-
vent leur parcours professionnel s'interrompre par un licenciement des leur retour
sur leur poste (quand un poste leur est proposé), sans reconnaissance des compé-
tences acquises pendant leur mandat. La CFDT ne peut que dénoncer de tels
agissements des employeurs.

Un dialogue social affaibli qui amplifie le rejet de la démocratie représentative

Méme s'il est trop t6t pour le dire (une minorité d'entreprises ayant conclu ses négo-
ciations), la CFDT anticipe un recentrage militant sur I'entreprise et une baisse des
moyens de fonctionnement des branches professionnelles et, plus globalement, une
baisse du dialogue social (certaines négociations laisseront des traces sensibles) contrai-
rement a l'objectif poursuivi officiellement par la réforme.

La CFDT a pu mesurer dans une grande enquéte sur le travail une forte aspiration
des salariés pour plus de démocratie. La mise en ceuvre de la derniere réforme du
dialogue social, contraire a ses objectifs affichés, risque d'avoir des conséquences
négatives pour les entreprises.

Les bilans mensuels quant a la mise en place des CSE remontés au ministere du Travail
par la CFDT illustrent, entreprise par entreprise, ce net recul du dialogue social dans
notre pays. La négociation collective est un principe essentiel de la démocratie sociale
qui permet a l'ordre public social et a 'ordre privé interne a I'entreprise de se com-
pléter utilement pour peu que le dialogue social soit efficace. Mais il savere que les
ordonnances dites «travail» censées favoriser la décentralisation de la négociation
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n'ont, pour le moment, pas eu d'effets majeurs en matiére d'amélioration du dialogue
social. Pire, la simplification et la rationalisation économique qui prédominent coté
employeur lors de la mise en place des CSE déséquilibrent totalement le rapport de
force au bénéfice des directions et ne permettront pas un dialogue social effectif dans
la trés grande majorité des entreprises.

Ces éléments confirment, pour la CFDT, que la mise en place d'un cadre standard
pour la représentation des salariés est une occasion manquée pour favoriser un dia-
logue social de qualité.

Les salaires

En 2018, la négociation de branche sur les rémunérations est stable, en termes de
nombre d'accords, comparée a 2017. Elle est devenue le sujet numéro un par diminution
des accords sur les autres sujets de négociation, et ce malgré l'actualité qui a accaparé
des acteurs des branches a savoir la restructuration et la réforme de la formation
professionnelle, ce qui démontre I'importance de la négociation annuelle obligatoire
(NAO) sur les salaires, méme dans un contexte de bouleversement des périmetres et
des regles du dialogue social. L'égalité entre les femmes et les hommes a donné lieu a
224 accords de branches (données provisoires au 22 mars 2019), soit une augmentation
de 32% par rapport a 2017, preuve de la prise de conscience croissante des acteurs
de la nécessaire priorité a donner a ce sujet (le nombre d'accords avait déja progressé
de 25% en 2017 comparé a 2016). Sur ce point, il sera intéressant de voir si la création
de l'index égalité salariale accompagne ou non ce dynamisme.

Sans confondre quantité et qualité, la CFDT voit dans cette évolution une preuve de
I'utilité du dialogue social, dans une période «d'hystérisation» des débats. Il organise
une confrontation des logiques capable de déboucher, en matiére de rémunération
du travail, sur des gains pour les salariés plus cohérents avec la performance de leur
entreprise, avec les défis auxquels elle doit faire face et avec les attentes des salariés
en matiére de justice et de pouvoir d'achat.

La prime exceptionnelle, dite «prime Macron, a interféré avec de nombreuses
négociations et la CFDT a parfois d0 hausser le ton pour que 'on distingue bien les
deux. Certaines entreprises a forte valeur ajoutée ont tres tot annoncé leur intention
de verser des primes au montant significatif. La prime a aussi été versée dans les
entreprises ou la présence syndicale permet un dialogue social réel, méme si le rapport
de force a parfois emprunté des voies plus rudes (débrayage, gréves, etc.). La prime
pouvant étre versée jusqu'au 3|1 mars 2019, il conviendra dans quelques mois de faire
le bilan de cette mesure, notamment dans les trés petites entreprises et les petites
et moyennes entreprises (TPE/PME) ou, selon nos premiéres observations, la prime
a eu moins de succés, ou a permis a certaines directions d’éviter la voie du dialogue
par une prise de décision unilatérale. La défense du pouvoir d'achat, en particulier des
travailleurs aux revenus les plus faibles, ne peut pas trouver de solution durable et
satisfaisante avec le versement ponctuel d'une prime exceptionnelle. La prime et les
heures supplémentaires sont défiscalisées et exonérées de cotisations sociales. A
I'hneure ou I'on s'interroge sur le financement de la protection sociale, la CFDT a
dénoncé ce choix.

Avec ['élargissement de la prime d'activité, de nombreux salariés sont en situation
darbitrer entre ce complément de revenu, assuré des lors que leur salaire ne dépasse
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pas le plafond fixé, et des heures supplémentaires aléatoires et susceptibles de leur
faire perdre le bénéfice de la prime d'activité.

Ces mesures contournent la question essentielle du partage de la valeur dans I'entre-
prise, des inégalités salariales, de la précarité des salariés en contrats précaires ou a
temps partiels. Une étude récente de I'organisation de coopération et de dévelop-
pement économiques (OCDE) met pourtant en exergue le fait que ce sont les revenus
de ces salariés qui se sont le plus dégradés ces dernieres années. La déformation du
partage de la valeur ajoutée au détriment du travail se confirme, un phénomene
accentué par les exonérations et les aides aux entreprises dont les effets sur 'emploi
et le pouvoir d'achat des salariés restent tres incertains.

La crise sociale et écologique met en cause notre modéle de développement. La CFDT
a réaffirmé I'enjeu d’'une société juste, dans lequel 'emploi se développe, et le travalil
et la richesse sont équitablement répartis. La question du dialogue économique, de
la négociation sur le partage de la valeur ajoutée au sein des entreprises est une
revendication forte.

Dans I'entreprise, les nouvelles regles du dialogue social, et notamment en matiere
de NAO, doivent permettre d'améliorer la qualité de la négociation pour répondre a
cette attente des salariés qui en France considérent que les inégalités de revenus sont
les «moins acceptables» selon le baromeétre d'opinion de la direction de la recherche,
des études, de I'évaluation et des statistiques (DREES) réalisé en 2018.

CONCLUSION

Le nombre global d’accords et d'avenants signés en 2018 est en augmentation par
rapport a 2017 (1 283 au lieu de | 094 [données provisoires au 22 mars 2019]). Cela
est d0 a la mise en place de la commission paritaire permanente de négociations et
d'interprétation (CPPNI) issue de la loi Travail. Au regard de la qualité et du nombre
d'accords de branche, cela confirme que celle-ci est le lieu pertinent de la négociation
collective.

Pour la CFDT, I'année 2019 devra permettre aux branches de poursuivre leur mutation,
tant sociale qu'économique, pour répondre aux enjeux liés a I'apprentissage, a la
formation professionnelle et a la qualité de I'emploi, ainsi qu'aux évolutions tant tech-
nologiques qu’écologiques auxquelles notre société est confrontée. Mais pour
permettre cette mutation, elles devront continuer de se restructurer afin notamment
de garantir des parcours professionnels de qualité aux salariés qu'elles couvrent.






CONTRIBUTION DE LA
CONFEDERATION FRANCAISE DE
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partenaires sociaux! En effet, cette année encore, les partenaires sociaux ont

été fortement sollicités, que ce soit au niveau des branches professionnelles,
au niveau interbranches, mais également au niveau national interprofessionnel. En
outre, au niveau de l'entreprise, les négociateurs ont également été mobilisés afin de
négocier les accords collectifs sur la mise en place et le fonctionnement du comité
social et économique (CSE). Dans le cadre de ce bilan de la négociation collective, la
Confédération francaise de I'encadrement-Confédération générale des cadres (CFE-
CGC) souhaite revenir sur les themes qui ont marqué I'année 2018.

I 'année 2018 fut, encore une fois, une année particulierement dense pour les

|. CARTICULATION ENTRE LES ACCORDS DE BRANCHE
ET D’ENTREPRISE SOURCE D’INSECURITE JURIDIQUE

La loi du 29 mars 2018 ratifiant les ordonnances « Macron» est venue apporter des
précisions sur l'articulation entre l'accord d’'entreprise et I'accord de branche, sans
toutefois régler les difficultés juridiques en résultant. Or, il nous apparait absolument
nécessaire de clarifier l'article L. 2253-1 du code du travail (I.l.) compte tenu des
difficultés qu'il engendre sur la négociation des salaires minima hiérarchiques (1.2.1.)
ainsi que sur la négociation sur la prévoyance (1.2.2.).
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I.1. La nécessité de clarifier I’article L. 2253-1 du code du travail

Larticle L. 2253-1 du code du travail, qui régle les rapports entre les accords d'entre-
prise et les accords de branche, a créé la notion de «garanties au moins équivalentes».
Pour la CFE-CGC, le choix de consacrer une nouvelle regle d'articulation des accords
en lieu et place du principe de faveur, est déja en soi source d'une certaine insécurité
juridique. La précision apportée par la loi de ratification selon laquelle les garanties
s'apprécient par matiere, et celle de la direction générale du travail (DGT) expliquant
que ces matiéres sont les treize sujets listés par l'article L. 2253-1, ne suffisent pas a
cerner l'application de cette notion, bien au contraire. Cette notion de garanties au
moins équivalentes pose de telles difficultés d'appréciation que la CFE-CGC invite les
négociateurs au niveau de l'entreprise a ne pas traiter les sujets des blocs | et 2, sauf
a étre totalement convaincus qu'ils négocient des garanties plus favorables que celles
prévues dans I'accord de branche. En outre, le champ réellement ouvert a la primauté
de l'accord d’'entreprise, ou inversement a la primauté de l'accord de branche, génére
des conflits d'interprétation et donc de délimitation pour au moins deux sujets de
négociation fondamentaux au niveau de la branche.

1.2. Des conséquences sur la négociation de branche

[.2.1 La négociation sur les salaires

La négociation sur les salaires a toujours été un sujet central de la négociation collective
de branche. Ce sujet de négociation, complexe et laissant souvent peu de marge de
manceuvre aux délégations syndicales, s'est heurté, en 2018, a I'absence de définition
|égale de la notion de «salaire minimum hiérarchique» (SMH). Les partenaires sociaux
de certaines branches (transports routiers et industries chimiques notamment) ont
cherché a intégrer des primes dans la négociation des SMH. Pour la CFE-CGC, il revient
en effet aux partenaires sociaux de la branche de définir les éléments de salaire devant
intégrer le socle du «salaire minimum hiérarchique». La détermination du salaire
minimum conventionnel a toujours relevé de la liberté de négociation des partenaires
sociaux qui décidaient librement d'inclure ou d'exclure certains éléments de salaire.
Il convient donc de leur laisser la méme latitude quant a la négociation d'un SMH. La
question des rémunérations doit &tre vue dans sa globalité : il y a le salaire minimum
auquel sajoutent les primes et autres éléments. Lorsque les partenaires sociaux signent
un accord de branche sur les salaires, cela correspond a une volonté de mettre en
place une politique salariale au niveau de la branche afin de rendre attractive la
convention collective.

[.2.2 La négociation en matiere de prévoyance et santé complémentaire

Dans un contexte Iégislatif et réglementaire complexe, les partenaires sociaux de
certaines branches ont mis en place des accords qui comportent des garanties col-
lectives présentant un degré élevé de solidarité. Cette tendance s'explique par une
interprétation de l'article L. 2253-1 alinéa 5 du code du travail qui prévoit la primauté
des accords de branche uniquement lorsqu’ils contiennent des « garanties collectives
complémentaires mentionnées a larticle L. 912-1 du code de la sécurité sociale», peu
importe la teneur de ces garanties. Or, pour ce qui concerne la prévoyance dite
«lourde, cest-a-dire le déces, I'incapacité et l'invalidité, la CFE-CGC attire l'attention
sur le fait qu'il n'existe pas, dans la législation actuelle, d'ordre public qui constituerait
un socle minimum imposable a l'accord d'entreprise.
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Dans I'ensemble de la négociation collective de branche, au-dela de ces difficultés
juridiques, la négociation s'est également heurtée a des difficultés matérielles. D'une
part, en raison d'un agenda social relativement serré, certains sujets de négociation
n'ont pas été traités, telle que la négociation sur I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes. D'autre part, en raison d'une insuffisance de moyens humains,
il est parfois difficile pour nos négociateurs d'assister a I'ensemble des réunions de
négociation, lesquelles négociations peuvent apparaitre poussives dans certaines
branches.

2. LES TRANSFORMATIONS DESTABILISANTES DE LA
COMMISSION NATIONALE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE

La Commission nationale de la négociation collective (CNNC) a connu, en 2018, deux
changements majeurs. En premier lieu, dans le prolongement de la réforme des
ordonnances «Macron», un groupe d'experts chargé d'apprécier les effets écono-
miques et sociaux susceptibles de résulter de I'extension d'accords collectifs a été mis
en place au sein de la sous-commission des conventions et des accords (SCCA) (2.1.).
En second lieu, la CNNC a vu ses missions s'élargir dans le domaine de I'emploi et de
la formation professionnelle (2.2.).

2.1. La mise en place d’un groupe d’experts chargé d’apprécier les effets
économiques et sociaux résultant de I’extension des accords collectifs

Les membres de ce groupe d'experts ont été nommés par un arrété en date du
[°* mars 2018 pris par la ministre du Travail. Toutefois, les membres de la SCCA n'ont,
quant a eux, été informés ni de sa mise en place effective, ni de ses modalités concretes
de fonctionnement, et notamment de la grille d'analyse qui servira a I'examen des
accords de branche qui lui seront prochainement soumis. Pour la CFE-CGC, il est
primordial que les membres de la SCCA puissent travailler en toute transparence avec
ce groupe d'experts (ce qui n'est pas le cas lorsque le groupe d'experts saisit I'autorité
de la concurrence sans que les membres de la SCCA naient connaissance des tenants
et aboutissants de cette saisine). A ce titre, et afin de pouvoir informer nos négocia-
teurs sur I'extension des accords qu'ils ont signés, les membres de la SCCA doivent
étre informés de toutes les demandes de saisine du groupe d'experts ainsi que des
accords de branche qui y sont en cours d'examen. Ce sont, en effet, des informations
dont les membres de la SCCA doivent pouvoir disposer afin de les communiquer a
nos négociateurs qui s'interrogent sur les délais d'extension des accords. La saisine du
groupe d'experts aura nécessairement un impact sur la durée de la procédure d'exten-
sion, laquelle est déja beaucoup trop longue. Entre le délai pour saisir le groupe
d'experts et le délai dans lequel il doit remettre son rapport a la SCCA, le processus
d'extension s'étendra sur une durée minimum de trois mois, ce qui retardera dautant
I'extension effective des conventions et accords.
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2.2. Lélargissement des missions de la commission nationale
de la négociation collective

Suite a la suppression du Conseil national de 'emploi, de la formation et de l'orienta-
tion professionnelle (CNEFOP), la CNNC est devenue au | janvier 2019 la commission
nationale de la négociation collective, de 'emploi et de la formation professionnelle
(CNNCEFP) et une nouvelle sous-commission a été créée : la sous-commission de
l'emploi et de la formation professionnelle. A cette occasion, un projet de décret a
été présenté, en SCCA, le 6 décembre 2018 faisant état d'une réduction drastique
du nombre de membres.

La CFE-CGC n'était pas favorable a I'élargissement des attributions de la CNNC. La
CNNC a, en effet, vocation a exercer des prérogatives liées a la négociation des
accords collectifs de travail. Ses prérogatives actuelles étant déja fort nombreuses,
cela rendait, selon nous, incompatible le transfert de compétences du CNEFOP vers
la CNNC. Par ailleurs, la CFE-CGC a déploré la baisse drastique du nombre de
membres de la CNNCEFP sous prétexte de créer une nouvelle sous-commission pour
les sujets relatifs a 'emploi, l'orientation et la formation professionnelle. Au total,
chaque organisation syndicale dispose de trois membres lesquels, dans la premiere
version du projet de décret qui nous a été soumise, étaient censés siéger aux quatre
sous-commissions de la CNNCEFP. Il nous paraissait toutefois indispensable de pouvoir
désigner des membres spécialisés sur les thématiques des différentes sous-commis-
sions. Nous avons été entendus sur ce point puisque nous avons obtenu la possibilité
de désigner, pour chaque sous-commission, un membre suppléant qui ne soit pas
membre de la CNNCEFP.

3. LA RESTRUCTURATION DES BRANCHES : UNE IMPLICATION
TOUJOURS FORTE DE LADMINISTRATION ET UNE PRISE
EN MAIN CONFIRMEE DES PARTENAIRES SOCIAUX

3.1. La mise en place d’un groupe de travail technique au niveau national
interprofessionnel

Pressée par des objectifs chiffrés et un calendrier toujours plus serré, la gestion de la
restructuration des branches a pris un nouveau tournant en 2018 avec la création, au
niveau national interprofessionnel, d'un groupe de travail technique. Ce groupe consti-
tue l'antichambre de la sous-commission de la restructuration des branches : il est
composé des partenaires sociaux et de 'administration. Le groupe de travail cible, au
regard des critéres Iégaux, les branches qui passeront au crible. || examine la situation
de ces branches et étudie des propositions de rattachement. Il revient aux membres
de la sous-commission dédiée a la restructuration des branches de rendre un avis
formel sur ces propositions de rattachement. Grace a ce groupe de travail technique,
les travaux de fusion des conventions collectives ont été considérablement accélérés.
Le constat pour cette année 2018 est positif : les fusions initiées par I'administration
vont toujours bon train méme si on note un nombre croissant des fusions volontaires
de conventions collectives (engagées a l'initiative des partenaires sociaux).

Malgré tout, une question majeure reste en suspens! La branche professionnelle n'a
toujours pas de définition. ..
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3.2. Proposition de définition de la branche par la CFE-CGC

En 2018, le comité paritaire sur la restructuration des branches n'a pas poursuivi ses
travaux, restant ainsi sur un constat d'échec. La CFE-CGC déplore ce résultat. L'absence
de définition claire de la branche crée un imbroglio et complique les travaux de la
restructuration des branches. La CFE-CGC, convaincue de I'importance du sujet, s'est
penchée sur la question. Notre vision de la branche se veut réalisable, acceptable par
les acteurs de terrain et correspondant a la volonté politique de réduire le nombre
de branches. La branche est un périmétre ou les acteurs du dialogue social ont a la
fois une réelle connexion avec le terrain et les enjeux des entreprises des secteurs
concernés et une indépendance indispensable a I'équilibre des rapports de force dans
la négociation. Il s'agit du périmetre pertinent pour adapter les régles sociales aux
spécificités des secteurs d'activité, tout en empéchant un dumping social et écono-
mique inacceptable entre les entreprises d'un méme secteur. Selon nous, il conviendrait
de distinguer deux niveaux :

- la loi commune de la branche ou se détermine l'ensemble des dispositions
communes a la branche en matiere d'égalité professionnelle, de formation profes-
sionnelle, etc.;

- un socle spécifique dans la branche ou des accords professionnels autonomes
fixent des dispositions spécifiques sur les classifications, les salaires minimas, les
spécificités catégorielles, etc.

4. LA FORTE MOBILISATION DES PARTENAIRES SOCIAUX
SUR LEMPLOI ET LA FORMATION PROFESSIONNELLE

Engagée dans un rythme effréné de réformes Iégislatives, I'année 2018 a été marquée
par la réalisation de la réforme tant attendue de I'assurance chdmage ainsi que celle
de la formation professionnelle. Si les partenaires sociaux ont été fortement mobilisés
sur ces projets de réforme, il n’en reste pas moins que les résultats restent relativement
décevants.

4.1. La négociation sur I'assurance chémage : mission impossible
pour les partenaires sociaux!

Sur la thématique de l'assurance chdmage, 'année 2018 a connu deux négociations
au niveau national interprofessionnel sous I'impulsion du Gouvernement. On constate
que les négociateurs de branche se sont faiblement emparés du sujet sur la régulation
des contrats courts.

4.1.1 Deux négociations menées au niveau national interprofessionnel

Alors que la premiere négociation avait pour objet de modifier le régime de I'assurance
chémage, la seconde négociation portait, quant a elle, sur la renégociation de la
convention d'assurance chémage.
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4.

* La négociation menée dans le cadre de I’article L. | du code du travail

Le Gouvernement a envoyé, en décembre 2017, un document de travail qui invitait
les partenaires sociaux a ouvrir une négociation sur les cing thémes correspondant
aux engagements de campagne du candidat monsieur Emmanuel Macron. L'accord
national interprofessionnel (ANI) en date du 22 février 2018, signé par la CFE-CGC le
5 mars 2018, n'a finalement pas traité 'ensemble des points évoqués dans ce docu-
ment. Les partenaires sociaux ont en effet estimé que seules les questions relatives a
I'indemnisation des démissionnaires et a la mise en ceuvre de régles plus responsabi-
lisantes pour faire progresser I'emploi stable, relevaient de leurs responsabilités. Pour
les partenaires sociaux, les questions liées a I'indemnisation des travailleurs indépen-
dants, la gouvernance du régime et la sanction des demandeurs d'emploi devaient
relever d'une négociation devant nécessairement inclure I'Etat. Cette analyse n'était
pas totalement partagée par la CFE-CGC qui a, par ailleurs, fait des propositions lors
de la négociation sur la révision du bareme des sanctions. Au final, conformément a
l'article L. | du code du travail, mais contrairement a la coutume, I'’ANI ne fut pas
enteriné par le [égislateur. Le projet de loi déposé le vendredi 27 avril 2018 a 'Assem-
blée nationale reprenait a minima les stipulations de I'ANI, ce que nous déplorons.

* La négociation a marche forcée de la convention d’assurance chémage

Suite a I'entrée en vigueur de la loi du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir
son avenir professionnel, le Gouvernement a adressé aux partenaires sociaux ges-
tionnaires de l'assurance chdmage une lettre de cadrage, fixant a la fois des objectifs
financiers et de modifications réglementaires, a satisfaire dans un délai de quatre mois.
Au préalable, un diagnostic avait été établi par le Gouvernement et ses administrations
afin d'éclairer les partenaires sociaux sur les «bonnes» pistes de réflexion. Parmi les
objectifs a atteindre, la lettre de cadrage imposait notamment de réfléchir a des
mesures visant a mettre en place des regles d'indemnisations différenciées pour lutter
contre les fortes disparités entre les niveaux de qualification, ou encore a lutter contre
la multiplication des contrats de trés courte durée. Lobjectif étant de réaliser entre
I et 1,3 milliard d'euros d’économie par an sur les trois prochaines années. Finalement,
pour la CFE-CGC, cette lettre-carcan, doublée des petites phrases du Président de
la République, a pipé la négociation et a entravé la liberté de négocier des partenaires
sociaux, ce qui a conduit, sans surprise, a un constat de désaccord le 20 février 2019.

.2 De faibles négociations sur I'emploi au niveau des branches

Larticle 3-1 de I'ANI du 22 février 2018 relatif a la réforme de I'assurance chdmage a
demandé aux organisations syndicales et patronales représentatives au niveau des
branches, d'ouvrir des négociations afin de définir les moyens de développer l'instal-
lation durable dans I'emploi et d'éviter les risques d’enfermement dans des situations
de précarité. Selon les informations collectées aupres de nos fédérations, il semble
que tres peu d'accords aient été conclus sur ces thématiques. Le plus souvent, I'absence
de négociation est expliquée, par nos négociateurs, par une absence d'information
sur la demande des partenaires sociaux d'ouvrir la négociation au niveau des branches.
De méme, certains retours d'expériences font état de la signature d'un accord sur
des sujets connexes, tels que I'encouragement du travail des séniors ou encore sur le
conseil en évolution professionnelle.
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4.2. La négociation sur la formation professionnelle en pleine effervescence

4.2.1 La reprise tres partielle dans la loi des dispositions de 'ANI sur la formation
professionnelle

Entre novembre 2017 et février 2018, les partenaires sociaux ont négocié un ANI dont
les dispositions n'ont finalement été que tres partiellement reprises dans le projet de
loi puis dans la loi pour la liberté de choisir son avenir professionnel.

Les partenaires sociaux ont été étonnés par le peu de considération du Gouvernement.
Apres I'adoption de I'ANI, les partenaires sociaux ont continué a développer leur
vision auprées des parlementaires, afin de tenter de faire évoluer les dispositifs dans
un sens plus équilibré. La CFE-CGC a notamment porté aupres d'eux, le fait de donner
une personnalité morale aux commissions paritaires nationales de I'emploi (CPNE) et
que celles-ci puissent développer une véritable politique de branche avec des struc-
tures qu'elles puissent gérer. Une partie des préconisations a ainsi été reprise dans la
loi. En revanche, les avis donnés par les partenaires sociaux au CNEFOP n'ont pas été
véritablement pris en compte ou n'ont pas permis une évolution suffisante des textes
au regard des enjeux sur I'emploi et la formation. La CFE-CGC regrette |'étatisation
de la discussion, ne laissant ainsi aucune marge de manceuvre a I'ensemble des parties
prenantes.

4.2.2 Les difficultés suscitées par la transformation des opérateurs paritaires collecteurs
agréés (OPCA) en opérateurs de compétences (OPCO)

Notre confédération s'est longuement interrogée sur la nature juridique de ces nou-
velles structures et sur la réelle capacité de négociation des partenaires sociaux.
Au-dela des questions juridiques, c'est la méthode qui a été critiquée. En effet, |l
sagissait de négocier la création d'une structure sur un champ instable : les signataires
de l'accord constitutif de 'OPCO étaient les partenaires sociaux des branches qui
avaient désigné cet OPCO... qui n'existait pas encore. La CFE-CGC avait proposé au
ministére de fixer les champs dans un premier temps, puis une fois ceux-ci stabilisés,
de commencer la négociation sur les structures. Le ministére n'a pas donné suite a
cette proposition. Le lent démarrage d'une partie des négociations peut s'expliquer
par ce flou. S'est également posée la question de la place du niveau interprofessionnel :
la logique de regrouper les différentes branches par cohérence de métiers est contra-
dictoire avec le niveau interprofessionnel qui regroupe souvent des éléments épars
et/ou des métiers supports. C'est donc I'existence méme des structures interprofes-
sionnelles qui était remise en cause. La logique d’'un opérateur interprofessionnel peut
néanmoins se comprendre lorsque celui-ci agit en tant que «voiture balais». C'est
cette position que la CFE-CGC a défendue.

Concernant les accords constitutifs eux-mémes, d'une part, nous nous sommes par-
ticulierement interrogés sur la nature juridique de cet accord. En effet, contrairement
a la position qui avait été adoptée en 2014, la délégation générale a I'emploi et a la
formation professionnelle (DGEFP) a affirmé dans une note relative a la procédure
de création de 'OPCO que l'accord constitutif était un accord interbranches. Or, ce
type d'accord n'est pas régi par les régles de droit commun de la validité des accords
collectifs. Labsence de base Iégale de cette position de la DGEFP a perturbé nos
négociateurs par manque de sécurité juridique de la signature de l'accord constitutif
de 'OPCO. D'autre part, les questions liées a la répartition des sieges et le nombre
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de voix ont largement fait débat entre les tenants d'une égalité entre les organisa-
tions représentatives et ceux pour lesquels la représentation se fait au poids. La
CFE-CGC est favorable a la premiere vision, mais pour considérer la diversité des
branches, elle a choisi un systéme ou le pouvoir au sein de 'OPCO est fonction du
nombre de branches dans laquelle I'organisation est représentative.

5. LA NEGOCIATION SUR LENCADREMENT, TOUJOURS
EN ATTENTE D’UN ACCORD!

Au tournant d'une réforme paritaire du systeme de retraite complémentaire condui-
sant a la mise en place d'un régime unifié pour tous les salariés du secteur privé, la
CFE-CGC a obtenu, aupres des partenaires sociaux signataires de I'’ANI du 30 octobre
2015 relatif aux retraites complémentaires de I'Association générale des institutions
de retraite des cadres (AGIRC), de I'Association des régimes de retraite complémen-
taire (ARRCO) — et de |'Association pour la gestion du fonds de financement (AGFF)
de I'AGIRC et de 'ARRCO, l'ouverture d'une négociation sur I'encadrement. Cette
négociation vise a redéfinir les critéres caractérisant le personnel d'encadrement et
a moderniser la couverture «prévoyance» qui lui est réservée. Alors qu'un accord
aurait dd étre conclu avant le 1" janvier 2018, la négociation s'est finalement ouverte
le 21 décembre 2017 pour étre interrompue dés la deuxieme séance de négociation
en date du 13 mars 2018, au cours de laquelle la CFE-CGC avait apporté sa vision de
la définition de I'encadrement et de ses catégories. La délégation patronale s'est
montrée peu volontaire a s'impliquer et a tenir ses engagements de 2015. Il est vrai
qu'entre-temps le MEDEF a changé de président, le chef de file initial sur la négociation
a quitté ses fonctions sans étre remplacé. Les cing confédérations syndicales ont
rappelé 'importance de cette négociation sur I'encadrement, a la fois dans un courrier
commun du 26 septembre 2018 fixant un agenda social national interprofessionnel
puis dans une conférence de presse le 5 novembre 2018. Cette négociation est, en
effet, indispensable, d'une part compte tenu de la nécessité juridique de prévoir des
criteres se substituant a ceux de la convention AGIRC pour le bénéfice de la pré-
voyance et de 'APEC et, d'autre part, afin de respecter les engagements pris dans
I'’ANI de 2015 sur les retraites complémentaires et celui de 2017 sur la prévoyance.

Au 31 décembre 2018, la délégation patronale en était encore a chercher un chef de
file, a organiser des bilatérales et a essayer de trouver une date de négociation... La
CFE-CGC a mis a profit cette longue période de tréve pour rédiger un projet complet
d'’ANI sur I'encadrement afin de fournir une base de discussion et démontrer la faisa-
bilité d'un tel accord a la délégation patronale. Il reste a espérer que c'est sur 2019
que nous verrons un dénouement que la CFE-CGC espére sous la forme de la conclu-
sion d'un ANLI.
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6. LE DIALOGUE ECONOMIQUE SUR LE PARTAGE DE LA VALEUR
AJOUTEE : SUITE ET FIN

Cette réflexion a été initiée en 2014 et a fait 'objet de certains compléments de la
part de la CFE-CGC, en particulier sur la compréhension des données disponibles
qui ne sont pas toutes cohérentes (INSEE, Banque de France notamment). Le docu-
ment a €té également enrichi d'un volet sur la délocalisation de valeur ajoutée
(transferts d'activité en pays a moindre colit de main d'ceuvre notamment : indus-
trie, centres d'appel, activités tertiaires, etc.) qui joue en faveur des actionnaires.

7. LE DEPLOIEMENT DE LA RSE DANS LES TRES PETITES ET
MOYENNES ENTREPRISES : MISE EN PLACE D’'UNE INSTANCE
PARITAIRE DE SUIVI DE LA DELIBERATION

Linstance paritaire de suivi de la délibération s'est réunie a deux reprises en 2018, a
savoir le 3 octobre et le 6 décembre. La premiéere rencontre a permis de définir les
réles et missions de l'instance ainsi que la méthode qui sera suivie par l'instance pari-
taire. La seconde réunion a permis d'examiner les thématiques présentes dans la
délibération relative a la responsabilité sociale des entreprises (RSE) qui pourront
servir de «points de reperes» aux branches afin d'ouvrir des négociations. Le tableau
de bord s'appuie sur les principaux référentiels reconnus (ISO 26000, article 225, GRI,
ODD, etc.) et aborde ainsi tous les points de négociation possibles en respectant la
faisabilité pour des petites et moyennes entreprises.

8. LA NEGOCIATION SUR LES PERSONNES EN SITUATION
DE HANDICAP DANS LE SECTEUR DE LECONOMIE SOCIALE
ET SOLIDAIRE

La négociation sur 'emploi des personnes en situation de handicap a été ouverte par
le groupe de dialogue social (GDS) de I'économie social et solidaire (ESS) en septembre
2017. Cette négociation s'est prolongée en 2018 pour aboutir a la conclusion d'un
accord au début de 'année 2019. L'objet de cette négociation est d'encourager les
branches et les entreprises a accroftre le taux d’'emploi des personnes en situation
de handicap dans I'ESS, a favoriser leur maintien en emploi et a concourir a leur qualité
de vie au travail. La CFE-CGC se félicite des propositions issues de 'accord, notamment
celles concernant la sensibilisation au handicap psychique, la communication sur le
dispositif d'emploi accompagné, I'incitation au télétravail sous conditions et I'intégration
de la question des proches aidants. La CFE-CGC se félicite également du suivi de
l'accord prévu au sein du GDS et de 'ouverture d'une réflexion sur la construction
d’'une méthode d'évaluation de I'évolution professionnelle des personnes en situation
de handicap en comparaison aux personnes sans handicap.
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9. LA PARTICIPATION DE LA CFE-CGC A DIVERSES
CONCERTATIONS

La CFE-CGC a fait le choix d'inclure dans ce bilan les concertations auxquelles elle a
pu participer, lesquelles, sans étre de la négociation collective, font néanmoins partie
de l'activité des partenaires sociaux.

9.1. La concertation sur l'obligation d’emploi des personnes handicapées

Ouverte en février 2018 et cloturée en juin de la méme année, cette concertation a
réuni les partenaires sociaux et le secrétariat en charge des personnes handicapées
autour d'un objectif commun : développer I'emploi et le maintien en emploi des
personnes en situation de handicap. La CFE-CGC regrette un travail de concertation
contraint par des délais serrés et des documents remis sur table, nassociant ainsi les
partenaires sociaux qu'a la marge du processus. Le constat commun d'un taux de
chdmage alarmant des personnes en situation de handicap n'a pas permis de produire
la réforme ambitieuse telle qu'elle était annoncée : le taux d’emploi a été maintenu a
6% et le seuil des entreprises contributives a été maintenu a vingt salariés.

9.2. La concertation sur les offres de service des personnes en situation
de handicap

Dés juillet 2018, cette concertation a réuni les partenaires sociaux, les associations et
le Gouvernement autour d'une réflexion relative aux outils et acteurs existants en
vue du recrutement, de l'insertion et du maintien en emploi des personnes handica-
pées. Cette concertation n'a pas vocation a étre suivie d'une réforme législative.
L'objectif est de travailler ensemble a des outils qui facilitent et dynamisent les services
aux personnes handicapées. L'essentiel des groupes de travail a démarré en 2019.

9.3. La concertation sur I’égalité professionnelle et la lutte contre les violences
sexistes et sexuelles au travail

Entre mars et avril 2018, les partenaires sociaux se sont réunis a raison d’'une fois par
semaine afin de partager des réflexions et positionnements sur deux sujets : les
moyens de lutter contre les violences sexistes et sexuelles au travail ainsi que sur la
mise en place d'un outil permettant de supprimer la totalité des écarts de rémuné-
ration entre les femmes et les hommes. Concernant le premier volet, la CFE-CGC se
félicite de la fonction de référent chargé d'orienter, d'informer et d'accompagner les
salariés en matiere de lutte contre le harcélement sexuel et les agissements sexistes,
mais regrette qu'aucun moyen spécifique ne lui soit Iégalement attribué pour remplir
sa mission. Concernant le second volet, nous espérons que la publication des résultats
de l'index de I'égalité femmes-hommes va entrainer une course vertueuse des entre-
prises vers la plus haute note possible. C'est a cette condition que les progres seront
significatifs.



Les organisations de salariés

CFE-CGC

9.4. La concertation sur le projet de loi relatif au plan d’action pour la croissance
et la transformation des entreprises (PACTE)

Ouverte en octobre 2017, la CFE-CGC a participé en 2018 a toutes les consultations
auxquelles elle a été conviée : commission spéciale de I'Assemblée nationale en mars,
agence centrale des organismes de sécurité sociale (ACOSS) en mai, CNNC en juin,
rapporteurs thématiques a I'Assemblée nationale en ao(t, rapporteur de la commis-
sion spéciale du Sénat en décembre. En parallele, la CFE-CGC a porté ses propositions
lors des auditions sur le rapport de madame Notat et monsieur Senard, aux réunions
du COPIESAS, et dans le cadre de la mission de I'inspection générale des affaires
sociales (IGAS) et de celle des finances (IGF) sur la formule de calcul de la participation.
La CFE-CGC a élaboré des propositions d'amendements sur ce projet de texte, mais
na malheureusement pas été entendue a la hauteur de ses demandes. En effet, le seul
amendement retenu a été celui permettant aux salariés des sociétés coopératives
d'investir dans des parts sociales de leur entreprise.

9.5. La concertation menée dans le cadre de la future réforme des retraites

Dans le cadre de la réforme systémique des retraites annoncée par monsieur
Emmanuel Macron, le Haut-commissaire a la réforme des retraites, monsieur Jean-Paul
Delevoye, a mis en place une concertation prenant la forme de réunions bilatérales
trés régulieres avec les partenaires sociaux. Au cours de ces réunions, le Haut-
commissaire a d'abord fait un état des lieux du fonctionnement actuel, avant de
présenter les alternatives possibles pour un nouveau systéme de retraite qui serait
universel. Toutes les problématiques étant intimement liées, la CFE-CGC aurait sou-
haité pouvoir disposer d'une vision d'ensemble de la réforme (les réunions bilatérales
étant organisées par thématique). Il est donc difficile de savoir aujourd’hui quelle sera
I'issue de cette concertation actuellement en cours, tant nous avangons a l'aveugle et
sans réelle marge de négociation.
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termes de vie conventionnelle que ce soit aux niveaux national, des branches

professionnelles ou des entreprises. Les réformes, récemment passées ou
encore en cours, ont occasionné pour les partenaires sociaux une activité conven-
tionnelle indéniable. La nécessité et le besoin de changement s'expriment de maniere
trés vive dans notre société, cela s'est concrétisé par de fortes tensions sociales fin
2018. Ces évenements montrent une évidence : un besoin d'expression des travail-
leurs et de nos concitoyens sur leurs réalités et difficultés quotidiennes. Nous devons
entendre et comprendre. Les conditions dans lesquelles les salariés exercent leur
travail et leur capacité a s'exprimer et a agir sur le contenu de celui-ci déterminent
leur qualité de vie au travail. Elles déterminent également la performance globale de
I'entreprise, donc sa pérennité. Dans chacune de ses revendications et des actions
auxquelles elle a pris part, dans toutes les concertations et négociations qu'elles soient
nationales, de branche ou d'entreprise, la CFTC a mis en avant cette finalité essen-
tielle : pouvoir vivre dignement de son travail.

I 'année 2018, comme les précédentes, a apporté son lot de changements en

. LEMPLOI ET LA FORMATION : DES THEMATIQUES
A CHONNEUR AU NIVEAU NATIONAL

Le code du travail, dans ses aspects relations individuelles et relations collectives, a
fait I'objet des premiéres réformes engagées par le Gouvernement en 2017 par une
série d'ordonnances. L'année 2018 a vu les thématiques de la formation professionnelle
et de I'emploi occuper l'actualité sociale avec plusieurs phases de concertation natio-
nale et des négociations interprofessionnelles.
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La négociation relative a I'assurance chdmage

Dans sa lettre de cadrage de I'automne 2018, le Gouvernement donnait un délai de
quatre mois aux partenaires sociaux pour revoir les régles d'indemnisation ainsi que,
notamment, la régulation du recours aux contrats courts récurrents. La CFTC a pris
part activement a cette négociation dans un contexte social de fin d'année 2018
particulierement difficile. Pour la CFTC, il était inenvisageable de ne pas mettre en
place un systeme de modulation des cotisations sur les contrats courts, point sur
lequel les organisations patronales n'ont jamais voulu vraiment avancer. Cette négo-
ciation s'est soldée par un constat d'échec des discussions, le 20 février 2019, avec
une reprise par 'Etat sous forme de concertation durant laquelle la CFTC a fait des
propositions, non pas pour faire des économies, mais pour corriger des dysfonction-
nements, et pour favoriser le retour a 'emploi durable. La CFTC a indiqué qu'elle
souscrit a I'objectif gouvernemental d’attacher des droits aux personnes et non aux
statuts, mais sera vigilante sur son application.

I.2. La négociation sur le statut cadre

La notion d’encadrement n'est pas définie dans le code du travail. Ses contours
reposent essentiellement sur la convention fondatrice de I'Association générale des
institutions de retraite des cadres (AGIRC) de 1947 et sur un accord national inter-
professionnel (ANI) de 1983. De fait, pour les cadres du secteur privé, l'affiliation a
I'AGIRC constituait le fondement du statut cadre, or, l'unification des régimes de
retraite de I'Association des régimes de retraite complémentaire (ARRCO) et de
I'AGIRC décidée en 2015 nécessite de redéfinir les lignes. Lobjectif de la négociation
en cours est de donner une définition nationale et interprofessionnelle a ce statut en
examinant, par exemple, les critéres d'autonomie, de qualification, d’encadrement
(d'équipe ou de projet). La CFTC souhaite que soit défini un socle commun de droits
et de garanties. La CFTC entend veiller a ce que les cadres ne subissent pas de pertes
de revenus sur leurs retraites. Nous regrettons cependant que la négociation patine,
avec de nombreuses séances annulées par la délégation patronale qui montre une
absence de vision commune sur la question. En effet, la premiére mouture de texte
présentée en séance par la délégation patronale intégrait uniquement le statut cadre
dans la prévoyance, vision bien trop restrictive du socle de droits et garanties auquel
Nous aspirons.

1.3. La négociation sur la formation professionnelle

Lancée officiellement en novembre 2017, elle s'est achevée par la signature de 'ANI
pour l'accompagnement des évolutions professionnelles, I'investissement dans les
compétences et le développement de l'alternance en date du 22 février 2018. Durant
cette négociation, la CFTC a défendu des mécanismes et finalités permettant a chaque
travailleur, quel que soit son profil, de bénéficier tout au long de sa vie d'un droit
effectif et efficient a la formation, lui permettant de sécuriser et d'accomplir son par-
cours professionnel au plus prés de ses aspirations. Dans cette optique, le compte
personnel de formation (CPF) constitue l'outil le plus adéquat pour accompagner le
travailleur dans ses projets professionnels et de formation.

La CFTC, signataire du texte, I'a considéré comme «équilibré et volontariste». De
plus, celui-ci reprend la majeure partie de ses propositions, notamment : un CPF plus
lisible, rénové, en heures, déplafonné jusqu’a 400 h (550 h pour les personnes peu
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qualifiées), un conseil en évolution professionnelle (CEP) offrant un droit universel et
gratuit pour ses bénéficiaires (information, élaboration du projet, accompagnement
dans le projet), la réaffirmation du réle des organismes de gestion (organismes pari-
taires collecteurs agréés [OPCA], organismes paritaires collecteurs agréé au titre du
congé individuel de formation [OPACIF], fonds de gestion des congés individuels de
formation [FONGECIF]). Malheureusement, les dispositions de 'ANI n'ont pas toutes
étaient reprises par la loi pour la liberté de choisir son avenir professionnel. La CFTC
fait part des risques liés a la disparition du CIF au profit d'un CPF de transition pro-
fessionnelle. Ce dernier limiterait les possibilités d'accéder a une formation de son
choix. Elle a également déploré la disparition des FONGECIF qui devaient gérer les
CPF de transition conformément a I'ANI signé par les partenaires sociaux. La CFTC a
pointé également les écueils probables d'une monétarisation du CPF : un appauvris-
sement du choix des formations longues et spécifiques et des choix de formations
inadéquates car les salariés voudront faire I'économie du bilan de compétences mobi-
lisant leur CPF car colteux. Enfin, elle a souligné le grand flou qui réside sur la structure
«France compétences» et sur la place qui sera dévolue aux partenaires sociaux. La
CFTC craint une perte de 'expertise développée par ces derniers depuis des années
de gestion saine et efficiente reconnue par la Cour des comptes.

2. CONSEQUENCE DES ORDONNANCES REFORMANT LE CODE
DU TRAVAIL SUR LA VIE CONVENTIONNELLE DE BRANCHE

En 2018, la vitalité de la négociation de branche a été indéniable avec une augmenta-
tion substantielle du nombre d’accords conclus (I 248 accords contre | 140 accords
en 2017 soit une augmentation de 9,4% [données provisoires arrétées au 22 mars 2019]).
Cela témoigne de la capacité des partenaires sociaux de branche a pouvoir mener de
front plusieurs chantiers d'envergure pour remplir leurs obligations en termes de
restructuration, de vie conventionnelle et du paritarisme de la branche.

2.1. La branche a un réle central affirmé pour les TPE

La CFTC a toujours préné le fait que le dialogue social et la création de normes
conventionnelles doivent pouvoir s'exercer la ou ils sont les plus efficients, pour
répondre aux attentes des salariés en termes de garanties sociales mais aussi a
celles des entreprises en termes d'équilibre économique (lutte contre le dumping
social). La branche a un réle central a jouer dans la détermination du socle com-
mun de garanties sociales des salariés d'un secteur d'activité. Nous avons ainsi
soutenu pour I'ensemble des réformes des dernieres années, la nécessité de
prévoir des dispositions spécifiques aux trés petites entreprises (TPE) dans les
accords de branche et notamment la possibilité de prévoir des accords-type pour
aider les entreprises qui souhaitent adapter les dispositions Iégales. Ces mesures
sont nécessaires car bien souvent dans les TPE, faute d'élus dans les entreprises
et de présence syndicale, on ne négocie pas d'accord d'entreprise. Pour ces
entreprises, la branche permet d'octroyer des droits et protections supplémen-
taires autre que le minimum Iégal. Les accords de branche signés en 2018
témoignent d'une réelle prise en compte, dans la négociation, de la particularité
des petites entreprises montrant ainsi des signes d'appropriation de la loi «tra-
vail» de 2016 et des ordonnances de 2017.
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2.2. Larticulation des normes entre accord de branche et accord d’entreprise

La CFTC n'était pas opposée au principe de décentraliser et de renforcer le dialogue
social au niveau de l'entreprise. Elle a toutefois revendiqué le maintien d'un juste
équilibre entre I'entreprise et la branche afin que cette derniére conserve son role
régulateur. Au-dela des domaines dits «réservés» de la branche, ce réle de régulation
continue a s'exercer a son niveau dans tous les domaines ou I'entreprise n'aura pas
négocié d'accords majoritaires. Cependant, le bloc de primauté de l'accord d'entreprise
peut fragiliser certains secteurs. De nombreuses branches ont une structure de rému-
nération qui repose beaucoup sur des primes conventionnelles qu'elles définissent.
Concernant les rémunérations, seuls les minimas hiérarchiques de branche font partie
de ce bloc impératif. Les minimas hiérarchiques ne sont pas définis dans la loi, chaque
branche ayant ses propres usages et pratiques de ce qu'elle entend &tre un minimum
et définit son ordre public salarial. Ainsi, dans de nombreuses de branches, les minimas
intégrent des éléments relatifs a I'ancienneté, les conditions de travail, un treizieme
mois, qu'elles ont congus comme un bloc impératif minimal de rémunération. Certaines
branches ont défini des systémes de rémunérations annuelles garanties. Pour ces
branches, I'application des dispositions issues des ordonnances faisant interférer le
bloc de primauté de la branche et celui de I'entreprise est venue percuter le role de
régulateur économique et social de la branche. Pour la CFTC, I'ensemble des salaires
et des primes de branches doivent faire partie du bloc de primauté de la branche afin
de garantir aux salariés d'un méme secteur d'activité, une équité sociale, et aux entre-
prises, une équité économique.

2.3. Nécessité d’une mise en adéquation des missions et des moyens octroyés

a la branche

La loi «travail» de 2016 a apporté une définition des missions de la branche mais les
moyens donnés par le Iégislateur pour assurer cette mission nous semblent insuffisants
au regard de la possibilité offerte aux entreprises de déroger aux accords de branche
sur des thématiques stratégiques telles que les primes et I'organisation du temps de
travail (travail du dimanche, par exemple). Labsence d'impérativité des normes de la
branche sur ces thématiques a des conséquences importantes sur les dérives concur-
rentielles entre les entreprises d'un méme secteur. De plus, il n‘est pas prévu par la
loi d'obligation de remontée des accords dérogatoires auprés de la branche. Cette
derniére ne bénéficiant pas de la visibilité nécessaire, elle ne peut donc pas évaluer
les dérives possibles. Ce manque de visibilité est accentué dans le cas des entreprises
qui négocient sans présence syndicale, les accords conclus dans ces conditions en
entreprise n'ayant pas bénéficié de I'accompagnement d’'une expertise syndicale.

2.4. La restructuration des branches

Les opérations de restructuration des branches ont continué et ont méme connu une
accélération du fait du délai écourté par les ordonnances, pour aboutir a un paysage
conventionnel aux alentours de 200 branches. Aujourd’hui, nous recensons pres de
236 branches, preuve que les partenaires sociaux ont continué les travaux dans le
cadre de la sous-commission de restructuration des branches, mais aussi que des
regroupements volontaires conventionnels ont été initiés par les branches elles-mémes.
Les nouveaux périmétres de branche a définir sont, toutefois, un frein a I'appropriation
par les partenaires sociaux des nouvelles prérogatives et missions dévolues a la branche.
La mise en place obligatoire des commissions paritaires permanentes de négociation



Les organisations de salariés

CFTC

et d'interprétation des branches (CPPNI) ainsi que les accords fixant les modalités de
fusions des branches font partie des thématiques les plus abordées dans les négociations
de branche de 2018, ce qui explique aussi l'augmentation des accords relatifs aux
modalités de conditions de conclusions (ceux-ci sont passés de 317 en 2017 a 642 en
2018 [données provisoires arrétées au 22 mars 2019]).

Ce chantier a aussi mis en exergue d'autres difficultés. Bien que les différentes réformes
ont permis de clarifier les missions de la branche, les contours de ce qu'est réellement
une branche ne sont pas encore clairement définis. Ainsi, dans les textes de loi, on
mentionne tantot I'évolution de la restructuration du paysage conventionnel, tantét
la restructuration des branches professionnelles, ce qui a notre sens, ne revét pas les
mémes réalités. Pour la CFTC, la notion de branche professionnelle ne peut pas se
limiter a la convention collective. En effet, le réle des branches est bien plus large que
la négociation des dispositions conventionnelles. La politique de I'emploi, de la forma-
tion professionnelle, la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC),
les conditions de travail, I'organisation de la vie paritaire de la branche ont des aspects
qui vont bien au-dela de la négociation des conventions collectives de la branche. Une
branche peut comporter en son sein plusieurs conventions collectives pour étre au
plus pres des réalités des métiers de son secteur. Nous constatons sur le terrain que
cette confusion entre branche et convention collective est un véritable frein aux
démarches de restructurations, en particulier au regard des éventuelles conséquences
sur la cohérence des dispositifs conventionnels, I'organisation du dialogue social, la
représentativité patronale et syndicale. Les enjeux de la restructuration en termes de
représentativité, tant patronale que syndicale, et d'organisation du dialogue social de
la branche font émerger des projets de «méga conventions collectives» ou des rap-
prochements d'opportunité, bien que les champs professionnels soient différents.
Notre crainte est que la branche s'éloigne de la réalité des entreprises, des salariés
et de leur représentation réelle.

3 CONSEQUENCES DES ORDONNANCES SUR LA VIE
CONVENTIONNELLE EN ENTREPRISE

Lactivité conventionnelle en entreprise a été fortement marquée par la mise en place
de la nouvelle législation relative a la représentation du personnel en entreprise. La
généralisation du principe de l'accord majoritaire est venue également percuter les
pratiques de négociations habituelles des entreprises avec la recherche de nouveaux
équilibres a trouver pour faire aboutir les négociations.

3.1 Mise en place des premiers comités économiques et sociaux

La mise en place des comités économiques et sociaux (CSE) a démarré en 2018 avec
pres de 10000 CSE comptabilisés en une année. Cependant, cette mise en place ne
s'est pas accompagnée d'autant de négociations d'accords de dialogue social visant a
enrichir le CSE de moyens supplémentaires. Ainsi, dans la plupart des cas, ce sont
uniguement les dispositions Iégales d'ordre public qui sont reprises, notamment dans
les entreprises de moins de 300 salariés. Les premiers constats confirment nos
craintes : peu de commissions sont mises en place dans ces entreprises.

Dans les entreprises d'au moins 300 salariés, les accords fixant les modalités de fonc-
tionnement de l'instance sont plus nombreux. Sur le contenu des accords, nous avons
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constaté qu'il est trés difficile d'obtenir des élus supplémentaires. On observe, en
revanche, plus de latitude sur le nombre d’heures de délégation ou de réunions. Dans
les entreprises a établissements multiples, on constate également une diminution du
nombre de comités d’établissement. L'essentiel des prérogatives est concentré sur le
CSE central laissant peu de marge de manceuvre aux CSE d'établissements. La prin-
cipale conséquence visible est donc une diminution du nombre d’élus et d'ancrage
local dans les établissements mettant a mal la représentation de proximité. Les entre-
prises sont encore dans une phase de mise en place des CSE et d'appropriation de la
nouvelle réglementation. D'une maniére générale, on remarque une certaine frilosité
des entreprises a aller plus loin que le minimum Iégal, voulant se laisser le temps d'un
premier mandat d'observation plutét que d'innovation pour adapter la représentation
du personnel aux besoins de l'entreprise.

3.2. Sur la négociation sans présence syndicale

Les possibilités de négociation dérogatoire ont été considérablement élargies allant
méme jusqu'a autoriser la rédaction unilatérale d'un texte conventionnel de I'em-
ployeur validée par référendum des salariés dans les entreprises de moins de
20 salariés, principe auquel la CFTC était opposée. Les risques de dérives sont impor-
tants alors méme que les commissions paritaires de validation des branches, censées
réguler la négociation dérogatoire, ont été abrogées par la loi «travail». Au pre-
mier semestre 2018, le ministere du Travail comptabilisait 364 accords par référendum
dans les entreprises de moins de 20 salariés et 582 accords négociés avec des salariés
non mandatés dans les entreprises entre 20 et 50 salariés. Comme nous l'avions
évoqué I'an dernier, les élargissements de possibilités de négociation sans présence
syndicale nécessitent un contrdle et un suivi des plus sérieux pour empécher les
dérives. |l est nécessaire a bréve échéance, de mener une analyse qualitative de ces
accords pour sassurer qu'ils ne constituent pas une régression des droits pour les
salariés de ces petites entreprises.

3.3. Appropriation des dispositifs conventionnels portant sur I'emploi

Sur les nouveaux accords mis en place par les ordonnances tels que les accords de
performance collective et les ruptures conventionnelles collectives, nous n'avons pas
constaté un fort engouement des entreprises. Il est donc encore t&t pour en établir
un bilan qualitatif. On constate cependant un démarrage plus fort que les dispositifs
qu'ils remplacent (accords de maintien de I'emploi et de préservation de I'emploi)
laissant présager une meilleure appropriation par les entreprises dans les années a
venir. Cependant, les dispositifs existants en faveur de I'emploi sont multiples. Chémage
partiel, GPEC, mobilité, possibilité de négocier un plan de sauvegarde de I'emploi
(PSE), ainsi que les ruptures conventionnelles individuelles sont autant de dispositifs
auxquels les salariés et les entreprises peuvent recourir. Ce large panel de dispositifs
risque donc, aussi, de désorienter les acteurs en entreprise et pourrait expliquer le
recours limité a ces accords.



CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION
GENERALE DU TRAVAIL (CGT)

e bilan des négociations collectives 2018 a la particularité de se réaliser au
moment de 'anniversaire du centenaire de la création de I'Organisation inter-
nationale du travail (OIT).

Cette organisation internationale a été fondée a partir du constat «plus il y a d'injustice
sociale sur la planéte plus il y a de conflits» et c'est pour éviter une troisieme guerre
mondiale que le traité de Philadelphie, signé en 1944, a cherché a donner une renais-
sance a I'OIT. Ce traité avait retenu quelques principes que les gouvernements francais,
et du monde, devraient mettre a l'ordre du jour de leur politique.

* «Le travail n'est pas une marchandise»; alors pourquoi les travailleurs.ses, comme
la nature, sont-ils de plus en plus traités comme la derniere des marchandises;

* «La pauvreté ou qu'elle existe, constitue un danger pour la prospérité de tous.»

Des gilets de différentes couleurs viennent témoigner combien les politiques suivies
depuis plus de quarante ans tournent le dos a cet enseignement historique;
«La primauté des aspects humains et sociaux sur les considérations économiques
et financiéres». Cette orientation contredit les discours dominants qui font de la
finance, le but essentiel de toute politique et non un moyen pour produire des biens
et des services.

En ce 100 anniversaire, la CGT entend bien é&tre «au coeur du travail pour batir
I'avenir». Elle estime que le travail n'a pas seulement une valeur marchande, mais aussi
une valeur d'usage, si cette derniére était prise en compte, I'environnement et les
femmes et les hommes ne seraient pas traités de la sorte.

La CGT veut construire un projet social sur la base du triptyque suivant :

* le travail et sa nécessaire transformation afin de s'y épanouir et s'y émanciper;

* un nouveau statut du travail salarié avec des droits individuels cumulables et trans-
férables et garantis collectivement;

* un développement humain durable sappuyant sur la conjugaison d'une véritable
politique sociale et environnementale en France, en Europe et dans le monde.

Enfin, ce projet s'appuie sur un renouveau de la démocratie (largement malade dans
nos sociétés aujourd’'hui) et, notamment la démocratie et la citoyenneté au travail,
c'est-a-dire I'inverse de ce que mettent en ceuvre les gouvernements successifs (inver-
sion de la hiérarchie des normes) au service de la financiarisation de I'économie dictée
par les multinationales.
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Le bilan des négociations collectives 2018 dont la pauvreté n'a d'égale que les pré-
cédentes ne peuvent que nous encourager a poursuivre nos efforts pour agir dans
ce sens.

LAIRES

Alors qu'augmenter les salaires est bon pour le pouvoir d'achat et les caisses de la
sécurité sociale, dés le |°" janvier 2018, le Gouvernement décide la suppression et la
diminution de cotisations sociales (maladie et chdmage). Celles-ci, mécaniquement,
augmentent tres insuffisamment le salaire net en masquant, en réalité, une baisse du
salaire brut. Les cing millions de salariés du public n'ont vu aucune augmentation sur
leur fiche de paye.

Cette mesure est une attaque grave a la fois contre le financement de la sécurité
sociale et contre le paiement du travail a son juste niveau. Elle est une réponse aux
revendications du patronat pour une baisse de la rémunération du travail.

Faire croire qu'on pourrait augmenter le salaire net en diminuant les cotisations sociales
est une illusion : c'est faire supporter aux salariés un risque qu'ils devraient assumer,
individuellement, selon leurs moyens. C'est la fin de la solidarité intergénérationnelle
et interprofessionnelle telle que la sécurité sociale I'a instituée.

Les salaires et les cotisations sociales sont primordiaux pour vivre, se soigner, bien
vieillin. Chaque augmentation de salaire gagnée améliore I'économie du pays et la
pérennité de la sécurité sociale. | % d'augmentation générale des salaires, c'est 2,2 mil-
liards d'euros pour la sécurité sociale.

Linversion de la hiérarchie des normes, actée par la loi El Khomri et les ordonnances,
accentue la tendance a négocier essentiellement dans I'entreprise. La course au moins-
disant social devient la regle et I'objectif a suivre par le patronat en cela aidé par le
Gouvernement. A ce propos, il s'illustre aussi chaque | janvier avec la revalorisation
du SMIC @ minima. La trés mauvaise loi PACTE va favoriser I'épargne salariale et
I'épargne retraite. Cette dangereuse individualisation des salaires accentue la mise en
concurrence des travailleurs au sein d'une méme entreprise, tant au niveau de la nation
qu’au niveau international. Cette déréglementation fracture notre société.

Le patronat avance fortement dans les entreprises et les branches sur la non recon-
naissance des diplédmes alors que les besoins sont de plus en plus forts en niveau de
qualifications, de formation professionnelle et que I'évolution des technologies touche
'ensemble de secteurs ou/et filieres.

Dans certaines branches, sont engagées des négociations sur les grilles de classifica-
tions. Pour le patronat, ces négociations sont l'occasion de faire exploser les garanties
collectives, la reconnaissance des diplédmes/qualifications, de tirer les salaires vers le
bas, etc. Il pousse, par exemple, a nier les dipldmes et I'expérience professionnelle
pour ne pas payer la qualification du salarié, en vue de payer uniquement la fonction
occupée ou le poste de travail. Cette conception patronale vient en opposition avec
les intéréts des salariés déja embauchés et les futures générations.

Lannée 2018 a été marquée par une forte augmentation de l'inflation, alors que le
niveau des salaires, de maniere globale, n'a pas permis de maintenir le pouvoir d'achat.
Les différents mouvements sociaux, au cours de cette année, en ont attesté. La non
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revalorisation des grilles de traitement, ces dernieres années de la fonction publique,
ou celle des salaires, dans un trés grand nombre d'entreprises du privé, rend la crois-
sance atone. La compression des salaires et traitements n'est plus tenable. Le
Gouvernement et le patronat ont une responsabilité. lls doivent immédiatement ouvrir
des négociations a tous les niveaux pour desserrer fortement et durablement cette
pression particuliérement injuste socialement et inefficace pour I'économie du pays.

La CGT demande donc une augmentation immédiate du salaire minimum interpro-
fessionnel de croissance (SMIC) pour le portera | 800 euros et des salaires au moins
dans les mémes proportions que le SMIC revendiqué par la CGT, de maniére a main-
tenir les écarts hiérarchiques entre les catégories professionnelles, pour reconnaftre
les qualifications, les dipldmes et I'expérience des travailleurs.

FORMATION PROFESSIONNELLE

La loi abusivement intitulée pour la liberté de choisir son avenir professionnel fait
reposer quasi exclusivement sur le salarié, la responsabilité de sa formation. Elle affaiblit
les droits collectifs qui soutenaient les droits individuels. Dans I'entreprise, elle renforce
considérablement le pouvoir de I'employeur qui se voit libéré de toute obligation
effective, et en application des ordonnances de 2017, les modalités de consultation
des représentants des salariés sur la politique de formation sont devenues encore
plus formelles.

La réforme des organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA) s'inscrit dans la
réforme profonde du systéme francais de formation professionnelle voulue par I'actuel
Gouvernement. La réforme les transforme profondément. En devenant « opérateurs
de compétences» (OPCO), ils changent radicalement de statut et de missions, leur
périmétre d'activité est bouleversé, leur nombre enfin passe de vingt a onze.

Le cadre était également tres contraint puisque chaque branche a d{i négocier un
accord de constitution ou d'adhésion vers un des onze OPCO préfigurés dans le
rapport de messieurs René Bagorski et Jean-Marie Marx.

La CGT a pleinement pris part a I'ensemble de ces négociations, en étant force de
proposition, posant clairement ses choix et plagant sa participation sur la base de la
transparence et de la loyauté, ce qui n'a malheureusement pas été le cas de toutes
les organisations.

EGALITE PROFESSIONNELLE ET SALARIALE ENTRE LES FEMMES
ET LES HOMMES

Effets négatifs des ordonnances « Travail» sur I’égalité professionnelle

La fusion des instances de représentants du personnel (IRP) au sein du comité éco-
nomique et social (CSE) a une incidence directe sur I'égalité. Comment, en effet, traiter
d'un sujet aussi complexe que les inégalités salariales alors que les moyens attribués
aux CSE seront réduits, notamment dans les petites et moyennes entreprises (PME)?
Les commissions «égalité» des comités d'entreprise (CE), obligatoires a partir de
200 salarié.e.s jusqu'en 2015, puis de 300 depuis, ne sont désormais plus que supplé-
tives, ce qui aura pour conséquence de faire reculer I'impulsion dédiée de I'égalité.
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Le fait de pouvoir négocier en 'absence de délégué.e.s syndicaux (soit par des
salarié.e.s mandaté.es, soit par référendum) peut mettre en danger la situation de
femmes : imaginons une entreprise comportant une majorité d’hommes, pourquoi
ne négocieraient-ils pas au nom de la préservation de I'emploi, un allongement de la
durée de travail et la fin de certains avantages familiaux (comme le financement de
places en créche)?

Certaines mesures auront des répercussions négatives pour tou.te.s les salarié.e.s, a
fortiori pour les femmes : par exemple, la rémunération a 100% du congé maternité
ou I'existence de jours de congés enfants malades (au-dela des trois jours |égaux)
pourront étre désormais revues a la baisse dans un accord d’'entreprise, méme si un
accord de branche plus favorable existe. Il en va de méme de tout le champ de I'amé-
nagement du temps de travail, et ce, surtout depuis la loi El Khomri.

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

Enfin, sur le télétravail, présenté comme un moyen de concilier vies familiale et pro-
fessionnelle, notamment pour les femmes, les obligations de I'employeur sont
considérablement limitées :

* plus d'obligation de décompter (et rémunérer) les heures effectuées,
* I'équipement est a la charge du/de la salarié.e,
* 'employeur décide des plages horaires.

Méme si ces mesures ne visaient pas explicitement une dégradation de la situation
des femmes, elles auront un impact négatif sur elles parce qu'elles sont plus nom-
breuses en emplois précaires.

dex sur I’égalité salariale

La création de I'index sur I'égalité salariale, par le décret n® 2019-15 du 8 janvier 2019
pris en application de la loi 2018-771 du 5 septembre 2018 — a été gagnée par la CGT,
qui, avec les autres organisations syndicales et les associations féministes exigent que
I'actuelle obligation de moyen en matiere d'égalité professionnelle, soit complétée par
une obligation de résultat.

Mais la CGT regrette que la proposition, portée par l'intersyndicale, de logiciel national
sur les écarts de salaire construit a partir de la déclaration sociale nominative (DSN)
nait pas été retenue du fait de 'opposition du MEDEF. Elle aurait été beaucoup plus
simple pour les entreprises et transparente pour les salarié.e.s, aurait facilité les
contréles de I'inspection du travail et aurait constitué un outil précieux pour I'action
et la statistique publiques. La CGT avait notamment proposé d'utiliser des indicateurs
beaucoup plus simples et pertinents repris dans le rapport de monsieur Jean-
Christophe Sciberras.

Le gouvernement a retenu un systéme de notation des entreprises beaucoup plus
complexe, baptisé «index de I'égalité salariale». Lintervention de la CGT a permis de
gagner plusieurs points et notamment que :
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cette obligation de résultat repose sur des sanctions qui viendront compléter les
sanctions actuelles liées a l'obligation de disposer d'un accord ou d'un plan d'action
égalité professionnelle;

* l'index repose sur les écarts de salaire moyen (et pas médian) entre les femmes et
les hommes dans chaque catégorie professionnelle en prenant en compte les primes
et les salarié.e.s a temps partiel;

il intégre une partie des discriminations de carriére en mettant en lumiére les durées
moyennes entre deux promotions;

* quatre femmes doivent figurer dans les dix plus hauts salaires;

* I'ensemble des données soient communiquées aux représentant.e.s du personnel.

Cependant, le patronat a réussi a limiter fortement la portée de cet index dans les
dispositions finales.

Les premiers résultats obtenus par les entreprises montrent que certaines obtiennent
de trés bonnes notes a I'index avec pourtant des écarts de rémunération entre les
femmes et les hommes assez significatifs. Cela démontre que I'index n'est pas bien
concu. Il ne faut pas que ce dernier soit un outil de dissimulation des discriminations
ou un outil de l'organisation de l'innocence des entreprises.

Le Gouvernement s'est engagé a « corriger» I'index si nécessaire au regard des futurs
résultats. La CGT réaffirmera ses revendications et son attachement aux indicateurs
«Clerc» mentionnés dans le rapport de monsieur Jean-Christophe Sciberras pour
que 'index puisse devenir un outil plus simple, plus pertinent et qui mette en évidence
les discriminations femmes hommes.

Imposer la question des violences sexistes et sexuelles dans la négociation

Loin® 2018-771, 5 sept 2018, art. 105; Décret n° 2019-15, 8 janv. 2019 : JO, 9 janv. 2019

La CGT, avec les autres organisations syndicales, a obtenu que le principe des
référent.e.s formé.e.s et indépendant.e.s de 'employeur soient mis.e.s en place pour
accompagner les victimes et alerter les employeurs.

Cependant, pour que ces derniers ne soient pas des « coquilles vides» encore faut-il
leur donner les moyens nécessaires pour accomplir leurs larges prérogatives. En effet,
ce référent doit &tre un élu du comité supérieur de I'emploi (CSE) alors méme qu'il
n'y a pas d’heures de délégation supplémentaires attribuées a ce dernier. C'est donc
a nouveau un cumul de prérogatives sans moyens supplémentaires qui est prévu par
la loi.

Les accords collectifs d'entreprise ou de branche pourront attribuer des heures de
délégation supplémentaire, mais également prévoir des heures d'information spéci-
fiques sur ces questions, les moyens matériels nécessaires a 'accompagnement des
victimes ou encore des formations spécifiques supplémentaires.

De plus, depuis plusieurs années, la CGT exige aussi que les violences sexistes et
sexuelles fassent I'objet d'un nouveau theme de négociation dans les accords et plan
d'égalité, afin de prévenir les violences, accompagner et protéger les victimes, que les
violences aient été commises sur le lieu de travail ou a I'extérieur. Laccord ou le plan
d'action doit contenir un plan de prévention des violences sexistes et sexuelles et une
procédure sécurisée pour les victimes.
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De méme, la CGT demande que la formation de I'ensemble des professionnel.le.s
(ressources humaines [RH] et des manageurs, inspecteurs et inspectrices du travail,
magistrat.es, personnels de santé, d'éducation et de sécurité...) et des représentant.e.s
du personnel soit obligatoire, ainsi qu'une sensibilisation annuelle de tous et toutes
les salarié.e.s sur le temps et le lieu de travail. La CGT demande l'introduction de
sanctions pour tous les employeurs ne disposant pas d'un plan de prévention et de
procédure sécurisée pour les victimes et les témoins.

ASSURANCE CHOMAGE

Assurance chémage : une année 2018 particulierement agitée par la faute
du Gouvernement

Le Gouvernement avait adressé fin 2017 une lettre aux organisations siégeant a
I'Unedic demandant une négociation sur les thémes de I'accés a 'assurance chdémage
pour les salariés démissionnaires et pour les travailleurs indépendants, dans la pers-
pective du volet assurance chdbmage du projet de loi, cyniquement intitulé liberté de
choix de son avenir professionnel.

Le Gouvernement a confirmé la suppression de la cotisation salariale (sauf la double
part des intermittents du spectacle et celle des expatriés) entérinant contre notre
avis, le passage d'un systéme de cotisations ouvrant des droits a un systéme d'impots,
renforcant les devoirs des inscrits a Péle emploi.

Entre début janvier et le 22 février 2018, la CGT a activement participé a la négociation
qui s'est ouverte en conséquence. Elle a proposé un alignement des droits des tra-
vailleurs indépendants sur ceux des travailleurs salariés, avec I'instauration d'une
cotisation équivalente a la cotisation patronale pour les donneurs d'ordre (identiques
a celle des plateformes numériques), dans I'intérét des travailleurs indépendants, mais
également pour éviter le dumping social. La CGT a également demandé la fin de la
condition de chémage involontaire, de fagon a ouvrir des droits a tous les salariés
démissionnaires.

Nous avons porté la nécessité de cesser de considérer comme des démissions, les
ruptures de périodes d'essai a l'initiative du salarié, ce qui empéche bien souvent
celui-ci de faire valoir ses droits a I'assurance chémage. Notre délégation a également
exigé de renoncer a la question des sanctions contre les demandeurs d'emploi, et
d'instaurer de nouveaux droits dans une logique de confiance réelle, notamment en
mettant en avant le droit au travail, le droit un revenu de remplacement, le droit a
I'accompagnement lors des rendez-vous a Pdle emploi, le droit a I'erreur de bonne
foi... Enfin, avec I'ensemble des organisations syndicales, nous avons exigé, de la délé-
gation patronale, une remise en cause de I'abus de retour a la précarité, notamment
des contrats a durée déterminée (CDD) de moins d'un mois, par exemple en instau-
rant une surcotisation sur les contrats courts ou a temps partiel. La délégation
patronale a refusé d'envisager tout systéme de ce genre.

Principalement pour cette raison, la CGT n'a pas signé 'ANI du 22 février.

Le Gouvernement a ensuite engagé une série de consultations en préparation du
projet de loi. La CGT a notamment rencontré en multilatérale puis en bilatérale le
ministére du Travail. Nous avons également été amenés a rencontrer la mission des
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inspections générales des affaires sociales et des finances (IGAS — IGF) chargée d'éva-
luer la convention tripartite, dont I'échéance était initialement fixée au 31 décembre
2018, et, en cours de mission, également chargée par la ministre du Travail, d'évaluer
les moyens de baisser les effectifs de Péle emploi.

L'examen de la loi a commencé au printemps : la CGT a été consultée, seule ou avec
d'autres organisations, par '’Assemblée nationale et le Sénat. Lors du passage de la loi
au Sénat au mois de juillet, le Gouvernement a changé de point de vue, sans doute
I'ceil rivé sur des prévisions économiques a court terme. Il a décidé de mettre en
ceuvre deés septembre une disposition nouvelle prévoyant la réouverture des négo-
ciations, par I'envoi le 25 septembre d'une lettre de cadrage aux organisations
syndicales et patronales relatives au systéeme d'assurance chomage.

Une lettre de cadrage a été adressée par le Premier ministre prévoyant 3,9 milliards
d'euros d'économies sur trois ans, en ciblant des baisses de droits pour les travailleurs
précaires, a travers les différents dispositifs de la réglementation assurance chémage :
activité réduite, activité conservée, « cumul» entre allocations et salaires issus d'em-
plois précaires.

Une négociation s'est ouverte le 9 novembre. La CGT a signifié son refus des écono-
mies en déchirant la lettre de cadrage d'entrée lors de cette premiere séance. Les
négociations ont duré au-dela du délai de quatre mois : le contexte social, les annonces
du président Macron. Celui-ci, mis en difficulté par les manifestations des «gilets
jaunes», a annoncé un grand débat.

La délégation CGT a développé des propositions pour améliorer, dans la visée d'une
sécurité sociale professionnelle, le nombre d'indemnisés et le niveau des allocations.
Elle a proposé, une augmentation des salaires pour parvenir a I'égalité des salaires
avant 2022 et une amélioration des droits des femmes par la prise en compte des
congés maternité, la fin des exonérations et exemptions de cotisations, un déplafon-
nement des cotisations permettant une augmentation des recettes, ainsi qu'une
modulation des cotisations patronales en augmentant des contrats cours, et en par-
tageant cette augmentation entre donneurs d'ordre et sous-traitants.

Fin 2018, les négociations n'avaient pratiquement pas commencé, en dehors d'une
attaque violente de la délégation patronale, menée par le Medef, a I'encontre des
artistes et techniciens intermittents du spectacle, couverts depuis la loi de 2015 par
une négociation spécifique dans le champ du spectacle. Elles se termineront en février
2019, sans accord, en butant une nouvelle fois sur I'intransigeance patronale a régle-
menter I'usage des contrats courts.

Entre-temps, le 30 décembre, le Gouvernement a publié un décret durcissant les
sanctions contre les chémeurs, que la CGT a dénoncé : les sanctions partent du
postulat assimilant salariés privés d'emploi a fraudeurs.

A ce jour, nous finissons les concertations sur les principes de ce que serait le futur
systéme. A l'issue de celles-ci, en juin, un rapport sera remis au Gouvernement. La
CGT demande la tenue d'une réunion multilatérale comme le 10 octobre dernier.

Ce rapport sera une base pour la transcription en projet de loi durant I'été.
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RESTRUCTURATION DES CONVENTIONS COLLECTIVES

La CGT tient a rappeler que pour la restructuration des branches en cours, elle n'a
qu'une seule doctrine. Une fusion ne peut étre envisagée que dans un cadre de cohé-
rence d'activité, qu'elle soit de production ou de service ainsi qu'en cohérence de
métier, savoir et savoir-faire. En aucune fagon, une fusion ne saurait se traduire, pour
les salariés concernés, par une diminution de leurs droits et de leurs acquis. Il savere
que malheureusement ce n'est pas toujours le cas, certains choix, portés par le patro-
nat et pour lesquels la DGT a tranché, n'ont pas été dans ce sens-la, pour exemple,
la branche des instruments & écrire fusionnée a celles du cartonnage, de la manutention
aéroportuaire région parisienne avec le transport aérien personnel au sol ou encore les
ports de plaisance avec I'hétellerie de pleine air. Il ne fait nul doute que de tels choix
pour lesquels le patronat a pesé de tout son poids n'ont eu que pour réflexion la
maftrise des co(ts sociaux par la réduction des droits et des acquis.

Si de tels mauvais choix ont été trés minoritaires dans cette premiere séquence de
restructuration pour descendre a 200 branches, on ne peut que craindre le pire quant
a l'avenir. Le ministere, en confiant la mission d'une étude de méthodologie technique
et juridique a monsieur Pierre Ramain, confirme sa volonté de descendre a
100 branches voire 50 (promesse de campagne du président).

La CGT ne peut qu'étre en opposition avec une telle décision, prise sans méme
prendre un temps d’arrét — ne serait-ce que pour analyser et faire le bilan de ce qui
a été fait, faire un état des lieux de ce qui reste et pourrait encore étre fait, sans
échange au préalable avec les organisations syndicales. Fixer un objectif sans méme
sassurer que celui-ci est réalisable est pour nous inconsidéré.

Les conventions collectives ont fait la preuve de leurs intéréts pour les salariés. Elles
sont aussi un outil de régulation de la concurrence, elles font bouclier au dumping
social alors méme qu'elles ont été rudement mises a mal par l'inversion de la hiérarchie
des normes.

En réduire encore le nombre, c'est prendre le risque demain de n'avoir plus que des
conventions collectives génériques et généralistes avec une telle diversité de métiers,
d’activités, de secteurs économiques couverts, qu'il sera impossible d’avoir des poli-
tiques de branches qui permettent I'établissement de grille de salaires et classification,
impossible aussi d'avoir une véritable politique de formation qui permette de préserver
et développer les savoirs et savoir-faire, cela vaut pour nombre de sujets faisant 'objet
de négociation dans les branches professionnelles.

De telles branches existent déja, pour exemple la CCN «Syntec» qui couvre prés de
800000 salariés sur des secteurs comme la prestation de services aux entreprises,
les cabinets d’étude de tout ordre, I'informatique, le spectacle, I'événementiel, juri-
dique, comptable... Une convention collective qui est plus une nébuleuse illisible qu'un
repére pour I'ensemble des salariés de son champ.

Si tel devait étre le cas demain du fait d'une nouvelle séquence de réduction du
nombre de branches, de facon inconsidérée et non mesurée, les CCN risquent de
n'avoir plus que valeur de charte, non opposables aux entreprises, ne protégeant en
rien les salariés, n'étant plus facteur de régulation de la concurrence; le dumping social
sera la regle.
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ACTIVITE DE LA SOUS-COMMISSION

Retard important dans I’extension de nombreux accords

Lactivité de la sous-commission conventions et accords (SCCA) a été marquée en
2018 par le retard pris dans I'extension de nombreux accords dont I'examen a été
bloqué pendant plusieurs mois dans 'attente d'une décision ou d'un arbitrage au sein
du ministere du Travail.

Deux motifs principaux ont été avancés par la DGT pour justifier ce retard :

* I'absence dans de nombreux accords de branche de stipulations pour les entreprises
de moins de 50 salariés ou de justifications a leur absence, en application des disposi-
tions des articles L. 2261-23-1 et L. 2232-10-1 du code du travail. La raison de cette
absence était due, souvent, a la superposition de textes législatifs sur ce sujet ce qui a
engendré une évolution de la |égislation applicable entre la période de la négociation
de l'accord de branche et celle de l'instruction de la demande d'extension;

la définition, par le ministére du Travail, de la notion de salaire minimum hiérarchique
(SMH), théme pour lequel I'accord de branche prévaut sur I'accord d’entreprise. De
nombreux accords de branche ont défini cette notion et les éléments la composant
au regard de l'activité de leur branche. Ces éléments pouvant différer selon la
profession ou le secteur d'activité, c'est la raison pour laguelle cette notion est trés
liée a la négociation collective de branche. Or, le ministere a décidé d'imposer sa
définition du SMH a celles préconisées par les négociateurs de branche.

C'est aux négociateurs de branches de décider de la définition qu'ils souhaitent lui
donner. Leur définition est, de plus, le résultat d'une négociation collective. Elle ne
peut étre remise en cause par le ministére du Travail a l'occasion de 'extension de
ces accords.

Du fait de ce retard, en début 2019, plus de 600 accords étaient en attente d’extension
a la DGT, dont 127 portent sur des revalorisations de salaires minima de branches.
Parmi ces derniers, 109 avaient fait I'objet d'une demande d'extension courant, voire
début 2018.

La CGT a fait part de son désaccord avec le blocage de ces accords et ses consé-
quences. Ce retard pris dans I'extension de ces accords a porté préjudice aux salariés.
En effet, la finalité d'un accord de branche est d'étre étendu, en particulier, lorsqu'il
sagit des salaires applicables dans ce périmétre.

La CGT réaffirme son attachement au principe de 'extension des accords de branche.
Cette procédure est essentielle, car elle confere a tous les salariés de la branche un
socle commun de droits identiques pour toute la profession (donneurs d'ordre, sous-
traitants, TPE et PME, grands groupes...). Lextension des accords de branche joue un
réle important dans la régulation au sein de la branche. C'est un garde-fou contre le
moins-disant social qui pourrait tenter des entreprises. La concurrence entre ces
entreprises ne doit pas se faire sur le terrain des droits sociaux.

La mise en place du groupe d’experts

Cette instance a été créée par l'article L. 2261-27-1 du code du travail adopté dans le
cadre de I'ordonnance du 22 septembre 2017. Sa mise en place, prévue par le méme
article, a été également un fait significatif au cours de cette année. Il prévoit que le
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ministre chargé du travail, de sa propre initiative ou a la demande écrite et motivée
d'une organisation d’'employeurs ou d'une organisation de salariés représentative dans
le champ d'application d'une convention, d'un accord ou de leurs avenants, saisit un
groupe d'experts chargé d'apprécier les effets économiques et sociaux susceptibles
de résulter de leur extension.

La CGT sest fermement opposée a la création de ce groupe qui constitue une entrave
supplémentaire au droit d'extension des conventions et accords collectifs. Ce texte,
renforcé par le contenu de son décret d'application, porte atteinte aux droits des
salariés d'une méme branche, afin de bénéficier, dans le cadre d'accords étendus, de
droits et garanties collectives communes. D’autant que le décret d'application précise
que ces experts sont «librement» désignés par le ministre parmi les économistes de
son choix. Le mandat irrévocable d'une durée de quatre ans est le seul gage de leur
«indépendance». Lexemple du comité d'experts chargé de donner un avis sur la
revalorisation du SMIC avec des économistes militants pour son adaptation selon les
ages, territoires ou secteurs, voire sa suppression, laisse craindre le pire, notamment
que l'avis du groupe d'expert soit instrumentalisé par le Gouvernement pour couvrir
sa décision de refus relative a une demande d’extension. Cet avis « d'experts» risque
également de «peser» sur la consultation de la commission nationale de la négociation
collective (CNNO).

Nouvelle composition de la CNNCEFP

Larticle 36 de la loi du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir profes-
sionnel, modifiant les articles L. 2271-1 et suivants du code du travail, prévoit
I'élargissement des attributions de la CNNC en matiére d'emploi et de formation
professionnelle a la suite de la disparition du conseil national de I'emploi, de la forma-
tion et de l'orientation professionnelles (CNEFOP), le |°" janvier 2019. La CNNC
devient la commission nationale de la négociation collective, de I'emploi et de la
formation professionnelle (CNNCEFP).

La CGT s'interroge sur I'opportunité de la «fusion» de ces instances dont les missions
étaient complémentaires. Elle conteste fortement la diminution drastique du nombre
de représentants dans cette nouvelle instance qui va handicaper son fonctionnement.
La CNNC pléniere était composée paritairement de |8 titulaires et 36 suppléants
(soit 54 représentants) par college. Pour chaque organisation syndicale, cette repré-
sentation était en lien avec son taux de représentativité au niveau interprofessionnel.
Or, dans la nouvelle configuration, la CNINCEFP pléniére sera composée de seulement
dix titulaires et cing suppléants pour représenter les cinq confédérations syndicales
alors que ses attributions seront élargies. De plus, le nombre de représentants (deux
par organisation syndicale) n'a plus aucun lien avec leur taux de représentativité et
donc avec le suffrage des salariés. Enfin, quatre des sous-commissions dont l'activité
est soutenue, en particulier celles relatives aux extensions et accords, aux restructu-
rations, et a I'emploi et a la formation professionnelle, seront composées de deux
représentants dont le titulaire est obligatoirement membre de la CNNCEFP pour
chaque organisation. Pourtant, les attributions des sous-commissions sont différentes
et ne font pas appel aux mémes expertises et compétences. Par conséquent, cela
implique I'intervention de personnes avec des profils qui peuvent étre différents.

Cette réduction des moyens humains, pourtant nécessaires a un bon fonctionnement
de l'institution, en particulier des sous-commissions, est injustifiée. En outre, il est
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difficile d'en comprendre les motifs, sauf a vouloir mettre volontairement en difficulté
le fonctionnement de ces instances nécessaires au bon fonctionnement des branches.

Enfin, la CGT tient a renouveler ses remerciements au personnel de la direction
générale du travail pour le travail extrémement rigoureux et de qualité qu'il accomplit,
ceci malgré une charge de travail conséquente imposée par des reformes régressives
prisent dans I'urgence.

La CGT dénonce, a nouveau, les délais insuffisants imposés aux membres de la SCCA
pour analyser et donner un avis sur les textes. Ces délais extrémement courts sont
nécessairement préjudiciables a la qualité de I'échange avec les représentants de la
DGT.

AGROALIMENTAIRE

Urgences sociales

Le faible niveau des salaires, la non reconnaissance des qualifications restent la pre-
miere source de conflits dans nos professions.

Les simulacres de négociations orchestrés par les patrons forts des politiques d'aus-
térité imposées par le Gouvernement sont inacceptables. lls sont dédaigneux et
hautains, niant «la main sur le coeur» les fabuleux profits réalisés. Entre 2012 et 2016,
les salaires ont tout juste progressé de 4,8 % tandis que la productivité augmentait de
9,1 % et la valeur ajoutée par salarié de 14,6%. En 2017, les subventions et exonérations
de toutes parts octroyées au patronat de nos professions ont dépassé 3200 euros
par salarié et par an, dont plus de | 100 euros au seul titre du crédit d'imp&t pour la
compétitivité et I'emploi (CICE). Méprisants face aux exigences portées par les salariés,
ils se contentent de se mettre en conformité avec le SMIC. En paralléle, ils poursuivent
une lutte acharnée pour le faire disparaftre.

Les attaques Macron-MEDEF contre les garanties collectives
atteignent des sommets

2018 a été marquée par les lois sociales régressives d’Emmanuel Macron avec d'une
part, l'accélération des fusions des conventions collectives et d'autre part, 'inversion
de la hiérarchie des normes qui visent a faire « exploser la majeure partie des garan-
ties sociales conventionnelles.

Les négociations CPPNI

Introduites par les lois El Khomri et renforcées par les ordonnances Macron, tout au
long de 2018, les négociations ont été apres dans nos secteurs. Alors que le patronat
voulait imposer un «copier-coller» des lois votées par la majorité La République en
marche (LREM), les organisations syndicales ont, de fagon inégale selon les branches,
travaillé sans relache pour gagner des droits syndicaux dans le cadre des négociations
de branches, mais surtout pour maintenir, tout ou partie, des garanties convention-
nelles et du principe de faveur.

Dans les industries alimentaires diverses (48 000 salariés), un droit d'opposition a été
introduit par la CGT et la CFDT. Il a fallu une pirouette patronale pour contester celui
de la CFDT soi-disant formulé hors délai!
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Ainsi, dans plusieurs CCN, il est acté que des négociations pourront s'engager sur
I'ensemble des thémes (ce qui va au-dela de la limite fixée par les trois blocs de
Macron) mais encore I'organisation de réunions préparatoires, la prise en charge des
salaires, des déplacement, hébergement et repas des négociateurs de branche, la prise
en compte de la représentativité dans les commissions d'interprétation et/ou de
conciliation dans le sucre (environ 6000 salariés).

Dans plusieurs CCN ou des CPPNI ont été négociées sur le fondement de la loi El Khomri,
les négociations se poursuivent sur la base des mesures Macron, que nous combattons.
Dans la CCN de l'industrie de la viande (29 000 salariés), il est acté la mise en place de
CSSCT dans les entreprises a partir de 25 salariés. Dans les CCN du paysage
(56000 salariés), celles de six branches de l'artisanat alimentaire (160000 salariés), le
maintien de la hiérarchie des normes a été acté unanimement.

L’accélération des fusions des conventions collectives

Dans nos secteurs, les fusions de CCN concernent essentiellement celles couvrant
moins de 5000 salariés. Dans la majorité des cas, hormis dans l'artisanat alimentaire,
les fusions annoncées correspondent a nos réflexions et propositions.

Nous en sommes aux prémices, voire a la négociation de l'accord de méthode pour
le sucre et les pdtes (environ | 000 salariés). Lindustrie de la conserve (30000 salariés)
et I'industrie de la charcuterie (20000 salariés) souhaitent engager une fusion
volontaire.

Si la branche Vins de Champagne est devenue une annexe de la CCN Vins et Spiritueux
(22000 salariés), il nous reste un probleme majeur a régler. En effet, la représentativité
prise en compte lors de négociation de I'annexe Champagne est celle de la CCN Vins
et Spiritueux, ce qui n'est pas acceptable. De la méme fagon, nous dénongons que la
CC des Caves de Roquefort ait été supprimée au profit d'un accord inter-entreprises
et rattaché a la CCN de l'industrie laitiére.

La réforme de la formation professionnelle et la mise en place des OPCO

Cette nouvelle réforme de la formation professionnelle va engendrer des modifications
profondes. Concoctée par le patronat et le Gouvernement, elle constitue une attaque
sans précédent contre les droits a la formation initiale et continue. Ainsi, la notion de
qualification disparait au profit de celle de compétences. La référence ne se fait plus
par rapport aux connaissances théoriques et pratiques, professionnelles ou non,
acquises par un salarié, mais par rapport a une notion plus floue réunissant la recon-
naissance des qualifications et les besoins des entreprises. « Employable, adaptable,
flexible» sont devenus les critéres de référence.

Cette question va prendre une place encore plus importante dans les branches et il
nous appartient de nous en saisir, car la loi édictée par Muriel Pénicaud a acté la
réduction et les missions des organismes collecteurs des fonds de la formation. Les
formations «bidons» dispensées par un organisme créé par une entreprise pour
former les salariés de cette entreprise vont se multiplier.

Nous nous sommes, en 2018, beaucoup investis dans les choix des branches pour
désigner leur OPCO. Il €était essentiel pour notre fédération de garder une cohérence
professionnelle et de filiere. A ce titre, nous poursuivrons nos efforts, dans I'intérét
des salariés, pour que l'artisanat alimentaire rejoigne OCAPIAT (OPCO | : agriculture,
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transformation alimentaire et production maritime). Nous avons sur ce point démul-
tiplié nos prises de position. La encore, les organisations syndicales y ont, de fagon
inégale selon les branches, contribué.

Hormis l'artisanat alimentaire, une seule branche de nos secteurs (entrepdt de bois-
sons) n'a pas rejoint 'OPCO .

Les classifications

Il faut noter que les accords classifications sur la base des critéres classants signés, sauf
par la CGT, dans plusieurs branches de nos secteurs ces dernieres années font 'objet
de luttes multiples dans les entreprises en particulier dans I'industrie et la coopération
laitiere (55000 salariés). Les salariés refusent que de nouvelles responsabilités soient
exigées sans aucune reconnaissance de leurs qualifications et savoir-faire. lls dénoncent
par exemple, la structuration, la pesée des postes, les modalités d'application des
critéres classants empéchant toute évolution de carriere.

La prévoyance : contre le «flicage» des salariés invalides et des malades

Engagés en 2017 dans les branches, nous avons poursuivi notre combat pour empécher
qu'a l'initiative de groupes paritaires de protection sociale «aux ordres», ne soient
introduites dans les CCN des mesures de «flicage» des salariés invalides et des
malades. D'une part parce que ce n'est pas de leur ressort et d'autre part parce que
si les invalidités, maladies sont importantes dans nos secteurs, elles sont la conséquence
des conditions de travail déplorables liées notamment au développement de la
méthode Lean et des restructurations.

La prévention

Elle passe par des conditions d'organisation et de travail qui respectent les salariés.
Or, les cadences infernales, la flexibilité a outrance, la casse de 'emploi stable, la course
a la productivité sont telles, que les industries agroalimentaires (IAA) sont le deuxieme
secteur apres le batiment ot on dénombre le plus d'accidents du travail et le premier
secteur pour les maladies professionnelles.

La pénibilité

Nous rappelons par ailleurs qu'il n'y a eu quasi aucun accord « pénibilité » négocié
dans nos branches alors que les cadences, les conditions de travail, les rythmes s'ag-
gravent. Dans l'industrie sucriére, par exemple, les durées de campagne ont doublé,
voire triplé. Les patrons rejettent systématiquement toutes les demandes des orga-
nisations syndicales de salariés. La loi, ils n'en ont que faire. Leur préoccupation
premiere reste de peser sur le Gouvernement pour vider de toutes contraintes les
textes de la loi, déja bien «légers» sur la question. Nous portons sans relache dans
les négociations nos revendications daugmentation des salaires, de réduction du temps
de travail a 32 heures sans perte de salaire, de retraite a 55 ans, de 13° mois, de prime
de vacances, de droits syndicaux...

BATIMENT

Les thémes abordés en négociation de branche reposent trop souvent sur la mise en
place d'obligations légales, toilettages de textes et validation, ou non, des



LA NEGOCIATION COLLECTIVE VUE PAR LES ORGANISATIONS SYNDICALES ET PROFESSIONNELLES

CGT

revendications patronales... La CGT porte avec force la sinistralité de notre champ
professionnel, sans succés. Elle dénonce avec la méme vigueur la sous-déclaration des
accidents du travail et maladies professionnelles (AT-MP) et le sort réservé aux ouvriers
en fin de carriére sanctionné par un licenciement pour inaptitude et pris en charge
par la collectivité. (1) 30% d'entre eux finissent au revenu de solidarité active (RSA)
(DIRECCTE Bretagne).

Quelques chiffres : nous ne sommes pas contredits sur I'estimation des 70% d'ouvriers
qui ne sont plus en activités a 60 ans pour raisons médicales. BTP : 200 morts par an
et 6 a 8000 invalides reconnus par an. Tous statuts confondus : organiques, intéri-
maires, détachés, auto entrepreneurs... Ne sont recensés dans ces chiffres que les
salariés du régime général, qui ne sont qu'une partie, de plus en plus congrue, des
populations des chantiers.

PROBTP, le groupe de protection sociale du Batiment et des Travaux publics releve
que la moyenne d'age sur le traitement des dossiers en invalidité est de 53,5 ans (!).
Selon les critéres de la fédération nationale des travaux publics (FNTP), aucun poste
de travail n'est pénible. Ce qui confére au ridicule pour de nombreux observateurs.
Rappelons que le colt de la sinistralité revient a la charge de la collectivité. Sur ces
questions, le président de la commission sociale se réfugie derriere une absence de
mandat de son syndicat afin d'éviter le débat.

En réponse a cette mise en danger de la vie d'autrui, subie au quotidien par les salariés
sous subordination, la fédération CGT vient de créer via un site (www.fauteinexcu-
sable.com), un acces au droit gratuit pour toutes les victimes avec un traitement
quotidien des demandes, que ce soit sur la faute inexcusable de I'employeur ou le
préjudice corporel.

METALLURGIE

Depuis septembre 2016, un travail conséquent de mise a plat de I'ensemble des
garanties collectives est entrepris dans le champ conventionnel de la métallurgie qui
comprend 76 conventions collectives territoriales, 26 accords nationaux, une conven-
tion collective nationale des ingénieurs et cadres ainsi qu'une convention collective
nationale des non-cadres de la sidérurgie.

Cette négociation, qui devait initialement se terminer au 31 décembre 2017, a été
prolongée jusqu'a la fin 2019, toujours sur un rythme soutenu.

Six themes différents ont été abordés au cours de I'année 2018.

La négociation sur 'organisation du temps de travail a fait I'objet de plusieurs mois
d'apres échanges tant les visions de la CGT et du patronat sont, sur ce sujet, particu-
lierement opposées. En effet, la CGT considére inéluctable la poursuite de la diminution
de la durée du travail pour toutes les catégories de salariés et quel que soit le mode
de décompte du temps (durée hebdomadaire, forfait jours...). Bien au contraire,
I'UIMM qui prétextait réaliser un simple «toilettage» des dispositions existantes, a
obtenu un projet d'accord qui aboutit a une explosion de la durée du travail, sans
aucune considération pour la santé des salariés et pour les millions de privés d’'emploi.
Ainsi, le projet établit un contingent annuel d’heures supplémentaires pouvant aller a
300 heures une année sur deux voire 450 heures avec l'accord du salarié. Pour cer-
taines activités comme la maintenance, l'apres-vente ou le montage sur chantier, la
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durée maximale hebdomadaire est poussée a 46 heures sur douze semaines. Le temps
d’astreinte des salariés au forfait jours qui régleraient les problémes survenus sans se
déplacer a I'entreprise n'est pas considéré comme du temps de travail (...).

Le projet d'accord a été mis en réserve en novembre 2018 sans l'aval de la CGT.

La négociation sur un sujet aussi essentiel que la santé au travail, les conditions de
travail et la qualité de vie au travail aurait pu constituer 'occasion de faire de la pro-
tection de la santé I'enjeu majeur dans la branche eu égard notamment aux évolutions
qui se profilent avec le développement de nouvelles technologies. La CGT a également
proposé d'expérimenter la mise en place d'une instance représentative des salariés
commune au donneur d'ordre et a ses sous-traitants pour organiser la prévention des
risques.

La CGT a pris acte de la mise en réserve, apres six réunions, du projet qui ressemble
plus a un rappel des dispositions |égales, a une liste de «bonnes intentions» sans
engagement un tant soit peu contraignant pour les entreprises.

La fin de I'année 2018 a également été marquée par I'ouverture de la négociation de
trois nouveaux thémes que sont la formation professionnelle, la protection sociale
complémentaire et la relation individuelle de travail. Ce dernier sujet fait partie, avec
les classifications et le temps de travail, des éléments majeurs du futur dispositif
conventionnel puisqu'il traite de tout le quotidien des salariés, de la formation du
contrat de travail a sa rupture en passant par les différentes causes de suspension.

Plusieurs niveaux de négociation collective sont directement percutés par cette dis-
cussion, a la fois les accords nationaux, la CCN des ingénieurs et cadres, mais également
les 76 conventions collectives territoriales.

Des disparités importantes existent entre ces différents niveaux et les garanties col-
lectives peuvent varier sensiblement d'un accord a l'autre. La CGT considére nécessaire
non seulement d'harmoniser par le haut les droits des salariés, mais aussi d'innover
en définissant de nouvelles garanties collectives pour répondre aux aspirations
actuelles autour de la parentalité par exemple ou de la portabilité des droits.

C’est tout le sens de notre revendication d’'une convention collective nationale de
progreés social.

Concernant la prévoyance, tout ou presque est a construire dans la branche de la
métallurgie. En effet, aujourd’hui, les seuls dispositifs applicables sont la cotisation de
[,5% tranche A pour les cadres et dans certains territoires, une couverture souvent
limitée au risque déces a hauteur de 0,3%. 209 des métallurgistes n'ont aucune cou-
verture de prévoyance lourde.

L'enjeu de cette négociation est simple : organiser une protection de haut niveau de
tous les salariés de la métallurgie a la fois pour les risques lourds et pour la complé-
mentaire santé.

Le theme de la formation professionnelle devra prendre en compte les nouvelles
dispositions Iégales qui obligent a &tre opérationnel dés janvier 2020. Une premiere
étape dans 'application de la loi a été franchie en décembre 2018 par la mise en place
de l'opérateur de compétences inter-industries, 'OPCO 21
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Au-dela du chantier engagé depuis 2016, comme chaque année les appointements
minimaux des ingénieurs et cadres ont été négociés avec un accord prét des janvier
2018, mais qui, dans l'attente d'une mesure de l'audience syndicale dans le périmétre
de la CCN ingénieurs et cadres de la métallurgie (IDCC 650), n'a pu étre conclu qu'en
juillet. La CGT regrette que l'extension de cet accord n'est pas été réalisée par les
services du ministere du Travail.

Deux autres sujets ont fait l'objet d'accords dans la branche. Il s'agit de I'application
des ordonnances «Macron» sur le contrat de chantier et sur la dérogation aux regles
|égales du CDD et du contrat de travail temporaire (CTT). La CGT, non signataire de
ces deux accords, refuse d'entériner des dispositions qui vont aggraver la précarité
pour toutes les catégories de salariés. La CGT a contesté |a |égalité des dispositions
relatives au CDD et CTT qui foulent aux pieds le respect du principe de ne pas pour-
voir durablement par des contrats précaires, un emploi lié a l'activité normale et
permanente de I'entreprise.

ORGANISMES DE FORMATION

Suite a la derniere représentativité, une nouvelle organisation syndicale patronale
(SYNOFDES — employeurs des organismes de formation de I'économie sociale et
solidaire [ESS]) arrive autour des tables des négociations. Apres des désaccords avec
la fédération de la formation professionnelle (FFP) notamment sur la dotation du
paritarisme, un accord a été finalement trouvé avec elle sur le montant revenant au
SYNOFDES au moment du choix de 'OPCO...

Le SYNOFDES ne se présente plus comme le syndicat national des employeurs des
organismes de formation de I'ESS, mais est devenu le syndicat national des organismes
de formation, la notion d'économie sociale et solidaire ayant disparu.

La crainte d'une fusion des branches plane au-dessus des organisations syndicales et
patronales.

Concernant le plan des rémunérations, la CGT n'a pas signé le dernier accord, la
revalorisation a été considérée par les signataires méme comme ridicule. La CGT se
félicite de ne pas avoir signé tout comme elle n'a jamais signé les accords sur les minima
conventionnels depuis huit ans... Cet accord ne profite qu'a 20% des salariés de la
branche, car la plupart des salariés sont au-dessus des minima.

Concernant la commission prévoyance et santé, des ordres du jour trés longs, un
temps trés limité, trop de temps passé sur la partie santé au détriment des risques
lourds (prévoyance). Un point positif : un document unique adapté aux métiers de la
branche de qualité en cours d'élaboration... Concernant les commissions veille et
discrimination, un accord est en passe d'étre conclu sur le handicap (en négociation
depuis plusieurs années). Concernant les commissions emploi et formation, la discus-
sion porte actuellement sur le co(t de I'apprentissage. Un avenant est signé sur les
CDI intermittent, avec quelques améliorations. Les organisations syndicales et patro-
nales sont toujours dans 'attente de I'extension de l'accord sur les classifications.

Un dialogue social @ minima, cette branche mériterait de repasser en commission
mixte paritaire.



CONTRIBUTION DE FORCE OUVRIERE (FO)

I 'année 2018 a été une année de mise en ceuvre de réformes importantes et
notamment des ordonnances «travail» du 22 septembre 2017.

Les premiers comités sociaux et économiques (CSE) ont été mis en place dans les
entreprises. Toutes n'ont pas encore sauté le pas, il y a eu de nombreuses prorogations
de mandats, comme le permettait la loi. Ceci étant dit, comme nous le craignions, les
premieres remontées de terrain témoignent d'une perte importante du nombre de
mandats, avec notamment des découpages pas toujours négociés. Certaines entre-
prises profitent de I'occasion pour supprimer les institutions représentatives du
personnel (IRP) dans les établissements distincts au profit d'une instance unique
centralisée. C'est la double peine.

Cette pratique s'avere particulierement préjudiciable a la représentation du personnel
que nous souhaitons la plus proche des réalités du terrain possible, la privant de
moyens efficaces, notamment en termes d’élus et d'heures de délégation.

En outre, nos retours d’expérience nous font également craindre, dans ces mémes
entreprises, que la question de la santé soit reléguée au second plan, peu d'accords
en notre possession ayant décidé de mettre en place plus de commissions santé,
sécurité et conditions de travail (CSSCT) que la loi n‘autorise.

Les branches professionnelles ont également été impactées par les derniéres réformes
(nouvelle articulation des négociations entre la branche et I'entreprise, accélération
du chantier de restructuration des branches, mise en place des nouveaux opérateurs
de compétences [OPCQ], renforcement des compétences de la branche en matiere
de formation professionnelle au détriment de l'interprofessionnel, etc.), mais aussi par
la seconde mesure de l'audience, qui a mis fin a la présomption de représentativité
des cing centrales historiques, redessinant ainsi le paysage syndical.

Il s'en est suivi une explosion des accords de révision et de fonctionnement des ins-
tances paritaires, premier théme de négociation de branche, devant les salaires, ce
qui est une premiere. Les branches se dotent notamment progressivement de com-
missions paritaires permanentes de négociation et d'interprétation (CPPNI), leur
absence pouvant désormais légitimer une restructuration administrée de la branche
ou un refus d’'extension.

Au niveau interprofessionnel, on ne peut passer sous silence I'absence de la ministre
du travail a toutes les réunions de la Commission nationale de la négociation collective
(CNNC) en 2018. Par ailleurs, nous condamnons la réforme de I'instance, avec une
division par quatre de nos membres, et la suppression du conseil national de I'emploi,
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de la formation et de l'orientation professionnelles (CNEFOP), qui nous améne a nous
interroger sur la place et la valeur donnée au dialogue social dans notre pays.

LA NEGOCIATION SALARIALE

Bien que les salaires soient passés au deuxiéme rang des négociations de branche, le
nombre d'accords conclus reste stable. Cependant, les négociateurs se sont heurtés
a une nouvelle difficulté, I'absence d’extension d'un grand nombre de ces accords.
Alors que les accords salaires font en principe I'objet d'une procédure spécifique
accélérée, un grand nombre s'est retrouvé bloqué a I'extension.

Sont en cause, I'application des dispositions des dernieres réformes et leur interpré-
tation par les services du ministeére; et notamment, la nouvelle articulation entre ce
qui reléve du verrou de la branche et ce qui reléve de la primauté de l'accord d'entre-
prise et les conséquences de l'absence de clauses spécifiques aux treés petites
entreprises (TPE) de maniere générale, au-dela des accords salaires.

Force ouvriere (FO) n'a eu de cesse de demander le déblocage de ces accords, dont
I'absence d'extension pénalise les salariés et paralyse les négociations salariales 2019.
De plus, des extensions tardives rendent sans effet certains accords, vite dépassés
par la revalorisation du salaire minimum interprofessionnel de croissance (SMIC).

Par ailleurs, nous avons souligné qu'il appartient aux branches de définir la notion de
salaires minima hiérarchiques (SMH) et que les réserves et exclusions faites par I'admi-
nistration doivent étre strictement encadrées pour ne pas remettre en cause les
équilibres des accords.

LA NEGOCIATION DE LACCORD NATIONAL
INTERPROFESSIONNEL POUR LACCOMPAGNEMENT DES
EVOLUTIONS PROFESSIONNELLES, LINVESTISSEMENT DANS LES
COMPETENCES ET LE DEVELOPPEMENT DE LALTERNANCE

En application du programme de campagne d'Emmanuel Macron, le ministere du
Travail a communiqué aux interlocuteurs sociaux, le |15 novembre 2017 et conformé-
ment a larticle L. | du code du travail, un document d'orientation en vue de 'ouverture
d’'une éventuelle négociation sur le champ de la formation professionnelle continue.

Les interlocuteurs sociaux ont alors pris connaissance d'un texte avec des axes de
négociation imposés et d'un calendrier tout aussi contraint. Néanmoins, ils ont pris
part a I'exercice, ambitionnant de rendre le systéme plus efficient et de créer de
nouveaux droits pour les travailleurs. lls 'ont mené a son terme, puisque l'accord a
été signé par toutes les organisations professionnelles d’employeurs et toutes les
organisations syndicales de salariés représentatives au niveau national et interprofes-
sionnel, sauf la CGT.

Des décisions politiques importantes ont été actées dans cet accord, parmi lesquelles
le refus unanime de toutes les organisations syndicales et patronales de modifier l'unité
du compte personnel de formation (CPF), en remplacant I'heure par 'euro comme
le demandait le Gouvernement. Ce choix, qui assurait la préservation des droits a la
formation des travailleurs, a été balayé d'un revers de main du Gouvernement, qui a
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acté la monétisation du CPF des le 5 mars 2018, lors d’'une annonce de la ministre du
Travail, madame Muriel Pénicaud, puis dans la loi pour la liberté de choisir son avenir
professionnel du 5 septembre 2018.

Le Gouvernement avait également posé comme un impératif la suppression du congé
individuel de formation (CIF), dispositif historique de la formation professionnelle
permettant aux salariés de suivre une formation longue et qualifiante, sur leur temps
de travail et avec le maintien de leur rémunération, pour leur permettre d'évoluer ou
de se reconvertir professionnellement. Si, face aux pressions du Gouvernement, qui
promettait de ne pas reprendre les termes de l'accord dans la loi, en cas d'insubor-
dination, les interlocuteurs sociaux ont accepté d'acter la suppression du dispositif
dans l'accord, ils ont, en revanche, préservé le droit et 'ont sauvegardé au sein du CPF
en créant une modalité spécifique de mobilisation du compte, dans le cadre d'un
projet de transition professionnelle. Si la loi pour la liberté de choisir son avenir pro-
fessionnel du 5 septembre 2018 reprend cette stipulation de l'accord, les fonds alloués
a ce dispositif ont en revanche été drastiquement diminués, entrainant, de fait, une
baisse du nombre de dossiers pouvant faire 'objet d'une prise en charge, et donc une
remise en cause de la volonté des interlocuteurs sociaux.

Par ailleurs, les organisations syndicales et patronales ont affirmé dans I'ANI du
22 février 2018 que I'accompagnement des travailleurs, notamment dans la construc-
tion de leur projet professionnel, et le cas échéant de leur projet de formation, était
d’'une importance cruciale. A ce titre, ils ont acté l'allocation de moyens dédiés au
conseil en évolution professionnelle (CEP), dispositif daccompagnement qu'ils avaient
créé en 2013, afin de favoriser le développement de cette prestation auprés de tous
les salariés. s avaient également posé I'obligation de recourir a cette prestation dans
le cadre de tout projet de transition professionnelle, pour en favoriser la réussite.
Cependant, cette stipulation n'a pas été reprise dans la loi pour la liberté de choisir
son avenir professionnel du 5 septembre 2018.

Pour la premiére fois, c'est donc I'esprit d'un accord national et interprofessionnel
(ANI) qui n'a pas été repris par le Gouvernement et transcrit dans la loi. Alors que
les interlocuteurs sociaux avaient pris soin de construire ensemble un modeéle visant
a favoriser l'accés a la formation, notamment des travailleurs les moins qualifiés et de
ceux embauchés dans les trés petites, petites et moyennes entreprises, et a renforcer
les droits de chacun, le Gouvernement a annoncé, dés le 23 février 2018, que l'accord
proposé n'était pas suffisant au regard du «big bang» attendu et a fait le choix de
trahir sa philosophie en faisant adopter la loi pour la liberté de choisir son avenir
professionnel, ce que Force ouvriere condamne encore fermement aujourd’hui.

LA NEGOCIATION DES ACCORDS CONSTITUTIFS
DES OPERATEURS DE COMPETENCES A DIMENSION
INTERBRANCHE INTERPROFESSIONNELLE

La loi pour la liberté de choisir son avenir professionnel du 5 septembre 2018 a acté
la transformation des organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA) en opérateurs
de compétences (OPCO) des le 1°" janvier 2019. Pour y parvenir, le Gouvernement a
laissé aux interlocuteurs sociaux la liberté contrainte de négocier, avant le 3|1 décembre
2018, l'accord constitutif de ces nouveaux opérateurs.
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Dés le 6 septembre 2018, un rapport établi par messieurs Jean-Marie Marx et René
Bagorski préconisait la création de seulement onze OPCO, par opposition aux
vingt OPCA préexistants, reposant sur une cohérence et une pertinence économique
de leur champ d'intervention, présentant une proximité en termes d'emplois, de
compétences, de niveau général de qualification, ou regroupant des secteurs d'activité
complémentaires.

L'Etat a rapidement fait savoir que ce rapport constituerait sa feuille de route et que
toute initiative visant a s'émanciper des cibles affichées se verrait refuser l'agrément
de l'administration pour gérer les fonds de la formation professionnelle et de
I'apprentissage.

C’est dans ce contexte de «totale et parfaite liberté de négocier» que les interlocu-
teurs sociaux ont entamé leurs discussions sur les différents accords constitutifs des
OPCO.

Parmi ceux-ci, Force ouvriére a particip€ a la négociation des trois accords constitutifs
d’OPCO a vocation interbranche et interprofessionnelle. Sur ces trois projets, seuls
deux ont finalement été signés par des organisations syndicales de salariés et déposés
en vue de leur agrément ('accord constitutif de 'OPCO de I'économie de proximité
n'ayant recueilli que la signature d'une organisation patronale).

L'accord du 23 novembre 2018 portant création de 'OPCO des professions de I'entre-
prise de proximité et de ses salariés (OPCO PEPSS), signé par I'U2P, FO, la CFE-CGC
et la CFTC, acte, dans ses principes de gouvernance, la non prise en compte de la
mesure de la représentativité dans la composition et les modalités de vote de son
conseil d'administration, a laquelle FO a toujours été opposée. Il prévoit également la
création de sections paritaires professionnelles (SPP), espaces permettant un dialogue
au sein de chaque branche professionnelle, ou entre plusieurs d'entre elles lorsque
cela apparait utile.

Malgré un champ d'intervention pertinent et des principes de gouvernance respectant
tant la représentation des organisations syndicales et patronales au niveau national et
interprofessionnel qu'au niveau des branches professionnelles, 'administration a
opposé une fin de non-recevoir et contraint les interlocuteurs sociaux a construire
un projet commun avec la CPME avant le 28 février 2019, niant ainsi, et une fois de
plus, le principe méme de liberté contractuelle.

Concernant la négociation relative a la constitution d’'un opérateur de compétences
interprofessionnel des métiers de services appelé OPCO « WELLCOM, les cing
organisations syndicales de salariés représentatives au niveau national et interprofes-
sionnel d'une part et le MEDEF d'autre part se sont retrouvées a deux reprises.

Une premiére réunion a eu lieu le 12 décembre 2018 au cours de laquelle I'organisation
patronale s'est empressée de produire un document de travail non accompli, stan-
dardisé sur le modéle de 'OPCA interprofessionnel déja existant.

Force ouvriere a tenu a rappeler, contrairement aux autres organisations syndicales,
qu'elle considérait le rapport de messieurs Marx et Bagorski uniquement comme un
document de travail, quand bien méme I'Etat en a fait sa feuille de route.
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LACCORD NATIONAL INTERPROFESSIONNEL RELATIF
A LA REFORME DE PLASSURANCE CHOMAGE

Début 2018, le Gouvernement a invité les interlocuteurs sociaux a revenir a la table
des négociations afin «d'adapter le modeéle social a la société actuelle et de créer de
la sécurité et de la liberté professionnelle pour I'ensemble des actifs». Pour ce faire,
le ministere du Travail a évoqué cing themes a intégrer dans la négociation :

* l'indemnisation plus large des démissionnaires,

* l'indemnisation des indépendants,

* la lutte contre la précarité et le phénomene de «permittence »,
* le contréle et 'accompagnement du demandeur d'emploi,

* la gouvernance.

Le Gouvernement a clairement annoncé que si les interlocuteurs sociaux ne se sai-
sissaient pas des themes, I'Etat prendrait la main.

C'est dans le cadre de ces discussions que Force ouvriére est repartie dans une nou-
velle négociation, moins d'un an apres I'entrée en vigueur de la derniére convention
relative a I'assurance chémage (14 avril 2017).

Aprés sept séances de négociation, un accord a pu étre trouvé entre les interlocuteurs
sociaux. Pour Force ouvriére, cet ANI du 22 février 2018 permet de sécuriser les
trajectoires professionnelles des demandeurs d'emploi les plus précaires (ceux notam-
ment en contrats courts) et finance la formation des démissionnaires dans un objectif
de retour rapide a un emploi durable et de qualité.

Les grands axes de ce dispositif validés par FO sont :

les salariés qui ont sept ans de période d'emploi ininterrompue et qui souhaitent
s'orienter dans une nouvelle voie professionnelle nécessitant une formation complé-
mentaire, peuvent démissionner et étre indemnisés par une nouvelle allocation
appelée allocation d'aide au retour a I'emploi projet (AREP). Son montant et sa
durée sont les mémes que l'allocation classique du chdmage (ARE);

toutes les branches professionnelles sont appelées a négocier sur la thématique des
contrats courts et doivent trouver des solutions afin de faire baisser la précarité
des salariés avant fin 2018. L'accord mentionne et reconnait qu'a défaut de solution
satisfaisante en la matiere, le Gouvernement pourrait intervenir et mettre en ceuvre
un bonus-malus.

Cet accord fait a nouveau la démonstration que les interlocuteurs sociaux ont su
trouver un compromis dans la gestion de 'assurance chbmage, et ce, méme avec des
directives du Gouvernement trés contraintes.

RECONDUCTION DE LA CONVENTION SUR LE CONTRAT
DE SECURISATION PROFESSIONNELLE

Le contrat de sécurisation professionnelle (CSP) est un dispositif créé par les interlo-
cuteurs sociaux en 2011. Il s'adresse aux salariés licenciés économiques dans les
entreprises de moins de | 000 salariés ou dans les entreprises de toute taille en
redressement ou liquidation judiciaire.
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Le CSP propose un accompagnement personnalisé et renforcé, des formations, une
indemnisation supérieure (pour les bénéficiaires ayant plus d'un an d'ancienneté dans
I'entreprise : 75% du salaire journalier de référence (SJR) (contre 57 % avec I'ARE
classique) et des aides a la reprise d'emploi.

Depuis la mise en ceuvre de la convention relative au CSP du 26 janvier 2015, davan-
tage de bénéficiaires du CSP sortent du dispositif vers 'emploi. Force ouvriére estime
donc que c'est un dispositif efficace pour un retour durable dans un emploi de qualité
et souhaitait ainsi sa reconduction a l'identique. Aprés présentation des derniers
résultats de ce dispositif par I'union nationale interprofessionnelle pour I'emploi dans
I'industrie et le commerce (UNEDIC), les interlocuteurs sociaux aprés de bréves
discussions ont décidé de proroger d'un an la convention sur le CSP du 26 janvier
2015 (@amendée en 2016) jusquau 30 juin 2019.

CONTRAT DE SECURISATION PROFESSIONNELLE MAYOTTE

Depuis le 31 mars 2011, Mayotte est devenu le 101° département francais. LANI du
26 octobre 2012 est le texte fondateur du régime de l'assurance chdmage a Mayotte.

Depuis le 1°" janvier 2018, le code du travail est applicable dans ce département : de
fait, le dispositif CSP doit également s’y appliquer. C'est ainsi que les interlocuteurs
sociaux ont d(i négocier la convention de sécurisation professionnelle avec des aména-
gements spécifiques liés au marché du travail particulier de ce département d'outre-mer
(DOM), ainsi qu'en fonction du niveau de vie de ses demandeurs d’'emploi.

Un accord entre les interlocuteurs sociaux a été trouvé et signé. La convention CSP
Mayotte est entrée en vigueur le |7 juillet 2018.

NEGOCIATION ET CONCLUSION DE LACCORD RELATIF
A LA MISE EN CEUVRE D’UN DISPOSITIF NATIONAL
EN MATIERE D’ACTIVITES SOCIALES, CULTURELLES

ET

SPORTIVES DANS LARTISANAT

Force ouvriére a participé au cours de I'année 2018 a la négociation qui a abouti a
I'accord du |5 novembre 2018 signé entre I'U2P, FO et les quatre autres confédérations
syndicales représentatives au niveau national et interprofessionnel

L'accord relatif au développement du dialogue social dans l'artisanat signé le
12 décembre 2001 prévoit que les commissions paritaires régionales interprofession-
nelles de l'artisanat (CPRIA) ont pour compétence de favoriser I'accés aux activités
sociales, culturelles et sportives.

Dans ce cadre, de nombreuses CPRIA ont décidé de mettre en place des activités
sociales, culturelles et sportives de l'artisanat (ASCA) fonctionnant selon leurs propres
régles, avec des résultats assez disparates.

Partant de ce constat, les parties signataires de I'accord du 12 décembre 200! ont
mis en place, en 2016, un groupe de travail ad hoc chargé de faire un état des lieux
des différents dispositifs existants.
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L'accord du |15 novembre 2018 prévoit la mise en place, au niveau national, d'un dis-
positif d'activités sociales, culturelles et sportives a I'attention des salariés des
entreprises artisanales couvertes par le champ de l'accord du 12 décembre 2001 et
des chefs de ces mémes entreprises artisanales ainsi que des conjoints participant a
l'activité de I'entreprise.

Pour Force ouvriére, la priorité durant la négociation résidait dans la garantie apportée
par l'accord que la mise en place du dispositif national s'inscrirait bien en complémen-
tarité des dispositifs et des offres d'activités sociales et culturelles déja proposés en
région par les différentes CPRIA. FO a obtenu satisfaction puisque I'accord prévoit
que la complémentarité et/ou l'articulation du dispositif national avec les dispositifs
mis en ceuvre en région par les CPRIA.

LEGALITE PROFESSIONNELLE DANS LA LOI POUR LA LIBERTE
DE CHOISIR SON AVENIR PROFESSIONNEL

La veille du 8 mars 2018, afin de répondre aux revendications des organisations syn-
dicales, le Gouvernement a réuni les interlocuteurs sociaux pour annoncer le
déploiement de mesures en matiére d'égalité de rémunération ainsi que de lutte
contre les violences sexistes et sexuelles au travail. Lors de cette réunion, le choix a
été donné entre une négociation collective interprofessionnelle ou des concertations
aboutissant a une loi.

Les organisations syndicales représentatives (OSR) ont choisi la voie de la concertation
plutét que de la négociation interprofessionnelle en raison de la politique d'obstruction
du patronat.

Lors des concertations débutées le |5 mars 2018, Force ouvriére a présenté un socle
de propositions communes avec les OSR pour chaque theme (toutes les OSR pour
I'égalité de rémunération et toutes les OSR hormis la CFTC pour la lutte contre les
violences sexistes et sexuelles au travail), chaque organisation disposant par ailleurs
de propositions complémentaires.

Les concertations se sont cloturées le 9 mai 2018 et les revendications des OSR ne
seront reprises qu'a la marge dans la loi «pour la liberté de choisir son avenir profes-
sionnel» du 5 septembre dernier, ne représentant que cing pages sur 200.

Les mesures portant sur I'égalité professionnelle ayant été inscrites en derniére minute,
les interlocuteurs sociaux n'ont pu se prononcer dans le cadre du Conseil supérieur de
I'égalité professionnelle (CSEP). Aucun avis ne sera rendu sur les derniers changements.

Ces mesures, et principalement celles portant sur I'égalité de rémunération, étant
destinées a étre précisées par décret, le Gouvernement a poursuivi des échanges
informels avec les OSR.

Entre septembre et décembre, Force ouvriére n'a cessé d'envoyer par courrier parfois
commun avec les autres OSR, et communiqués de presse ses revendications pour
obtenir:

- une multilatérale pour se positionner en toute objectivité sur l'index égalité
avant la consultation pour avis du CSEP (obtenue le I3 novembre 2018 lors d'une
bilatérale avec la ministre du Travail);
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- les tests et simulations du Gouvernement portant sur le projet de méthodologie
destiné a supprimer les écarts de rémunération (I'index égalité).

De maniére générale pour FO, en matiere d'égalité, la loi pour la liberté de choisir
son avenir professionnel impose désormais aux entreprises une obligation de résultat
en matiére de rémunération entre les femmes et les hommes. Pour ce faire, elles
doivent publier une note basée sur une méthodologie nommée «index égalité»
composée de cing indicateurs.

Ainsi, lorsque la note est inférieure a 75/100, les entreprises d'au moins 50 salariés
devront obligatoirement prendre des mesures pour supprimer les écarts de rému-
nération entre les femmes et les hommes sous peine de pénalités financieres pouvant
atteindre | % de la masse salariale.

Si Force ouvriére approuve la décision de passer a une obligation de résultat, elle a
également émis des réserves sur plusieurs points concernant 'outil proposé par le
gouvernement, dont le risque d'invisibilisation d'une partie des écarts. C'est pourquoi
FO n'a pas donné de blanc-seing lors de la phase de consultation sur le projet de
décret portant sur la méthode de calcul de I'index égalité.

Malgré tout, cet index doit désormais étre mis en ceuvre. Depuis le |*" mars, les
entreprises de plus de 1 000 salariés ont I'obligation de publier leur note. A terme,
I'index a vocation a s'appliquer a toutes les entreprises de plus de 50 salariés au plus
tard le 1°" mars 2020.

Quel que soit le résultat, il est donc important d’analyser la note dans le détail. I
convient, en particulier; d'identifier les catégories de salariées qui sont en situation de
sous-positionnement salarial grace a l'indicateur |.

Les enjeux sont de talille, car les entreprises risquent d'étre tentées de négliger le sujet
de 'égalité entre les femmes et les hommes au prétexte d’avoir obtenu une note
supérieure a 75/100.

A la suite de notre demande, la ministre du Travail s'est engagée a organiser des
réunions de suivi de mise en ceuvre de l'index.

Pour Force ouvriere, I'index égalité salariale doit permettre de supprimer effective-
ment les écarts de rémunération. Le «seuil de pertinence», le baréme et la
pondération masquent une partie des écarts. Un bilan rapide devra étre tiré et les
modifications nécessaires mises en place pour que toutes les entreprises soient dans
I'obligation d'éliminer les écarts. Les obligations de transparence et les moyens du CSE
en matiére d'information et de dialogue social doivent étre renforcés. L'obligation de
résultat en matiere d’égalité salariale doit étre étendue a la fonction publique. Les
employeurs doivent débloquer les enveloppes de rattrapage nécessaires.

[l faut également donner a l'inspection du travail les moyens humains pour garantir
I'application de la loi et affecter le produit des pénalités a un fonds en faveur de I'égalité
professionnelle.

Force ouvriere ne perd pas de vue que l'objectif final demeure la suppression de la
totalité des écarts de rémunération. Plus qu'un symbole, I'égalité constitue définitive-
ment une PRIORITE.



Les organisations de salariés

FO

En matiére de lutte contre les violences sexistes et sexuelles au travail, Force ouvriére
a obtenu gain de cause pour la création :

» d'un référent en matiére de lutte contre le harcélement sexuel et les agissements
sexistes dans les entreprises ayant un CSE, mais sans moyens supplémentaires
(heures et nombre d'élus);

» d'une nouvelle obligation d'information en matiere de harcelement sexuel par tout
moyen, mais sans que soit précisé a minima «par écrit»;

» d'une obligation de négocier sur la mise a disposition d'outils aux entreprises pour
prévenir et agir contre le harcélement sexuel et les agissements sexistes;

* de nouvelles missions et compétences des commissions paritaires régionales inter-
professionnelles (CPRI), mais sans moyens supplémentaires.

N'ayant pas obtenu gain de cause sur les éléments suivants, Force ouvriére continue
a revendiquer de :

maintenir des missions et moyens des IRP en matiere d'hygiéne, de santé et sécurité
au travail;

garantir I'indépendance et le role des référentes et référents du personnel contre
les violences en leur attribuant des droits, moyens et prérogatives;

faire de la prévention des violences sexistes et sexuelles un sujet obligatoire de
négociation et mettre en ceuvre des sanctions pour tous les employeurs qui ne
disposent pas de plan de prévention et de procédure sécurisée pour les victimes
et témoins;

protéger I'emploi et la carriere des victimes, que les violences aient un lien avec
le travail ou non, en instaurant, sur présentation d'un certificat médical, le droit
a des aménagements d’horaires, de poste, des congés, une mobilité fonctionnelle
ou géographique, ainsi que la prise en charge médico-sociale et psychologique des
victimes sans frais;

augmenter les effectifs d'inspecteurs et d'inspectrices du travail;

former I'ensemble des directions des ressources humaines et manageurs, inspecteurs
et inspectrices du travail, magistrates et magistrats, personnels de santé, d'éducation
et de sécurité, et les représentantes et représentants du personnel;

mettre en place une sensibilisation annuelle obligatoire pour I'ensemble des salariés
sur le temps et le lieu de travail;

allonger les délais de prescription des licenciements commis suite a des discrimina-
tions ou a des violences sexuelles au travail a cing ans.
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CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION
DES PETITES ET MOYENNES
ENTREPRISES (CPME)

urle plan national interprofessionnel, 'année 2018 a été marquée par deux impor-
tantes négociations a laquelle la CPME a pris une part active :

celle ayant abouti a l'accord national interprofessionnel (ANI) du 22 février 2018

«pour l'accompagnement des évolutions professionnelles, I'investissement dans les
compétences et le développement de l'alternance»;

* celle qui a débouché sur I'ANI du 22 février 2018 «relatif a la réforme de I'assurance
chémage ».

ANI DU 22 FEVRIER 2018 «POUR LACCOMPAGNEMENT DES
EVOLUTIONS PROFESSIONNELLES, LINVESTISSEMENT DANS LES
COMPETENCES ET LE DEVELOPPEMENT DE LALTERNANCE »

A l'issue de plus de trois mois de négociation, les partenaires sociaux sont parvenus,
le 22 février 2018, a un ANI «pour I'accompagnement des évolutions professionnelles,
I'investissement dans les compétences et le développement de I'alternance ».

Ce texte visait a renforcer les dispositifs, simplifier les démarches et améliorer 'effi-
cience et la qualité du systeme. Dans ce cadre, il refondait le systéme autour de
six grands themes :

|. Répondre aux besoins d’évolution, de transformation et de développement
des compétences : un enjeu pour chacun et une responsabilité pour I'entreprise

A cet égard, étaient prévues :

la généralisation de I'accompagnement de I'individu a travers le renforcement du
conseil en évolution professionnelle (CEP),

la simplification du compte personnel de formation (CPF), l'augmentation du
nombre de crédits d'heures et I'élargissement des formations éligibles,

la possibilité de faire correspondre un projet professionnel avec un projet co-construit
entre l'employeur et le salarié,

la transformation du plan de formation en plan d'adaptation et de développement
des compétences,

la mise en place d'une contribution dédiée aux trés petites entreprises et petites
et moyennes entreprises (TPE/PME).

2. Lalternance, une voie attractive et efficace d’accés a I'emploi
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En la matiére, 'ANI prévoyait les dispositions suivantes :

- la politique d'alternance était confiée aux branches professionnelles,

- lanécessité d'un travail collaboratif entre les branches professionnelles, les régions
et I'Etat,

- la création d'une plateforme de l'alternance,

- la simplification des regles administratives des contrats d'alternance,

- l'adoption d'un paiement au contrat d'alternance,

- l'instauration d’'une contribution alternance (contrat d'apprentissage et contrat de
professionnalisation),

- la mise en place d'un systeme de péréquation.

3. Connaitre les besoins : clé de volite de la définition des politiques d’évolution,
de transformation et de développement des compétences

Dans ce cadre, étaient prévus :

- un renforcement des missions confiées aux observatoires prospectifs des métiers
et des qualifications (OPMQ) des branches professionnelles;

- un élargissement de la définition de l'action de formation;

- une refonte du systéeme de certification;

- la suppression dans les deux ans du systéme de listes de formation éligibles au CPF.

4. Organiser la gouvernance pour accompagner la mutation progressive et |'adaptation
continue de notre systéme de formation professionnelle

Sur ce point, les principales dispositions concernaient :

- la fusion du comité paritaire national pour 'emploi et la formation (COPANEF) et
du fonds paritaire de sécurisation des parcours professionnels (FPSPP),

- le maintien des comités paritaires régionaux pour I'emploi et la formation (COPAREF),

- la rénovation profonde de refonte des organismes paritaires collecteurs agréés
(OPCA);

- I'évolution de la gouvernance quadripartite avec un renforcement des missions
du conseil national de I'emploi, de la formation et de 'orientation professionnelles
(CNEFOP).

5. Financer le développement des compétences

LANI créait une contribution unique de 1,23 % pour les entreprises de un a dix salariés
et de 1,68% pour les entreprises de onze salariés et plus.
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6. Mesures transitoires

Plusieurs mesures transitoires étaient, par ailleurs, mises en place pour accompagner
cette réforme de la formation.

Au final, pour la CPME, six points majeurs étaient a mettre en exergue.

* Le maintien de ressources significatives pour le développement des compétences
dans les PME : plus de 900 millions d'euros pour les entreprises de moins de
300 salariés et des modalités simplifiées d'utilisation des ressources.

* Un élargissement de la notion d'action de formation devant faciliter la montée en
compétences des salariés des PME et TPE dans des conditions nouvelles — formation
a distance, formation en situation de travall, etc.

» Une modification en profondeur du systeme francais de formation par alternance

placant I'entreprise au cceur du nouveau dispositif et de la relation avec le centre de

formation et devant permettre de développer la formation en alternance dans des
modalités plus souples, plus efficaces — financement au contrat —, en fonction des
besoins de qualification des entreprises, quels que soient leur taille et leur métier.

Un développement des moyens a la disposition des individus, dans le cadre du

CPF, visant a faciliter le développement de parcours de montée en compétences

et en qualification des salariés, dans une logique de co-construction avec le chef

d'entreprise.

* Une évolution du réle des OPCA pour conforter leur mission d'accompagnement
des TPE et des PME.

* Une modification en profondeur des modalités du financement du systéeme de
formation professionnelle qui renforce le réle des branches professionnelles dans
le pilotage du dispositif sans accroitre les charges pour les entreprises.

ANI DU 22 FEVRIER 2018 RELATIF A LA REFORME
DE LASSURANCE CHOMAGE

L'engagement de cette négociation avait découlé de la réponse positive donnée, par
les organisations d’employeurs et de salariés, a la sollicitation a négocier formulée par
la ministre du Travalil, par lettre, en date du |4 décembre 2017.

Celles-ci devaient aborder en particulier les themes mentionnés dans ce courrier, a
savoir :

* «la création d'un nouveau droit a l'assurance chdmage pour les (salariés)

démissionnaires»,

«la création d'un nouveau droit a l'assurance chémage pour les travailleurs

indépendants »,

* «la mise en ceuvre de regles plus responsabilisantes pour faire progresser I'emploi
stable;

* mais aussi, «un meilleur contréle et accompagnement des demandeurs d'emploi»
et enfin, le theme «politique» par excellence : «la gouvernance de lassurance
chémage».

Cette négociation était donc semée d'embdiches.

D'une part, les confédérations représentatives des employeurs et des salariés, créa-
trices et gestionnaires du régime d'assurance chdmage depuis pres de 50 ans, ne
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pouvaient, sous peine d'ouvrir la voie a une sorte «d'abandon, refuser d'aborder
des sujets considérés comme prioritaires par le Gouvernement, méme si elles-mémes
n'étaient pas demanderesses en la matiére. D'autre part, elles devaient réaffirmer
leurs axes de positionnement propres liés parallelement a la défense d'un régime
d'indemnisation du chémage géré paritairement.

A. «La création d’un nouveau droit a ’assurance chémage pour les (salariés)
démissionnaires»

Parmi les sujets évoqués par la ministre, le premier d'entre eux était donc «la création
d’'un nouveau droit a I'assurance chdmage pour les démissionnaires». A cet égard, le
dispositif congu par les organisations négociatrices était ainsi construit :

» D'abord, I'objet général était cadré

Il s'agissait de compléter 'accompagnement des salariés ayant un projet d'évolution
professionnelle en visant « certains salariés ne pouvant réaliser un tel projet en restant
en emploi».

Mais «l'ouverture d'un nouveau droit ne devait pas conduire certains salariés a démis-
sionner de leur emploi en surestimant leur capacité de retrouver rapidement un
emploi... La décision de démissionner devait donc étre préparée et se faire sur la
base d'un projet d'évolution professionnelle suffisamment élaboré ».

* Partant de ces constats, les confédérations négociatrices mettaient en place, dans
le cadre de I'ANI, une «allocation d'aide au retour a I'emploi projet» (AREP) qui
suivait un processus précis

Le salarié qui souhaitait bénéficier de 'AREP devait justifier :

- d'un projet d'évolution professionnelle prenant la forme d'un projet de recon-
version nécessitant une formation qualifiante ou formation complémentaire suite
a une validation des acquis de I'expérience, dont le caractere réel et sérieux avait
été préalablement attesté;

- d'une durée d'affiliation minimale a I'assurance chdmage ininterrompue de 7 ans;

- de la démission de son emploi.

B. «La création d’'un nouveau droit a I’assurance chémage pour les travailleurs
indépendants»

La deuxiéme demande des pouvoirs publics concernait «la création d'un nouveau
droit a 'assurance chdmage pour les travailleurs indépendants». Un tel droit, que la
grande majorité des représentants des travailleurs non salariés n‘avait pas souhaité,
était susceptible d'engendrer des dépenses supplémentaires pour le régime d'assurance
chémage.

C. «La mise en ceuvre de régles plus responsabilisantes pour faire progresser
’'emploi stable»

S'agissant des dispositions relatives a I'emploi durable, sujet extrémement sensible
pour les confédérations représentatives d'employeurs, il était fait un état des lieux
précis de la situation.
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S'agissant du cadrage de négociations sectorielles relatives a I'emploi durable et a la
modération du recours aux contrats de travail courts, il était prévu que les organisa-
tions représentatives d'employeurs et de salariés dans I'ensemble des branches ouvrent
des négociations afin de déterminer les moyens de développer l'installation durable
dans I'emploi et d'éviter les risques d'enfermement dans des situations de précarité.

Le processus suivant était défini :

* |les organisations de salariés et d'employeurs de chaque branche devaient établir
dans un premier temps un diagnostic quantitatif et qualitatif;

* sur la base du diagnostic partagé et des spécificités propres a chaque branche, les
organisations de salariés et d'employeurs de branche devaient notamment traiter
les mesures permettant de modérer le recours aux contrats courts et d'allonger
les durées d'emploi ainsi que celles relatives a I'organisation du travail et a la gestion
de 'emploi.

Le résultat des négociations dans les branches devait étre apprécié au plus tard le
31 décembre 2018, qu'elles aient abouti ou non; un bilan d'étape devant étre réalisé
avant le 31 juillet 2018. Par ailleurs, les parties signataires prenaient acte de la pers-
pective de la mise en ceuvre de mesures d'incitation financiére a la modération du
recours aux contrats courts.

La CPME, comme les deux autres confédérations patronales représentatives, avait sur
ce sujet rappelé que, pour elle, il n'était pas possible d'envisager un mécanisme de
taxation des contrats courts et qu'elle souhaitait que le sujet de la modération du
recours aux contrats courts soit traité obligatoirement au niveau des branches
professionnelles.

Les confédérations représentatives des salariés avaient accepté ce principe a condition
de rappeler qu'en cas d'absence de mesures fixées au niveau des branches profes-
sionnelles, un systéme de bonus-malus pourrait étre mis en place par les pouvoirs
publics.

Il s'agissait donc d'un compromis qui était seul 2 méme de résoudre cette question
sensible.

«Un meilleur contréle et accompagnement des demandeurs d’emploi»
et «la gouvernance de ’assurance chdmage »

Ftait également prévue dans I'ANI, la poursuite de I'amélioration de I'accompagnement
des demandeurs d’'emploi dans une logique de droits et d'obligations réaffirmée. Pour
ce qui concernait la gouvernance et le pilotage de l'assurance chdmage, les organisa-
tions négociatrices réaffirmaient la nécessité d'une gouvernance paritaire de
I'indemnisation du chémage.

Pour elles, toute réforme de la gouvernance du régime devait se traduire par une
clarification des responsabilités... ce qui pouvait conduire a une évolution du finan-
cement et de l'architecture du régime, tout en conservant son caractére contributif,
et donc une part de cotisation payée par les entreprises et les salariés.

Dans ce cadre, cela impliquait de réaffirmer les principes fondamentaux d'un parita-
risme utile : la négociation paritaire devait permettre de définir en toute autonomie
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les régles d'indemnisation et le niveau des ressources nécessaires, tandis que la gestion
paritaire devait, a terme, s'exercer dans la garantie financiére accordée par I'Etat.

Une fois cette clarification opérée, une conférence pour 'emploi réunissant Etat et
organisations de salariés et d'employeurs représentatives au niveau interprofessionnel
pouvait étre l'occasion d'échanger sur le fonctionnement du marché du travail, les
besoins de sécurisation des parcours des salariés, l'accompagnement des demandeurs
d’emploi et des entreprises, et de fixer des objectifs communs au régime de solidarité
et au régime assurantiel, dans une logique d'articulation améliorée.

Lors d’'une interview au journal Le Parisien du 2 mars 2018, la ministre du Travail avait
formalisé la position officielle du Gouvernement sur 'ANI du 22 février 2018 en la
précisant sur trois points :

* sagissant des salariés démissionnaires, elle s'était prononcée pour une durée d'affi-
liation limitée a 5 ans (sans interruption) au lieu de 7 ans, comme cela était prévu
dans I'ANI;

* pour ce qui était des travailleurs indépendants (ou plutét les travailleurs non salariés),
I'Etat allait mettre en place une indemnisation a caractére «restreint» qui :

- devait étre de 800 euros par mois et versée pendant une durée de six mois;

- ne devait étre ouverte que pour les indépendants ayant mis leur activité en
liquidation judiciaire et qui avaient un bénéfice annuel d'au moins 10000 euros;

- ne devaient pas étre concernés les travailleurs indépendants dits «économi-
quement dépendants».

Ce dispositif spécifique devait étre financé par la contribution sociale généralisée

(CSG).

* sagissant de la «taxation des contrats de travail de courte durée, la ministre avait
avalisé le processus arrété par les confédérations représentatives d'employeurs
et des salariés négociatrices de 'accord qui avaient renvoyé a des négociations de
branche (obligatoires) sur la « modération du recours a des contrats de travail de
courte durée».

Elle avait, par ailleurs, confirmé que si les branches n'étaient pas parvenues a des
résultats satisfaisants, le Gouvernement prendrait ses responsabilités, sous la forme,
selon toute probabilité, de la mise en ceuvre d'un mécanisme de taxation avec
bonus-malus.

La loi du 5 septembre 2018 «Pour la liberté de choisir son avenir professionnel»
prévoyait qu'un document de cadrage serait adressé aux partenaires sociaux afin de
fixer les objectifs de la négociation d'une nouvelle convention d'assurance chbmage
pour les 3 ans a venir.

Ce document, adressé le 25 septembre par le Premier ministre aux partenaires
sociaux, fixait :

* le contexte général et les objectifs,
* les objectifs d’évolution des regles :
- revoir les régles de cumul pour lutter contre la précarité et inciter a la reprise
d'emploi durable,
- inciter les entreprises a privilégier une réorganisation du travail par le dialogue
social sur le recours a lassurance chémage pour faire face aux évolutions
conjoncturelles,
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- créer les conditions d'un accompagnement plus efficace et plus précoce,

- travailler a une meilleure articulation entre assurance et solidarité,

- créer de nouveaux droits pour les salariés démissionnaires et les indépendants
les hypotheses macroéconomiques et la trajectoire financiére a respecter pour le
régime,

le délai fixé pour la conclusion de la négociation (quatre mois).

Consciente de I'absolue nécessité de réformer le systéme, la CPME décidait le
|7 octobre 2018 de participer a cette négociation.

Dans le prolongement du document de cadrage, les partenaires sociaux fixaient, lors
d'une réunion du groupe politique paritaire sur I'assurance chdmage en date du
24 octobre 2018, le calendrier des séances de négociations qui débutaient le
9 novembre 2018.

Dans le cadre de cette négociation, les objectifs suivants étaient mis en avant du coté
patronal :

Sur l'architecture du systeme :

* maintenir la logique individuelle, assurantielle et contributive du régime,

* sécuriser et pérenniser le financement de l'assurance chdmage,

* instaurer un principe d'étanchéité entre le financement du régime provenant de
I'Etat et les contributions patronales,

rénover la gouvernance en clarifiant les responsabilités respectives des acteurs,
s'agissant du cahier des charges d'une nouvelle architecture, mettre en place une
architecture rénovée permettant de stabiliser structurellement les ressources de
I'assurance chdmage : ]

- un financement de base assuré par I'Etat,

- un financement provenant des contributions patronales.

Cette architecture devait se traduire par:

* le maintien de la logique individuelle, assurantielle et contributive du régime d'assu-
rance chdémage;
* la sécurisation et la pérennisation du financement de I'assurance chémage en
sanctuarisant le périmétre de la contribution de I'Etat au financement du régime :
la gestion globale du systéeme devait répondre a une regle d'or d'équilibre structurel
sur le moyen terme; )
un principe d’étanchéité entre le financement du régime provenant de I'Etat et les
contributions patronales afin d'éviter un ajustement par le niveau d'indemnisation
ou des cotisations;
* une réflexion autour d'une gouvernance rénovée du régime :
- la gestion : une forme de statu quo avec le maintien d'une gouvernance paritaire,
- le pilotage : la mise en place d'un contrat d'objectifs et de gestion pour le pilotage
de l'assurance chdmage devait pouvoir étre étudiée.
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Pour ce qui était des parameétres d'indemnisation, trois axes de réforme, visant a
réaffirmer la logique assurantielle du systéme et a améliorer I'efficience, étaient
arrétés :

* recentrer l'intervention de l'assurance chdmage sur ses missions premieres,

* favoriser la reprise durable d'activité,

* traiter équitablement I'ensemble des bénéficiaires.

Il n'était, par contre, pas envisagé de faire des cotisations patronales et des droits des
demandeurs d'emploi les variables d'ajustement a un désengagement financier de
I'Etat.

S'agissant de la négociation au niveau des branches professionnelles, la CPME reléve
avec intérét la poursuite de l'augmentation du nombre d'accords conclus qui passe
de 1166 en 2017 a | 274 en 2018 (données provisoires).



CONTRIBUTION DE LA CONFEDERATION
NATIONALE DE LA MUTUALITE,

DE LA COOPERATION ET DU CREDIT
AGRICOLES (CNMCCA)

agricoles (CNMCCA), organisation professionnelle d'employeur au titre des

professions agricoles, participe a la représentation des entreprises mutualistes
et coopératives agricoles francaises (Groupama, Mutualité Sociale Agricole, Coop de
France et Crédit agricole).

I a Confédération nationale de la mutualité, de la coopération et du crédit

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

Dans un contexte d'amélioration de ses résultats, le Groupe Groupama s'est donné
en 2018 comme objectifs, au travers du dialogue social soutenu qu'il a mené 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 différents périmétres sociaux « France» (Groupes, UES, UDSG, entreprises) :

- la qualité des relations collectives de travail, en prenant, d'une part, en compte
I'investissement des salariés titulaires de mandats électifs ou syndicaux et en
uniformisant, d'autre part, le mode de calcul de la représentativité syndicale;

- le maintien d'une protection sociale complémentaire efficace a I'égard des
«risques lourds;

- la poursuite des actions en faveur de l'insertion et du maintien dans I'emploi des
personnes en situation de handicap.

Compte tenu de son organisation fortement décentralisée et aux activités a la fois
multiples et diversifiées, le Groupe Groupama a recherché, comme chaque année,
I'articulation optimale de ses différents niveaux nationaux de négociation (Groupe et
Unité de Développement Social Groupama [UDSG]) qui ont ensuite vocation a étre
complétés par des accords collectifs négociés par chacune des entreprises, dans le
cadre de sa propre politique conventionnelle.
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Au niveau du Groupe couvrant au 3| décembre 2018 un effectif total de 31 676 col-
laborateurs salariés (y compris le périmétre mutualiste de Groupama), les négociations
menées en 2018 pour le périmétre francais, représentant 24 555 collaborateurs, ont
dans le prolongement des ordonnances « Macron», pris en considération la question
des parcours professionnels des salariés investis de mandats électifs ou syndicaux.

Parcours électifs et/ou syndicaux

Une négociation s'est conclue, le 6 juillet 2018, par la signature de toutes les organi-
sations syndicales représentatives au niveau du Groupe a I'exception de Force Ouvriere
(FO), d'un accord prenant en compte les trois étapes-clés du parcours professionnel
des porteurs de mandats (début du mandat, exercice du mandat et fin du mandat).

Les entreprises ont ainsi pour objectif de déployer, en les adaptant a leur propre
contexte, les dispositifs mis en place par cet accord portant sur:

- les entretiens de début/en cours de mandat,

- laccompagnement des managers,

- les formations et le maintien de I'employabilité,

- les garanties d’évolution salariale,

- l'accompagnement de fin de mandat et la valorisation des compétences acquises.

Au niveau interentreprises couvrant le périmetre mutualiste agricole, d'un effectif total
d'environ 18400 salariés, les négociations conduites en 2018 ont porté essentiellement
sur trois themes :

* la prévoyance complémentaire, avec la consolidation du régime de prévoyance
«lourde»,

* la représentativité syndicale, en sécurisant le mode de calcul de celle-ci,

* le handicap, pour assurer une continuité dans la politique menée.

Prévoyance complémentaire

Lavenant signé le 26 juin 2018 entre 'UDSG et I'ensemble des organisations syndicales
reconduit pour trois ans (du 1°" janvier 2019 au 31 décembre 2021) le choix de la
caisse centrale de prévoyance mutuelle agricole (CCPMA Prévoyance) pour la cou-
verture des risques incapacités temporaire et permanente de travail, décés et
obséques.

Les parties signataires peuvent également, a leur demande, examiner toute question
portant sur cette thématique sans attendre I'échéance de cet avenant.

Représentativité syndicale

Un accord du 16 octobre 2018 signé par toutes les organisations syndicales décide
d'effectuer la mesure de la représentativité des organisations syndicales au niveau du
périmétre UDSG selon le mode |égal de calcul par cycle électoral (comme au niveau
des instances sociales Groupe), et non plus lors d'une consolidation au niveau national
a chaque élection dans une entreprise UDSG.

Handicap

Compte tenu des évolutions Iégislatives attendues en matiere d’'emploi de personnes
en situation de handicap (loi du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir
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professionnel) et du report de la révision de I'accord Groupe sur la diversité, les
organisations syndicales ont toutes accepté, par avenant du |6 juillet 2018, de recon-
duire pour un an le plan d'actions handicap 2016-2018 UDSG, afin de disposer d'une
meilleure visibilité sur les changements a venir.

BILAN DE LA NI'EG,OCIATION COLLECTIVE AU TITRE
DE LA MUTUALITE SOCIALE AGRICOLE (FNEMSA)

La MSA a mené en 2018 une politique de négociation de branche dynamique dans le
cadre des trois champs conventionnels qui couvrent les catégories des employés/
cadres, des praticiens et des agents de direction. Ces négociations ont largement
porté sur la mise en ceuvre au sein de la MSA de la réforme initiée par les ordonnances
«Travail». Les autres négociations de branche ont principalement été conduites dans
le cadre de la création de la nouvelle entreprise informatique en MSA, pour la mise
en place de la commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation
(CPPNI) et la désignation de I'opérateur de compétences (OPCO) de branche.

Par ailleurs, l'activité de négociation au niveau des organismes locaux a été particulie-
rement dense, témoignant de la vitalité du dialogue social en caisses de MSA, et s'est
traduite par la conclusion de 121 accords locaux, portant principalement sur les themes
suivants : responsabilité sociale et sociétale de I'entreprise avec le télétravail, I'égalité
professionnelle, les indemnités kilométriques vélo (IKV), le don de jours, le droit a la
déconnexion et I'épargne salariale.

I. Avenant relatif a I'organisation des institutions représentatives du personnel
au niveau local

Les ordonnances du 22 septembre 2017 modifient en profondeur le dialogue social
par la mise en place d'un nouveau modele de représentation du personnel et notam-
ment la création du comité social et économique (CSE). La MSA a souhaité s'inscrire
dans le cadre de cette réforme en concluant un accord avec la CFE-CGC-SNEEMA,
I'UNSA Agriculture Agroalimentaire-SNPSA et FO, en date du 14 novembre 2018.

Cet accord, porteur d'un renouveau du dialogue social en MSA, constitue la référence
au sein du réseau MSA en matiére de mise en place des nouvelles IRP, pour I'ensemble
des parties prenantes MSA dans le cadre des négociations locales a venir, avec objectifs
de préserver la qualité du dialogue social en MSA et de garantir une approche plus
homogene du sujet entre les organismes.

Cet accord s'articule principalement autour :

* de dispositions relatives au CSE :

- avec l'augmentation du nombre d’élus par rapport aux dispositions Iégales afin
de garantir le bon fonctionnement de l'instance, notamment dans le cas d'une
pluralité de sites au sein d'un organisme,

- la fixation d'un crédit d’heures mensuel pour les élus titulaires de 26 heures (ou
de 28 heures en fonction de l'effectif ou du nombre de sites de 'organisme),

- lattribution de 5 heures de crédit mensuel pour les élus suppléants, qui ne parti-
cipent aux réunions du CSE qu'en remplacement d'un titulaire,

- le maintien de l'assiette de la dotation actuelle du comité d'entreprise (CE) pour
celle du CSE,
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- l'accompagnement en terme de formation des membres du CSE afin qu'ils puissent
appréhender pleinement leurs missions dans cette nouvelle instance fusionnée,

- la mise en place au sein de chaque organisme, quel que soit I'effectif de 'orga-
nisme, d'une commission santé, sécurité et conditions de travail (CSSCT).

* des dispositions relatives aux représentants de proximité :
- la mise en place au sein de chaque site, d'un représentant de proximité ayant un
réle de relais entre les salariés du site et les élus du CSE ou la CSSCT,
- lattribution d'un crédit d’'heures mensuel de 5 heures a ce représentant.

2. Accord relatif au délai de carence entre deux contrats a durée déterminée (CDD)

Les partenaires sociaux ont souhaité s'emparer des nouvelles opportunités offertes
par la réforme du droit du travail, et notamment celles portant sur le délai de carence
entre deux CDD, considérant gu'elles participent a la nécessaire adaptabilité de la
MSA au regard de ses évolutions organisationnelles.

Ainsi, l'accord signé par la FNEMSA avec la FGA-CFDT, la CFE-CGC-SNEEMA, FO et
I'UNSA Agriculture Agroalimentaire-SNPSA, le || décembre 2018, permet de faciliter
le maintien dans I'emploi des salariés titulaires d'un CDD, ayant déja acquis une expé-
rience professionnelle en MSA.

Cet accord prévoit que le délai de carence ne s'applique pas en cas de succession de
contrats, sur le méme poste de travail avec le méme salarié, et ce, peu important le
motif de recours au CDD. Afin de limiter les risques de précarisation de I'emploi en
MSA, l'accord précise toutefois que cette suppression du délai de carence ne peut
sappliquer qu'une seule fois pour un méme salarié. Par ailleurs, cet accord précise que
lorsque qu'un délai de carence doit étre respecté, celui-ci est égal au tiers de la durée
du contrat, dans la limite de 45 jours.

3. Accord portant sur la désignation d’un opérateur de compétences
pour la branche de la Mutualité Sociale Agricole

Le présent accord s'inscrit dans le cadre de la loi du 5 septembre 2018 pour la liberté
de choisir son avenir professionnel qui prévoit la désignation d'un OPCO par les
branches avant le 31 décembre 2018, dans le cadre de la transformation des orga-
nismes paritaires collecteurs agréés (OPCA).

L'accord signé le |1 décembre 2018 par toutes les organisations syndicales (FGA-CFDT,
la CFE-CGC-SNEEMA, FO, CGT et 'TUNSA2A-SNPSA) avec la FNEMSA prévoit I'adhé-
sion de la MSA a l'opérateur de compétences interbranches du champ de I'agriculture,
de la transformation alimentaire et de la péche maritime, OCAPIAT.

OCAPIAT est construit dans une logique de filiere, a vocation professionnelle de
branches et d'offre territoriale de services de proximité adaptée a tous les secteurs
et a toutes les entreprises du champ, dans un esprit d'efficience, de convergence et
de transversalité.

Tous les partenaires sociaux de la MSA ont ainsi manifesté leur volonté de s'inscrire
dans ce cadre, au titre de l'action constante et reconnue au sein du monde agricole
et rural, sur les territoires.
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4. Accord relatif a 'accompagnement des salariés
de I’entreprise unique informatique

Afin de poursuivre I'amélioration de l'efficience de I'informatique institutionnelle MSA,
l'engagement a été pris, dans le cadre de la convention d'objectifs et de gestion entre
les pouvoirs publics et la MSA, de fusionner les activités de maftrise d’ceuvre et
d'exploitation au sein d'une méme et unique entreprise. A cet effet, l'entreprise unique
informatique, iIMSA, a été créée le | janvier 2019 regroupant le GIE AGORA, SIER@
et SIGMAP.

Cet accord témoigne de la volonté des partenaires sociaux d'accompagner les salariés,
en matiere de communication et de formation, mais aussi de valoriser leur effort
d’adaptation.

Pour ce faire, cet accord prévoit la diffusion d'une information réguliére a destination
de I'ensemble des salariés et l'attribution de moyens complémentaires aux IRP. |l
souligne I'importance de la formation, essentielle a la réussite du projet. Enfin, il met
en place, dans un cadre budgétaire contraint, un dispositif d'accompagnement financier
au profit des salariés effectuant une mobilité et au profit des accompagnateurs au
poste de travail. Cet accord a été signé le 4 avril 2018 par la FGA-CFDT, CFE-CGC-
SNEEMA et 'UNSA2A-SNPSA avec la FNEMSA.

5. Avenant de révision relatif a la CPPNI

La loi du 8 aoGt 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la
sécurisation des parcours professionnels a prévu la mise en place d’'une CPPNI au
niveau de chaque branche professionnelle, par le biais de la négociation d'un accord
de branche. Aussi afin de se conformer a cette nouvelle obligation Iégale, un avenant
de révision de la convention collective du personnel a été négocié.

Sa mise en place se traduit, en MSA, par le regroupement de la commission paritaire
de négociation et de la commission paritaire d'interprétation. Cet avenant a été signé
le 4 avril 2018 avec la FNEMSA par la FGA-CFDT, la CFE-CGC-SNEEMA et
"'UNSA2A-SNPSA.

BILAN DE LA ,NI'EGOCIATION COLLECTIVE AU TITRE
DE LA COOPERATION AGRICOLE

Plus de 180000 salariés employés par 2700 entreprises coopératives, principalement
des tres petites entreprises (TPE) et petites et moyennes entreprises (PME) sont
couvertes par les accords collectifs conclus par les branches professionnelles de la
coopération agricole.

En 2018, la coopération agricole a été, au-dela des sujets de négociations traditionnelles
notamment les salaires et la prévention de la santé, mobilisée par deux chantiers
importants : les rapprochements de branches régionales et/ou de moins de 5000 sala-
riés et le rapprochement d'OPCALIM et du FAFSEA avec la signature, le |18 décembre
2018, de l'accord de création d'OCAPIAT, OPCO de la coopération agricole, de
l'agriculture, de la péche, des industries alimentaires et des territoires.
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I. Accord constitutif de 'opérateur de compétences OCAPIAT

Dans le prolongement de la loi du 5 septembre 2018 sur la liberté de choisir son
avenir professionnel et du rapport de messieurs René Bagorski et Jean-Marie Marx
sur la configuration des nouveaux opérateurs de compétences, OPCALIM et le FAFSEA
ont partagé une vision commune des enjeux de la réforme en profondeur de la for-
mation professionnelle et de l'alternance pour les salariés et les entreprises de leurs
champs respectifs. Apres avoir réalisé un état des lieux des fonctionnements et travaux
menés au sein des deux OPCA, ils ont fait le choix de se rapprocher et de créer, avec
la production marine, un OPCO a vocation professionnelle de branches, construit
dans une logique filiére, au service de la compétitivité des entreprises et de l'attractivité
de leurs métiers. L'accord collectif de création d OCAPIAT qui rapproche notamment
les familles de la CNMCCA, a été signé le |18 décembre 2018.

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

L'année 2018 a été marquée par la conclusion d'un avenant portant revalorisation de
la rémunération annuelle garantie (RAG) signé par la quasi-totalité des organisations
syndicales représentatives de la branche.

Par ailleurs, les travaux liés a la rénovation de la classification se sont poursuivis dans
le cadre de groupes de travail paritaires constructifs. Les partenaires sociaux esperent
pouvoir aboutir en 2019.

3. Négociation dans la branche des coopératives et sociétés d’intérét collectif
bétail et viande — IDCC 7001

L'année 2018 s'est ouverte, dans cette branche, par la signature de deux accords le
2| février 2018. L'un concerne la reconduction de la contribution spécifique formation
pour dégager une enveloppe financiere mutualisée supplémentaire permettant aux
entreprises de mener des actions spécifiques de branche, notamment en matiére de
prévention des risques professionnelles (RPS) et de management. Lautre accord
concerne la revalorisation des minima conventionnels. En outre, les travaux paritaires
sur la prévention des troubles musculo-squelettiques (TMS), lancés en 2018, se sont
poursuivis tout au long de l'année. Destiné a mutualiser des actions de prévention
existantes et a en développer de nouvelles, ce travail aboutira a un livrable opéra-
tionnel a destination de toutes les tailles d’entreprise en 2019.

4. Négociation dans la branche des coopératives agricoles laitiéres

La branche des coopératives agricoles laitieres (IDCC 7004) a beaucoup travaillé, en
2018, aux modalités d'un rapprochement de la convention collective nationale avec
la convention régionale des coopératives de Franche-Comté, afin notamment, de
permettre aux entreprises fruitiéres de conserver un socle conventionnel spécifique
lorsque cela s'avere nécessaire.

Un accord de revalorisation des rémunérations minimales de la transformation laitiere
a également été conclu le 2 mai 2018.
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5. Négociation dans la branche sélection et reproduction animales

Un dialogue social particulierement dynamique dans la branche de la sélection et
reproduction animales (IDCC 7021) qui totalise trois trés beaux accords signés en 2018.
Un accord salarial signé a l'unanimité des organisations syndicales représentatives le
[9 mars 2018, malgré un contexte économique difficile, mais aussi un nouvel accord
collectif sur le dialogue social et I'exercice du droit syndical conclu le 10 décembre
pour une durée de cing ans. Cet accord rappelle I'attachement des partenaires sociaux
au dialogue social dans un contexte de rapprochement de branche avec le contréle
laitier. Ce rapprochement de branche s'est d'ailleurs concrétisé par un accord de
rapprochement de champ et de méthode signé le |°" octobre 2018 dans la perspective
d'une nouvelle convention collective nationale des métiers du «conseil et service en
élevage ».

6. Négociation dans la branche des caves coopératives vinicoles et leurs unions

En 2018, les partenaires sociaux, la branche des caves coopératives vinicoles et leurs unions
(IDCC 7005) sont parvenus a un accord sur les salaires minima le 1°" février et ont trouvé
un consensus le 22 février 2018 sur la possibilité de mettre en place, en accés direct dans
les coopératives, des forfaits jours et un compte épargne temps (CET).

7. Négociation des entreprises agricoles de déshydratation, des conserveries
coopératives des fleurs, fruits, [Egumes et pommes de terre et du teillage de lin

Entre ces quatre branches coopératives (IDCC 7023, 7023, 7006, 7007) des travaux de
rapprochement ont été lancés en 2018 et ont beaucoup mobilisé les partenaires sociaux
tout au long de I'année. lls se concrétiseront en 2019 par la signature d'un accord de
rapprochement de champ couplé d'un accord de méthode sur la base d'un socle coo-
pératif commun et d'annexes spécifiques par métier.

En outre, les branches de la déshydratation, des fleurs, fruits, [Egumes et pommes de
terre et du teillage de lin sont, chacun dans leur champ conventionnel respectif, par-
venues a un accord de revalorisation des minima salariaux.

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

La renégociation d'accords majeurs tels que celui portant sur le temps de travail et
ceux portant sur plusieurs articles de la convention collective, ainsi que les différentes
réformes introduites par les ordonnances «travail» et la loi «avenir professionnel»
ont fait de 2018 une année riche en matiere de dialogue social. La branche a poursuivi,
tout en l'adaptant aux nouveaux enjeux de ces réformes, le développement du dia-
logue social qui participe a la construction du modele social des caisses régionales et
autres organismes. Elle s'est également saisie des nouveaux dispositifs réservés aux
branches afin d'accompagner les nombreuses transformations des caisses régionales
dans un contexte bancaire en forte mutation.

Ainsi, l'accent peut étre mis sur quatre themes d'accords conclus en 2018, en plus des
autres themes abordés.
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I. Padaptation de la convention collective nationale

Elle a été réalisée en deux temps :

* un premier accord du 12 avril 2018 a permis d’'actualiser plusieurs dispositions aux
évolutions Iégales, reglementaires et jurisprudentielles ainsi que d’en moderniser
la terminologie;

* un second accord du 2| décembre 2018 qui a été I'occasion d'adapter la convention
collective nationale (CCN) aux ambitions des ordonnances «travail» et au rédle
nouveau confié au CSE et de renégocier sur le fond certaines dispositions parfois
anciennes qui pouvaient poser des difficultés pratiques.

2. Paménagement des régles du CDD et la mise en place du CDI d’opération

La renégociation de la CCN a également été I'occasion d'aborder des thématiques
nouvelles de négociation confiées exclusivement aux branches professionnelles et
permettant d'adapter la CCN aux besoins des caisses régionales : 'aménagement des
régles des CDD (durée maximale, nombre de renouvellements, délai de carence) et
la mise en place du contrat a durée indéterminée (CDI) d'opération. Ces deux dis-
positifs ont fait I'objet d'un accord du 21 décembre 2018 étendu par l'arrété du
[4 mars 2019.

3. Padaptation des accords de branche a la réforme de la formation
et la désignation d’un opérateur de compétences

* La loi «avenir professionnel» a porté réforme de la formation professionnelle.
Dans ce cadre, la branche a renégocié deux accords, signés le 21 décembre 2018,
dans le but d'intégrer les mesures de cette réforme et dans l'attente des textes
d'application a venir.

* l'accord de branche du 25 octobre 2018 a désigné OCAPIAT, dans une démarche
visant a rassembler tous les acteurs des services du monde rural, fondée sur une
finalité commune : la mission de services dans une logique de dynamisation de la
ruralité, en cohérence avec notre champ professionnel.

4. La durée et I'organisation du temps de travail

Dés le début des années 2000, I'un des principes majeurs affirmés a été le choix de
la négociation de branche sur le temps de travail. Lobjectif était de répondre aux
préoccupations sociales communes a I'ensemble des caisses régionales et de leurs
salariés, dans l'objectif d'assurer la cohérence et I'équité dans I'évolution de l'organi-
sation du temps de travail dans toutes les caisses régionales. Ce principe a été réaffirmé
dans le contexte d'évolution de la hiérarchie des normes, dans un environnement de
plus en plus concurrentiel et exigeant.

L'accord de branche du 29 juin 2018 a introduit plusieurs nouveautés dont l'ouverture
du forfait annuel en jours a une population plus étendue répondant a certaines condi-
tions, la sécurisation du suivi de la charge de travail des salariés en forfait annuel en
jours et la mise en place d'un socle de branche en matiére de travail a distance et de
télétravail.
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5. Les autres thémes de la négociation

En sus des accords mentionnés ci-dessus, la branche a conclu des accords portant
notamment sur les thémes suivants :

* la mise en place de la CPPNI de la branche par un accord le 12 avril 2018, qui a

succédé a la commission nationale de négociation (CNN). En plus de ces missions

de négociation et d'interprétation, I'accord organise également, en lien avec les

instances préexistantes, de «nouvelles missions d'intérét général» pour la CPPNI

ainsi qu'un réle de veille sur les conditions de travail et I'emploi;

I'emploi des travailleurs handicapés dont l'accord a fait I'objet d’'une reconduction

le 21 décembre 2018 pour une durée d'un an, dans l'attente de la publication de

I'ensemble des textes d'application de la loi «avenir professionnel;

* la concertation dans les caisses régionales de Crédit agricole et les organismes
adhérant a la CCN, dont l'accord a fait I'objet d'une reconduction pour une durée
d'un an.






CONTRIBUTION DE LA FEDERATION
NATIONALE DES SYNDICATS
D’EXPLOITANTS AGRICOLES (FNSEA)

tir le meilleur service aux employeurs et salariés de la production agricole, la
FNSEA s'est attelée a organiser un dispositif permettant de poursuivre ['offre
de dispositifs adaptés, spécifiques et innovants pour l'agriculture.

P oussée par la réforme de la formation professionnelle, dans l'optique de garan-

L'une des premieres conséquences des différents textes pris par les pouvoirs publics
a été la nécessité d’envisager un rapprochement entre les différents organismes pari-
taires collecteurs agréés (OPCA), financeurs de la formation, dédiés a l'agriculture.

A ce titre, la FNSEA et les branches adhérentes au Fonds national d’assurance forma-
tion des salariés des exploitations et entreprises agricoles (FAFSEA), qui jusque-la
assuraient la formation professionnelle des salariés de I'agriculture, ont fait le choix
de se rapprocher de l'organisme paritaire collecteur agréé des industries alimentaires,
de la coopération agricole et de I'alimentation en détail (OPCALIM), financeur de la
formation pour les entreprises de l'agroalimentaire et de la coopération. Ce choix
répond a une logique de filiere professionnelle qui corrobore la philosophie insufflée
par le Gouvernement.

Des négociations ont, par conséquence, été ouvertes en 2018 entre ces secteurs pour
parvenir a un accord créant un nouvel outil dont la fonction principale devient « opé-
rateur de compétences>.

Ainsi, par accord du |8 décembre 2018, est né OCAPIAT «opérateur de compétences
de la coopération agricole, de I'agriculture, de la production maritime, de la transfor-
mation alimentaire et des territoires».

I. ACCORD CONSTITUTIF D’OCAPIAT

L'accord constitutif donnant naissance a OCAPIAT a été signé le 18 décembre 2018.
Il regroupe les deux ex-OPCA : FAFSEA et OPCALIM.

I représente un champ de 183000 entreprises/dirigeants non salariés et | 339878 sala-
riés et couvre 4| branches professionnelles.
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2. PERIMETRE D’OCAPIAT

Le périmetre d'OCAPIAT sappuie sur la recommandation du rapport de messieurs
Jean-Marie Marx et René Bagorski de concevoir un opérateur de compétences unique
pour la production et la transformation alimentaire, afin de créer une cohérence
autour des métiers de la «filiére alimentaire» (en dehors de la distribution et de I'arti-
sanat alimentaire) offrant territorialement des services de proximité.

Lobjectif supplémentaire pour la FNSEA et les membres du Conseil de I'agriculture
francaise (CAF) était également de pouvoir y ajouter des organisations issues du
monde «agricole», qu'elles soient ou non rattachées a une branche professionnelle
pour renforcer la logique de «filiére agricole» telles que le Crédit Agricole, Groupama,
la Mutualité sociale agricole (MSA), les maisons familiales et rurales, méme si le
Gouvernement se positionne, lui, plus dans une logique de «métiers.

3. LES ORGANISATIONS SYNDICALES SIGNATAIRES

L'accord constitutif a été signé par les seules CFDT et CGT. Les autres organisations syndi-
cales, CFTC, CFE-CGC, FO et UNSA ont considéré que la proposition patronale de mettre
fin a 'égalité entre organisations dans leur représentation au sein du conseil dadministration
était de nature a rompre le dialogue. Elles ont donc fait le choix de ne pas signer l'accord.

La proposition initiale laissait les organisations syndicales se répartir les sieges, de fagon
autonome, au sein du college salariés.

Face a l'incapacité des organisations syndicales de se mettre d'accord entre elles, avec le
risque de bloquer la constitution 'OCAPIAT, le collége patronal a considéré les propositions
des deux principales organisations syndicales sur une répartition proportionnelle selon les
résultats obtenus aux élections des chambres d'agriculture (collége 3A).

Malgré le recours des organisations syndicales non signataires auprés de la ministre du
Travail, l'accord reste valable carla CFDT et la CGT représentent pres de 50 % des salariés
sur le champ de l'opérateur de compétences (OPCO).

4. TORGANISATION OPERATIONNELLE D’OCAPIAT

Un conseil d'administration paritaire, instance décisionnaire de 'OPCQO, est mis en
place. Il est composé de 48 administrateurs nommés pour trois ans : 24 représentants
syndicaux et 24 représentants patronaux.

Le college salarial se partage entre les deux organisations syndicales signataires (CFDT
et CGT).

Le college patronal dispose de 24 sieges dont douze attribués aux anciens adhérents
du FAFSEA et douze autres aux anciens adhérents ' OPCALIM. Pour ce dernien,
ceux-ci sont partagés entre deux familles patronales, les branches de la coopération
agricole et les branches des industries alimentaires.

Les branches des industries alimentaires présentent la particularité de ne pas étre
fédérées par une seule organisation patronale, I'Association nationale des industries
alimentaires (ANIA), mais par plusieurs fédérations professionnelles autonomes sur
le champ social (Alliance 7, la Fédération nationale des industries laitieres [FNIL],
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la Fédération francaise des industriels charcutiers traiteurs [FICT], 'Association des
entreprises de produits alimentaires [Adepale], Meunerie, Culture Viande, etc.).

Ce conseil est soutenu par:

- un bureau de douze membres, également élu pour trois ans et composé de deux
colléges. La présidence est assurée alternativement par le colléege patronal et par
le collége salarial;

- trois commissions sectorielles paritaires (CSP) chargées d’assurer une continuité
des travaux et politiques de formation déja initiées et de formuler des proposi-
tions prenant en compte les spécificités des activités des secteurs respectifs;

- un comité consultatif plénier (CCP) national, lieu d’échanges entre les représen-
tants des branches professionnelles signataires et adhérentes de TOPCO et toutes
les structures entrant dans le champ d'application de I'accord;

- des comités paritaires régionaux (CPR) chargés principalement de porter les
orientations nationales de 'OPCO aupres des régions et des acteurs territoriaux,
du service public de I'emploi et de l'orientation en vue de permettre la conduite
d'actions de cofinancement.

5. LA REPRESENTATION TERRITORIALE ET LES MISSIONS

LOCAPIAT est représenté sur I'ensemble du territoire et dans toutes les régions
administratives.

A ce jour, il existe trente délégations (dont I'outre-mer) : onze points de proximité
en région pour le FAFSEA et dix-neuf a OPCALIM. Ce dispositif va évoluer.

Afin d'assurer un service de proximité au bénéfice des entreprises adhérentes d'OCA-
PIAT, il est envisagé de disposer d'une délégation par région administrative.

Cette gouvernance devrait permettre d'offrir proximité et services « coeur de métier :

- pour informer, accompagner et conseiller,
- pour financer et apporter un soutien et un appui aux branches professionnelles,
- pour dispenser une offre complete de services et Vérifier la qualité des formations.

6. LE DEVELOPPEMENT DES OFFRES DE SERVICES

Cing axes sont prévus :

- le développement de l'alternance,

- le développement des compétences,
le développement des cofinancements,
- le développement du volontariat,

- |le devenir de 'OPCO 3.0.

L'assemblée générale constitutive et le conseil d'administration fondateur d'OCAPIAT
se sont tenus pour la premiere fois le 19 mars 2019. Lagrément officiel par le ministére
du Travail a été donné le 29 mars 2019.

Le travail effectué pour la mise en place dOCAPIAT fait échos a la reconfiguration
conventionnelle entrepris par la FNSEA pour rassembler autour d'une seule convention
collective nationale les entreprises de la production agricole et les coopératives d'uti-
lisation de matériel agricole (CUMA).
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travail adoptée par voie d'ordonnances, par I'amorce d'une dynamique de la

négociation de branche dans le cadre de la mise en ceuvre de ces réformes
ainsi que par la négociation interprofessionnelle qui sest déroulée, en 2018, dans un
cadre juridique en évolution.

I 'année 2018 a été marquée par la mise en ceuvre de la réforme du code du

I. BILAN DE LA REFORME DU MARCHE DU TRAVAIL
PAR VOIE D’ORDONNANCES
(sondage MEDEF de novembre 2018)

I.1. Un dialogue social profondément remanié dans les entreprises :
le comité social et économique

Cette réforme, engagée avec I'ambition de libérer les entreprises, crée les conditions
d'un dialogue social renouvelé, mieux articulé avec les enjeux de compétitivité des
entreprises, avec des outils tels que le comité social et économique (CSE) : élément
de simplification et d'optimisation du dialogue social au sein de I'entreprise, voire le
conseil d’entreprise (CE).

* Enjeu stratégique du regroupement des missions au sein d’une seule instance :

- il contribue a replacer le dialogue social au bon niveau de compréhension des
enjeux de I'entreprise en apportant aux représentants du personnel une vision
globale, transverse, voire stratégique des sujets traités au CSE;

- la négociation des accords de mise en place ou de fonctionnement du CSE met
en évidence les éléments suivants :

* la discussion sur les moyens est ainsi au cceur des négociations de mise en
place de l'instance,

* cette étape est un préalable aux accords de fonctionnement de l'instance
pour organiser efficacement le fonctionnement de I'instance.

A noter que prés de 40% des répondants au sondage MEDEF envisagent de négocier
un accord de fonctionnement du CSE.
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* Le conseil d’entreprise :

- le MEDEF constate le faible nombre de conseils d'entreprise (CE) (inférieur a dix,
cf. retour DGT dans Comité d’évaluation des ordonnances) mis en place en 2018. Le
MEDEF aurait souhaité que la philosophie du projet soit poussée jusqu’au bout
de sa logique en faisant du CE, l'institution de droit commun et en renvoyant a un
accord collectif, I'éventuel maintien de la séparation de la fonction de négociation.

Si un temps d’appropriation apparait nécessaire, plusieurs facteurs explicatifs peuvent
étre identifiés :

* I'obligation de négocier un accord collectif avec les organisations syndicales,
par lequel elles renoncent a leurs prérogatives en matiere de négociation;

* la difficulté pour les entreprises de concéder des espaces de «codécision»
dans le cadre des avis conformes du CE, en particulier quand l'organisation
syndicale majoritaire ne s'inscrit pas dans une logique de partenariat avec
l'employeur.

Plus de 80% des répondants aux questionnaires souhaiteraient dans un moyen/long
terme et des que les conditions seront réunies, la mise en place d'un CE. Mais celle-ci
semble se heurter a l'exigence de contreparties (avis conforme) sur lesquelles, a ce
stade, il parait difficile d’établir un consensus.

Cette réforme fondatrice d'un dialogue social renouvelé répond globalement aux
besoins des entreprises, en leur offrant de nouveaux outils pour sadapter efficacement
a leur environnement économique, par le dialogue social et par la sécurisation des
relations individuelles de travail.

L'appropriation de ce nouvel outil du dialogue social ne pourra s'effectuer qu'apres
un voire deux cycles électoraux, lorsque les acteurs auront pleinement mis en ceuvre
le dispositif et mesurer ces effets sur I'exercice du dialogue social au quotidien dans
l'entreprise.

I.2. Une nouvelle dynamique de la négociation collective d’entreprise

Les nouvelles mesures permettent le développement d’un dialogue social utile et
efficace au niveau de I'entreprise pour améliorer son organisation et donc sa per-
formance économique, a condition que les employeurs et les représentants des
salariés sapproprient les nouvelles regles.

* La révision des régles d’articulation entre accords d’entreprise, de branche et
interprofessionnels :

- elle doit permettre aux entreprises de déroger plus largement aux dispositions
des accords de branche et d'adapter, par accord collectif, les régles applicables aux
relations de travail a leurs besoins spécifiques. En effet, de nombreuses clauses
dites «de verrouillage» des accords de branche, s'opposant a I'adaptation de leurs
dispositions par accord d'entreprise, sont supprimées par la loi;

- le réle de régulateur social et de la concurrence des accords et conventions de
branche en verrouillant ces derniers dans des domaines essentiels (notamment en
matiere de fixation des rémunérations minimales hiérarchiques qui permettent
d'éviter un effet dumping social).
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* La possibilité pour les entreprises de moins de vingt salariés de proposer un
projet d’accord par référendum sur tous les sujets constitue une mesure phare,
au cceur de la nouvelle dynamique du dialogue social pour les petites entreprises :

- il s'agit d'une mesure pivot a méme de transformer la pratique du dialogue
social en insufflant une nouvelle dynamique tout en redonnant des marges de
manceuvre opérationnelles aux chefs d'entreprise qui auparavant ne pouvaient
négocier sans recourir au mandatement syndical;

- les entreprises concernées semparent progressivement de ce dispositif qui, a
terme, devrait concrétiser au plus pres du terrain la primauté de 'accord d'entre-
prise sur les domaines de branche non impératifs;

- le MEDEF aurait souhaité étendre cette faculté de consultation aux entreprises
de moins de 300 salariés : la dynamique du dialogue social dans les entreprises
comprises entre 50 et 300 salariés dépourvues de délégués syndicaux (maintien
des regles de mandatement) doit constituer un point d'attention majeur et de
suivi.

Environ 10% des entreprises répondantes ont engagé un processus référendaire
essentiellement sur les thématiques liées au temps et a la durée du travail.

* Les accords de «performance collective» constituent des outils d’adaptation et
d’anticipation au cceur des enjeux de compétitivité :

- en mettant fin aux incertitudes des entreprises, confrontées, pour se réorganiser
efficacement, au choix complexe de l'accord correspondant a leur situation;

- en permettant aux entreprises une gestion des emplois adaptée a l'activité;

- la procédure d’homologation par les directions régionales des entreprises, de
la concurrence et de la consommation, du travail et de I'emploi (DIRECCTE)
complexifie toutefois le processus.

* La nouvelle articulation des normes conventionnelles et le role nouveau donné
aux entreprises, via la primauté, sous certaines conditions de I'accord collectif
d’entreprise :

- cette mesure est de nature a déplacer le dialogue social au niveau plus pertinent
de l'entreprise, soit au plus prés de ses besoins.

2. UNE DYNAMIQUE DE LA NEGOCIATION DE BRANCHE
EN APPLICATION DES ORDONNANCES QUI DEVRAIT
SE DEVELOPPER

Lordonnance relative au renforcement de la négociation collective précise les
domaines, par exception a la régle, dans lesquels I'accord de branche prime sur l'accord
d'entreprise. Elle établit treize domaines dans lesquels I'accord de branche prime sur
I'accord d'entreprise sans dérogation possible. Les branches se voient par ailleurs
attribuer de nouvelles compétences. Elles pourront en particulier définir des réegles
encadrant les contrats a durée déterminée (CDD), les contrats temporaires et
contrats conclus pour la durée d’'un chantier, afin de mieux répondre a la spécificité
des secteurs.

L'année 2018 a été marquée par I'amorce d'une dynamique sur ces nouveaux thémes
de négociation. Un certain nombre de branches s'en sont saisi, en particulier dans le
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cadre de l'invitation lancée aux branches d'ouvrir des négociations visant a modérer
le recours aux contrats courts (par I'accord national interprofessionnel [ANI] du
22 février 2018). Les accords de branches signés visent a adapter les regles régissant
le recours aux CDD/intérim (accords UIMM, entreprises de propreté et services associés,
travaux publics, commerce et distribution, entreprises de commission, de courtage et
de commerce intracommunautaire et d'importation-exportation et remontées mécaniques
et domaines skiables).

Le contrat a durée indéterminée (CDI) de chantier/opération constitue une nouvelle
modalité de la relation contractuelle qui apporte de la souplesse et dont les branches
se saisissent progressivement (entreprises de commission, de courtage et de commerce
intracommunautaire et d'importation-exportation, commerce et distribution, industrie phar-
maceutique). Cependant, I'exigence d'un accord de branche peut constituer un obstacle
a la mise en ceuvre par les entreprises.

Enfin, sans que cet effet ait été mesuré, il est probable que la restructuration des
branches en cours soit susceptible d'inciter les organisations patronales et syndicales
de branche a concentrer la négociation collective sur les themes de négociation obli-
gatoire (salaires...). Les thémes optionnels tels que la mise en place du CDI de chantier/
opération ne constituent donc pas une priorité dans ce contexte de restructuration.

3. LEVOLUTION DU CADRE DES NEGOCIATIONS NATIONALES
INTERPROFESSIONNELLES RELATIVES AUX POLITIQUES
DE LEMPLOI ET DE LA FORMATION PROFESSIONNELLE

Les négociations collectives au niveau national interprofessionnel ont vu l'autonomie des
acteurs de cette négociation réduite en raison du développement de la pratique de
lettres d'orientation (pour les ANI pour 'accompagnement des évolutions profession-
nelles, I'investissement dans les compétences et le développement de l'alternance et
relatif a la réforme de l'assurance chdmage du 22 février 2018), voire de lettre de cadrage
(loi du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir professionnel), conduisant
a restreindre le champ et l'objet de la négociation collective interprofessionnelle.

Cette évolution trouve notamment son illustration dans la séquence des négociations
relatives a la formation professionnelle et a I'assurance chdmage engagées en 2018.

3.1. Négociation relative a la formation professionnelle

Cette réforme constitue un enjeu essentiel de compétitivité pour les entreprises en
garantissant 'employabilité des salariés et le déploiement de dispositifs de formations
adaptés aux besoins en compétence des entreprises.

Les partenaires sociaux ont négocié sur la base du document d'orientation transmis
par le Gouvernement ayant conduit a un ANl signé le 22 février 2018.

La loi du 5 septembre 2018 a en particulier modifié trois points majeurs se démarquant
du contenu de I'ANI et du document d'orientation initial :

- la monétisation du compte personnel de formation (CPF) qui ne figurait pas dans
I'’ANI et qui constitue un frein a la nécessaire co-construction de la formation;

- la modification de la collecte des contributions formation des entreprises confiée
désormais aux unions pour le recouvrement des cotisations de la sécurité sociale
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et des allocations familiales (URSSAF) en lieu et place des organismes paritaires
collecteurs agréés (OPCA), mesure pouvant étre percue par les entreprises
comme une taxe et non un investissement;

- la création de I'établissement public national France Compétences en charge de la
régulation du systéeme de la formation et de I'apprentissage : cette mesure n'était
pas portée par I'ANI. Les partenaires sociaux craignaient que ce nouvel établis-
sement public national manque d'agilité alors que le systeme de formation se doit
d'étre plus réactif pour répondre en temps réel aux besoins en compétences des
entreprises sur les territoires au niveau de leurs bassins d'emploi.

3.2. Négociation relative a I'assurance chémage

Une premiére négociation nationale interprofessionnelle relative a la réforme de l'assu-
rance chdmage est intervenue en janvier et février 2018 sur la base d'un document
d'orientation transmis aux organisations d'employeurs et de salariés par la ministre du
Travail, avec pour thématiques la détermination des régles d'indemnisation des démis-
sionnaires et des travailleurs indépendants, les moyens de développer I'emploi durable,
et la gouvernance du régime (eu égard au remplacement des cotisations salariés par
une quote-part de contribution sociale généralisée [CSG]). Les partenaires sociaux se
sont saisi de cette demande, et ont conclu un accord en date du 22 février 2018.

Outre les points relatifs aux démissionnaires et aux indépendants, les partenaires
sociaux faisaient également des propositions en matiére de développement de I'emploi
durable, en fixant un cadre de négociation pour toutes les branches sur ce sujet, ainsi
qu'en matiére de rénovation de la gouvernance de l'assurance chémage.

La loi du 5 septembre 2018 a remanié le cadre juridique de la négociation assurance
chémage. C'est donc sur la base d'un document de cadrage transmis le 25 septembre
2018 par le Premier ministre aux partenaires sociaux, que ces derniers ont ouvert
une négociation d'assurance chémage début novembre 2018, avec pour objectif de
trajectoire financiere fixé par le Gouvernement, la réalisation d'l a 1,3 milliard d'euros
d’économies annuelles pour les trois prochaines années, ainsi que des objectifs d'évo-
lutions des regles visant a lutter contre le chémage de masse et la précarité, a inciter
a la reprise d'emploi durable, a responsabiliser les entreprises quant a leur recours
aux contrats courts, et a repenser l'articulation entre solidarité et assurance.

Le cadre contraint imposé par la lettre de cadrage et la forte réduction des marge de
manceuvre dans les équilibres a trouver entre les nécessaires économies a réaliser et
I'indemnisation des demandeurs d'emploi n'a pas permis de créer les conditions d'une
négociation conduite en responsabilité.

Par comparaison, en 2017, alors que les partenaires sociaux avaient de maniére auto-
nome décidé d'ouvrir une négociation relative a I'assurance chdmage, ils étaient
parvenus a un accord signé par sept organisations patronales et syndicales permettant
plus de 900 millions d'euros d'économies annuelles : ainsi, lorsque les partenaires
sociaux conservent la pleine maitrise de leur agenda et des thématiques de négocia-
tion, le dialogue social au niveau national et interprofessionnel peut étre fructueux.
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4. LA NEGOCIATION RELATIVE A LENCADREMENT

L'accord de fusion entre I'Association générale des institutions de retraite des cadres
(AGIRC) et I'’Association des régimes de retraite complémentaire (ARRCO) du
30 octobre 2015, mettant fin a la convention de 1947 portant sur la retraite et la
prévoyance complémentaire des cadres a prévu l'ouverture d'une négociation sur
I'encadrement visant a « définir les principaux éléments relatifs a I'encadrement et a
moderniser la prévoyance pour les cadres (1,5%) ». Il s'agissait de sécuriser les béné-
ficiaires de cette prévoyance, a savoir les articles 4 et 4 bis de la convention de 1947.

Un ANI spécifique, signé le |7 novembre 2017, a d'ores et déja prévu la sauvegarde
de cette prévoyance spécifique tout en pérennisant les bénéficiaires définis aux
articles 4 et 4 bis de la convention de 1947 (devenus les articles 2.1 et 2.2 de la
convention de 1947).



CONTRIBUTION DE L’UNION DES
ENTREPRISES DE PROXIMITE (U2P)

la qualité et le dynamisme des négociations, et ce, a tous les niveaux, entre-
prises, branches professionnelles et, a un moindre, degré au niveau national et
interprofessionnel.

I 'année 2018 s'inscrit dans la continuité des exercices précédents et confirme

Au niveau interprofessionnel, les partenaires sociaux ont signé un accord du 22 février
2018 relatif a la réforme de I'assurance chémage.

Avec prés de | 300 textes signés, l'activité conventionnelle des branches profession-
nelles démontre la pertinence de ce niveau de négociation pour la trés grande majorité
des entreprises, et particulierement pour les entreprises de proximité que représente
I'U2P. A titre d’exemple, sur le champ des professions libérales, l'année 2018 a été
particuliérement riche avec la mise en place par 'TUNAPL et les organisations syndicales
de salariés des commissions paritaires régionales des professions libérales (CPR-PL)
et la restructuration des branches professionnelles avec le souhait de créer une
convention collective socle des salariés des professions libérales, avec des annexes
par profession ou groupe de professions.

Cette activité significative est d'autant plus remarquable qu'elle s'inscrit dans un nouvel
environnement, déja largement modifié par des réformes précédentes dont certaines
sont encore récentes.

Les ordonnances du 22 septembre 2017 ont, en effet, réformé de nombreux aspects
du dialogue social et des relations de travail.

Elles sont venues s'ajouter aux modifications apportées par les lois du 4 mai 2004 et
du 20 ao0t 2008 qui avaient déja élargi le champ de la négociation d’entreprise, y
compris en dérogeant aux accords de branche, sur les questions du temps de
travail.

Les regles de la représentativité ainsi que les regles de validation des accords avaient
également été fortement modifiées par les lois du 20 aolt 2008 et du 5 mars 2014.

Les ordonnances interviennent également dans un contexte de restructuration des
branches professionnelles engagée par la loi du 5 mars 2014 et dont le calendrier a
été accéléré par la loi de 2016 puis par les ordonnances elles-mémes.

Force est dailleurs de constater quaujourd’hui les régles de mesure de l'audience
posent probleme.
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Ce qui génére le plus de difficultés, c'est le fait que le droit d'opposition a un accord
soit uniguement réservé a une ou plusieurs organisations d'employeurs qui repré-
sentent plus de 50 % des salariés d’une branche professionnelle. Cette régle donne
un avantage certain aux représentants des grandes entreprises, ce que conteste 'U2P.

Dans un tel environnement Iégislatif changeant, I'U2P souligne, pour s'en féliciter, que
les acteurs sociaux en particulier des branches professionnelles ont réussi a maintenir
un haut niveau de dialogue social. Ainsi 'UNAPL, dans le cadre de la restructuration
des branches professionnelles, s'est attachée a déterminer une stratégie de regrou-
pement. En 2018, 'UNAPL a ainsi pu présenter son projet a ses instances et aux
organisations de salariés interprofessionnelles.

De leur c6té, la confédération générale de l'alimentation en détail (CGAD) et la
confédération nationale de l'artisanat des métiers de service et de fabrication (CNAMS)
se sont également engagées dans un travail de regroupement de branches comme a
pu le faire le secteur du batiment dans lequel la confédération de l'artisanat et des
petites entreprises du batiment (CAPEB) a ceuvré pour un regroupement au niveau
national.

L'ordonnance n°® 2017-1385 du 22 septembre 2017 relative au renforcement de la
négociation collective a ouvert la possibilité pour un employeur de trés petites entre-
prises (TPE) et de petites et moyennes entreprises (PME) de moins 20 salariés,
dépourvues de délégué syndical ou de conseil d’entreprise, de faire valider des accords
unilatéraux, portant sur n'importe quel theme ouvert a la négociation collective
d'entreprise, par référendum.

Environ 500 accords ratifiés par référendum au sein d'entreprises de un a 20 salariés
ont pu étre repérés au 8 octobre 2018. lls abordent de facon tres majoritaire des
questions relatives au temps de travail.

Bien qu'il soit un peu t&t pour établir un bilan consolidé des effets de cette nouvelle
possibilité, ces premiers éléments chiffrés ont tendance a confirmer le maintien du
réle majeur des branches professionnelles dont les conventions ou accords collectifs
conservent un réle significatif pour les plus petites entreprises.

L'ordonnance relative au renforcement de la négociation collective prévoit également
la création d'observatoires d'analyse et d'appui au dialogue social et a la négociation
au niveau départemental.

A la fin du mois de septembre 2018, prés d'une centaine d’observatoires ont été
installés. Si U2P ne conteste pas I'utilité de ces nouvelles instances, en particulier
comme source d'informations qualitatives sur le dialogue social territorial, elle consi-
dere que la question de l'articulation de ces observatoires avec les autres instances
de dialogue social territorial, en particulier avec les commissions paritaires régionales
interprofessionnelles de 'artisanat (CPRIA), les commissions paritaires régionales des
professions libérales (CPR-PL) ou commissions paritaires régionales interprofession-
nelles (CPRI) se pose et qu'il convient d'étre vigilant quant a la cohérence des
dispositifs.

Les CPRIA en particulier sont des lieux d'échanges et de dialogue social territorial
reconnus.



Les organisations d'employeurs

U2P

A titre d'exemple, parmi de nombreuses actions, en 2018, la CPRIA Grand Est a
notamment débattu avec la DIRECCTE sur la réforme du travail, le plan régional
d'offres de services aux TPE, et 'offre RH-TPE. Ces réflexions et échanges ont abouti
au projet d'organiser, courant 2019, une journée régionale consacrée au dialogue et
aux relations sociales au sein de la TPE.

La CPRIA Normandie a mené un travail de réflexion sur la formation professionnelle
des demandeurs d’emploi sur son territoire, en lien avec les besoins en recrutement
exprimés par les branches de 'U2P. Ce travail a permis de recueillir, a la fois, des
données qualitatives (formation des demandeurs d’emploi, qualité des formations,
etc.) et quantitatives (besoins en recrutement des entreprises de proximité, nombre
de demandeurs d'emploi formés, etc.).

Alors que le dialogue social, en particulier au niveau national et interprofessionnel, a
été malmené et perturbé ces derniers mois, le bilan de la négociation collective de
cette année 2018 apporte la démonstration de la qualité et de la richesse du dialogue
social en France et de ses résultats. Il est primordial de le conforter et de le développer
plus encore dans l'intérét des entreprises et des salariés de ces entreprises.
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LE CONTEXTE NORMATIF

Le Gouvernement a annoncé, en juin 2017, une nouvelle réforme de la formation
professionnelle, marquant l'acte Il de son programme de rénovation du modéle social.
Elle s'est traduite, a I'issue des accords nationaux interprofessionnels (ANI) de
février 2018, par la promulgation de la loi n° 2018-771 du 5 septembre 2018 pour la
liberté de choisir son avenir professionnel.

Outre une profonde réforme de I'apprentissage et de la formation professionnelle
continue, cette loi a instauré l'index de I'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes, afin que chaque entreprise puisse mesurer et corriger les écarts salariaux
qui demeurent.

Enfin, par la loi n° 2018-1213 du 24 décembre 2018 portant mesures d'urgence éco-
nomiques et sociales, le Gouvernement a souhaité apporter une réponse au
mouvement des « gilets jaunes» et fait adopter plusieurs mesures destinées a soutenir
le pouvoir d'achat des Francais. Les entreprises qui le souhaitaient ont ainsi pu verser
une prime exceptionnelle exonérée de cotisation ou de contributions sociales et
d'impét sur le revenu.

RENOVER LAPPRENTISSAGE ET
LA FORMATION PROFESSIONNELLE

Avec les ordonnances du 22 septembre 2017 pour le renforcement du dialogue social,
le Gouvernement a fait le pari de la confiance dans les acteurs, les entreprises, les
salariés et les partenaires sociaux, pour faire converger de facon réactive au plus pres
du terrain, par la décentralisation du dialogue social, 'impératif de performance éco-
nomique avec celui de progres social. Les ordonnances ont permis de lever des freins
a I'embauche des entreprises : en conséquence, I'adaptation des compétences des
actifs et l'incitation aux pratiques vertueuses des entreprises sur le marché du travail
deviennent des enjeux primordiaux.

La loi pour la liberté de choisir son avenir professionnel vise principalement a renforcer
les capacités des individus a se maintenir dans I'emploi ou a en retrouver un. Elle
s'efforce ainsi de créer les conditions d'un accés plus direct, plus rapide et plus équi-
table a la formation tout au long de la vie, a I'apprentissage, a la formation continue
pour les salariés, les indépendants et les demandeurs d'emploi. Elle vise également
une «nouvelle société de compétences, a travers les réformes de I'apprentissage,
de la formation professionnelle continue et un systéme d'assurance chémage élargi
et revu dans sa gouvernance.
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S'agissant plus particulierement de la formation professionnelle et de I'apprentissage,
la loi définit trois objectifs centraux :

* simplifier la mise en ceuvre de la formation dans les entreprises en renforcant
l'investissement dans 'adaptation des compétences de leurs salariés, avec plusieurs
simplifications réglementaires et le développement d'un dialogue social et
économique;

favoriser une voie autonome d'accés a la formation pour les actifs en donnant de
nouveaux droits pour leur permettre de choisir leur vie professionnelle tout au
long de leur carriére, a travers le compte personnel de formation (CPF). Il s'agit de
développer et de faciliter I'accés a la formation, autour des initiatives et des besoins
des personnes, dans un souci d'équité, de liberté professionnelle, dans un cadre
organisé collectivement et soutenable financierement;

faire de l'apprentissage un choix attractif et de confiance pour le jeune et pour
I'employeur, ce qui implique d'orienter, de simplifier le droit du contrat d'appren-
tissage, de faciliter le financement et d'adapter l'offre d'apprentissage aux besoins.

I.I. LA MOBILISATION DES BRANCHES SUR LE FINANCEMENT
DE CAPPRENTISSAGE VIA LES OPERATEURS DE COMPETENCES

I.I.I. Les opérateurs de compétences, mandataires des branches

La loi n® 2018-771 du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir profes-
sionnel (article 39) crée, a compter du " janvier 2019, les opérateurs de compétences
(OPCO) par la fusion des organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA) et des
organismes collecteurs de la taxe d'apprentissage (OCTA), dans une logique de cohé-
rence et de pertinence économique de leur champ d'intervention.

Aux termes de l'article L. 6332-1 du code du travail, ces opérateurs de compétences
mettent en ceuvre la politique conventionnelle des branches sagissant de la gestion
prévisionnelle de 'emploi et des compétences (GPEC), assurent le financement des
contrats d'alternance (contrats d'apprentissage et contrats de professionnalisation) et
développent un service de proximité pour les tres petites, petites et moyennes entre-
prises (TPE/PME). Toutefois, ils perdent a terme leur activité de collecte, le réseau
des unions pour le recouvrement des cotisations de la sécurité sociale et des alloca-
tions familiales (URSSAF) devenant collecteur unique de la contribution des entreprises
a la formation professionnelle et a I'apprentissage a compter de 2021.

Ces modifications de missions saccompagnent également d'une profonde refonte du
réseau de ces organismes afin de permettre une plus grande cohérence et efficience
dans la gestion des dispositifs, la prospective des métiers et des formations, et une
possible baisse des frais de fonctionnement des organismes liée a la réalisation d'éco-
nomies d'échelle et de colts plus transparents. La loi a ainsi instauré une nouvelle
procédure d'agrément qui, au 1°" avril 2019, a eu pour effet de parvenir a un réseau
de onze OPCO, basé sur la cohérence et la pertinence économique de leur champ
d'intervention, doté d'un service territorial de proximité aupres de leurs entreprises
adhérentes. Pour ce faire, les nouveaux accords constitutifs ont di étre déposés au
plus tard au 3| décembre 2018 afin de permettre leur agrément au I*" avril 2019.
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La loi responsabilise donc les branches professionnelles dans le pilotage et le dévelop-
pement de I'apprentissage en leur confiant le financement des formations en
apprentissage. Elles fixeront les niveaux de prise en charge des contrats d'apprentissage.
Pour ce faire, France compétences appuiera les branches et émettra des préconisations.

Les régions ne définissent plus la stratégie régionale de I'apprentissage mais elles
peuvent contribuer a la politique d'apprentissage en :

* majorant la prise en charge des colts de I'apprentissage pour des motifs d'amé-
nagement du territoire ou de développement économique, via une enveloppe de
France compétences;

* définissant, dans le cadre du contrat de plan régional de développement des forma-
tions et de l'orientation professionnelles, un schéma régional de développement
de l'alternance;

* contribuant au financement des centres de formation dapprentis (CFA) au titre des
dépenses de fonctionnement (majoration de la prise en charge par les branches
des contrats) et d'investissement, avec des fonds dédiés; et dans le cadre de leurs
nouvelles missions sur l'information des éléves, étudiants et des apprentis sur les
métiers et les formations.

I.1.2 France compétences, nouvelle structure de gouvernance

France compétences a été créée au |°" janvier 2019 par l'article 36 de la loi du 5 sep-
tembre 2018, dans I'objectif de rationaliser et simplifier la gouvernance nationale de
la formation professionnelle continue. Elle reprend ainsi une large partie des missions
(et des agents) du Conseil national de I'emploi, de la formation et de l'orientation
professionnelles (CNEFOP), du Fonds paritaire de sécurisation des parcours profes-
sionnels (FPSPP) et de la Commission nationale de la certification professionnelle
(CNCP). Parallelement, la référence au Comité paritaire interprofessionnel national
pour I'emploi et la formation (COPANEF) disparait du code du travail.

Ftablissement public sui generis a caractére administratif, France compétences dispose,
sur le modele de Péle emploi, d'une gestion budgétaire et comptable privée, ses agents
étant régis par le code du travail. Toutefois, de par ses missions d'intérét général et
son statut d'établissement public, elle demeure soumise aux juridictions administratives
pour I'ensemble de ses décisions.

Sa gouvernance, quadripartite, réunit I'ensemble des acteurs gestionnaires des finan-
cements d'origine publique de la formation professionnelle et de 'apprentissage : I'Etat,
les conseils régionaux, les organisations syndicales de salariés et professionnelles
d'employeurs représentatives au niveau national et interprofessionnel, auxquels
sajoutent des personnalités qualifiées, dont les compétences reconnues en matiére
de formation visent a éclairer les débats.

Les missions de France compétences sont de quatre ordres : la répartition des finan-
cements publics en matiére de formation professionnelle et d'apprentissage, la
régulation, I'évaluation et la certification.

En tant que répartiteur financier, France compétences transfere les fonds qui lui sont
attribués :

* aux OPCO pour le financement de l'alternance et du développement des compé-
tences dans les entreprises de moins de 50 salariés;
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* aux régions pour l'investissement dans les CFA;

* a la Caisse des dépdts et consignations pour le financement du compte personnel
de formation (CPF);

* aux commissions régionales interprofessionnelles (CPRI) pour le financement des
projets de transition professionnelle;

* a I'Etat pour le financement des formations a I'attention des demandeurs d’'emploi
(plan d'investissement dans les compétences) et a des opérateurs sélectionnés
nationalement par un marché public pour le financement du conseil en évolution
professionnelle (CEP).

En tant quautorité de régulation et d'évaluation de la qualité des actions de formation
et de veille sur les colts et les régles de prise en charge afin de favoriser leur conver-
gence, France compétences participe a I'amélioration continue du champ de la
formation professionnelle et offre une vision consolidée a I'ensemble des acteurs. En
complémentarité de I'action de I'Etat, elle signale les dysfonctionnements aux services
de contrdle, émet des recommandations publiques et peut appuyer I'Etat par des
évaluations de l'offre de services des opérateurs de compétences.

Enfin, France compétences, en tant qu'autorité de certification, établit et actualise le
répertoire national des certifications professionnelles (RNCP) et le répertoire spéci-
fique (qui se substitue a l'inventaire) dans le cadre d'une commission dédiée et selon
un processus simplifié pour fluidifier I'enregistrement des diplédmes et titres publics.

[.2. LA MOBILISATION DES PARTENAIRES SOCIAUX POUR
LA RENOVATION DE LA FORMATION PROFESSIONNELLE
CONTINUE

[.2.1. Le réle des commissions paritaires interprofessionnelles régionales
dans I'examen des projets de transition professionnelle

La loi pour la liberté de choisir son avenir professionnel (article 1°) abroge les dispo-
sitions relatives au congé individuel de formation (CIF) et aux organismes paritaires
agréés pour la prise en charge du congé individuel de formation (OPACIF).
Parallelement, l'article L.6323-17-1 du code du travail procede a la création d'une
modalité particuliere de mobilisation du compte personnel de formation (CPF), per-
mettant le financement de projets de transition professionnelle a compter du [ janvier
2019.

A cet effet, des CPRI se substitueront aux Fongecif a compter du ler janvier 2020. A
titre transitoire, en application du X. de larticle 1°" de la loi, les OPACIF sont chargés
d'assurer les missions des CPRI jusqu'au 3| décembre 2019.

Le décret n® 2018-1332 relatif a I'utilisation du CPF dans le cadre d'un projet de tran-
sition professionnelle et le décret n® 2018-1339 relatif aux modalités d'organisation et
de fonctionnement des CPRI et aux conditions d'ouverture et de rémunération des
projets de transition professionnelle, tous deux publiés le 28 décembre 2018, précisent
le cadre réglementaire applicable aux commissions paritaires et au financement des
projets de transition professionnelle.



Chapitre | — Le contexte normatif

La CPRI, composée de représentants des organisations syndicales de salariés et des
organisations professionnelles d'employeurs, est agréée dans chaque région par l'auto-
rité¢ administrative. Elle prend en charge les missions suivantes :

* I'examen, l'autorisation et la prise en charge des projets de transition professionnelle
prévus a l'article L.6323-17-2 du code du travail;

I'examen et la vérification du caractére réel et sérieux du projet de reconversion
professionnelle des démissionnaires mentionné au 2° du Il de l'article L.5422-1 du
code du travail;

I'information du public sur les organismes délivrant du CEP et le suivi de la mise
en ceuvre du CEP sur le territoire régional prévus a l'article L.6323-17-6 du code
du travail;

* 'examen des recours dirigés contre ses décisions et, le cas échéant, pour les
projets mentionnés de transition professionnelle, la transmission d'une demande
de médiation a France compétences prévue a l'article R.6123-14 du code du travail;
le controle de la qualité des formations dispensées dans le cadre d'un projet de
transition professionnelle;

l'analyse des besoins en emplois, en compétences et en qualifications sur le terri-
toire, et 'élaboration de partenariats régionaux avec notamment I'Etat, le conseil
régional et les acteurs du service public de I'emploi, permettant I'élaboration et la
mise en ceuvre des parcours professionnels.

Dans le cadre de sa mission d’'examen des demandes de prise en charge financiére
des projets de transition professionnelle, la CPRI qui recoit une demande de prise en
charge apprécie la cohérence du projet de transition professionnelle destiné a per-
mettre de changer de métier ou de profession, la pertinence du parcours de formation
et des modalités de financement envisagées a I'issue de l'action de positionnement
préalable, et les perspectives d'emploi a l'issue de l'action de formation, notamment
dans la région concernée (article D. 6323-14 du code du travail). Lorsque les demandes
de prise en charge qui lui sont présentées ne peuvent étre toutes simultanément
satisfaites, la commission paritaire est admise a déterminer certaines catégories
d'actions et de publics prioritaires.

L'ordre de priorité est fixé par chaque commission au regard des spécificités de son
territoire, dans le respect des analyses effectuées dans le cadre du contrat de plan
régional de développement des formations et de 'orientation professionnelle élaboré
par la région et du référentiel de priorités dans la satisfaction des demandes de prise
en charge établi par France compétences.

Les CPRI prennent en charge le financement des frais pédagogiques, des frais de
validation des compétences et des connaissances, des frais annexes et de la rémuné-
ration du salarié bénéficiant d'un projet de transition professionnelle.

[.2.2. Lévolution de la conception de la formation en entreprise

L'obligation pour I'entreprise de maintenir 'employabilité des salariés est conservée
par la loi. A cet égard, l'article L.6321-1 du code du travail, qui impose a I'employeur
d’assurer I'adaptation des salariés a leur poste de travail, est inchangé.

En matiére de formation professionnelle, 'employeur a plusieurs obligations au-dela
de la participation au financement : il doit sassurer de I'adaptation du salarié a I'évolution
de son emploi, organiser un entretien professionnel bisannuel et concerter le plan de
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formation soumis aux représentants du personnel. La logique est bien d'aider et d'inciter
les entreprises a investir directement dans le «capital humain» de leurs salariés.

S'agissant du plan de formation de l'entreprise, il est simplifié et devient le plan de
développement des compétences. En effet, dans la pratique, les entreprises et les
représentants du personnel avaient des difficultés a distinguer les différences entre
les catégories du plan (adaptation au poste et maintien en emploi, développement
des compétences). La loi distingue désormais les formations obligatoires (du fait d'une
réglementation internationale, nationale ou de la convention de branche) de celles
qui ne le sont pas. Cette définition peut étre reprise dans le plan de développement
des compétences. En tant qu'outil de 'employeur, présentant une programmation a
son initiative, le plan peut inclure aussi d'autres types d'actions de professionnalisation,
de tutorat, de mise en situation ou de parrainages susceptibles de définir la stratégie
de I'entreprise en matiére de développement des compétences de ses salariés.

Pour les entreprises de plus de 50 salariés, l'obligation d'entretien professionnel tous
les deux ans est maintenue. Toutefois, des souplesses sont données : par exemple, un
accord de branche peut modifier cette fréquence et les modalités de mise en ceuvre
de cet entretien. La loi modifie les exigences d'accompagnement des entreprises, dont
le non-respect peut donner lieu a la sanction d'un abondement obligatoire du CPF
du salarié 1ésé. Deux exigences existent : le respect de ces entretiens d'une part et
la proposition par I'employeur d’au moins une formation non obligatoire a son salarié
d'autre part.

La loi poursuit, par ailleurs, le mouvement engagé depuis plusieurs années sur la
souplesse d'appréciation de l'action de formation. La loi n® 2014-288 du 5 mars 2014
relative a la formation professionnelle, a I'emploi et a la démocratie sociale a consacré
en droit les actions de formation qui font appel a des séquences organisées tout ou
partie a distance (FOAD), et la loi n® 2016-1088 du 8 ao(t 2016 relative au travalil, a
la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels a
élargi l'organisation de l'action de formation «sous la forme d'un parcours articulant
séquences de formation et séquences de positionnement pédagogique, d'accompagnement
et d'évaluation». Avec la loi du 5 septembre 2018, l'action de formation est définie
comme «un parcours pédagogique permettant d'atteindre un objectif professionnel» et
concourant au développement des compétences, pouvant étre réalisé en tout ou
partie a distance ou en situation de travail. Les différentes catégories de formations
sont réduites de treize a quatre. Les catégories simplifiées sont 'action de formation
(continue), le bilan de compétences, les actions permettant de faire valider les acquis
de I'expérience (VAE) et les actions de formation par apprentissage.

La formation en situation de travail apparait dans le droit. Son développement est de
nature a modifier profondément I'exercice de la formation en entreprise.

1.2.3. La construction avec les partenaires sociaux des diplomes
et titres professionnels

En son article 31, la loi rénove le systeme de certification professionnelle en renforcant
le niveau de régulation de l'offre de certification professionnelle en lien avec les besoins
du marché de I'emploi. Elle pose un cadre institutionnel rénové, associant plus étroi-
tement les partenaires sociaux, pleinement intégrés dans la stratégie nationale de
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développement des compétences. Elle développe les leviers juridiques permettant
une meilleure régulation de la qualité du systéme.

La commission de France compétences en charge de la certification professionnelle
reprend les missions exercées par la commission nationale de la certification profes-
sionnelle (CNCP) depuis le ¢ janvier 2019. Sa composition est resserrée pour
renforcer la dimension stratégique de I'instance.

Au-dela de ce volet gouvernance, les criteres d'enregistrement au RNCP des certifi-
cations professionnelles privées, des certificats de qualification professionnelle (CQP)
établis par les branches et des certifications publiques non soumises a I'examen pré-
alable d’'une commission professionnelle consultative sont élargis, notamment a
I'appréciation de la pertinence de la construction des blocs de compétences.

L‘avis rendu par la commission de la certification professionnelle est un avis conforme :
en cas d'avis négatif, le directeur général de France compétences ne peut procéder a
I'enregistrement de la certification professionnelle.

Afin d'assurer I'adaptation et la réactivité de I'offre de certification professionnelle aux
évolutions des compétences, une procédure d'enregistrement simplifiée est créée
pour les certifications professionnelles portant sur des métiers identifiés comme
particulierement en évolution ou en émergence. Pour ces métiers, le ministere ou
l'organisme certificateur est exonéré de l'obligation de démontrer I'impact du projet
de certification professionnelle en matiere d'accés ou de retour a I'emploi (apprécié
pour au moins deux promotions de titulaires).

Le nouveau cadre juridique permet par ailleurs une plus grande transparence :

* de l'efficacité socio-économique des certifications professionnelles privées comme
publiques, en rendant obligatoire la communication a France compétences, tous
les deux ans, de données statistiques portant sur l'insertion professionnelle des
titulaires de certification professionnelle;

* des modalités d’habilitation par I'organisme certificateur d’'organismes en charge de
la formation ou de la délivrance de la certification pour son compte.

La loi renforce le réle des branches et des partenaires sociaux dans la construction
des certifications publiques. Leur élaboration est rénovée dans une logique de
co-construction avec les partenaires sociaux :

* la composition des commissions professionnelles consultatives (CPC) chargées
d’émettre un avis sur les projets de création et de révision de certification profes-
sionnelle est resserrée, dans une logique de pilotage stratégique renforcé associant
plus étroitement les partenaires sociaux représentatifs au niveau interprofessionnel;

* le pouvoir des CPC est renforcé, l'avis de ces instances étant désormais un avis

conforme qui confére un véritable droit de veto aux partenaires sociaux (le

ministére porteur de la certification professionnelle ne peut plus outrepasser un
avis négatif de la CPC);

les dispositions réglementaires d'application de la loi ouvrent la possibilité de

constituer des CPC communes a plusieurs ministéres, dans un souci de mutualisation

des expertises publiques et des analyses des besoins en compétences et d'une
meilleure articulation des programmes de certification et des parcours de formation
professionnelle initiale et continue. Des travaux inter-administratifs sont en cours
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pour arréter le nombre et le périmetre professionnel des futures CPC, qui devront
&tre mises en place au plus tard le |*" septembre 2019;

* enfin, les branches seront plus étroitement associées a la construction des certifica-
tions ministérielles, en disposant d'un véritable pouvoir d'initiative. Les commissions
paritaires nationales de I'emploi (CPNE) de branche pourront transmettre au secré-
tariat des commissions professionnelles consultatives des propositions de création
de tout ou partie d'un projet de dipléme ou titre a finalité professionnelle. Le ou les
ministéres certificateurs examineront ces propositions et, s'ils décident de ne pas
retenir tout ou partie de ces propositions, informeront les commissions profession-
nelles consultatives des raisons de leurs choix.

[.3. LEXTENSION DES CQMPETENCES DE LA COMMISSION
NATIONALE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE

Larticle 36 de la loi n® 2018-771 du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son
avenir professionnel, modifiant les articles L. 2271-1 et suivants du code du travail,
prévoit I'élargissement des attributions de la Commission nationale de la négociation
collective (CNNC) en matiere d'emploi et de formation professionnelle a la suite de
la disparition du Conseil national de 'emploi, de la formation et de l'orientation pro-
fessionnelles (CNEFOP), le I janvier 2019. Ce faisant, la CNNC devient la Commission
nationale de la négociation collective, de 'emploi et de la formation professionnelle
(CNNCEFP). Cette réorganisation des instances consultatives a pour objet, d'une part,
de permettre une approche globale des projets de loi associant et comportant des
dispositions relevant a la fois des champs du travail et de la formation professionnelle
et, d'autre part, d'éviter les consultations redondantes sur les mémes textes.

Le champ d'intervention de la CNNCEFP est, s'agissant de la consultation sur les textes
relatifs a 'emploi, l'orientation et la formation professionnelles, le méme que celui du
CNEFORP (article L.2271-1 du code du travail).

Pris en application des dispositions |égales précitées, le décret n® 2018-1262 du
26 décembre 2018 relatif a la Commission nationale de la négociation collective, de
I'emploi et de la formation professionnelle a pour objet d'adapter I'organisation et la
composition de la CNNCEFP a I'ensemble de ses attributions.

Les trois sous-commissions existant au sein de I'ex-Commission nationale de la négo-
ciation collective (CNNC) — la sous-commission des conventions et accords, la
sous-commission des salaires et la sous-commission de la restructuration des
branches — demeurent avec les mémes attributions. Une nouvelle et quatriéme sous-
commission est créée sagissant des sujets relatifs a 'emploi, l'orientation et la formation
professionnelle. Cette sous-commission doit étre saisie pour avis sur tous les projets
de loi, d'ordonnances et de décrets relatifs a I'emploi, I'orientation et la formation
professionnelle.

La modification des dispositions réglementaires fixant la composition de I'ex-CNNC
(codifiées aux articles R. 2271-1 et suivants) comporte également la réduction du
nombre de représentants par organisation (deux représentants et un suppléant), tout
en préservant leurs attributions.

En outre, cette modification de la composition prend acte de la réforme de la repré-
sentativité patronale issue de la loi du 5 mars 2014. Pourront désormais désigner des
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représentants, les organisations professionnelles et syndicales représentatives au niveau
national interprofessionnel. Les organisations représentatives au niveau multi-profes-
sionnel assisteront désormais a la Commission nationale ainsi quaux sous-commissions
sans prendre part au délibéré.

A linstar de la rationalisation de la composition de la Commission nationale, le décret
prévoit une réduction du nombre de représentants par organisation au sein des sous-
commissions (un représentant et un suppléant). Toutefois, les représentants des
organisations en sous-commission ne doivent plus nécessairement étre désignés parmi
les membres de la Commission nationale. Ainsi pour chaque sous-commission, les
organisations peuvent désigner un membre suppléant autre que les deux membres
titulaires et le membre suppléant a la Commission nationale.

Enfin, la spécificité des conventions et accords du secteur agricole continue d'étre
prise en compte dans le cadre de la sous-commission des conventions et accords
réunie en formation spécifique lorsque les questions traitées concernent uniquement
les professions agricoles. Sont désormais membres de cette sous-commission les
représentants des organisations professionnelles représentatives de ce secteur.

2. RENFORCER LEGALITE PROFESSIONNELLE
ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES

Larticle 104 de la loi n® 2018-771 du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son
avenir professionnel crée de nouvelles obligations visant a supprimer les écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes dans l'entreprise.

Le décret n® 2019-15 du 8 janvier 2019 précise les nouvelles obligations des entreprises
relatives au calcul et a la publication de l'index de I'égalité professionnelle, en appli-
cation de l'article 104.

Sa mise en ceuvre doit permettre de passer d'une obligation de moyens a une
obligation de résultats en matiere d'égalité salariale entre les femmes et les hommes,
en créant, des 2019 pour les entreprises de plus de 250 salariés, et des 2020 pour
celles d'au moins 50 salariés, une obligation de transparence sur les écarts de rému-
nération identifiés, d'une part, et en renforcant les contrdles de I'inspection du
travail, d'autre part.

L'objectif est de mettre fin, en trois ans, a tout écart de salaires injustifié, en consacrant,
si nécessaire, des enveloppes de rattrapage salarial dans les entreprises ou subsiste-
raient de tels écarts de rémunération. Cette volonté se traduit par de nouvelles
obligations mises a la charge, dés 2019, des entreprises assorties de pénalités en cas
de manquement.

2.1. LE CALCUL DE LINDEX DE LEGALITE PROFESSIONNELLE

Lindex, sur 100 points, est calculé a partir de cing indicateurs si I'entreprise est d'au
moins 250 salariés ou de quatre indicateurs si elle en comprend entre 50 et moins
de 250 salariés.
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Dans les entreprises de plus de 250 salariés, les cing indicateurs a calculer sont :

* |. Uécart de rémunération moyen entre les femmes et les hommes, selon les quatre
tranches d'dge : moins de 30 ans; de 30 a 39 ans; de 40 a 49 ans; 50 ans et plus,
et par catégorie de postes équivalents. Pour ces catégories, deux méthodes de
répartition des salariés sont possibles : par catégorie socioprofessionnelle (CSP) ou
par niveau ou coefficient hiérarchique, calculé en application de la classification de
branche ou d'une autre méthode de cotation des postes propre a l'entreprise. Le
résultat de cet indicateur varie de 0 a 40 points.

2. 'écart de taux d'augmentations individuelles (hors promotions) entre les femmes
et les hommes, par CSP. Celui-ci compare le pourcentage de salariés, femmes
et hommes, augmentés, et non le niveau des augmentations. Le résultat de cet
indicateur varie de 0 a 20 points.

3. L'écart de taux de promotions entre les femmes et les hommes, par CSP. Ce
dernier compare les proportions de femmes et d’hommes promus. Le résultat de
cet indicateur varie de 0 a |5 points.

* 4. Le pourcentage de salariées ayant bénéficié d'une augmentation dans l'année
suivant leur retour de congé de maternité. Il s'agit de vérifier si I'employeur a
respecté son obligation légale de rattrapage salarial en retour de congé maternité.
Le résultat de cet indicateur est soit de O si au moins une salariée n'a pas bénéficié
des augmentations qui lui étaient dues a son retour, soit de |5 points si I'entreprise
a respecté son obligation pour 100% des salariées concernées.

5. Le nombre de salariés du sexe sous représenté parmi les dix salariés ayant percu
les plus hautes rémunérations. Plus le sexe sous représenté est minoritaire dans les
dix plus hautes rémunérations, moins I'entreprise na de points : c'est la parité qui
est ici visée. Le résultat de cet indicateur varie de O a |10 points.

Indicateur Poids Points

Ecart de rénumération 40% 0 a 40 points

Ecart de taux d’augmentations individuelles (hors promotions) 20% 0 a 20 points

Ecart de taux de promotions 15% 0a 15 points
Pourcentage de salariées augmentées a leur retour de congé maternité 15% 0a 15 points
Nombre de salariés du sexe sous représenté dans les 10 plus hautes rémunérations | 10 % 0a 10 points
TOTAL = INDEX 100% De 0 a 100 points

Dans les entreprises de 50 a 250 salariés, les indicateurs 2 et 3 sont fusionnés en un seul
indicateur sur 35 points qui mesure I'écart du nombre de bénéficiaires d'une augmentation
individuelle, que ces augmentations soient liées ou non a une promotion sur I'échelle
hiérarchique.

2.2. LOBLIGATION DE PUBLICATION DE LINDEX DE LEGALITE
PROFESSIONNELLE

Chague année, avant le 1°" mars, les entreprises doivent publier sur leur site internet,
s'il existe, la note globale de I'index, ou a défaut, en informer tous les salariés par tout
moyen. Elles doivent mettre a la disposition du comité sociale et économique (CSE),
via la base de données économiques et sociales (BDES), les résultats de chacun des
indicateurs, y compris si certains ne sont pas calculables, en accompagnant ces infor-
mations de toute précision utile, notamment sur la méthodologie utilisée. Les résultats
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de chacun des indicateurs et la note globale de l'index, y compris si celle-ci n'est pas
calculable sont communiqués, par voie numérique, a I'inspection du travail, via les
directions régionales des entreprises, de la concurrence et de la consommation, du
travail et de l'emploi (DIRECCTE).

Pour la premiére année de publication de l'index, une entrée en vigueur différée est
prévue pour laisser le temps aux petites et moyennes entreprises (PME) de se mettre
en conformité avec leurs nouvelles obligations. Ainsi, la date de premiére publication
de l'index est au plus tard :

* le I°" mars 2019 pour les entreprises d'au moins | 000 salariés,

* le |°" septembre 2019 pour les entreprises de plus de 250 salariés et de moins de
| 000 salariés,

* le I*" mars 2020 pour les entreprises de plus de 50 salariés et de moins de
250 salariés,

A partir du 1*" mars 2020, l'ensemble des entreprises de plus de 50 salariés sera soumis
a cette obligation de publication annuelle.

2.3. LA DEEINITION DE MESURES DE CORRECTION
SI LE RESULTAT DE LINDEX EST INSUFFISANT

Lentreprise doit obtenir un total d'au moins 75 points sur 100.

Si le nombre total de points est inférieur a 75, I'entreprise doit, dés la premiere année,
définir des mesures de correction et programmer, le cas échéant, des mesures finan-
ciéres de rattrapage salarial, dans le but d'atteindre au moins 75 points, dans un délai
de trois ans a compter de la publication de I'index. Ces mesures de correction pour-
ront étre annuelles ou pluriannuelles et seront définies :

* dans le cadre de la négociation relative a I'égalité professionnelle (article L. 2242-1 2°
du code du travail);

* ou, a défaut d'accord, par décision unilatérale de 'employeur. Cette décision devra
étre déposée aupres des services de la DIRECCTE. Elle pourra étre intégrée au plan
d'action devant étre établi, a défaut, d'accord relatif a I'égalité professionnelle (article
L. 2242-3 du code du travail).

2.4. LES SANCTIONS PECUNIAIRES PREVUES EN CAS
DE NON-RESPECT DES OBLIGATIONS APPLICABLES
EN MATIERE D’EGALITE PROFESSIONNELLE

Deux dispositifs coexistent :

* une sanction des obligations de moyens : la pénalité financiere déja applicable en
matiere d'égalité professionnelle (article L. 2242-8 du code du travail) voit son champ
élargi aux situations ou les entreprises ne publient pas leur index ou ne définissent
pas de mesures de correction en cas de note inférieure a 75 points. Cette sanction
est précédée d'une mise en demeure, par I'agent de contrdle de l'inspection du
travail, d'un mois minimum permettant a I'entreprise le cas échéant de régulariser
sa situation avant sanction.
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* une sanction de I'absence de résultat : les entreprises qui nauront pas atteint
75 points au bout de trois années consécutives pourront se voir appliquer une
nouvelle pénalité financiére (article L. 1142-10 du code du travail).

Le montant de ces pénalités peut représenter jusqu'a | % de la masse salariale (articles
L. 1142-10 et D. 1142-8 a 14 du code du travail).

3. SOUTENIR LE POUVOIR D’ACHAT :
LA PRIME EXCEPTIONNELLE

Larticle |° de la loi n® 2018-1213 du 24 décembre 2018 portant mesures d'urgence
économiques et sociales a ouvert la possibilité aux employeurs de verser une prime,
dite « prime exceptionnelle de pouvoir d'achat» exonérée, dans la limite d'un montant
de 1000 euros, de toutes cotisations et contributions sociales, ainsi que d'impot sur
le revenu. Pour pouvoir bénéficier de ces exonérations, la prime devait étre versée
entre le |1 décembre 2018 et le 31 mars 2019 et bénéficier aux salariés dont la rému-
nération en 2018 n'a pas excédé trois fois le montant annuel du salaire minimum
interprofessionnel de croissance (SMIC).

Par cette mesure, le |égislateur a souhaité apporter une réponse au mouvement des
«gilets jaunes» en encourageant les employeurs a accorder des primes exceptionnelles
de fin d'année pour soutenir le pouvoir d'achat de leurs salariés.

Afin que cette mesure permette véritablement des gains de pouvoir d'achat pour les
salariés et ne se traduise par aucun effet de substitution avec la rémunération habi-
tuellement versée, la loi s'est attachée a fixer des régles simples et recherchant le
versement rapide d'éléments de rémunération supplémentaires concentrés autant
que possible vers les salariés les plus modestes de I'entreprise.

Elle a notamment autorisé une modulation du niveau de la prime entre les salariés en
fonction de certains critéres, comme par exemple leur rémunération, leur niveau de
qualification ou leur classification, ainsi que la quotité de temps de travail inscrite a
leur contrat et leur durée de présence dans l'entreprise au cours de l'année 2018.
Toutefois, aucun critére ne pouvait conduire a une allocation discriminatoire de la
prime entre les salariés.

En vertu des dispositions de la loi du 24 décembre 2018, le montant de la prime, sa
modulation et les salariés éligibles devaient faire I'objet d'un accord d'entreprise.
L'accord pouvait étre conclu selon les modalités prévues a l'article L. 3312-5 du code
du travail (applicables aux accords d'intéressement).

Toutefois, afin d'encourager un versement rapide, la loi a ouvert la possibilité d'accor-
der la prime sur la seule base d'une décision unilatérale de I'employeur (DUE), a
condition que ses modalités soient arrétées au plus tard le 31 janvier 2019. Cette
possibilité a été trés largement utilis€ée pour les versements intervenus fin 2018. En
cas de décision unilatérale, 'employeur devait en informer le comité social et écono-
mique (CSE), le comité d'entreprise (CE), les délégués du personnel (DP) ou la
délégation unique du personnel (DUP), s'ils existent, et au plus tard le 31 mars. Si ces
instances étaient mises en place postérieurement a la DUE mais avant le 31 mars, elles
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devaient également étre informées. En revanche, il n'y avait pas d'obligation |égale
pour I'employeur de déposer sa décision unilatérale auprés de la DIRECCTE.

La prime exceptionnelle a bénéficié a plus d'un salarié du privé sur quatre, c'est-a-
dire a pres de 4,8 millions de salariés, pour un montant total qui s'éléve a environ
2,2 milliards d'euros.

Cette prime exceptionnelle a été accordée par 408000 établissements, soit 20,1 % des
établissements du secteur privé. La part des entreprises versant la prime augmente
avec leur taille (59,1 % des plus de 2000 salariés ont versé une prime, contre 14,3%
des moins de 10 salariés).

Sur les quatre mois de versement, le montant moyen de la prime est de 401 euros,
mais || % des salariés concernés ont touché le maximum autorisé, soit | 000 euros.

https://www.acoss.fr/home/journalistes/communiques-de-presse/ListeCommuniquesPresse/mesures-durgence-
economiques-et.html?origine=recherche

Source : ACOSS, communiqué de presse du 3 mai 2019
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Chapitre 2

ACTION DE LETAT

I. CACCOMPAGNEMENT DE LA MISE
EN CEUVRE DES ORDONNANCES

I.1. LES OBSERVATOIRES DU DIALOGUE SOCIAL

Afin d’encourager le dialogue social et la négociation collective dans les entreprises,
tout particulierement dans celles de moins de 50 salariés, le Iégislateur a mis en place
les observatoires départementaux d'analyse et d'appui au dialogue social et a la négo-
ciation. Les ordonnances du 22 septembre et du 20 décembre 2017 et le décret du
28 novembre de la méme année en ont défini les attributions, le fonctionnement et
la composition tripartite. Les directions régionales des entreprises, de la concurrence
et de la consommation, du travail et de I'emploi (DIRECCTE) en sont membres via
leurs responsables des unités départementales qui y assurent le secrétariat, essentiel
a leur animation.

«Lobservatoire exerce les missions suivantes [L. 2234-6 du code du travail] :

* il établit un bilan annuel du dialogue social dans le département;

* il est saisi par les organisations syndicales ou professionnelles de toutes difficultés
rencontrées dans le cadre d’une négociation;

* il apporte son concours et son expertise juridique aux entreprises de son ressort dans le
domaine du droit social. »

La détermination des organisations syndicales et professionnelles siégeant dans les
observatoires et la désignation des membres les représentant se sont opérées au
premier semestre de I'année 2018. 97 observatoires sont installés.

Sur un échantillon de 61 observatoires, on observe que la présidence est assurée,
dans 40% des cas, par le college employeur.

Le réglement intérieur des observatoires détermine les régles de fonctionnement et
la durée des mandats. Ainsi la désignation d'un vice-président est fréquente. Celui-ci
appartient alors au college distinct de celui du président. Leurs mandats initiaux, le
plus souvent d'une durée d'un ou deux ans, doivent étre, pour partie, renouvelés d'ici
la fin 2019.

Les observatoires du dialogue social ne bénéficient pas de financements propres. En
revanche, les crédits de la mission n°® 2 relatives a la «participation aux politiques
publiques» du fonds paritaire national instauré par les articles L. 2135-9 et suivants
du code du travail peuvent étre mobilisés pour le financement des observatoires (frais
de réunion, de déplacement, de restauration, prise en charge des salaires, etc.). Les
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organisations syndicales de salariés et professionnelles d'employeurs bénéficiaires des
crédits devront justifier de leur utilisation conforme a cette mission d'intérét général
dans le rapport annuel qu'elles remettent a I'association de gestion du fonds paritaire
(AGFPN).

Les DIRECCTE alimentent le débat au sein des observatoires en mettant notamment
a leur disposition chaque année, au mois de mars ou avril, un bilan départemental des
accords collectifs conclus dans le département.

La vitalité des observatoires résulte souvent des expériences locales de dialogue social.
Leur dynamisme est donc inégal et il faut s'attendre a une montée en charge progres-
sive de leur activité.

Zoom sur le Morbihan

Dans ce département l'observatoire a réalisé une conférence de presse le 28 mars
2019 dans les locaux de I'unité départementale (UD) du Morbihan de la DIRECCTE.
La présidente de I'observatoire y a valorisé les travaux réalisés par |'observatoire et
ses projets.

Les premiers travaux ont permis de créer une trame de protocole d'accord préélec-
toral nécessaire a la mise en place du comité social et économique (CSE) (nouveaux
représentants des salariés dans les entreprises). Ce protocole est discuté entre les
employeurs et les syndicats avant les élections. Ainsi la création d'un outil pratique
commun aux organisations de salariés et d'employeurs doit permettre ['usage d'un
langage serein et d’'une base aplanie de discussions.

La documentation finalisée est téléchargeable sur le site de la DIRECCTE et une
information sera prochainement publiée sur le portail monentreprise.bzh.

Une adresse courriel spécifique a l'observatoire a été créée afin de recueillir les
questions et témoignages des entreprises et des salariés sur le sujet de la négociation
collective : bretag-ud56.observatoire@direccte.gouv.fr

Les prochains travaux viseront a analyser les accords d'entreprise recensés dans
le département. L'objectif est ainsi de favoriser I'aboutissement d'accords sur des
thématiques qui, pour diverses raisons, ne seraient pas suffisamment débattues en
entreprise. Bien entendu, il ne s'agit en aucun cas de se substituer aux protagonistes
directs, mais plutét de faciliter I'appropriation de sujets de négociation qui doivent
étre mieux appréhendés, tels que :

* |'égalité femmes hommes,

* la prévoyance,

* les salariés seniors,

* la situation de handicap,

* le télétravail,

* l'articulation vie privée et vie professionnelle,

* la qualité de vie au travail.

[.2. LES ACTIONS DE LANACT

Dans le nouveau cadre Iégislatif posé par les ordonnances du 22 septembre 2017,
I'enjeu est de maintenir ou renforcer la prise en compte des questions de conditions
de travail et de les articuler aux orientations stratégiques de l'entreprise. Dans cette
période de transition, les parties prenantes du dialogue social ont besoin d'étre
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outillées et accompagnées. L'agence nationale pour I'amélioration des conditions de
travail (ANACT) cible trois leviers d'amélioration de I'efficacité du dialogue social : la
qualité des relations sociales au sens large, la qualité de I'information et de la formation
des parties prenantes, la qualité du processus de négociation d'accords. A ces différents
niveaux, elle déploie des dispositifs d'accompagnement des entreprises, congoit des
outils et méthodes, soutient et valorise des démarches innovantes.

A titre d'exemple des actions menées, citons le parcours conjoint d'information et de
formation élaboré par le réseau de 'ANACT et des associations régionales de I'amé-
lioration des conditions de travail (ARACT) et l'institut national de recherche et de
sécurité pour la prévention des accidents du travail et des maladies professionnelles
(INRS). Destiné aux directions et représentants du personnel d'entreprise de Il a
49 salariés, il a pour objectif de les aider a faire vivre un dialogue social de qualité et
a renforcer leurs compétences en matiere de santé, sécurité et conditions de travail.
La mise en ceuvre de cette offre repose sur des partenariats territoriaux impliquant
notamment les DIRECCTE. Lexpérimentation est en cours dans trois régions et une
centaine d'employeurs et de représentants du personnel se sont déja engagés de cette
facon dans une dynamique sociale renforcée.

[.3. LES FORMATIONS COMMUNES

Afin de professionnaliser les acteurs de la négociation collective, de faciliter la négo-
ciation au sein des entreprises et de développer la culture du dialogue social, l'article 33
de la loi du 8 ao(t 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a
la sécurisation des parcours professionnels a mis en place le dispositif des formations
communes au dialogue social, destiné aux salariés, aux employeurs et a leurs repré-
sentants. Ce dispositif a été précisé par le décret n® 2017-714 du 2 mai 2017 et renforcé
par les ordonnances du 22 septembre 2017.

Linstitut national du travail de 'emploi et de la formation professionnelle (INTEFP) a
été placé au coeur de ce dispositif et a, en collaboration avec la direction générale du
travail (DGT), élaboré le cahier des charges général des formations communes destiné
aux organismes de formation qui souhaitent développer des modules en matiére de
dialogue social que I'INTEFP sera chargé de référencer.

Centrées sur une approche pratique ainsi que sur I'enseignement d'une pédagogie
commune aux différents acteurs, les formations communes portent davantage sur les
aspects sociaux et économiques et sur la négociation, en tant que technique et
méthode, que sur les aspects juridiques. Le cahier des charges mentionne cependant,
comme prérequis indispensable a la négociation collective, une maftrise de I'environ-
nement juridique par les différents acteurs pour garantir la conformité des accords.

L'année 2018 a davantage été celle de I'ingénierie des formations communes dont
l'objectif est de développer une approche pragmatique des relations de travail. Cing
sessions de formations communes ont été organisées par I'INTEFP (deux au sein de
la commission paritaire régionale interprofessionnelle [CPRI] Auvergne Rhone-Alpes,
une au sein de l'observatoire départemental du dialogue social du Tarn-et-Garonne,
une au sein de I'observatoire départemental du dialogue social du Rhéne et une au
sein de I'observatoire départemental du dialogue social de I'Ain) pour un total de
42 personnes formées. L'année 2019 devrait davantage étre celle du déploiement des
formations communes.
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Poursuivant ce méme objectif de développement et d'amélioration de la négociation
collective et du dialogue social par, notamment, une professionnalisation de ses acteurs,
des formations universitaires ont également été mises en place sur la période récente,
comme le diplédme Droit et pratique du dialogue social a l'université de Montpellier
ou le master Parcours dialogue social a l'université de Lorraine. Un diplédme d'université
Dialogue social a destination des étudiants, de services de ressources humaines (RH),
d'élus ou de militants syndicaux a également été mis en place par l'université de
Lorraine.

[.4. LES ACTIONS DE COMMUNICATION

Plusieurs actions de communication ont été impulsées afin de faciliter 'appropriation
des nouvelles dispositions introduites par les ordonnances par les acteurs concernés,
et pour les premiers d'entre eux, les partenaires sociaux.

Une douzaine de fiches pratiques Droit du travail du site Internet travail.gouv.fr ont
été publiées ou actualisées. Elles ont été complétées par I'édition d'un questions-
réponses d'une centaine d'items sur le comité social et économique (CSE).

Six documents, consacrés a la mise en place du CSE au sein des entreprises, a la
négociation des accords et aux thémes et interlocuteurs du dialogue social ont été
réalisés et diffusés par I'intermédiaire notamment des DIRECCTE et DIECCTE dans
le cadre de publipostages ciblant les petites et moyennes entreprises (PME) et tres
petites entreprises (TPE). La DGT est intervenue par ailleurs dans une dizaine de
colloques ou séminaires consacrés a ces questions.

2. LA RESTRUCTURATION DES BRANCHES
PROFESSIONNELLES

2.1. LE CONTEXTE DU CHANTIER DE LA RESTRUCTURATION
DES BRANCHES PROFESSIONNELLES

2.1.1. Une vitalité conventionnelle variable et souvent corrélée
a la taille de la branche

Lors de la premiére réunion de la sous-commission de la restructuration des branches
professionnelles (SCRBP) en octobre 2015, 687 conventions collectives étaient recensées
(hors conventions collectives relevant du ministere de I'Agriculture et de I'Alimentation
et du ministére de la Transition écologique et solidaire). Au début des travaux :

* 374 branches couvraient moins de 5000 salariés,

» 82 branches se situaient entre 5000 et 10000 salariés,

* 39 branches entre 10000 et 15000 salariés,

» moins de 200 branches comptaient plus de |5000 salariés.
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Ces éléments 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. Si 97 % des branches de plus de 10000 salariés avaient une activité conven-
tionnelle réguliére, 95% des branches sans négociation depuis quinze ans avaient moins
de 5000 salariés. Sur les 100 premieres branches restructurées, aucune ne dépassait
dailleurs les 3000 salariés.

Lidentifiant de convention collective

Lidentifiant de convention collective (IDCC) correspond au numéro d'enregistrement
d'une convention collective. Ce numéro peut avoir une utilisation a des fins d'analyse
économique ou statistique ou peut permettre une meilleure identification de la
convention collective applicable, notamment dans les publications du Journal officiel. Il
ne doit étre confondu avec le numéro de brochure, attribué par la direction de l'infor-
mation |égale et administrative (DILA) lors de la publication des versions consolidées
des conventions nationales étendues.

[l s'agit d'un numéro d'ordre d'un a quatre chiffres qui permet de repérer, sans
équivoque ni confusion, une convention, chaque numéro étant spécifique a une seule
convention.

Dans le cadre de la restructuration des branches, parallélement a la procédure appli-
cable en matiere de fusion des branches professionnelles, la sous-commission de
la restructuration des branches professionnelles peut acter, dans certains cas trés
limités, une suppression d'IDCC pour certaines conventions dans la mesure ou la vie
conventionnelle est atone et/ou que la suppression de I'IDCC n'entraine pas de vide
conventionnel.

2.1.2. Limpulsion donnée par les lois du 5 mars 2014 relative
a la formation professionnelle, a 'emploi et a la démocratie sociale
et du 17 aolt 2015 relative au dialogue social et a 'emploi

Afin de répondre aux enjeux de la restructuration, la loi du 5 mars 2014 a introduit
l'article L. 2261-32 du code du travail. Celui-ci définit pour la toute premiere fois une
liste de critéres de ciblage des branches professionnelles et plusieurs outils a la dis-
position de I'administration destinés a accompagner les projets de restructuration.

Les quatre criteres de ciblage retenus étaient les suivants :

* faiblesse des effectifs salariés;

* faiblesse du nombre des accords ou avenants signés et du nombre des themes de
négociations couverts;

* taille limitée et faiblesse du nombre des entreprises;

* branches ot moins de 5% des entreprises adhérent a une organisation profession-
nelle représentative des employeurs.

D'abord cumulatifs, ces critéres ont été rendus alternatifs par la loi du 17 ao0t 2015
relative au dialogue social et a 'emploi. Sur cette base, la loi donne au ministre chargé
du Travail la possibilité de :

* fusionner les champs de deux ou plusieurs conventions collectives qui présentent
des conditions économiques analogues;
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* refuser de prendre les arrétés de représentativité des organisations syndicales de
salariés et des organisations professionnelles d'employeurs;
* refuser d'étendre la convention collective et ses annexes.

La loi du 5 mars 2014 a également prévu 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 et de la formation professionnelle
(NNCEFP), aux réunions desquelles assistent les organisations syndicales de salariés
et les organisations professionnelles d'employeurs au niveau national multiprofessionnel
(FNSEA, UDES, FESAC). Cette sous-commission rend un premier avis formel sur les
projets de restructuration présentés par I'administration. Aprés un délai de douze mois
(ramené a six par la loi du 17 aoGt 2015), elle formule un second avis validant défini-
tivement le projet de rapprochement de branches professionnelles permettant ainsi
la publication d'un arrété de fusion de champs professionnels.

2.2. LE CHANTIER ENGAGE EN 2016 DANS LE CADRE
REFORME PAR LA LOI DU 8 AOUT 2016 ET LORDONNANCE
N° 2017-1 385 DU 22 SEPTEMBRE 2017

2.2.1. Une procédure réformée dans un souci de simplification
et de transparence

La loi 8 aolt 2016 est venue préciser et sécuriser le processus de restructuration des
branches professionnelles. La nouvelle procédure (précisée par un décret n° 2016-
1399 du |9 octobre 2016) présente des similitudes avec la procédure d'extension.

Désormais, a l'issue des étapes décrites ci-dessus, un avis d'insertion est publié au
Journal officiel invitant les organisations et toute personne intéressée a faire connaitre
leurs observations. Dans un délai qui ne peut étre inférieur a |5 jours, le projet de
fusion est soumis formellement a l'avis de la sous-commission.

A l'instar de la procédure d'extension, un arrété de fusion est publié si l'avis €émis par
la sous-commission est favorable. A défaut, la sous-commission est a nouveau consul-
tée si deux organisations professionnelles d'employeurs ou deux organisations
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 pouvait
procéder a la fusion en cas d'opposition écrite et motivée de la majorité des membres
de la sous-commission. Ce délai a été ramené a deux ans par I'ordonnance
n° 2017-1 385 du 22 septembre 2017 et a donc pris fin en aoGt 2018.
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Phase d’étude et de concertation menée
avec les membres de la sous-commission

Second avis de
la sous-commission

Avis dé.fa.vorable/ de la restructuration
Branches ciblées avec propositions
passage en étape |, 2,3 alternatives \L
lors de la SCRBP 4
Projet de fusion Publication
Avis de fusion publié au JO soumis 4 la SCRBP de l'arrété de fusion

invitant les organisations pour avis formel
et toutes personnes

intéressées a faire connaitre

leurs observations

Schéma : examen des branches professionnelles par la sous-commission de la restructuration des branches professionnelles.

2.2.2. Des critéres de ciblage enrichis

La loi du 8 aolt 2016 et ses décrets d'application (codifiés aux articles L. 2261-32 et
R.2261-15 du code du travail) permettent a la SCRBP d'avoir un champ plus large en
incluant deux nouveaux criteres. Désormais, le ministre chargé du Travail peut, eu
égard a l'intérét général attaché a la restructuration des branches professionnelles,
engager une procédure de fusion du champ d'application des conventions collectives
d’'une branche avec celui d'une branche de rattachement présentant des conditions
sociales et économiques analogues :

* lorsque la branche est caractérisée par la faiblesse des effectifs salariés;

* 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;

lorsque le champ d'application géographique de la branche est uniquement régional
ou local;

* lorsque moins de 5% des entreprises de la branche adhérent a une organisation
professionnelle représentative des employeurs;

en l'absence de mise en place ou de réunion de la commission paritaire permanente
de négociation et d'interprétation (CPPNI).

Le décret n® 2016-1 540 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 :

* n'ayant pas négocié au cours des trois dernieres années sur plusieurs thémes relevant
de la négociation obligatoire;

* dont le champ d'application géographique est uniquement régional ou local;

* dans lesquelles moins de 5% des entreprises adhérent a une organisation profes-
sionnelle représentative des employeurs;

* dont la CPPNI ne s'est pas réunie au cours de I'année précédente;

» comptant moins de 5000 salariés.

Ce dernier critere a été élevé au rang législatif par 'ordonnance n° 2017-1 385 du
22 septembre 2017 relative au renforcement de la négociation collective afin de
prendre en compte la réalité du paysage conventionnel. En effet, 95% des branches
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sans négociation depuis quinze ans ont moins de 5000 salariés (205 a 215 branches)
et 94% des branches sans négociation depuis dix ans ont moins de 5000 salariés
(223 a 237 branches).

La loi n® 2018-771 du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir profes-
sionnel a défini un critére supplémentaire pour encadrer le chantier de restructuration
des branches : la capacité a assurer effectivement la plénitude de (ses) compétences
en matiére de formation professionnelle et d'apprentissage (L. 2261-32 du code du
travail).

Par ces nouveaux critéres, le législateur a entendu doter I'Etat, mais aussi les parte-
naires sociaux siégeant a la SCRBP, de moyens d'action rénovés, adaptés au réle que
le Iégislateur entend faire jouer a la négociation collective de branche.

2.2.3. Un cadre juridique précisé et sécurisé

Tout d'abord, afin d'articuler ce chantier avec la réforme de la représentativité, le
|égislateur a précisé quelles organisations siégeraient a la table des négociations a
I'issue d’'une restructuration. Jusqu'a la détermination de la représentativité suivant
l'accord ou l'arrété de fusion (cette mesure s'effectue a I'issue d'un cycle de quatre
ans depuis 2013), sont admises a négocier les organisations patronales d'employeurs
et syndicales de salariés représentatives dans le champ d'au moins une branche pré-
existant a la fusion ou au regroupement. Toutefois, le poids des organisations
patronales et syndicales de salariés, pour apprécier la validité de I'accord ou de l'oppo-
sition a l'extension, est calculé sur le périmétre de la branche issue de la fusion ou du
regroupement.

Par ailleurs, le Iégislateur a répondu au souci de sécurisation des conséquences d'une
fusion en s'inspirant des préconisations du rapport de monsieur Patrick Quinqueton.
La loi laisse un délai de cing ans aux partenaires sociaux pour que les stipulations
conventionnelles, lorsqu'elles régissent des situations équivalentes, soient remplacées
par des stipulations communes a compter de I'engagement de la fusion.

Juridiquement, I'intérét général attaché a la restructuration des branches profession-
nelles 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.

2.2.4. Une primauté de la négociation réaffirmée,
dans le cadre d’échéances précisées

La restructuration du paysage conventionnel appartient, en premier lieu, aux parte-
naires sociaux. Ainsi, l'article 25 de la loi du 8 ao(t 2016 prévoit que des négociations
devront intervenir a deux niveaux :

* au niveau national interprofessionnel et multiprofessionnel ou les partenaires sociaux
engagent une négociation sur la méthode permettant d'atteindre d'ici a aolt 2019
l'objectif d’environ 200 branches professionnelles;

* 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.
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Dans un nombre important de branches ou de secteurs, les réflexions et les négo-
ciations ont été engagées. La DGT est ainsi fortement sollicitée par de nombreuses
organisations syndicales de salariés et professionnelles d'employeurs désireuses d'expo-
ser leur démarche ou leurs interrogations.

2.3. LE BILAN DES TRAVAUX DE RESTRUCTURATION

Au 31 mars 2019, sur 687 branches du régime général (907 avec les branches agricoles),
203 branches ont fait 'objet d'une restructuration validée par la SCRBP*

Nombre de branches relevant du régime général restructurées Date de validation par la sous-commission
(au 31 janvier 2019)
99 15 septembre 2016
4 15 décembre 2016
6 17 février 2017
4 24 mars 2017
4 8 novembre 2017
2 1er février 2018
22 12 avril 2018
4 3 juillet 2018
10 24 octobre 2018
1 18 décembre 2018

* La liste des branches ayant fait I'objet d’une restructuration validée par la SCRBP, placée en annexe, est consultable sur le site internet
du minitére du Travail.

Sur les cent premiéres branches du régime général restructurées, aucune ne dépassait
les 3000 salariés et, sur le total des 203 branches du secteur général restructurées,
|42 étaient régionales. Sur ces derniéres, |8 étaient, en outre, catégorielles.

En 2018, le chantier de la restructuration des branches est entré dans une nouvelle phase
de restructuration de branches actives, principalement ciblées au titre de la faiblesse de
leurs effectifs (branches de moins de 5000 salariés). La SCRBP s'est réunie a cinq reprises.
Les travaux vont se poursuivre au sein de cette derniere en 2019 avec les discussions
relatives a la restructuration de 60 branches de moins de 5000 salariés, dont la plupart
ont entrepris des démarches actives d'identification d'une branche de rattachement.

Afin de respecter les échéances fixées par le Iégislateur; deux niveaux dans la conduite
des travaux liés a la restructuration des branches ont été mis en place. En amont de chaque
SCRBP consacrée, chaque trimestre puis tous les deux mois en 2019, a la validation formelle
des projets de restructuration, des groupes de travail sont désormais dédiés, entre les
sessions de la SCRBP, a I'étude juridique et technique de ces projets. Cette organisation,
plus souple et plus réactive, a fait gagner en efficacité le chantier de la restructuration afin
datteindre, a I'horizon de I'été 2019, l'objectif fixé des 200 branches professionnelles.

En outre, des projets de rapprochements volontaires, ayant abouti a la signature d'un
accord de regroupement de champs ou a I'adoption d'une nouvelle convention col-
lective, ont conduit a la restructuration de 73 branches professionnelles du régime
général en 2018.

Ainsi, au 31 janvier 2019, 276 branches du régime général ont été restructurées par accord
ou par arrété, portant le nombre de branches professionnelles a 411 (hors agriculture).
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3. LA VIE DES ACCORDS CONCLUS :
DU DEPOT A PEXAMEN

PAR LA SOUS-COMMISSION

DES CONVENTIONS ET ACCORDS

3.1. LA PROCEDURE : DU DEPOT A LEXTENSION DE LACCORD

3.1.1 Le dépot des textes d’entreprise

Le dépdt d'un accord collectif d'entreprise et d'établissement, de groupe et interen-
treprises (respectivement les articles L. 2232-6, L. 2232-11 et L. 2232-18 du code du
travail) répond a certaines exigences prescrites par les articles L. 2231-6 et D. 2231-2
et suivants du code du travail.

Pour étre valide, le texte déposé doit remplir les conditions déterminées aux articles
L. 2232-12 a 14 du code du travail relatifs aux entreprises pourvues d’'un ou plusieurs
délégués syndicaux.

Les conditions de validité ont évolué ces dernieéres années du fait notamment de la
loi du 8 ao(lit 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la
sécurisation des parcours professionnels qui a élargi le principe de I'accord majoritaire
aux textes relatifs a la durée du travail, aux repos et aux congés a partir du 1 janvier
2017 et de 'ordonnance du 22 septembre 2017 relative au renforcement de la négo-
ciation collective qui en a anticipé la généralisation a tout accord conclu aprés le
[e" mai 2018.

Ainsi, depuis le " mai 2018, un accord doit étre signé par 'employeur ou son repré-
sentant d'une part, et une ou plusieurs organisations syndicales de salariés
représentatives ayant recueilli plus de 50% des suffrages exprimés en faveur d'orga-
nisations représentatives au premier tour des dernieres élections des titulaires au
comité social et économique (CSE) (ou du comité d'entreprise [CE] ou de la délégation
unique du personnel [DUP] ou, a défaut, des délégués du personnel [DP]) jusqu'a la
mise en place du CSE.

Si l'accord est signé par des organisations syndicales représentatives ayant recueilli
plus de 30% des suffrages (mais moins de 50%), l'approbation des salariés a la majorité
simple est nécessaire pour qu'il soit valide.

En outre, 'ordonnance du 22 septembre 2017 relative au renforcement de la négo-
ciation collective a introduit des dispositions permettant aux entreprises dépourvues
de délégué syndical ou de conseil d'entreprise de négocier et conclure des accords.
La validité des accords conclus dans ces entreprises est appréciée au regard des
conditions définies aux articles L. 2232-21 et suivants du code du travail.
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3.1.2 Le dépot et I'extension des textes de branche

En application des articles L. 2231-6 et D. 2231-2 et suivants du code du travail, font
notamment l'objet d'un dépébt :

- les conventions ou accords de branche, professionnels ou interprofessionnels
(D. 2231-3 du code du travail) ainsi que leurs avenants et annexes (D. 2231-2 du
code du travail),

- les déclarations d'adhésion a toute convention ou accord (D. 2231-5, L. 2261-3 du
code du travail) ou de dénonciation des conventions ou accords a durée indéter-
minée (D. 2231-5, L. 2261-9 du code du travail),

- les proces-verbaux (PV) de désaccord établis a la suite des négociations obliga-
toires et supplétives de branche sur les salaires et les mesures permettant de
supprimer les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes (article
L. 2241-18 du code travail).

Les conventions de branche et les accords professionnels ou interprofessionnels sont
déposés auprés des services centraux du ministére du Travail (article D. 2231-3 du
code du travail), plus précisément a la DGT, tandis que ceux relevant des professions
agricoles sont déposés aupres du service départemental de la DIRECCTE.

Pour étre valide, le texte doit étre signé par des organisations salariales représentatives
ayant recueilli au moins 30% des suffrages valablement exprimés en faveur de ces
organisations aux derniéres élections professionnelles prévues au 3° de l'article
L. 2122-5 du code du travail ou, dans le cas d’'un champ d'application professionnel
relevant de professions agricoles, aux élections des chambres départementales agri-
cultures visées a l'article L. 2122-6 du code du travail. En outre, ils ne doivent avoir
fait l'objet d'aucune opposition majoritaire (article L. 2232-6 du code du travail).

Ce droit d'opposition s'exerce dans un délai de quinze jours a compter de la date de
notification par la partie la plus diligente (article L. 2231-5 du code du travail) de la
conclusion de la convention de branche ou accord professionnel (article L. 2232-6 du
code du travail) ou interprofessionnel (article L. 2232-2 du code du travail), ainsi que
leurs avenants et annexes, a I'ensemble des organisations représentatives, signataires
ou non du texte. Ce délai permet a I'ensemble des partenaires sociaux de sopposer
le cas échéant, a I'entrée en vigueur du texte. Aucun des textes et pieces associées
communiqués avant I'expiration du délai d'opposition n'est recevable au dépot.

La procédure d'extension des textes de branche peut étre engagée, soit a la demande
de 'une des organisations d'employeurs ou de salariés représentatives dans le champ
d'application considéré, soit a l'initiative du ministre aux termes de l'article 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 dépét du texte constaté par la remise d'un
récépissé de dépot.
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3.1.3 La procédure

Le dépot et I'enregistrement des textes de branche et d’entreprise suivent des pro-
cessus similaires tout en étant distincts cependant, en raison notamment des conditions
réglementaires de dépdt auprés des services du ministére du travail et de la volumétrie
des textes de branche et d'entreprise.

Les différentes étapes entre le dépdt d'un texte et, le cas échéant, sa demande
d'extension pour les textes de branche (cf. Bilan de la négociation collective en 2017,
Partie 2, Chapitre 2 Laction de I'Etat) sont synthétisées dans le schéma ci-apreés.
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Dépot du dossier

Version originale signée des parties,
Version numérique anonymisée
Autres piéces justificatives

l l

BRANCHE ENTREPRISE
Via la messagerie Via la plateforme
depot.accord@travail.gouv.fr www.teleaccords.travail-emploi.gouv.fr
=) Services centraux =) Services déconcentrés
du ministére du travail du ministére du travail

N2 N2

Controle de complétude du dossier

Systéme d’information BDCC Systeme d’information d@ccord gestion
Enregistrement des données Vérification des données
Import des textes Vérification des textes
Analyse thématique Codification des thémes

\ Délivrance du récépissé de dépot /

Si demande d’extension

Publicité
Bulletin officiel Légifrance
des conventions
collectives
Légifrance

Réception de la demande d’extension

N
Instruction de la demande

Saisine des bureaux techniques Publication au Journal officiel d’'un avis préalable
compétents pour avis a I'extension ouvrant un délai :
* de 15 jours a toute personne intéressée
pour faire connaitre ses observations et avis,
* d’'un mois aux organisations professionnelles
d’employeurs de la branche représentatives
pour s’opposer a I'extension

Synthése des avis par le service Extension de la DGT
1

Saisine éventuelle du groupe d’experts prévue par l'article L. 2261-27-1

N2

Nouvelle consultation en cas d’opposition multiple Consultation de la CNNCEFP siégeant en sous-commission
a l'extension au sein d’'un méme collége d’employeurs des conventions et accords
ou de salariés <~ Périodicité : toutes les 8 semaines

N2

Décision du ministre

v v >
Renvoi a la Arrété Refus d’ .
négociation d’extension publi¢ ~ Retus dextension
au JO
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Le groupe d’experts chargé d’apprécier les effets économiques et sociaux
de ’extension

L'ordonnance n° 2017-1 388 du 22 septembre 2017 portant diverses mesures relatives
au cadre de la négociation collective a prévu la possibilité pour le ministre chargé
du Travail de solliciter un groupe d'experts pour apprécier les effets économiques
et sociaux susceptibles de résulter de I'extension d'un accord. Cette évolution de la
procédure d'extension a notamment pour objet de prévenir l'atteinte excessive a la
libre concurrence (motif de refus d'extension codifié a I'article L. 2261-25 du code
du travail) et de veiller a la prise en compte des spécificités des petites entreprises.
Le groupe a été installé en mars 2018, a la suite de la nomination de ses cing membres
par arrété en date du [°" mars 2018.

Les premiéres réunions du groupe ont été consacrées a la définition des fondements
de sa doctrine, qui s'appuiera le cas échéant, sur les travaux d'administrations ou
d'institutions.

Le groupe d'experts peut désormais étre saisi conformément aux articles L. 2261-27-1
et D. 2261-4-1 et suivants du code du travail par le ministre chargé du Travail, de sa
propre initiative ou a la demande écrite et motivée d'une organisation d'employeurs ou
de salariés représentative dans le champ de l'accord. Dans le second cas, I'organisation
dispose d'un délai d'un mois a compter de la publication de l'avis d'extension au Journal
officiel pour faire part au ministre chargé du Travail de sa demande. Aprés avoir été
saisi, le groupe rend son avis dans un délai de deux mois; a défaut, il est réputé ne pas
avoir d'observations quant a I'extension de l'accord.

3.2. LES CARACTERISTIQUES MARQUANTES EN 2018

3.2.1. Un nombre de demandes d’extension en hausse

En 2018, 1 051 demandes d'extension ont été enregistrées par la DGT ce qui repré-
sente une hausse de 34 % par rapport a I'année précédente (887 textes en 2017). Le
seuil des 1 000 demandes n‘avait pas été franchi depuis 2012.

Les demandes d'extension d'accords salariaux restent stables avec un total de
406 textes déposés en 2018. On observe en revanche une hausse significative du
nombre de demandes d'extension concernant des accords abordant des thémes
autres que les salaires. En effet, les partenaires sociaux ont formulé une demande
d'extension pour 645 textes en 2018 contre 481 en 2017.

Nombre de demandes d’extension par an

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Procédure 432 359 472 482 407 401 266 376 406 406
accélérée
Procédure 644 636 598 579 441 498 543 524 481 645
normale
Total 1076 995 1070 1061 848 899 809 900 887 1051

Cette augmentation du nombre d'accords collectifs portant sur des thématiques non
salariales s'explique par les évolutions |égislatives et réglementaires de I'année 2017.
En effet, les partenaires sociaux ont pris le temps de s'approprier les nouvelles
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dispositions du code du travail avant de conclure leurs négociations. En conséquence,
un effet de glissement s'est opéré. L'année 2017 a ainsi connu une diminution du
nombre de demandes d'extension quand I'année 2018 a, elle, été marquée par une
activité conventionnelle importante.

En 2018, la sous-commission des conventions et des accords (SCCA) s'est réunie a
neuf reprises pour examiner les demandes d'extension et d'élargissement ainsi que
pour recueillir I'avis des partenaires sociaux sur des textes réglementaires. La SCCA
a également été consultée dix-sept fois dans le cadre la procédure accélérée prévue
pour I'examen des accords collectifs salariaux.

3.2.2 Les accords étendus sont majoritairement des accords non salariaux

Un total de 577 textes a fait I'objet d’'une extension en 2018. On compte parmi ces
derniers, 258 accords relatifs aux salaires et 319 accords portant sur d'autres théma-
tiques. En comparaison, 765 textes avaient été étendus I'année précédente. 2018
enregistre donc une diminution du nombre d'extension de 24,5 %.

Nombre de textes étendus par an selon la procédure d’extension

Salaires Autres Total
2003 256 317 573
2004 315 435 750
2005 330 388 718
2006 413 443 856
2007 490 403 893
2008 499 405 904
2009 397 442 839
2010 395 493 888
2011 517 461 978
2012 480 511 991
2013 464 473 937
2014 369 296 665
2015 281 499 780
2016 386 381 767
2017 385 380 765
2018 258 319 577

3.2.3. Un délai d’extension de 190 jours

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 dépot, et la signature
de l'arrété d'extension, publié au Journal officiel. En 2018, le délai moyen nécessaire a
l'examen d'une demande d'extension a été de 190 jours.

Les accords traitant exclusivement des salaires peuvent étre instruits selon la procé-
dure accélérée définie a l'article L. 2261-26 du code du travail. Les accords portant
sur d'autres thématiques nécessitent généralement une instruction plus longue. En
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effet ces derniers mobilisent souvent I'expertise de plusieurs services et, dans le cas
de certaines thématiques, celle d'autres ministéres.

Un délai moyen d’instruction en hausse

En 2018, le délai moyen d'instruction des textes suivant la procédure normale était
de 201 jours, celui des textes suivant la procédure accélérée était de 179 jours. Toutes
procédures confondues, le délai moyen d'instruction des demandes d’extension est
passé de 122 a 190 jours, soit une augmentation 56 %.

Les ordonnances du 22 septembre 2017 et leurs décrets d'application ont considéra-
blement modifié les dispositions du code du travail concernant la négociation des
conventions et des accords collectifs. Ces changements ont eu un impact sur la pro-
cédure de contréle de Iégalité en complexifiant I'analyse des textes. En effet, les
services du ministére du travail ont d s'approprier les nouvelles dispositions Iégislatives
afin d'assurer un examen de conformité cohérent. Par ailleurs, un certain nombre de
textes ont posé des difficultés juridiques du fait des nouvelles dispositions prévues
par les ordonnances du 22 septembre 2017. Les services du ministére du Travail ont
donc fait le choix de la réflexion afin d'adapter le contréle de |égalité et de sécuriser
juridiqguement les accords conclus par les partenaires sociaux. Cette hausse du délai
d'instruction des demandes d'extension est donc conjoncturelle et devrait étre mai-
trisée en 2019.

Délai moyen d’instruction (en jours) des demandes d’extension
selon les themes des accords

Délai moyen 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
d’extension

Accords salaires 59 81 73 90 106 69 86 179
Autres accords 165 184 180 152 158 153 166 201

Global 107 130 122 116 138 107 122 190
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3.3. LES OBSERVATIONS MARQUANTES DE LA SCCA EN 2018

3.3.1. Une gradation des observations au role bien défini

Les observations proposées a 'extension se structurent sur plusieurs niveaux : appel
a l'attention, réserve et exclusion. En 2018, la SCCA a 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 par I'appel a I'attention, et,
d'autre part, la sécurisation juridique par la réserve et I'exclusion. En 2018, 297 dossiers
examinés par la SCCA (hors accords salaires) ont fait l'objet d'une ou de plusieurs
observations.

3.3.1.1. Pédagogie et accompagnement : I'appel a I’attention

L'appel a l'attention permet au ministre chargé du Travail d'étendre l'accord en infor-
mant les partenaires sociaux de certaines ambiguités ou d'erreurs matérielles, certes
secondaires, mais qui méritent d'étre signalées.

Ce premier type d'observation garantit a la fois la précision du contrdle opéré au
cours de la procédure par le ministre et illustre le réle de I'Etat dans I'accompagnement
du dialogue social de la branche.

En 2018, 189 textes ont fait 'objet d'un ou plusieurs appels a I'attention (108 en 2017).
Ces observations ont été notifiées, dés la publication des arrétés d'extension, a l'orga-
nisation qui a déposé le texte en l'invitant a informer 'ensemble des partenaires
sociaux de la branche.

Les textes conventionnels qui continuent de prévoir que le dépdt s'effectue aupres
des services déconcentrés font I'objet d'un classique appel a I'attention sur les dispo-
sitions de l'article D. 2231-3 du code du travail selon lesquelles les conventions de la
branche et les accords professionnels sont déposés aupres des services centraux du
ministére du Travail.

Par ailleurs, le ministere chargé du Travail appelle I'attention des partenaires sociaux
lorsqu'une incohérence rédactionnelle est constatée au cceur méme de 'accord col-
lectif comme, par exemple, une erreur de renvoi (telle une erreur de renvoi), ou entre
textes conclus dans le cadre d'une méme convention collective. Ceci permet aux
partenaires sociaux d'apporter les modifications rédactionnelles nécessaires dans le
cadre de négociations ultérieures, dans l'objectif d'améliorer la lisibilité et I'intelligibilité
de la norme conventionnelle.

3.3.1.2. Sécurisation juridique : la réserve et I’exclusion

Il existe deux types d'observations ayant une force contraignante d'un point de vue
juridique et qui figurent dans l'arrété d'extension : la réserve et I'exclusion.

La réserve

Dans cette hypothese, certaines clauses conventionnelles sont incomplétes au regard
des dispositions Iégales. Il est alors précisé dans l'arrété d'extension que l'accord



PARTIE 2 — LE CONTEXTE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE

collectif est étendu sous réserve de sa conformité a ces dispositions. En 2018,
|78 textes ont fait 'objet d'une ou plusieurs réserves.

Depuis l'ordonnance n° 2017-1 388, le ministre chargé du Travail peut également
étendre les clauses appelant des stipulations complémentaires en subordonnant leur
entrée en vigueur a l'existence d'une convention d’entreprise prévoyant ces
dispositions.

Une réserve est ainsi fréquemment formulée concernant les clauses de révision. En
effet, nombreux sont les accords réservant I'engagement de la révision aux organisations
signataires. Il est alors rappelé aux partenaires sociaux que larticle L. 2261-7 du code
du travail prévoit, d'une part, que I'engagement de la révision est réservé aux signataires
ou adhérents de la convention ou de l'accord pendant une période correspondant a
un cycle électoral mais qu'il est ensuite ouvert a I'ensemble des organisations repré-
sentatives dans le champ d'application de la convention ou de l'accord. Le texte est
alors étendu sous réserve de l'application des dispositions dudit article.

A cette réserve, qui est réguliérement formulée, sajoute la réserve d'interprétation
inspirée de la jurisprudence constitutionnelle par laquelle une clause conventionnelle
est jugée conforme sous réserve qu'elle soit interprétée ou appliquée conformément
aux textes applicables.

Lexclusion

Ce type d'observations trouve son fondement Iégal dans le code du travail et a pour
objet d'exclure de I'extension des clauses d'un accord collectif du travail. Lexclusion
est prononcée lorsque les clauses de I'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 (CE, n° 300135,
syndicat national des cabinets de recouvrement des créances et de renseignements
commerciaux et autres).

L'ordonnance n° 2017-1388 précise quels motifs d'intérét général peuvent notamment
&tre invoqués par le ministre chargé du Travail pour refuser I'extension de certaines
clauses. Il s'agit de l'atteinte excessive a la libre concurrence ou des objectifs de la
politique de I'emploi.

Dans un tel cas, le ministre doit sassurer que I'exclusion ne modifie pas I'économie
de l'accord issue de la volonté des parties, comme le prévoit larticle L. 2261-25 du
code du travail.

En 2018, 77 textes ont fait I'objet d'une ou plusieurs exclusions (74 en 2017). Elles
portent sur tous les themes. Une exclusion régulierement effectuée concerne toutefois
la mention «d'organisation syndicale de la branche représentative au plan national», un
niveau d'appréciation de la représentativité qui n'est pas prévu par la loi n° 2008-789
du 20 ao(t 2008 portant rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps
de travail.
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3.3.2. Larticulation des conventions et accords

Laloin® 2016-1088 du 8 aot 2016 a fixé les themes dans lesquels I'accord d'entreprise
détermine la régle et ol la convention collective de branche na qu'un caractere sub-
sidiaire. Par la suite, 'ordonnance n°® 2017-1 385 du 22 septembre 2017 relative au
renforcement de la négociation collective généralise le principe de la primauté de
I'accord d'entreprise. Larticulation entre accords de branche et accords d'entreprise
s'organise a présent autour de trois blocs définis par les articles L. 2253-1, L. 2253-2
et L. 2253-3 du code du travail. Cette nouvelle architecture a entrainé fréquemment
des réserves lors du contréle de Iégalité des demandes d'extension.

Les domaines de compétence exclusive et de compétence partagée

Larticle L. 2253-1 du code du travail couvre d'une part, des domaines de compétence
exclusive de l'accord de branche parmi lesquels la mutualisation des fonds de finan-
cement de la formation professionnelle, la mutualisation des fonds de financement du
paritarisme et d'autre part, des domaines dans lesquels peuvent intervenir concomi-
tamment 'accord de branche et I'accord d'entreprise dont notamment les salaires
minima hiérarchiques, les classifications, les garanties collectives complémentaires
mentionnées a l'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes. Dans cette seconde catégorie de domaines, les
stipulations de la convention de branche prévalent sur la convention d’entreprise
conclue antérieurement ou postérieurement a la date d'entrée en vigueur de la
convention de branche, sauf lorsque la convention d'entreprise assure des garanties
au moins équivalentes.

Or, les partenaires sociaux integrent régulierement des stipulations interdisant aux
accords d'entreprise de déroger a l'accord de branche dans ces domaines de compé-
tence partagée ou affirmant son caractere impératif. Ces stipulations ont fait alors
l'objet d'une réserve a I'extension.

De méme, ont fait l'objet d’'une réserve a l'extension, les stipulations des accords
prévoyant que l'entreprise peut négocier des garanties au moins équivalentes dans
les domaines de compétence exclusive de la branche.

Les domaines pouvant étre verrouillés par la branche

Larticle L. 2253-2 du code du travail énonce quatre matieres que la branche peut
rendre impératives :

* la prévention des effets de I'exposition aux facteurs de risques professionnels,

* l'insertion professionnelle et le maintien dans I'emploi des travailleurs handicapés,

* I'effectif a partir duquel les délégués syndicaux peuvent étre désignés, leur nombre
et la valorisation de leur parcours syndical,

* les primes pour travaux dangereux ou insalubres.

Pour cela, un accord de branche doit étre conclu et prévoir expressément ce que I'on
nomme une «clause de verrouillage». Dans ce cas, 'accord de branche prime mais
l'accord d'entreprise peut intervenir sur ces thématiques en prévoyant des garanties
au moins équivalentes. Aussi, lorsque les partenaires sociaux interdisent aux accords
d'entreprise de déroger a I'accord de branche dans ces domaines, une réserve a
I'extension a été formulée.



PARTIE 2 — LE CONTEXTE DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE

Il a également été rappelé aux partenaires sociaux que la primauté des stipulations
de l'accord de branche ne s'applique qu'aux accords d'entreprise conclus postérieu-
rement a l'entrée en vigueur de la clause de verrouillage.

Les domaines ou I'accord d’entreprise prime sur I'accord de branche

Larticle L. 2253-3 du code du travail dispose que dans toutes les matieres autres que
celles mentionnées aux articles L. 2253-1 et L. 2253-2 du code du travail, I'accord
d'entreprise prime sur 'accord de branche.

Aussi, ont été exclues de 'extension les stipulations des conventions et accords de
branche interdisant a 'accord d'entreprise de déroger dans ces domaines. Ces exclu-
sions ont concerné les congés payés, les astreintes, les indemnités et la durée de
préavis en cas de rupture du contrat de travail.

3.3.3. La commission paritaire permanente de négociation
et d’interprétation

Créée par larticle 24 de la loi n 2016-1088 du 8 aoGt 2016 relative au travail, a la
modernisation du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnel, codifié
a l'article L. 2232-9 du code du travail, la commission paritaire permanente de négo-
ciation et d'interprétation (CPPNI) est I'instance de négociation de la branche.

Elle représente également la branche, notamment dans I'appui aux entreprises et
vis-a-vis des pouvoirs publics, exerce un réle de veille sur les conditions de travail et
I'emploi et établit un rapport annuel d'activité. Elle peut rendre un avis a la demande
d'une juridiction sur I'interprétation d'une convention ou d'un accord collectif et
exercer les missions de |'observatoire paritaire.

Elle doit étre réunie au moins trois fois par an en vue des négociations obligatoires
de branche et définir son calendrier de négociations.

En 2018, 140 textes relatifs a la mise en place de la CPPNI ou en rapport avec celle-ci
ont été déposés.

La composition de la CPPNI

Larticle L. 2261-19 du code du travail prévoit que «pour pouvoir étre étendus, la conven-
tion de branche ou I'accord professionnel ou interprofessionnel, leurs avenants ou annexes,
doivent avoir été négociés et conclus au sein de la commission paritaire mentionnée a
I'article L. 2232-9 du code du travail» et que «cette commission est composée de repré-
sentants des organisations syndicales d'employeurs et de salariés représentatives dans le
champ d'application considéré ».

Or, certains accords sont ambigus sur la composition de la CPPNI en prévoyant
notamment qu'elle est composée des «représentants des organisations d'employeurs»
ou des «représentants des organisations patronales», sans préciser que ces organisations
doivent étre représentatives.

Ces accords ont été étendus sous réserve du respect des dispositions de l'article
L. 2261-19 du code du travail.

D'autres accords prévoient que la CPPNI est composée des représentants «de l'orga-
nisation professionnelle d'employeurs représentative au niveau de la branche» ou la cite
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nommément. Il a alors été rappelé que si I'organisation en cause est aujourd'hui la
seule organisation d'employeurs représentative de la branche, cette situation peut
&tre amenée a changer au prochain cycle électoral et nécessiter la mise en conformité
de la composition de la CPPNI aux dispositions de l'article L. 2261-19 du code du
travail prévoyant la présence des représentants de la ou des organisation(s) syndicale(s)
de salariés et organisation(s) d'employeur(s) représentative(s) dans le champ d'appli-
cation considéré.

Sur le fondement de ces dispositions, ont été exclues de I'extension les stipulations
réservant la désignation des représentants de la CPPNI aux organisations signataires
de la convention ou prévoyant que les organisations représentatives non-signataires
ne pourront vy assister qu'avec voix consultative.

Enfin, la CPPNI n'étant composée que de représentants des organisations syndicales
d'employeurs et de salariés représentatives dans la branche, ont été exclues de I'exten-
sion les stipulations prévoyant la participation a ses réunions d'organisations non
représentatives.

La protection des membres de la CPPNI

Larticle L. 2232-8 du code du travail prévoit que «Les conventions de branche et les
accords professionnels comportent, en faveur des salariés d’entreprises participant aux
négociations, de méme qu'aux réunions des instances paritaires qu'ils instituent, des dispo-
sitions relatives aux modalités d’exercice du droit de s'absenter, a la compensation des pertes
de salaires ou au maintien de ceux-ci, ainsi qu'a I'indemnisation des frais de déplacement».
Or, certains accords ne prévoient pas ou seulement une partie des garanties établies
par l'article L. 2232-8 du code du travail. Ces accords ont été étendus sous réserve du
respect des dispositions de l'article L. 2232-8 du code du travail.

Un certain nombre d'accords réserve le bénéfice de ces garanties aux seuls salariés
désignés et mandatés par les organisations syndicales de salariés. Or, en application
du principe d'égalité a valeur constitutionnelle résultant de l'article 6 de la Déclaration
des droits de 'homme et du citoyen du 26 ao(t 1789 et du sixiéme alinéa du préam-
bule de la Constitution de 1946, tel qu'interprété par la cour de Cassation (Cass. soc.
29 mai 2001, Cegelec), ces garanties doivent également s'appliquer aux représentants
des organisations d'employeurs salariés d'entreprise. Ces accords ont été étendus
sous réserve du respect de ce principe.

Drautres accords limitent I'indemnisation des frais de déplacement et d’hébergement
aux seuls délégués syndicaux. Ces accords ont été étendus sous réserve que le terme
«délégué syndical» soit entendu comme sappliquant a 'ensemble des salariés partici-
pant aux négociations de branche.

Ont également été exclues de I'extension les stipulations qui limitent I'indemnisation
des frais de déplacement en fonction de la résidence géographique des participants
aux négociations.

Enfin, certains accords excluent du bénéfice de la protection spéciale en cas de licen-
ciement prévue a l'article L. 2411-3 du code du travall, le salarié membre du groupe
de travail, sauf s'il a également été désigné par son organisation syndicale pour siéger
au sein de la CPPNI. Ces stipulations ont été exclues de I'extension comme étant
contraires aux dispositions de l'article L. 225I-1 et L. 2234-3 du code du travail. Il
résulte, en effet, des dispositions des articles L. 2251-1 et L. 2234-3 du code du travail,
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telles qu'interprétées par la Cour de cassation (Cass. soc. |*" février 2017, n° 15-24.310)
et le Conseil d’Etat (CE, 4 mai 2016, n° 380954), que le |égislateur a entendu accorder
aux salariés membres des commissions paritaires professionnelles créées par accord
collectif, la protection prévue par l'article L. 2411-3 du code du travail pour les délégués
syndicaux en cas de licenciement. Des lors, les membres de commissions paritaires
professionnelles mises en place par accord, bénéficient du statut protecteur attaché
aux salariés disposant de mandats représentatifs.

Les missions de la CPPNI

Les réserves émises sur les stipulations conventionnelles relatives aux missions confiées
a la CPPNI, prévue par larticle L. 2232-9 du code du travail, concernent essentielle-
ment I'établissement du rapport annuel d’activité et, a cette fin, la transmission
d'accords d'entreprise spécifiques a la CPPNI.

En effet, certains accords n'ont prévu que la transmission des accords d'entreprise
relatifs a la durée du travail. Or, l'article L. 2232-9 du code du travail dispose a propos
de la CPPNI qu'«elle établit un rapport annuel d'activité qu'elle verse dans la base de
données nationale mentionnée a l'article L. 2231-5-1. Ce rapport comprend un bilan des
accords collectifs d’entreprise conclus dans le cadre du titre Il, des chapitres I*" et Ill du
titre Ill et des titres IV et V du livre " de la troisieme partie, en particulier de I'impact de
ces accords sur les conditions de travail des salariés et sur la concurrence entre les entre-
prises de la branche, et formule, le cas échéant, des recommandations destinées a répondre
aux difficultés identifiées ».

Aux fins d'établissement de ce rapport, il prévoit également la transmission a cette
commission des conventions et accords conclus dans le cadre des titres et chapitres
susmentionnés. Les renvois mentionnés a l'article précité visent les accords conclus
relatifs a la durée du travail, répartition et aménagement des horaires (titre Il), au
repos quotidien (chapitre ler du titre Ill) et aux jours fériés (chapitre IIl du titre Ill) et
aux congés payés (titre IV) et compte épargne-temps (titre V).

Ces accords ont donc été étendus sous réserve du respect de ces dispositions.

3.3.4. Légalité professionnelle

120 observations ont porté cette année sur I'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes Une grande majorité d'entre elles ont concerné, comme les années
précédentes, les accords relatifs aux salaires et ceux relatifs aux classifications, et, dans
une moindre mesure, les accords relatifs a I'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes proprement dite.

Les accords relatifs a I'égalité professionnelle

A défaut de l'accord prévu par larticle L. 2241-5 du code du travail sur I'égalité pro-
fessionnelle, les branches doivent, conformément aux dispositions de larticle L. 2241-11
du code du travail, négocier tous les trois ans sur les mesures tendant a assurer I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes et sur les mesures de rattrapage
tendant a remédier aux inégalités constatées. A cette fin, elles doivent, conformément
aux dispositions de l'article D. 2241-2 institué par le décret n® 2017-1 703 du
I5 décembre 2017 portant application des dispositions des articles 6 et 7 de I'ordon-
nance n® 2017-1 385 du 22 septembre 2017 relative au renforcement de la négociation
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collective, établir un rapport sur la situation comparée des femmes et des hommes
au regard des conditions d'acces a I'emploi, a la formation, a la promotion profession-
nelle et des conditions de travail et d'emploi ainsi qu'un diagnostic des écarts éventuels
de rémunération.

Dés lors, une réserve a été formulée a I'encontre des accords qui se contentent de
rappeler le principe de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes posé
par la loi, ou prévoient un diagnostic sans mesures suffisantes pour réduire les écarts
de rémunération, ou prévoient encore ces mémes mesures sans transmission et
examen préalable du moindre élément quantitatif ou qualitatif de diagnostic sur la
situation comparée des femmes et des hommes.

Les accords relatifs aux salaires

Quand une branche ne dispose pas de texte conventionnel relatif a I'égalité profes-
sionnelle entre les femmes et les hommes, oy, si le texte conclu se contente de rappeler
le principe posé par la loi, prévoit un diagnostic sans mesures suffisantes de réduction
des écarts de rémunération ou prévoit de telles mesures mais sans diagnostic suffisant,
il 2 été rappelé aux partenaires sociaux qu'a défaut de l'accord prévu a l'article L. 2241-5
du code du travail, précisant la périodicité, les themes et les modalités de négociation
dans la branche, ils devaient se réunir, au moins une fois par an, pour négocier sur les
salaires, en prenant en compte l'objectif d'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes ainsi que les mesures permettant de l'atteindre en application des dispo-
sitions des articles L. 2241-8 et L. 2241-17 du code du travail.

Les accords relatifs aux classifications

Les obligations légales issues de la loi n® 2014-873 du 4 ao(t 2014 pour I'égalité réelle
entre les femmes et les hommes (article 2) dans le cadre de la négociation en matiere
de classifications visant I'objectif d'égalité professionnelle et de mixité des emplois
sont réaffirmées par l'ordonnance n® 2017-1 385 du 22 septembre 2017 relative au
renforcement de la négociation collective aux articles L. 2241-15 et L. 2241-17 du code
du travail dont les dispositions supplétives sappliquent en l'absence d'un accord de
méthode tel que défini a l'article L. 2241-5 du code du travail.

Ainsi, I'application combinée des articles L. 2241-15 et L. 2241-17 du code du travail
pose I'obligation pour les partenaires sociaux, au niveau de la branche, de négocier
pour définir et programmer les mesures permettant de supprimer les écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes dans le cadre des négociations annuelles
sur les salaires et quinquennales sur les classifications.

Dés lors, lorsque les accords portant sur les classifications ont été conclus dans des
branches qui ne disposent pas d'accord relatif a I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes, ou que ces accords comme ceux relatifs a 'égalité profes-
sionnelle se contentent de rappeler le principe posé par la loi, prévoient un diagnostic
sans mesures suffisantes de réduction des écarts de rémunération, ou, a l'inverse, de
telles mesures mais sans diagnostic suffisant, ils ont été étendus sous réserve du res-
pect de I'obligation de prendre en compte lors de la négociation sur les salaires ou
les classifications I'objectif d'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
et de mixité des emplois. En cas de constat d'un écart moyen de rémunération, la
branche devra faire de sa réduction une priorité conformément aux articles L. 2241-15
et L. 2241-17 du code du travail.
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Par ailleurs, les accords des branches disposant bien d'un accord relatif a I'égalité
professionnelle mais ne prenant pas en compte des exigences visant la mixité des
emplois ont été étendus sous réserve de I'application des dispositions de l'article
L. 2241-15 du code du travail. En effet, conformément a I'alinéa 4 de l'article L. 2241-
15, les partenaires sociaux doivent analyser les critéres d'évaluation retenus dans la
définition des différents postes de travail afin de repérer ceux d'entre eux susceptibles
d’induire des discriminations entre les femmes et les hommes et afin de garantir la
prise en compte de I'ensemble des compétences des salariés.

3.3.5. Le travail de nuit

La mise en place du travail de nuit, au sens de l'article L. 3122-5 du code du travail,
est subordonnée a la conclusion préalable d'un accord collectif. Cet accord doit prévoir
les dispositions mentionnées a l'article L. 3122-15 du code du travail : les justifications
du recours au travail de nuit, l'organisation des temps de pause, une contrepartie sous
forme de repos compensateur, des mesures destinées a améliorer les conditions de
travail des salariés, l'articulation de leur activité professionnelle nocturne avec leur vie
personnelle et avec I'exercice de responsabilités familiales et sociales, des mesures
permettant d'assurer 'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, notam-
ment par l'acces a la formation.

Certains accords ne comportent pas, en tout ou partie, ces dispositions de telle sorte
qu’en I'état, le dispositif ne permet pas de recourir a des travailleurs de nuit. lls ont
ainsi été étendus sous réserve de la conclusion d'une convention ou d’'un accord
d'entreprise conforme aux dispositions des articles L. 3122-1 et L. 3122-15 du code
du travail.

Par ailleurs, certains accords, qui prévoient la possibilité de déroger a la durée maxi-
male quotidienne des travailleurs de nuit conformément aux articles L. 3122-6 et
L. 3122-17 du code du travail, n'attribuent pas de périodes de repos d’'une durée au
moins équivalente au nombre d’heures accomplies au-dela de la durée maximale
quotidienne, conformément aux dispositions de l'article R. 3122-3 du code du travail.
Ces accords ont été étendus sous réserve du respect des dispositions précitées.

Enfin, il a été rappelé que si le travail exceptionnel de nuit, c'est-a-dire sans recours a
des travailleurs de nuit, n'est pas subordonné a la conclusion préalable d'un accord
collectif, il doit, en application de l'article L. 3122-1 du code du travail, respecter les
dispositions d'ordre public. Il doit donc étre exceptionnel, prendre en compte les impé-
ratifs de protection de la santé et de la sécurité des travailleurs et étre justifié par la
nécessité dassurer la continuité de l'activité économique ou des services d'utilité sociale.

3.3.6. La jurisprudence du Conseil d’Etat en 2018 relative a la procédure
d’extension

Le refus d’extension en I'absence de saisine de la Commission nationale
de la négociation collective

Dans une décision du 18 juillet 2018 (n° 389395), le Conseil d’Etat a énoncé qu'il
résulte des dispositions des articles L. 2261-24, D. 2261-3 et R. 2261-8 du code du
travail «que le ministre chargé du Travail ne peut, expressément ou tacitement, réguliere-
ment refuser d’étendre une convention de branche ou un accord professionnel ou
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interprofessionnel, qu'aprés avoir saisi de cette question la Commission nationale de la
négociation collective .

En 'espéce, les organisations syndicales de salariés requérantes demandaient l'annu-
lation des décisions implicites par lesquelles le ministre chargé du Travail avait, par son
silence gardé plus de six mois apres la publication des avis d'extension, refuser de
procéder a I'extension de différents accords.

Le Conseil d’Etat a notamment rappelé qu'aux termes de l'article L. 2261-24 du code
du travail, «la procédure d’extension d’une convention de branche ou d'un accord profes-
sionnel ou interprofessionnel est engagée a la demande d'une des organisations d'employeurs
ou de salariés représentatives mentionnées a l'article L. 2261-19 ou a l'initiative du ministre
chargé du Travail, apres avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective.
Saisi de cette demande, le ministre chargé du Travail engage sans délai la procédure
d'extension».

La CNNC n'ayant pas été saisie, il a annulé les décisions implicites de refus d’extension
et enjoint au ministre du Travail de saisir la CNNC de I'extension ou de I'absence
d'extension des textes concernés dans un délai de quatre mois a compter de la noti-
fication de la présente décision.

Lextension d’accords créant une nouvelle catégorie de contrats de travail
sans habilitation législative

Par une décision du 28 novembre 2018 (n° 379677), le Conseil d'Etat a estimé que
«si par ces dispositions [article 56 de la loi du |7 aolt 2015; articles L. 1251-58-1 a
L. 1251-58-8 du code du travail tels qu'introduits par l'article 116, | de la loi du 5 septembre
2018 pour la liberté de choisir son avenir professionnel], le Iégislateur a entendu éviter que
puissent étre remis en cause, faute de base légale, les contrats conclus sur le fondement
de l'accord du 10 juillet 2013 entre la date d’entrée en vigueur de l'arrété attaqué procédant
a son extension et celle de la loi du 17 aodt 2015 [...], il n'en résulte pas que le moyen tiré
de ce que le ministre chargé du Travail ne pouvait légalement étendre un accord créant
une nouvelle catégorie de contrat de travail  durée indéterminée (CDI), sans habilitation
législative a cet effet, et excluant I'application de dispositions d'ordre public du code du
travail relatives au travail intérimaire ne puisse plus étre utilement soulevé devant le juge
de l'exces de pouvoir.

En l'espéce, le Conseil d'Etat avait sursis a statuer jusqu'a ce que le juge judiciaire se
soit prononcé sur la compétence des parties a I'accord collectif a prévoir la conclusion
d'un CDI en vue de I'exécution de missions de travail temporaire.

Tirant les conséquences de |'annulation sans renvoi du jugement du tribunal par la
Cour de cassation, au titre de I'incompétence des partenaires sociaux, et apres avoir
rappelé «[qu']aux termes de l'article L. 2261-15 du code du travail [...] la légalité d’'un
arrété ministériel pronongant I'extension d’'un accord collectif de travail est nécessairement
subordonnée & la validité de I'accord en cause, le Conseil d’Etat estime que le moyen tiré
de 'absence d’habilitation Iégislative des partenaires sociaux est suffisant pour entrainer
I'annulation de I'arrété d’extension de l'accord en cause».

Sagissant des effets de I'annulation de l'arrété, le Conseil d'Etat considére qu'eu égard
a la présomption de conformité prévue par l'article 56 de la loi du 17 aoCt 2015 des
contrats a durée indéterminée (CDI) intérimaires conclus entre I'entrée en vigueur
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de l'arrété attaqué et celle de la loi précitée et la remise en cause des CDI intérimaires
conclus aprés a la loi du 17 aolt 2015 uniquement par rapport aux dispositions ulté-
rieures du code du travail, I'annulation de l'arrété n'emporte pas de conséquences
manifestement excessives de nature a justifier sa limitation dans le temps.

En revanche, emporte de telles conséquences la disparition rétroactive de I'extension
des stipulations de I'accord visant a financer, par le fonds de sécurisation des parcours
des intérimaires alimenté par des cotisations assises sur les salaires, des actions de
formation au profit des salariés intérimaires, de telle sorte que les effets produits par
ces stipulations étendues antérieurement a I'annulation de l'arrété attaqué doivent
étre réputés définitifs, sous réserve des actions contentieuses engagées a la date de
la présente décision contre les actes pris sur ce fondement.

La couverture conventionnelle en outre-mer

La couverture conventionnelle ultramarine varie fortement d'un territoire a l'autre.
En effet, elle est le fruit des évolutions Iégislatives et statutaires concernant les dépar-
tements et les collectivités d'outre-mer. C'est ainsi que la Guadeloupe, la Martinique,
la Guyane et La Réunion sont couvertes par les deux tiers des conventions collec-
tives nationales. En revanche, un nombre limité de conventions collectives nationales
sappliquent sur le département de Mayotte.

Les réformes Iégislatives récentes devraient permettre de remédier a cela en améliorant
la couverture conventionnelle des territoires d'outre-mer visés a l'article L. 2222-1
du code du travail. Elles offrent également la possibilité pour les partenaires sociaux
de conclure des accords prévoyant des dispositions spécifiques pour ces territoires.

Larticle 26 de la loi n° 2016-1088 du 8 aolt 2016 a inversé le principe posé par la loi
n° 94-638 du 25 juillet 1994 tendant a favoriser I'emploi, I'insertion et les activités
économiques dans les départements d'outre-mer, Saint-Pierre-et-Miquelon et Mayotte
(dite loi Perben). Cette loi prévoyait que pour qu'un texte sapplique a 'outre-mer,
le champ d'application de la convention ou de l'accord collectif devait le prévoir
expressément.

A présent, lorsqu'une convention ou un accord collectif prévoit une application
nationale, cette convention ou cet accord s'applique, a l'issue d'un délai de six mois, a
la Guadeloupe, la Guyane, la Martinique, La Réunion, Saint-Martin, Saint Barthélemy
et Saint-Pierre-et-Miquelon.

Des modalités d'adaptation aux situations locales existent. Larticle L. 2622-2 du code
du travail dispose par exemple que les partenaires sociaux peuvent prévoir par accord
collectif des dispositions spécifiques aux départements et collectivités d'outre-mer.
De méme, lorsqu'une convention ou un accord collectif exclut une application aux
territoires ultramarins, des accords collectifs dont le champ d'application est limité a
ces collectivités peuvent étre conclus en reprenant, le cas échéant, les dispositions de
I'accord applicable a la métropole.

Dans le cadre de la loi n® 2017-256 du 28 février 2017 de programmation relative a
I'"égalité réelle outre-mer (dite loi EROM), le ministére du travail a rédigé un rapport
effectuant I'état des lieux du dialogue social en outre-mer.
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4. LE ROLE ET LACTIVITE DES COMMISSIONS
MIXTES PARITAIRES EN 2018

L'Etat participe au développement de la négociation collective. Ainsi, I'administration
a, cette année encore, joué un rdle d'impulsion et d'intermédiation des négociations,
principalement au travers de l'action des présidents de commission mixte paritaire
(CMP).

4.| LE ROLE D’INTERMEDIATION DES COMMISSIONS
MIXTES PARITAIRES

Le ministére chargé du Travail contribue a I'engagement et a I'avancement des négo-
ciations professionnelles en assumant, a la demande des partenaires sociaux ou quand
il le juge nécessaire, le réle d'intermédiation, avec la constitution de CMP.

Le réseau des présidents de commissions mixtes paritaires (PCM)

La direction générale du travail fait appel a de nombreux agents de I'administration
pour agir en tant que président de CMP. Ces fonctionnaires sont nommés par le
directeur général du travail, pour une mission principale, le réle d’intermédiation et
pour une durée non définie. 60 présidents sont ainsi en fonction actuellement. Onze
d’entre eux président au moins deux commissions.

Le profil des présidents
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Un tiers provient de I'administration centrale et 56 9% sont issus du corps de l'inspection
du travail.
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Leur pérennité dans cette fonction

33 présidents ont accepté cette fonction avant 2015. Cependant, 21 d’entre eux ont
changé au moins une fois de CMP depuis. Les PCM issus de I'administration centrale
restent beaucoup moins longtemps en moyenne dans le réseau que les PCM des
services déconcentrés.

Onze présidents s'occupent d'au moins une CMP supplémentaire depuis 2015 dont
six de trois commissions au minimum. Ces agents sont le plus souvent ceux de la
section «négociation et conflits». En outre, ces derniers sont amenés a remplacer
parfois, les titulaires qui ne peuvent assurer leur présidence.

Gréce a ce travail commun entre administration et partenaires sociaux, 28 commis-
sions ont pu revenir en commissions simples depuis 2015.
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Retour d’expérience d’une présidente de CMP

Dominique GUYOT, présidente de la branche de la production cinématographique

Présidente de commission mixte paritaire depuis 1996, jai été amenée a suivre
plusieurs branches : le négoce de I'ameublement, les éditions phonographiques, la
production cinématographique.

Chacune dispose de ses propres caractéristiques : économie du secteur, partenaires
sociaux, relations sociales, enjeux...

Les branches du spectacle sont plus particulieres encore. Ma nomination a la présidence
de ces commissions s'est faite sur des lettres de missions émanant a la fois du ministre
de la Culture et du ministre du Travail.

La branche de la production cinématographique est une des branches relevant des
activités du spectacle, tres structurée, avec des relations a la puissance publique
ancrées, économiquement et réglementairement, en particulier a travers les activités
du centre national du cinéma et de I'image animée (CNC), représentées dans la CMP.

Elle dispose d'une identité forte : il s'agit d’'une branche du spectacle mais qui concerne
aussi une activité a caractere industriel (I'industrie du cinéma). Cette activité industrielle
revét également un caractére atypique car elle concerne la production de produits
unigues, a savoir des films.

Une économie particuliere également, celle de «I'exception culturelle francaise », une
fonction assimilée a de la recherche et développement, générant des productions avec
des débouchés commerciaux insécurisés et des financements fragiles. Une dispersion
forte des entreprises, treés peu de «majors», beaucoup d'entreprises indépendantes
et des organisations professionnelles structurées par ces différentes catégories
d'entreprises.

Au cceur de ce particularisme se situe I'intermittence des professions du spectacle
qui constituent I'essentiel des effectifs de la branche, entre techniciens et acteurs. Les
permanents représentent un volume marginal.

Identité forte donc, mais également problématiques communes avec d'autres
branches du spectacle enregistrées, de par la mobilité professionnelle interbranche
des techniciens et acteurs : les branches du spectacle sont trés perméables, le statut
d'intermittent ne rattachant pas par nature le salarié a une entreprise ou a une branche
mais a un métier. Ainsi, certains syndicats de techniciens du cinéma représentent les
mémes techniciens, aussi bien dans la branche de la production cinématographique que
dans celle de la production audiovisuelle. Il en va de méme pour certaines organisations
professionnelles.

Cette logique amene a ce qu'une part de la négociation normalement dévolue a la

branche se traite par des accords «interbranches» constituant ainsi une forme de

mutualisation des relations sociales : formation professionnelle, protection sociale,
emploi...

Pour parfaire le paysage, les «corporations» (associations des monteurs, des

costumiers, du son...) entrent régulierement dans le jeu de la négociation par des

interventions externes : courriers, manifestations, en faisant valoir des revendications
propres portées par les organisations syndicales siégeant au sein de la CMP.

Les enjeux de ce dialogue social complexe sont nombreux :

* l'intermittence : sujet régulierement porté par les partenaires sociaux dans le cadre
des négociations sur 'assurance chémage, relayé par I'Etat dans une volonté 2 la fois
de contenir les colts de ce régime social et de réguler, par la négociation au sein des
branches, le recours a cette forme d’'emploi. Il s'agit d'un non sujet pour les parte-
naires sociaux de la branche qui jugent le recours aux contrats a durée déterminée
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(CDD) d'usage pleinement justifié par I'économie méme de la production d'un film,
prototype nécessitant des métiers spécifiques sur des durées courtes;

* des droits sociaux devant s'adapter a des économies de films parfois extrémes : des
films @ moins d'un million d'euros et des grandes productions a plusieurs millions
d'euros tout en respectant le principe «a travail égal, salaire égal». Une annexe
signée mais toujours source de contestation établit une forme de rémunération
spécifique pour les films dits «a économie fragile », basée sur une partie d'intéres-
sement aux entrées. Cet accord a durée limitée oblige a une renégociation sur cette
modalité considérée comme vitale par les producteurs mais remise en cause dans
son principe méme par certaines organisations syndicales;

* des permanents peu nombreux, peu représentés par les organisations syndicales,
et exclus jusqu'a peu de la couverture conventionnelle;

* et évidemment aujourd’hui les grandes réformes de la négociation collective et du
réle des branches — fusion des branches, CPPNI, blocs de négociations, représen-
tativité — qui bouleversent les rapports de force et les stratégies de négociation,
modifient les alliances, introduisent de nouveaux sujets de négociation dans un
contexte de contestation par les partenaires sociaux de la politique de I'Etat en la
matiere.

Dans un tel cadre, le président de commission mixte a un réle essentiel.

On lui attribue généralement des fonctions de facilitateur. Je nommerais plutét la
fonction d'organisateur de la négociation au niveau de la branche qui oblige a une
posture active : amener les partenaires sociaux a définir des priorités, donner des
méthodes et un calendrier de négociations, rappeler les «obligations» de négociation
et les inscrire dans les travaux de la CMP afin que la branche soit au rendez-vous de
l'agenda social.

Un réle également d'animateur de la commission paritaire permanente de négociation
et d'interprétation (CPPNI) : il s'agit de présenter et d'expliquer les évolutions |égisla-
tives aux partenaires sociaux ainsi que de les convaincre de s'en saisir afin notamment
qu'ils puissent disposer des bons outils pour négocier (le rapport de branche en
premier lieu). Il sagit également d'étre le relais de questionnements ou d'interpellations
des partenaires sociaux auprées de 'administration (CNC ou DGT).

Un travail en dehors des réunions de la CPPNI est aussi nécessaire afin de comprendre
les enjeux, d'identifier les blocages, de mesurer les risques de rupture du dialogue
social et de trouver les bonnes réponses. Il sagit par exemple de reporter tel sujet pas
assez maturé, de renvoyer a un groupe de travail ou le jeu de role est moins présent,
de proposer une mise a signature ou au contraire un proces-verbal de désaccord afin
de mettre chacun devant ses responsabilités...

Ainsi, a cOté des stratégies des différentes parties prenantes a la négociation, le PCM
développe sa propre stratégie afin d'arriver a l'objectif final, qui est la production de
la norme conventionnelle pour I'ensemble des salariés de la branche.

Ceci fait du «métier» de président de commission mixte un «métier» passionnant et
particulierement enrichissant. En effet, le champ de la négociation collective est trés
large et, a travers les différentes commissions mixtes que jai présidées, j'ai découvert,
au-dela des thémes classiques de négociation relevant du droit du travail, 'importance
de nombreux autres domaines comme la protection sociale, la formation profes-
sionnelle, les enjeux des mutations technologiques d'usage (la numérisation de la
musique ou du cinéma - la montée en charge des plateformes de diffusion...) et leurs
répercussions économiques, les droits de propriété intellectuelle attachés au contrat
de travail ou les formes de rémunération atypiques (salaire a la minute enregistrée



Chapitre 2 — Action de I'Etat

et effectivement utilisée) défendues notamment par les organisations syndicales de
salariés au nom de leur professionnalisme en la matiére...

Ce sont aussi des compétences qui sont acquises dans la pratique de cette fonction :
évidemment organiser et conduire une réunion, connaitre le cadre réglementaire et
la technique de la négociation collective, mais aussi, savoir &tre neutre sans étre inactif,
développer sa capacité d’écoute, savoir maintenir un cadre serein de négociation et
imposer une discipline, encadrer les débats pour qu'ils soient productifs en laissant le
jeu de la négociation se faire, c'est-a-dire, apprécier quand la parole est utile et quand
elle ne l'est plus... Ce sont autant de compétences qui sont réinvesties dans mon travail
du quotidien : prévention et médiation de conflit, animation des partenaires sociaux
locaux dans les différents champs travail et emploi, utilisation du dialogue social pour
intervenir sur des problématiques particulieres (traitement du recours aux prestations
de service internationales — [PSI] en agriculture, démarche tendant a développer la
qualité de vie au travail — [QVT] au sein de la logistique par exemple).

La fonction de PCM est donc essentielle, pour la négociation collective mais également
pour soi-méme.

4.2 LACTIVITE DES COMMISSIONS MIXTES PARITAIRES

En 2018, 80 branches professionnelles ont négocié sous la présidence d'un représen-
tant du ministre du Travail.

Les secteurs des services (44 branches) et du commerce (36 branches) y sont les plus
représentés. Le secteur industriel, quant a lui, n'apparaft que pour une seule branche.

Le nombre toujours élevé de CMP et de réunions a nécessité la nomination, en 2018,
de 23 présidents de commissions mixtes dont deux pour de nouvelles branches.

Ainsi, en 2018, deux nouvelles demandes de CMP par les partenaires sociaux (prin-
cipalement les syndicats de salariés) ont été satisfaites :

» Commerce de détail non alimentaire,
* Distribution des papiers-cartons — commerce de gros.

Ces demandes témoignent de la volonté de certaines organisations de négocier et de
I'importance que les partenaires sociaux continuent d'accorder au réle de la commis-
sion mixte paritaire.

Enfin, en 2018, cing branches ot les négociations se déroulaient en CMP sont retour-
nées en paritaire simple :

* mareyage (février 2018),

* commerce détail papeterie (avril 2018),

* immobilier (octobre 2018),

* tourisme social et familial (novembre 2018),

* gardiens concierges (novembre 2018).
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4.3 LES NEGOCIATIONS SPECIFIQUES : LES ACCORDS
DE METHODE CONCERNANT LES RAPPROCHEMENTS
DE BRANCHES

Dans le cadre du chantier de restructuration des branches, les partenaires sociaux
des branches sont encouragés a trouver par eux-mémes des accords de rapproche-
ment avec d'autres branches lorsque leur champ d'application et leur secteur d'activité
le permettent (méme si, depuis la loi du 8 ao(t 2016, il est désormais possible pour
le ministre du Travail d'engager une procédure de fusion du champ d'application d'une
branche avec celui d'une autre branche).

Les négociations en CMP se sont donc progressivement mises en place par I'intermé-
diaire notamment d'accords de méthode de fusion de branches qui permettent
d'organiser le rapprochement (en définissant généralement un calendrier, une
procédure...).

On peut ainsi citer, parmi les accords de méthode conclus, plus particulierement celui
des branches des commerces et services de I'audiovisuel, de I'électronique et de I'équipe-
ment ménager avec le négoce de 'ameublement, et celui des assistants maternels avec
les salariés du particulier employeur.

4.4 LA NEGOCIATION DANS LE CADRE DES CMP

Au total, 334 textes ont été signés entre le | janvier et le 31 décembre 2018 dans
le cadre d'une CMP. Ce chiffre est en hausse par rapport a I'année précédente
(291 textes signés) et largement supérieur aux années antérieures (222 textes signés
en 2016 et 201 en 2015).

En 2018, 630 réunions se sont déroulées en commission mixte et ont porté sur les
thémes suivants :
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EGALITE H/F CPPNI
5%\ 9%\
FINANCEMENT DU PARITARISME SALAIRES
/ 25%

2%

RESTRUCTURATION
DES BRANCHES

3%
RAPPORT ANNUEL
DE BRANCHE
6%
RETRAITE/PREVOYANCE/

9%
6%

FRAIS DE SANTE/ \_CLASSIFICATIONS

5% 8%

FORMATION
PROFESSIONNELLE
10%

CONTRAT DE TRAVAIL/
5%

CONDITIONS DE TRAVAIL/

8% \_TEMPS DE TRAVAIL

Source : ministere du Travail — DGT (CMP)

Principaux thémes négociés en CMP

Comme les années précédentes, les salaires restent, avec 76 accords ou avenants, le
théme prépondérant dans les négociations se déroulant dans le cadre d'une CMP,
devant la formation professionnelle, le temps de travail et les classifications.

Il est a noter que si 80% des branches professionnelles ont réussi a conclure un accord
salaire, 95% des branches en CMP y sont parvenues. Ainsi, bien que dans les branches
en CMP, le dialogue social est réputé plus complexe que dans les autres branches, le
réle de médiation assuré par les PCM a permis, dans de nombreux cas, de débloquer
des situations et de faciliter I'obtention d'un accord.

A c6té de ces accords, d'autres textes méritent d'étre mis en avant : la prévention et
la gestion des risques psychosociaux, la prévention des risques professionnels, la qualité
de vie et I'égalité professionnelle, et la gestion des parcours professionnels des por-
teurs de mandats.

Prévention et gestion des risques psychosociaux

La branche des personnels des cabinets d'avocats a conclu le 6 juin 2018, un texte dédié
a la prévention et la gestion des risques psychosociaux visant a développer une poli-
tique de prévention active contre les risques professionnels clairement identifiés dont
les risques psychosociaux avec notamment la création d’'une commission paritaire
d’enquéte et de médiation au sein de la CPPNI.
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Financement du paritarisme

La branche des commerces et services de l'audiovisuel, de I'électronique et de I'équipement
ménager a conclu le 14 mars 2018, un texte relatif au financement du paritarisme visant
a doter la branche de moyens permettant aux partenaires sociaux de remplir leurs
missions avec notamment la création d'une association de gestion du paritarisme.

Prévention des risques professionnels

La branche des fleuristes, ventes et services des animaux familiers a conclu le 12 décembre
2018, un accord visant a présenter, pour I'ensemble des secteurs de la branche, une
politique de prévention des facteurs de risques professionnels, ol les partenaires
sociaux de la branche s'engagent notamment a élaborer et mettre a disposition un
outil d'information et de diffusion des bonnes pratiques sur «les gestes et postures»
a destination des employeurs et salariés des entreprises de la branche.

Qualité de vie au travail et égalité professionnelle

La branche de I'hospitalisation privée a conclu le 12 juin 2018 un accord visant a favoriser
la mise en ceuvre dans chaque entreprise d'une politique visant a I'amélioration de la
qualité de vie au travail et de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
afin de corriger les situations de travail génératrices d'une dégradation de la qualité
de vie au travail et les éventuelles situations d'inégalité, de non-mixité ou de discrimi-
nation au sein de la branche. Afin de remplir au mieux ces objectifs, les partenaires
sociaux confient a l'observatoire prospectif des métiers et des qualifications (OPMQ)
de la branche une mission particuliére relative a I'exploration de la qualité de vie au
travail et a I'égalité professionnelle.

Gestion des parcours des porteurs de mandats dans les entreprises et dans la branche

La branche des télécommunications a conclu le 26 octobre 2018 un accord original
dans lequel les partenaires sociaux de la branche entendent favoriser la présence
d'interlocuteurs formés, engagés et responsables pour développer un dialogue social
de qualité et contribuer a la performance économique, sociale et environnementale
des entreprises de télécoms.
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LISTE DES BRANCHES EN CMP

Liste des branches arrétée au 19/03/2019

Branche Intitulé de la (des) convention(s) de la branche Date de IDCC*
signature
Aide a domicile CCN de I'aide, de I'accompagnement, des soins 21/05/2010 2941
et des services a domicile (BAD)
Animation CCN de I'animation 28/06/1988 1518
Assistants maternels CCN des assistants maternels du particulier employeur 01/07/2004 2395
Avocats personnels salariés CCN du personnel des cabinets d’avocats 20/02/1979 1000
des cabinets d’avocats
Avocats salariés CCN de I'avocat salarié 17/02/1995 1850
Bricolage CCN du bricolage 30/09/1991 1606
Cabinets ou entreprises CCN des cabinets ou entreprises de géometres experts, 13/10/2005 2543
de géometres-experts, géometres topographes photogrammetres, experts-fonciers
géometres-topographes,
photogrammeétres et
experts fonciers
Cafétérias et assimilés CCN des chaines de cafétérias et assimilés 28/08/1998 2060
Casinos CCN des casinos 29/03/2002 2257
Chaussure commerce CCN du commerce succursaliste de la chaussure 02/07/1968 468
succursaliste
Coiffure CCN de la coiffure et des professions connexes 10/07/2006 2596
Commerce détail non alimentaire | CCN des commerces de détail non alimentaires : 06/07/1988 1517
antiquités, brocante, galeries d'art, arts de la table, coutellerie,
droguerie, équipement du foyer, bazars, commerces
ménagers, modgélisme, jeux, jouets, périnatalité et maroquinerie
(ceuvres d'art)
Commerce de gros CCN des commerces de gros 23/06/1970 573
Commerces de quincaillerie, CCN des commerces de quincaillerie, fournitures industrielles, fers, | 23/06/1971 731
fournitures industrielles, fers, métaux et équipement de la maison, cadres
métaux et équipement de la
maison, employés et cadres
CCN des commerces de quincaillerie, fournitures industrielles,
fers, métaux et équipement de la maison, employés et personnels
de maitrise
03/07/1985 1383
Commerces et services CCN des commerces et services de I'audiovisuel, 26/11/1992 1686
de P'audiovisuel, de I’électronique | de I'électronique et de I'équipement ménager
et de ’équipement ménager
Edition CCN de I'édition 14/01/2000 2121
Editions phonographiques CCN de I'édition phonographique 30/06/2008 2770
Entreprises filiere sport-loisirs CCN du commerce des articles de sport et d'équipements 26/06/1989 1557
de loisirs
Employés de maison/salariés CCN des salariés du particulier employeur 24/11/1999 2111
du particulier employeur
Entreprises de désinfection, CCN des entreprises de désinfection, désinsectisation, 05/06/1991 1605
désinsectisation, dératisation dératisation (3D)
Espaces de loisirs, d’attractions | CCN des espaces de loisirs, d’attractions et culturels 18/02/1994 1790
et culturels
Esthétique CCN de I'esthétique-cosmétique et de I'enseignement technique et | 24/06/2011 3032
professionnel liés aux métiers de I'esthétique et de la parfumerie
Experts-comptables et CCN des cabinets d’expert-comptable et de commissaires 09/12/1974 787
commissaires aux comptes aux comptes
Exploitation cinématographique | CCN de I'exploitation cinématographique 19/07/1984 1307
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Branche Intitulé de la (des) convention(s) de la branche Date de IDCC*
signature

Fleuristes et vente et services CCN des fleuristes, de la vente et des services des animaux 21/01/1997 1978
des animaux familiers familiers
Fruits, légumes, épicerie CCN du commerce de détail de fruits et Iégumes, épicerie 15/04/1988 1505
et produits laitiers et produits laitiers
Gardiens, concierges et employés | CCN des gardiens, concierges et employés d'immeubles 11/12/1979 1043
d’immeubles
Grands magasins et magasins CCN des grands magasins et des magasins populaires 30/06/2000 2156
populaires
Greffiers des tribunaux CCN du personnel des greffes des tribunaux de commerce 14/11/1957 240
de commerce
Horlogerie-bijouterie CCN du commerce de détail de I'horlogerie-bijouterie 17/12/1987 1487
Commerce de détail
Hospitalisation privée CCN de I'hospitalisation privée (CCU, FHP, établissements pour 18/04/2002 2264

personnes agées, maison de retraite, établissements de suite

et réadaptation, médicaux pour enfants et adolescents, UHP,

sanitaires sociaux et médico-sociaux CRRR, hospitalisation privée

a but lucratif FIEHP)
Hotellerie de plein air CCN de I'hdtellerie de plein air 05/07/1991 1631
Hotels cafés restaurants CCN des hotels, cafés, restaurants 30/04/1997 1979
Huissiers de justice CCN des huissiers de justice 11/04/1996 1921
Immobilier CCN de I'immobilier 09/09/1988 1527
Manutention aéroportuaire et CC régionale concernant le personnel de I'industrie, 01/10/1985 1391
nettoyage sur les aéroports de la manutention et du nettoyage sur les aéroports ouverts
parisiens a la circulation publique de la région parisienne
Mareyage CCN des mareyeurs-expéditeurs 15/05/1990 1589
Négoce de 'ameublement CCN du négoce de I'ameublement 31/05/1995 1880
Négoce et prestations de CCN du négoce et prestations de services dans les domaines 09/04/1997 1982
services dans les domaines médico-techniques
médico-techniques
Notariat CCN du notariat 08/06/2001 2205
Optique lunetterie CCN de I'optique-lunetterie de détail 02/06/1986 1431
Organismes de tourisme CCN des organismes de tourisme 05/02/1996 1909
Papeterie, fournitures de bureau, | CCN des commerces de détail de papeterie, fournitures de bureau, | 15/12/1988 1539
bureautique, informatique de bureautique et informatique [et de librairie]
Papiers-cartons commerce gros | CCN de la distribution des papiers-cartons; 16/10/2017 3224
distribution commerce de gros
Parfumerie de détail - — _
Pharmacie d’officine CCN de la pharmacie d’officine 03/12/1997 1996
Plasturgie CCN de la plasturgie 01/07/1960 292
Pompes funébres CCN des pompes funébres 01/03/1974 759
Ports et manutention CCN unifiée Ports et Manutention 15/04/2011 3017
Portage de presse CCN du portage de presse 26/06/2007 2683
Prestataires de services du CCN du personnel des prestataires de services 13/08/1999 2098
secteur tertiaire dans le domaine du secteur tertiaire
Entreprises de prévention et de CCN des entreprises de prévention et de sécurité 15/02/1985 1351
sécurité
Production cinématographique CCN de la production cinématographique 19/01/2012 3097
Promotion immobiliére CCN de la promotion immobiliere 18/05/1988 1512
Publicité CCN des entreprises de publicité et assimilées 22/04/1955 86

Radios privées et journalistes

radios privées - radiodiffusion
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- coursiers

- déménagement

- fonds et valeurs

- logistiques

- marchandises

- voyageurs

- sanitaires ambulances
- grande remise taxis

Branche Intitulé de la (des) convention(s) de la branche Date de IDCC*
signature

Remontées mécaniques et CCN des remontées mécaniques et domaines skiables 15/05/1968 454
domaines skiables
Restauration de collectivités CCN du personnel des entreprises de restauration de collectivités | 20/06/1983 1266
Restauration rapide CCN de la restauration rapide 18/03/1988 1501
Services a la personne CCN des entreprises des services a la personne 20/09/2012 3127
Entreprises
Spectacle vivant privé CCN des entreprises du secteur privé du spectacle vivant 03/02/2012 3090
Spectacle vivant subventionné CCN pour les entreprises artistiques et culturelles 01/01/1984 1285
(entreprises artistiques et
culturelles)
Sport CCN du sport 07/07/2005 2511
Succursalistes de I’habillement | CCN des maisons a succursales de vente au détail d’habillement | 30/06/1972 675
Télécommunications CCN des télécommunications 26/04/2000 2148
Tourisme social et familial CCN des organismes de tourisme social et familial 10/10/1984 1316
Transports aériens : CCN des transports routiers et activités auxiliaires du transport 21/12/1950 16
- Personnel au sol
- Personnel navigant technique

des exploitants d’hélicoptéres
- Sociétés gestionnaires

d’aéroports
Transports ferroviaires Accord relatif aux dispositions générales de la CCN de la branche | 31/05/2016 3217
entreprises ferroviaire (convention)
Transports publics urbains CCN des réseaux de transports publics urbains de voyageurs 11/04/1986 1424
Transports routiers : CCN des transports routiers et activités auxiliaires du transport 21/12/1950 16

*IDCC : identifiant des conventions collectives

Source : ministére du Travail — DGT (BDCC)
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Chapitre 3

LE DIALOGUE SOCIAL
EN EUROPE ET AU NIVEAU
INTERNATIONAL

2018 a été une année intense dans le domaine social au niveau européen. La procla-
mation interinstitutionnelle du socle des droits sociaux au sommet social de Géteborg,
a permis de mettre sur la table des négociations plusieurs textes, reposant sur certains
des vingt droits et principes contenus dans le socle et qui se déclinent autour de trois
thémes :

* égalité des chances et accés au marché du travail,
* conditions de travail équitables,
* protection et inclusion sociales.

Il s'agit de la proposition de directive relative a I'équilibre entre vie professionnelle et
vie privée des parents et des aidants, de la proposition de directive visant a rendre
les conditions de travail plus transparentes et plus prévisibles et du projet de reglement
instituant 'Autorité européenne de travail (AET).

Lannée 2018 étant la derniére année «de travail interinstitutionnel» avant les nou-
velles élections européennes de mai 2019 et avant le renouvellement de la
Commission européenne a l'automne 2019, les négociations, que ce soit au sein du
Conseil de I'Union européenne (UE) ou au sein du Parlement européen, ont été
menées tambour battant afin de parvenir a un accord en trilogue sur chacun de ces
textes début 2019. Le fait que ces négociations aient pu aboutir dans ce temps
contraint, montre 'importance de «I'Europe sociale », d'«une Europe qui protege »,
pour les Etats membres (EM) de I'UE.

L'actualité européenne en 2018 est restée marquée par les négociations engendrées
par la décision prise par les Britanniques de sortir de I'UE en juin 2016.

Dés septembre 2017, le Royaume-Uni a déclaré vouloir continuer, aprés le Brexit, de
voir appliquer les régles du droit de I'UE relatives aux travailleurs et aux membres de
leur famille. Cet enjeu était au centre des négociations.

Dans un souci de «protection réciproque des citoyens européens et britanniques»,
un accord de principe a été trouvé le || décembre 2017 stipulant que toutes les
personnes, britanniques ou européennes, s'étant installées avant la date du Brexit,
auront le droit de rester dans le pays ou elles se trouvent et d'avoir les mémes droits
sur le plan social, mais aussi en termes de santé, d'éducation et d'emploi.

Le 15 décembre 2017, le Conseil européen avait décidé du passage a la nouvelle phase
des négociations, dédiée notamment a la question des arrangements transitoires.
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Les négociateurs de I'UE et du Royaume-Uni se sont entendus, le 25 novembre 2018,
sur un projet d'accord de retrait. Ce projet d'accord doit étre ratifié par les parlements
britannique et européen.

Malgré le résultat négatif des votes du |5 janvier et du 12 mars 2019 a la Chambre
des communes, I'accord a été a nouveau soumis au parlement britannique le 29 mars.
Un nouveau vote défavorable a été rendu. Le Royaume-Uni a obtenu le I avril 2019
de la part des 27 Etats membres (EM) un report du Brexit au 31 octobre 2019. Chacun
doit donc se préparer a tous les scénarios, celui d'un accord de retrait ratifié par les
deux parties, comme celui du «no deal».

Que l'accord de retrait soit adopté ou non, la sortie du Royaume-Uni de I'UE aura
des implications pour les citoyens et les acteurs économiques. Le cadre des relations
futures avec le Royaume-Uni reste donc encore incertain. Les autorités francaises, a
tous les niveaux et en lien avec la Commission, ont défini et ont mis en ceuvre des
mesures d'urgence pour faire face a tous les scénarios possibles. Pour une meilleure
information, un site internet dédié a été mis en place par les autorités francaises :
www.brexit.gouv.fr
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|. LA PRESIDENCE DU CONSEIL
DE LUNION EUROPEENNE

La présidence du Conseil de I'UE est assurée par un Etat membre (EM) pour une
période de six mois selon un systéme de rotation qui suit un ordre fixé par le Conseil
européen pour la période de 2005 a 2030. Pendant ce semestre, elle s'exprime au
nom de tous les EM.

La présidence a pour mission :

» d'organiser et de présider toutes les réunions du Conseil européen, du Conseil de
I'UE ainsi que des comités et groupes de travail soutenant ses travaux;

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

* de représenter I'UE au sein d'autres organisations internationales et auprés des pays
tiers.

Apres Malte et I'Estonie, la présidence du Conseil de I'UE a été assurée, en 2018, par
la Bulgarie et I'Autriche. Elle sera suivie par la Roumanie et la Finlande en 2019.

I.I. LES ACTIONS DANS LE DOMAINE SOCIAL DE LA PRESIDENCE
BULGARE : PREMIER SEMESTRE 2018

La Bulgarie a exercé la présidence du Conseil de I'UE du [*" janvier au 30 juin 2018.
Dans son programme de travail, la présidence bulgare a mis en avant quatre priorités
politiques en matiére sociale :

- l'avenir du travail;

- l'avenir de I'Europe sociale et de son financement post 2020;
- les politiques de développement de la petite enfance;
I'égalité de droits pour les personnes handicapées.

En ce qui concerne les priorités Iégislatives, la présidence bulgare a tout d'abord
poursuivi les trilogues relatifs a la directive sur le « détachement des travailleurs» et
a permis d'aboutir sur ce texte trés attendu, notamment par la France, fortement
mobilisée tout au long du processus pour que de nettes améliorations soient apportées
a la réglementation applicable au détachement de travailleurs.

La présidence bulgare a ensuite entamé plusieurs trilogues et fait avancer les discussions
sur les projets relatifs a la directive sur l'accessibilité des biens et des services, a la
révision des reglements fondateurs des trois agences «sociales» (Eurofound, EU-OSHA
et Cédéfop), a la directive «cancérigénes/deuxieme paquet».

La présidence bulgare a parallelement poursuivi les travaux au Conseil relatifs a la
directive sur la « conciliation entre vie privée et vie professionnelle» et démarré ceux
sur la directive sur les «conditions de travail transparentes et prévisibles» dés le
9 janvier, et ceux sur I'AET deés mars 2018.

Les travaux au sein du Conseil ont aussi porté sur I'adoption d'une recommandation
pour un cadre européen pour |'apprentissage, les négociations relatives a la révision
des reglements de coordination des systémes de sécurité sociale, ou encore I'adoption
de conclusions du Conseil relatives a I'avenir du travail et relatives a la petite enfance.
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.2. LES ACTIONS DANS LE DOMAINE SOCIAL DE LA PRESIDENCE
AUTRICHIENNE : SECOND SEMESTRE 2018

LAutriche a assuré la présidence de I'UE du |*"juillet 2018 au 31 décembre 2018. La
devise choisie par la présidence autrichienne était «Une Europe qui protége». Elle a
défini trois priorités qui ont déterminé le programme de travail des différentes for-
mations du Conseil de I'UE. Il sagissait des problématiques liées a la sécurité et la lutte
contre I'immigration illégale, au maintien de la compétitivité et de la prospérité a
travers une politique de transformation digitale et enfin aux relations de I'UE avec les
pays voisins, notamment les pays des Balkans et de I'Europe du Sud-Est.

En matiere sociale, la présidence autrichienne a plus particulierement souhaité travailler
autour des themes de la numérisation du travail, des nouvelles formes d’emploi, des
conditions de travail et d'emploi des travailleurs des plateformes; thémes qui ont fait
l'objet de débats organisés de facon informelle avec les partenaires sociaux européens
et les organisations non gouvernementales (ONG).

Les themes liés a I'égalité des sexes, a la promotion d'un dialogue ouvert sur I'égalité
des genres ou a la progression des politiques sur I'égalité entre les femmes et les
hommes, en particulier pour la jeunesse, étaient également des objectifs importants
de la présidence.

Beaucoup des projets Iégislatifs de la sphére sociale, en cours ou débutés sous cette
présidence, ont pu aboutir. Il s'agit notamment des textes relatifs aux « conditions
transparentes et prévisibles de travail», a la « conciliation entre vie privée et vie pro-
fessionnelle», a la proposition relative a «l'acces a la protection sociale pour tous,
aux «agents cancérigenes et mutagenes» (deuxiéme et troisieme volets), ou encore
a 'AET.

La négociation et I'adoption du texte révisant la directive européenne sur le
détachement de travailleurs (directive 2018/957 révisant la directive 96/71/CE)

Lancés dans le cadre d’un paquet «mobilité» annoncé en mars 2016, les travaux
de négociation sur la révision de la directive européenne sur le détachement de
travailleurs ont permis d’aboutir en 2018 a I'adoption de la directive 2018/957.

Depuis I'annonce du programme de travail et durant toute la négociation au sein du
Conseil de I'UE et au Parlement européen, le hiatus entre un bloc d'Etats favorable
a I'adoption d'une proposition de révision ambitieuse pour la protection des salariés
mobiles au sein de I'UE et un bloc d'Etats opposé a toute négociation qui porterait
atteinte a la libre prestation de services a rendu complexe la définition d'un compromis
politique.

En 2017 et 2018, les présidences maltaise, estonienne et bulgare ont mené puis
finalisé les négociations sur les themes ambitieux portés par la révision de la directive
«source» de 1996, afin d'obtenir un accord au Parlement et au Conseil EPSCO (Conseil
des ministres européens chargés du travail et des affaires sociales) :

La France s’est, tout au long des négociations, fortement mobilisée au sein des
instances du Conseil pour que des améliorations nettes soient apportées a la régle-
mentation applicable au détachement de travailleurs, afin de garantir un ensemble de
droits étendus et effectifs pour protéger les salariés détachés et lutter plus efficacement
contre les pratiques frauduleuses de détachement :
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la fixation du seuil de détachement de longue durée a douze mois au lieu de vingt-

quatre dans le texte initial;

I'élargissement du «noyau dur» aux conditions d'hébergement et au rembour-

sement des frais de voyage, nourriture et hébergement en cas de déplacement sur

le territoire de I'Etat d'accueil;

* la consécration de l'application de la directive 96/71/CE au secteur du transport
routier, dans l'attente d'adaptations éventuelles devant étre prévues par un texte
ultérieur;

* le renforcement de la coopération administrative.

Les négociations bilatérales ont abouti a la sécurisation d'une position commune des
six Etats membres favorables a la révision ambitieuse du texte (Autriche, Allemagne
Belgique, Luxembourg, Pays-Bas et France). Au premier semestre 2018, a l'issue de
I'accord au Conseil EPSCO du 23 octobre 2017, une phase de trilogue a été engagée
entre le Parlement européen, le Conseil de I'UE et la Commission européenne.

Les ultimes négociations avec le Parlement européen ont entériné les avancées sur les
droits et garanties apportés aux salariés détachés, et ce a plusieurs égards. Le [ mars
2018, madame Morin-Chartier et madame Jongerius, co-rapporteurs du texte au
Parlement européen, ainsi que les représentants du Conseil et de la Commission, ont
annoncé publiquement avoir trouvé un accord pour la révision de la directive sur les
travailleurs détachés. Seuls quatre Etats membres ont voté contre I'accord politique
(Hongrie, Lettonie, Lituanie et Pologne), tandis que trois se sont abstenus (Croatie,
Irlande et Royaume-Uni).

Parmi les principales dispositions adoptées, figurent :

Lintégration dans le «noyau dur», socle minimal de droits applicables aux travail-
leurs détachés, d'une nouvelle notion de rémunération intégrant 'ensemble des
composantes du salaire et des accessoires ainsi que des frais de voyage, de logement
et de nourriture exposés pour cause de détachement dans le cadre de I'exercice
de leur mission dans I'EM d'accueil. Ainsi, pour ces catégories de dépenses, les
travailleurs détachés bénéficieront des mémes conditions de remboursement de
dépenses que les travailleurs de I'EM d'accueil lorsqu'ils sont éloignés de leur
domicile pour des raisons professionnelles.

- La création d'un statut de travailleurs détachés de longue durée, au-dela de douze
mois pour l'application totale du droit du travail de I'Etat d'accueil. Les ultimes
négociations ont ajouté un régime de prorogation du détachement de droit
commun pour six mois supplémentaires, non renouvelables.

- Le renforcement de la transparence de I'information sur le droit applicable : le
compromis a repris la formulation du conseil EPSCO d'octobre 2017. Cette formu-
lation tend a garantir la proportionnalité des sanctions par les autorités nationales
en charge du contréle des situations de détachement, a I'encontre des prestataires
étrangers si I'information accessible sur le site internet unique de I'EM d'accueil
n'était pas suffisamment claire, compléte et facilement accessible.

- L'amélioration de la transparence en matiere de détachement de salariés intéri-
maires : le compromis entérine les dispositions tendant a introduire une plus grande
transparence de la situation des salariés intérimaires exercant une activité dans un
autre Etat que celui dans lequel ils ont été initialement détachés, afin d'assurer un
meilleur respect du droit applicable dans I'Etat d'activité effectif. Ces situations sont
désormais clairement identifiées et des obligations d'information sont prévues. La
directive révisée apporte ainsi le méme niveau d'exigence de droits applicables
quel que soit le « parcours» de ces travailleurs.
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- Lapplication de toutes les conventions collectives (CC) d'application générale aux
salariés détachés — et plus seulement dans le seul secteur de la construction —, y
compris de CC qui ne seraient pas «déclarées» d'application générale (procédure
d’extension en France) si elles peuvent étre considérées d'application générale a
un autre titre.

Ladoption formelle de la nouvelle directive sur le détachement des travailleurs a eu
lieu le 29 mai 2018 au Parlement européen et le 21 juin 2018 au Conseil. Le Parlement
européen, réuni en session pléniére a Strasbourg, a approuvé le compromis trouvé
avec le Conseil lors des trilogues :

«Ce vote est un marqueur politique de cette mandature 2014-2019 du Parlement européen.
I refléte les réalités sociale, économique et politique de I'UE. Il donne une orientation
claire vers une Europe plus sociale avec une concurrence plus saine entre les entreprises
et de meilleurs droits pour les travailleurs. En votant en faveur de cet accord, le Parlement
européen permet aux travailleurs d'avoir de meilleures conditions de travail tout en assurant
une protection nécessaire pour les entreprises, s'était félicitée madame Morin-Chartier.

La directive entrera en vigueur le 30 juillet 2020, délai a I'issue duquel la transposition
par les EM doit étre finalisée. En la matiere, la position ambitieuse du Parlement a été
retenue alors que le Conseil maintenait le délai de droit commun de quatre ans. Les
mesures transposées par les EM n'entreront en vigueur qu'a compter de |'expiration
de ce délai.

Dans un contexte de hausse du nombre de salariés détachés, la directive révisée
publiée le 28 juin 2018 constitue ainsi une avancée significative. En révisant le cadre
légal européen applicable aux salariés détachés, elle étend leurs droits et accroit
les moyens juridiques de lutter contre les agissements frauduleux constatés par les
services d'inspection.

La France s'était publiquement engagée a entamer les travaux de transposition de la
directive révisée, par voie d'ordonnance, dans les mois suivants I'adoption du texte
européen. Lordonnance n°® 2019-116 du 20 février 2019 a ainsi modifié la partie [égislative
du code du travail en conséquence. Ces mesures nationales entreront définitivement
en vigueur dans notre ordonnancement juridique a compter du 30 juillet 2020.
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2. LES INITIATIVES ET CONSULTATION
DE LA COMMISSION EUROPEENNE

Le dialogue social dans I'Union européenne (UE) revét principalement deux formes :

* le dialogue bipartite entre organisations syndicales et patronales européennes,
* le dialogue tripartite entre les partenaires sociaux et les pouvoirs publics.

Il compléte le dialogue social et les relations du travail qui existent dans chacun des
Etats membres (EM), en permettant aux partenaires sociaux d'intervenir dans la
définition des normes sociales européennes et de jouer un role majeur dans la gou-
vernance de I'UE. Il s'agit donc d'un outil important de la politique communautaire de
I'emploi et des affaires sociales, aux cotés de la Iégislation, de la méthode ouverte de
coordination (MOC) et des instruments financiers.

2.1. LES INITIATIVES DANS LE DOMAINE SOCIAL
DE LA COMMISSION EUROPEENNE

2.1.1. La mise en ceuvre du socle européen des droits sociaux

A la suite de la proclamation interinstitutionnelle du socle des droits sociaux, la
Commission européenne a présenté deux propositions de directives pour mettre en
ceuvre ce socle européen des droits sociaux.

La Commission a présenté, le 26 avril 2017, une proposition de directive relative a
«l’équilibre entre vie professionnelle et vie privée des parents et des aidants ».

Le Parlement européen et le Conseil sont parvenus a un accord en trilogue le 24 janvier
2019 sur cette proposition de directive.

Elle crée des avancées notables, dans les EM, tant pour les femmes que pour les
hommes, dont :

* la création d'un congé paternité de dix jours rémunérés au moins a hauteur des
indemnités de maladie;

* le congé parental de quatre mois, dont une période de deux mois est non transfé-
rable d'un parent a l'autre. Cette période est rémunérée selon les régles des droits
nationaux. Ce congé peut étre pris de maniere flexible;

* la création d'un droit a congé pour tous les aidants travailleurs de cing jours

ouvrables par an;

I'extension des modalités de travail aménagée pour tous les parents qui travaillent et

qui ont des enfants de moins de huit ans ainsi que pour tous les aidants (heures de

travail réduites, horaires de travail souples, modulation sur le lieu de travail).

Cette directive va dans le sens d'une meilleure convergence des systémes sociaux
entre les EM de I'UE et crée de nouveaux droits au niveau européen. En ce sens, elle
constitue une nouvelle étape concrete dans la mise en ceuvre du socle européen des
droits sociaux pour construire I'Europe sociale.
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La Commission a proposé, le 2| décembre 2017, une nouvelle directive visant a
rendre les conditions de travail plus transparentes et plus prévisibles dans toute
I'UE. Cette directive a principalement pour objectif de :

- moderniser les dispositions de la directive de 1991 surla déclaration écrite relative
a 'obligation de I'employeur d'informer le travailleur des conditions applicables au
contrat et a la relation de travail;

- instaurer de nouveaux droits en termes de prévisibilité et de sécurité des condi-
tions de travail afin de couvrir tous les travailleurs et en particulier les formes de
travail les plus précaires et les nouvelles formes d'emploi (contrat a la demande).

Suite a I'adoption d'une orientation générale sous présidence bulgare au Conseil
EPSCO du 21 juin 2018 et a I'adoption au Parlement européen du rapport Calvet -
Chambon le 26 octobre 2018, les discussions en trilogue ont abouti le 7 février 2019
a un accord provisoire entre le Parlement européen et le Conseil qui doit étre adopté
officiellement courant 2019.

Ce texte :

» complete la liste des informations issues de la directive sur la déclaration écrite a
communiquer par 'employeur au début de la relation de travail (durée de la période
d'essai, droits a formation, modalités et rémunération des heures supplémentaires,
modalités en cas d’horaires imprévisibles avec indication d'un volume d’heures
rémunérées garanties et des plages horaires pendant lesquelles le travailleur peut
étre sollicité, etc.);

* réduit le délai de transmission de ces informations. De deux mois, il s'établira a sept
jours aprées le premier jour de travail pour les informations essentielles (période
d'essai, rémunération, etc.) et un mois pour les autres informations;

* fixe a six mois, sagissant de normes minimales, la durée de la période d'essai pour

tous les travailleurs, sauf exceptions justifiées par la nature du travail, et assure

des conditions de travail plus stables et prévisibles notamment pour les contrats a

la demande (limitation des clauses d'exclusivité, droit a la compensation pour un

travail annulé sans préavis, etc.). Il établit également un droit a la demande d'un
emploi plus stable par un travailleur aprés six mois d'ancienneté faisant l'objet d'une
réponse écrite et motivée de I'employeur et instaure la gratuité de la formation que

I'employeur est tenu légalement d'assurer et devant se dérouler durant les heures

de travail;

renforce les moyens permettant I'application effective des regles;

consolide les voies de recours pour les travailleurs;

* renvoie, concernant le champ d'application de la directive et la définition des travail-
leurs, aux définitions nationales (Iégislatives ou conventionnelles) tout en prenant en
compte les critéres définis par la Cour de justice de I'Union européenne (CJUE). Les
contrats courts de moins de 3 heures par semaine sur une période d'un mois sont
exclus du champ d'application de la directive.
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2.1.2. UAutorité européenne du travail

Poursuivant la mise en ceuvre du socle européen des droits sociaux, la Commission
européenne a présenté, le 13 mars 2018, son paquet «équité sociale» comportant
un volet majeur ayant trait a la création d'une Autorité européenne du travail (AET)
qui met en ceuvre I'engagement pris par le président de la Commission, monsieur
Juncker, a l'occasion de son discours sur I'état de 'UE de septembre 2017.

La création de I'AET répond également a une demande forte du Président de la
République visant a doter I'UE d'un outil efficace de mise en ceuvre de la Iégislation
européenne en matiére de détachement des travailleurs.

Elle a notamment pour ambition :

- daméliorer l'information des employeurs et des travailleurs sur leurs droits et
obligations afin de faciliter la mobilité;

- derenforcerla coopération administrative entre les EM, notamment en améliorant
le partage d'informations entre autorités compétentes (systeme d'information du
marché intérieur [IMI], promouvoir I'échange électronique d'informations sur la
sécurité sociale via EESSI, etc.), mais surtout en favorisant la coopération entre
les EM en ce qui concerne le respect transfrontalier du droit pertinent de I'UE,
notamment en facilitant l'organisation d'inspections conjointes;

- de mettre en place un mécanisme de médiation et de résolution des différends
entre EM.

La gouvernance qui est proposée pour 'AET est comparable a celle des autres agences
de I'UE (approche commune du 18 juillet 2012 sur les agences décentralisées). Toutefois,
contrairement aux agences existantes dans le champ «travail» (EU-OSHA, Eurofound,
Cedefop), 'AET n'est pas une agence tripartite, mais elle prévoit un «groupe des
parties prenantes» permettant une représentation des partenaires sociaux.

Parmi le personnel, des experts nationaux ayant un statut d'officiers de liaison natio-
naux, désignés par les EM, vy seront détachés et auront un réle d'interface entre les
administrations nationales et 'Autorité.

Suite a I'adoption d'une orientation générale sous présidence autrichienne, au Conseil
EPSCO du 6 décembre 2018, et a I'adoption du rapport Lenaers par le Parlement
européen le || décembre 2018, les discussions en trilogue ont abouti le 14 février
2019 a un accord provisoire, celui-ci doit encore étre adopté officiellement par le
Parlement européen et le Conseil courant 2019.

La France a soutenu, tout au long des débats, I'établissement d'une véritable autorité
dotée d'une autonomie juridique, d'une organisation propre et de moyens financiers
et humains adaptés aux missions confiées. La France a souligné d’ailleurs sa satisfaction
quant a la dénomination «d'autorité» finalement adoptée.

Les principales missions confiées a 'AET, reprises dans I'accord final, correspondent
aux attentes de la France. Les missions liées a I'information des travailleurs et des
employeurs, ou au développement et au renforcement de la coopération entre auto-
rités nationales, notamment en matiére d'échange d'informations en vue d'accrofitre
l'effectivité du droit de I'UE et I'efficacité des contrdles, paraissent particulierement
importantes.
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A cet égard, le réle confié a I'AET pour la coordination de missions d'inspection
concertées ou communes présente un intérét certain pour les autorités francaises
(inspection du travail en particulier) puisqu'elles permettront de pallier les difficultés
rencontrées du fait du caractére transnational de certaines pratiques frauduleuses et
des limites de la coopération administrative existante. La France est tres attachée a
cette mission nouvelle qui apportera une véritable plus-value aux autorités nationales
sans porter aucunement atteinte a leur compétence exclusive en matiére de contréle
et de sanction.

Quant au role de «médiation» également donné a I'AET, l'accord obtenu consacre le
caractére volontaire du recours a cette médiation pour les EM ainsi que le caractere
non contraignant des avis qui seront rendus. Le processus de médiation confié a I'AET
est étendu aux questions de sécurité sociale, mais sans remettre en cause ni la pro-
cédure de conciliation telle que prévue par les reglements communautaires de
coordination, ni la compétence de la commission administrative. Le point d'entrée
d'une demande de médiation par deux ou plusieurs EM serait 'AET. Toutefois, si un
Etat, partie a un conflit concernant totalement ou partiellement une question de
sécurité sociale le demande, I'affaire devra étre renvoyée devant le comité de conci-
liation de la commission administrative.

2.1.3. Les réunions des directeurs généraux du travail

Cette réunion des directeurs généraux du travail (DGRT) se tient tous les six mois,
en amont de chaque nouvelle présidence de 'UE. Elle est conduite par la Commission
européenne et permet un échange et des discussions libres a tres haut niveau tant sur le
programme du pays qui prend la présidence de I'Union européenne que sur l'actualité
(projet de directives ou propositions diverses de la Commission européenne). Elle est
l'occasion de faire un point systématique sur le dialogue social au niveau européen.

Lors de la réunion des DGRT a Vienne, le 18 mai 2018, la Commission européenne
a présenté |'état des lieux des travaux concernant la mise en ceuvre du socle européen
des droits sociaux ainsi que sur la mise place de I'AET. Monsieur Struillou, directeur
général du travail, a eu également l'occasion de présenter a ses homologues la réforme
du droit du travail en France, en particulier les ordonnances de 2017.

Lors de la réunion des DGRT qui s'est déroulée a Bucarest, le 23 novembre 2018, la
Commission européenne a présenté la mise en ceuvre du socle européen de droits
sociaux et I'état des lieux des initiatives Iégislatives en cours (cf. Chapitre 3 - 2.1 Les
initiatives dans le domaine social de la Commission européenne) en vue de leur adoption
avant les élections européennes de mai 2019. Les temps forts de la réunion se sont
également articulés autour du programme de la présidence roumaine a compter du
[e" janvier 2019, de la présentation de travaux par la Commission sur les nouvelles
formes d'emploi, et des réformes du marché du travail en cours par le Pays-Bas, le
Portugal et la Suéde.
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2.2. LA CONSULTATION DE LA COMMISSION EUROPEENNE
DANS LE DOMAINE « TRAVAIL »

En 2018, la Commission européenne a lancé une consultation publique sur deux sujets
du domaine de I'emploi et des affaires sociales, la création de I'AET et un numéro de
sécurité sociale européen.

Dans son discours de 2017 sur I'état de I'Union, le président Juncker a annoncé le
projet d'établir une AET en vue de garantir que les regles de I'UE concernant la mobilité
de la main-d'ceuvre soient appliquées de facon équitable, simple et efficace au niveau
européen, et de créer un numéro de sécurité sociale européen afin de simplifier et
de moderniser les relations des citoyens avec les administrations dans un large éventail
de domaines d'action.

Cette consultation publique avait pour objectif de recueillir 'avis des parties intéressées
par ces questions et de s'en servir comme base pour l'analyse d'impact. Ouverte du
27 novembre 2017 au 7 janvier 2018, elle s'adressait a I'ensemble des citoyens et
organisations de I'UE. Les contributions d'autorités publiques nationales, régionales
ou locales, de partenaires sociaux, de professionnels, d'universitaires, d'organisations
de la société civile et de citoyens, a titre personnel ou professionnel, étaient les bien-
venues pour enrichir les propositions Iégislatives concernant ces initiatives.

Les autorités frangaises ont répondu a cette consultation publique avec le plus grand
intérét. La France soutient, en effet, toute mesure permettant d'accrofitre I'efficacité
de la Iégislation sociale européenne.

Pour les autorités francaises, la réalisation de 'objectif d'une convergence des standards
sociaux au niveau européen rencontre trois difficultés principales : un cadre régle-
mentaire insuffisant, une mise en ceuvre de la égislation existante différente selon les
EM et des modalités de contréles non coordonnés qui facilitent le contournement.

La mise en ceuvre du socle des droits sociaux doit répondre a I'exigence d'un cadre
|égislatif européen plus ambitieux, et 'amélioration de l'efficacité de la législation
existante nécessite un outil de coordination et de suivi dédié au niveau européen. Les
autorités francaises ont ainsi toujours considéré que 'AET permettrait de combler
une lacune et constituerait I'instrument permettant de soutenir et d'accompagner
l'objectif fixé dans le socle de «doter I'Europe du xx siecle de marchés du travail et de
systemes de protection sociale qui soient équitables et qui fonctionnent bien .

A la lumiére de ces éléments, les autorités francaises ont spécifié qu'elles souhaitaient
que la future AET dispose d'un mandat et de moyens suffisants lui permettant notam-
ment de :

* surveiller et encadrer la mise en ceuvre de la |égislation sociale européenne afin de

parvenir a une plus grande harmonisation des pratiques nationales;

développer l'analyse, I'expertise et la diffusion d'outils opérationnels auprés des EM

afin de lutter plus efficacement contre les montages transfrontaliers frauduleux;

» accompagner l'action des autorités de contréle nationales afin de la rendre plus
percutante et coordonnée;

* aider a la résolution des difficultés entre autorités nationales de contrdle en termes

de coopération administrative;

simplifier I'accés a 'information et a la réglementation en jouant le réle de guichet

unique accessible tant aux travailleurs qu'aux entreprises.
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EUROFOUND

En 2018, la Fondation européenne pour I'amélioration des conditions de vie et de
travail (Eurofound) a notamment publié les travaux suivants.

«Atteindre un équilibre : concilier vie professionnelle et vie privée dans 'UE», publié
le 14 décembre 2018.

Le moyen de concilier vie professionnelle et vie privée constitue pour de nombreuses
personnes une question fondamentale a laquelle les décideurs politiques, les partenaires
sociaux, les entreprises et les individus tentent de répondre. Dans le méme temps, de
nouvelles difficultés et solutions transforment la relation entre vie professionnelle et
vie privée : population vieillissante, évolution technologique, taux d’'emploi plus élevés
et nombre «restreint» d’heures de travail hebdomadaires. Le rapport vise a examiner
les incidences mutuelles de la vie professionnelle et de la vie privée des personnes au
sein de I'UE, les circonstances de la conciliation entre les deux domaines et les facteurs
déterminants de I'équilibre entre vie professionnelle et vie privée. Le rapport sappuie
sur un éventail de sources de données, en particulier 'enquéte européenne sur les
conditions de travail (EWCS) et I'enquéte européenne sur la qualité de vie (EQLS).

«Convergence vers le haut dans 'UE : concepts, mesures et indicateurs», publié le
17 décembre 2018.

A la suite de la crise économique, les dirigeants et les décideurs politiques de I'UE
ont reconnu que, pour faire de I'Europe sociale une réalité, il fallait mettre sur un
pied d'égalité la convergence sociale et la convergence économique dans le cadre
de I'élaboration des politiques. Dans ce contexte, Eurofound a déterminé un axe de
recherche afin de fournir des éléments permettant d'établir si les tendances socio-
économiques convergent ou divergent selon les pays. Le rapport établit un cadre
conceptuel pour soutenir la recherche d'Eurofound sur la convergence. Il élabore une
stratégie méthodologique pour I'examen de la convergence et I'applique afin d'étudier
les structures dans I'ensemble de 'UE pour 37 indicateurs. Ceux-ci couvrent quatre
volets du domaine social : I'emploi, les conditions de travail, les conditions de vie et
les facteurs socio-économiques.

«Mesurer la diversité des relations industrielles en Europe : une analyse quanti-
tative», publié le 21 décembre 2018.

La précédente étude d'Eurofound sur ce sujet avait identifié quatre dimensions-clés
au sein des relations du travail : la démocratie industrielle, la compétitivité industrielle,
la justice sociale et la qualité du travail et de I'emploi. Le rapport vise a élaborer un
ensemble d'indicateurs pour mesurer la performance nationale en matiére de relations
du travail dans ces quatre dimensions-clés et a concevoir une typologie de systemes
de relations du travail permettant une analyse multinationale de tendances. Le rapport
cible particulierement la démocratie industrielle, vue dans ce contexte comme la
dimension fondamentale des relations du travail et comme le modeéle le plus approprié
de gestion du travail et de I'emploi.

Plusieurs études de représentativité ont également été réalisées en 2018, notamment
celle des organisations européennes des partenaires sociaux dans le secteur HORECA
(hotellerie, restauration, café), ou dans le secteur de la restauration collective.
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3. LE DIALOGUE SOCIAL
INTERPROFESSIONNEL

Le dialogue social interprofessionnel couvre I'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 sadressent a toutes les entreprises et tous les travail-
leurs 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'atten-
tion des institutions européennes ainsi que des médias. Tout le dialogue social tripartite,
a quelques exceptions pres, se déroule au niveau interprofessionnel.

Le sommet social tripartite est une enceinte de dialogue entre les présidents des
institutions de I'Union européenne (UE) et les dirigeants des organisations syndicales
et patronales européennes. Ce sommet est ainsi co-présidé par le président du Conseil
européen, le président de la Commission européenne et le chef d'Etat ou de gouver-
nement d'un Etat membre (EM) exercant la présidence tournante. Les représentants
des employeurs et des travailleurs européens sont la Confédération européenne des
syndicats (CES), la Confédération des entreprises européennes (BusinessEurope), le
Centre européen des entreprises a participation publique et des entreprises d'intérét
économique général (CEEP) et I'Union européenne de l'artisanat et des petites et
moyennes entreprises (UEAPME).

3.1. LE SOMMET SOCIAL TRIPARTITE DU 2| MARS 2018

Le premier rendez-vous des partenaires sociaux européens avec les institutions euro-
péennes s'est déroulé le 2| mars 2018 et avait pour théme la réalisation des objectifs
du socle européen des droits sociaux.

Trois themes subsidiaires sont venus alimenter ce débat. Il sagit du renforcement de
I'innovation, de la création d'emplois et de I'équité sociale dans le cadre financier plu-
riannuel, des nouvelles formes de travail : défis et perspectives pour I'emploi et le dialogue
social; et de la convergence économique et sociale pour renforcer la croissance et la
résilience.

3.2. LE SOMMET SOCIAL TRIPARTITE DU 16 OCTOBRE 2018

Le second sommet social tripartite s'est tenu a Bruxelles le 16 octobre 2018 a la veille
du Conseil européen d'octobre. Ce sommet social de I'automne était consacré au
renforcement de la compétitivité, de la création d'emplois durables et de I'équité
sociale dans I'UE.

Les travaux des partenaires sociaux étaient centrés sur les trois domaines :

* les défis et possibilités de la transformation numérique sur les marchés du travail
européens, avec notamment la préparation de la main d'ceuvre européenne, par
I'amélioration des compétences professionnelles liées a la transformation numérique;

* la mise en ceuvre du socle européen des droits sociaux;

* le cadre financier pluriannuel (CFP), le fonds InvestEU, le Fonds social européen plus
(FSE+) et I'approfondissement de I'Union économique et monétaire UME). Le cadre
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financier pluriannuel fixe le budget total que I'UE peut dépenser chaque année dans
différents domaines d'action.

Le Comité du dialogue social (CDS)

Principal organe du dialogue social bipartite, le CDS existe depuis 1992. Il est composé
de 32 représentants pour chacune des deux délégations 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 macroécono-
miques, 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 négo-
ciation 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 interprofessionnel
européen :

* BusinessEurope, (ex-Union des confédérations des industries et des employeurs
[UNICE]), créée en 1958, est la plus importante organisation représentant le
patronat européen en termes de couverture des secteurs économiques. Elle
rassemble 39 organisations patronales de 33 pays européens (dont tous les EM de
I'UE) et représente les intéréts des milieux économiques et industriels vis-a-vis des
institutions européennes. Selon ses propres chiffres, elle représente 20 millions
d'entreprises en Europe;

* 'UEAPME, fondée en 1979, est I'organisation des employeurs représentant les
intéréts, au niveau européen, de l'artisanat et des petites et moyennes entreprises
(PME) en Europe. Elle compte 80 organisations membres (issues des EM 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 douze millions d'entreprises employant 55 millions de personnes dans
toute I'Europe. En décembre 1998, 'UEAPME a conclu un accord de coopération
avec BusinessEurope lui permettant de participer aux travaux du dialogue social
européen;

le CEEP, fondé en 1961, est une association d'employeurs qui regroupe les entre-

prises 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 EM 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 CES (en anglais European Trade Union Confederation [ETUC]) 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 EM
de I'UE), ainsi que dix fédérations syndicales européennes. Les organisations
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syndicales francaises (la Confédération francaise démocratique du travail [CFDT], la
Confédération francaise des travailleurs chrétiens [CFTC], La Confédération générale
du travail [CGT], Force ouvriere [FO], la Fédération syndicale unitaire [FSU] et I'Union
nationale des syndicats autonomes [UNSA]) sont adhérentes a cette confédération;
le conseil des cadres européens (EUROCADRES) représente les cadres en Europe
dans l'industrie, les services publics et privés et les administrations. Lorganisation, qui
est associée a la CES, regroupe 42 organisations membres au niveau national (repré-
sentant 20 EM de I'UE) soit, selon leurs chiffres, plus de cing millions d'adhérents;
* la Confédération européenne des cadres European Managers (CEC European
Managers) représente également les cadres. Indépendante de la CES, elle rassemble
des fédérations sectorielles européennes et dix-sept organisations nationales.
Elle déclare représenter a peu prés un million de managers dans toute I'Europe.
Lorganisation syndicale francaise Confédération francaise de I'encadrement
— Confédération générale des cadres (CFE-CGC) est adhérente a cette confédération.

Les deux organisations de cadres (EUROCADRES et CEC European Managers) ont
conclu un protocole de coopération le 8 juillet 1999, 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.

LE DIALOGUE SOCIAL SECTORIEL

La Commission européenne a institué a partir de 1998 des comités de dialogue social
sectoriel (CDSS) 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 repré-
sentativité et l'organisation des comités sectoriels. lls ont pour vocation d'étre une
enceinte centrale pour la consultation, les initiatives conjointes et la négociation dans
chacun de leur secteur. Le respect de I'autonomie des partenaires sociaux est primor-
dial, il appartient donc aux différentes organisations du secteur, qui souhaitent
participer a un dialogue social au niveau européen, de demander conjointement a la
Commission européenne la mise en place de leur CDSS. Pour pouvoir étre considérées
comme représentatives, les organisations européennes des employeurs et des travail-
leurs doivent répondre aux critéres suivants :

* appartenir a des secteurs ou catégories spécifiques et &tre organisées au niveau
européen;

» &tre composées d'organisations elles-mémes reconnues comme faisant partie

intégrante des structures des partenaires sociaux des Etats membres (EM), avoir la

capacité de négocier des accords et étre représentatives dans plusieurs EM;

disposer de structures adéquates leur permettant de participer de maniére efficace

au processus de consultation.

Les CDSS sont composés d'un maximum de 66 représentants de partenaires sociaux,
comprenant un nombre égal de représentants des employeurs et des travailleurs. lls
sont présidés soit par I'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
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programme de travail et se réunit en pléniere au moins une fois par an. Les CDSS
sont les organes ouU les représentants des partenaires sociaux européens peuvent
échanger sur toutes les matiéres spécifiques liées a leurs activités dans un secteur
considéré. lls constituent un outil privilégié pour discuter des consultations, mener le
dialogue social autonome, des actions conjointes ou des négociations sur des sujets
d'intérét général, et contribuer ainsi a I'élaboration de normes, de textes Iégislatifs et
de politiques au niveau européen. Il existe actuellement 44 CDSS coordonnés par un
forum de liaison. Conformément a 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 2018, voici des exemples des activités de certains CDSS :

* En mars 2018, lors du Comité de dialogue social sectoriel «chimie», le nouveau
projet sur «l'impact de la transformation numérique et de I'innovation sur le lieu
de travail, avec une étude sectorielle des industries de la chimie, de la pharmacie,
du caoutchouc et de la plasturgie en Europe» a été présenté aux partenaires
sociaux. La méthodologie retenue se fonde sur des enquétes conduites dans toute
I'Europe par un prestataire externe, et sur des interviews d'experts, pour évaluer les
besoins et les attentes des salariés et des entreprises. Ce dialogue avait également
pour but de permettre aux partenaires sociaux d'anticiper et de gérer au mieux
les mutations issues de la transformation numérique et de l'innovation notamment
dans les domaines :

- des compétences, avec la sécurisation des parcours professionnels;

- des organisations de travail dans le respect des équilibres entre vie personnelle
et vie professionnelle;

- et de la santé et sécurité, en veillant a 'amélioration des conditions de travail.

* Le I3 décembre 2018, apres des échanges au sein de leur CDSS, les partenaires
sociaux européens du secteur du spectacle vivant ont adopté des déclarations
communes sur l'impact potentiel du Brexit pour les secteurs du spectacle vivant
et de laudiovisuel. Ces déclarations communes portent en particulier sur la
question de la mobilité, question-clé a la fois dans les secteurs de l'audiovisuel et
du spectacle vivant, caractérisés par le travail international, les coproductions et
une main-d'ceuvre tres mobile. Les partenaires sociaux se concentrent également
sur les menaces posées par un affaiblissement de la coordination des politiques
sur des questions telles que les droits et la protection des travailleurs, les droits
de propriété intellectuelle, la taxation a l'achat et au transport des instruments de
musique.
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Les comités d’entreprise européens

Les comités d'entreprise européens (CEE) sont des organes représentant les salariés
européens des entreprises transnationales. A travers eux, la direction informe et
consulte les travailleurs sur les progrés de I'entreprise et toute décision importante
au niveau européen qui pourraient affecter leurs conditions d'emploi ou de travail.
La directive originelle de 1994 a fait I'objet d'une refonte, aprés consultation des
partenaires sociaux, qui est entrée en vigueur en juin 2009.

La Commission européenne a publié, le |5 mai 2018, le rapport de mise en ceuvre
par les EM de la directive 2009/38 sur les CEE accompagné d'un rapport d’'évaluation
détaillé.

Celui-ci présente I'analyse de la mise en ceuvre des dispositions de la directive par
les EM, les principales conclusions de I'évaluation ainsi que les réponses politiques
correspondantes de la Commission.

Le rapport de la Commission constate que la grande majorité des EM ont correc-
tement transposé la législation de I'Union européenne (UE), qui vise a renforcer le droit
des travailleurs relatif a I'information et la consultation dans le cadre transnational. La
plupart des acteurs et praticiens conviennent que la refonte de la directive a amélioré
la clarté du cadre juridique. Le rapport constate le faible volume de litiges au niveau
national (inexistant au niveau européen). Il constate aussi les disparités européennes
concernant la capacité d'agir en justice des représentants des CEE ainsi que le niveau
des sanctions mis en place par les EM.

La valeur ajoutée européenne de la directive a été confirmée : les regles mises en

place sont pertinentes et contribuent de maniere significative a garantir un dialogue

social transnational au niveau de I'entreprise.

Selon le rapport, I'information des travailleurs s'est améliorée en termes de qualité et

de portée, mais la consultation a en pratique une influence limitée sur les décisions des

employeurs particulierement dans le cadre des restructurations d'entreprise.

Les CEE sont percus par les employeurs comme des outils utiles, qui permettent

d’'améliorer la compréhension des problématiques de 'entreprise et de ses décisions,

ou d'associer les représentants du personnel a des discussions stratégiques.

['évaluation a montré qu'une vingtaine de CEE avaient été créés chaque année depuis

la mise en ceuvre de la directive de refonte, principalement dans des entreprises ayant

leur siege social en France (19%), en Suede (12%) et aux Etats-Unis (9 %).

Globalement, ce sont la France, I'Allemagne et le Royaume-Uni qui abritent la plupart

des CEE en raison de la taille des entreprises, mais aussi de la nature des relations de

travail et de I'importance du dialogue social dans ces pays.

Afin de renforcer la création et I'efficacité des CEE, la Commission propose de prendre

les mesures suivantes :

* créer et partager un guide pratique pour les praticiens de CEE afin de leur apporter
des conseils concrets dans le processus de mise en place et de fonctionnement des
CEE et présenter des bonnes pratiques;

* donner des financements aux partenaires sociaux pour soutenir la mise en ceuvre

et l'efficacité des CEE a travers un appel a projet;

assurer la pleine mise en ceuvre de la directive dans les EM, c'est-a-dire s'assurer

de la pleine transposition des dispositions de la directive et de faciliter les échanges

entre EM, notamment en ce qui concerne I'efficacité des sanctions.
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5. LE DIALOGUE SOCIAL
AU NIVEAU INTERNATIONAL

Depuis 1919, I'Organisation internationale du travail (OIT) a mis en place et développé
un systéme 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 réle essentiel pour
atteindre cet objectif. A ce titre, 'OIT est la seule agence tripartite de 'Organisation des
Nations unies (ONU) 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 CIT réunit chaque ann€e les délégations tripartites (représentants des travailleurs,
des gouvernements et des employeurs) des 186 Etats membres (EM) de I'OIT.

Lors de la 107¢ session de la CIT du 28 mai au 8 juin 2018, la direction générale du
travail (DGT) a plus particuliérement suivi la Commission sur la violence et le harce-
lement contre les femmes et les hommes dans le monde du travail (action normative,
double discussion). L'objectif exprimé est que la violence et le harcelement dans le
monde du travail doivent étre appréhendés et combattus de maniere adéquate.
L'élaboration d'instruments internationaux en la matiere est essentielle dans la mesure
ou, selon les pays, 30 a 50% des travailleuses indiquent avoir subi une forme ou une
autre de harcélement. Pourtant, il n'existe toujours pas de norme internationale du
travail abordant ce type de violences. Les discussions lors de la CIT s'annoncaient
particulierement difficiles compte tenu de la division des EM sur la forme que devait
prendre l'instrument (convention et/ou recommandation). La Commission a finalement
décidé, avec le soutien de I'Union européenne (EU) et de la France, que le projet
d'instrument prendrait la forme d'une convention complétée d'une recommandation.
La France a joué un réle important dans les travaux de la Commission. A la demande
de I'ensemble des EM de I'UE, elle en a été la porte-parole et membre du comité de
rédaction des conclusions. Elle a défendu une position de compromis tout au long des
travaux.

Le projet de convention prévoit une définition tres large des travailleurs ainsi que de
la violence et du harceélement dans le monde du travail (qui couvre notamment les
déplacements vers le lieu de travail). Les obligations pour les gouvernements sont
relativement larges, mais demeurent encore vagues, les mesures a prendre devant
étre conformes au droit national et ne pouvant imposer aux employeurs que de
prendre des mesures «raisonnables» pour lutter contre les violences et le harcelement
au travail. Un important travail de précision des obligations de chacun devra étre
effectué lors de la CIT de juin 2019.

La ratification de textes internationaux

Apres la ratification du protocole additionnel a la convention n® 29 sur le travail forcé
et de la convention n° 188 sur le travail dans la péche en 2016, le Gouvernement
francais poursuit le processus de ratification de la convention n® 184 sur la sécurité et
la santé dans l'agriculture.
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Le lancement du centenaire de I’OIT par la remise du rapport de la Commission
mondiale sur I'avenir du travail

Avec ce rapport, présenté le 22 janvier 2019 et élaboré par un groupe d'experts
indépendants, 'OIT lance la célébration de son centenaire, qui doit 'amener a repenser
son réle dans un contexte de transformations accélérées du travail. Ce rapport appelle
a l'action l'organisation elle-méme, mais aussi les gouvernements nationaux, invités a
adopter des stratégies nationales sur I'avenir du travail. Les dix recommandations qu'il
contient visent a renforcer les compétences individuelles pour faire face a ces trans-
formations, mais aussi a créer un environnement économique faisant prévaloir les
droits humains et a faire évoluer les institutions du travail. Elles doivent alimenter le
débat autour de la rédaction de la nouvelle feuille de route de cette organisation
internationale, créée en 1919 et dont la mission centrale est d'assurer la justice sociale.

La coopération internationale

En 2018, la DGT a recu plusieurs délégations étrangéres :

* novembre 2018, la direction générale du travail (DGT) a recu une délégation
japonaise sur la question des travailleurs assimilés-salariés. Lors de cette rencontre,
la DGT a notamment présenté la situation des indépendants et des travailleurs
des plateformes en France et a évoqué la responsabilité sociale des plateformes
numériques.

* fin 2018, la DGT est également intervenue avec la direction générale de la cohésion
sociale (DGCS) et la direction de la sécurité sociale (DSS) devant une délégation
marocaine de députées de tous les partis politiques sur le sujet de I'égalité entre les
femmes et les hommes et sur les droits des travailleurs et travailleuses domestiques.
La DGT est notamment intervenue sur les services a la personne, compte tenu
de l'adoption d'une loi marocaine récente qui vise a encadrer et réguler le travail
domestique.

L’adhésion de la France au « Global Deal »

Le I7 novembre 2017, le Président de la République a annoncé I'adhésion de la France
au « Global Deal» en marge du sommet social de Géteborg. Lancé en septembre 2016
par le Premier ministre suédois, Stefan Lofven, le Global Deal est une initiative interna-
tionale pour le dialogue social. Aujourd’hui, le Global Deal France regroupe, quatre
organisations syndicales (CFDT, CFTC, CFE-CGC, FO), dix-neuf entreprises franqaises,
I'OIT, 'TOCDE et Global Compact France. Ces différents acteurs ont signé le Global Deal
pour lutter contre les inégalités, encourager le dialogue social et promouvoir une mon-
dialisation plus équitable. Le Global Deal vise a inciter les différents acteurs a prendre
des engagements concrets, par le dialogue social, pour favoriser les conditions de travail.
Le 21 décembre 2017, Madame la ministre du Travail, Muriel Pénicaud a lancé la plate-
forme frangaise pour le Global Deal. La plateforme rassemble une communauté d'acteurs
qui s'engage pour un dialogue social régulateur de la mondialisation. Elle est un lieu
d’échange et d'analyse sur la diversité des expériences et des bonnes pratiques en
matiere de dialogue social, notamment a I'international.

Le 8 janvier 2019, la ministre du Travail a réuni les acteurs du Global Deal a l'occasion
de l'anniversaire de I'adhésion de la France a cette initiative, afin de dresser un bilan
d’étape et d'envisager les perspectives de développement.
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Le
de

Au niveau international, 20 pays, 32 entreprises multinationales, 30 organisations syn-
dicales et |6 organisations internationales, associations et collectivités sont adhérents
au Global Deal.

point de contact national (PCN) francais de I’Organisation de coopération et
développement économique (OCDE)

Le PCN frangais pour la mise en ceuvre des principes directeurs de 'TOCDE a l'inten-
tion des entreprises multinationales est une structure tripartite rassemblant les
syndicats, les entreprises et 'administration (dont la DGT). Le PCN est chargé de
promouvoir ces principes, de les diffuser et de répondre a des saisines pour non-
respect de ces principes en jouant un réle de médiation entre les parties. Le PCN
francais existe depuis 2000. Depuis 2010, il a recu 22 saisines, qui concernent dans
85 % des cas des sujets liés au travail et aux relations professionnelles : liberté d'asso-
ciation, négociation collective, conditions de travail, licenciements, droit de gréve. Elles
sont déposées pour moitié par des syndicats ou des travailleurs et pour moitié par
des organisations non gouvernementales (ONG) ou des associations. Le PCN francais
fait la médiation lui-méme, ce qui est une de ses originalités par rapport aux autres
PCN. Il a eu une activité intense en 2018, puisqu'il a été chargé de deux nouvelles
saisines qui ont fait l'objet de nombreuses auditions des plaignants et des multinatio-
nales concernées et sajoutent aux trois saisines de I'année 2017, qui sont encore en
cours. La DGT a participé a toutes les réunions pléniéres et auditions.

Examen économique de la France par ’OCDE

Tous les dix-huit mois, 'OCDE procede a un examen économique d'une trentaine de
pays. Cet examen est mené par le Comité d'examen des situations économiques et
des problémes de développement (Comité EDR), qui a pour role d'étudier les évo-
lutions et les politiques économiques des divers pays de 'OCDE, d'évaluer leur
performance économique et de formuler des recommandations sur les mesures a
prendre. Lexamen est conduit par des représentants des pays membres de 'OCDE
au sein du comité. Lexamen économique de la France a eu lieu le |3 juillet 2017. La
DGT était concernée par plusieurs sujets, parmi lesquels le salaire minimum, les co(ts
de licenciement, la justice prud’homale ou encore les accords de branche et d'entre-
prise. De nombreux pays sont intervenus afin de saluer les réformes actuelles du droit
du travail, qui vont selon eux dans le sens d'une plus grande efficacité du marché du
travail en France (notamment en matiére de licenciement ou de simplification des
instances de représentation du personnel [IRP]). Au cours de I'année 2018, la DGT a
eu a répondre au questionnaire concernant les politiques structurelles de la France
en vue de préparer I'examen économique de 2019. De nombreuses questions por-
taient sur le dialogue social suite aux ordonnances de septembre 2017, sur la
restructuration des branches, sur les travailleurs indépendants, sur les contrats courts,
sur la justice prud’homale ou encore sur les ruptures conventionnelles collectives.
L'examen économique de la France a eu lieu le |8 mars 2019.



PARTIE 3
LA NEGOCIATION







Chapitre | — Les données générales en 2018

Chapitre |
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. DONNEES GENERALES
DE LA NEGOCIATION
INTERPROFESSIONNELLE
ET DE BRANCHE

I.I LACTIVITE CONVENTIONNELLE INTERPROFESSIONNELLE
EN 2018

Le nombre d’accords conclus au niveau interprofessionnel a régressé

par rapport a l'année passée

Au niveau interprofessionnel, neuf textes ont été conclus en 2018 aux échelons national
et infranational, soit neuf textes de moins qu'en 2017. Cette baisse poursuit la tendance
constatée depuis 2015 et résulte tant de la baisse des accords interprofessionnels
nationaux (six textes contre treize en 2017) que de celle des accords interprofessionnels
infranationaux (trois textes contre cing en 2017).

Au niveau national

L'accord national interprofessionnel (ANI) du 22 février 2018 relatif a la réforme de
I'assurance-chdmage fait suite a la feuille de route adressée aux partenaires sociaux
par le Gouvernement le 14 décembre 2017. Celle-ci incitait les partenaires sociaux a
négocier sur l'extension des garanties de l'assurance-chdmage a I'ensemble des démis-
sionnaires, aux indépendants, sur le renforcement de la lutte contre le travail précaire
et sur la permittence. Ce texte propose ainsi :

* la mise en place d'une allocation d'aide au retour a I'emploi projet (AREP);

* la prise en compte de la situation spécifique des travailleurs indépendants face au
risque de la perte d'activité, notamment avec la mise en place d'un groupe de travail
pour appréhender la diversité des situations;

* des propositions pour modérer le recours aux contrats courts;

* la réaffirmation des droits et obligations des demandeurs d'emploi.
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Il a été signé par le MEDEF, la CPME et 'U2P pour les organisations professionnelles
demployeurs (OP), et par la CFDT, FO, la CFTC et la CFE-CGC pour les organisations
syndicales de salariés (OS).

LANI pour 'accompagnement des évolutions professionnelles, I'investissement dans
les compétences et le développement de l'alternance, signé le méme jour, s'inscrit
dans le cadre de la réforme de I'apprentissage, dont les grands axes avaient été annon-
cés par le Gouvernement le 9 février 2018,

Cet accord préconise cing actions :

* renforcer le compte personnel de formation (CPF) créé en 2013 en le rendant plus
facilement mobilisable, afin de faciliter les transitions professionnelles;

* renforcer le conseil en évolution professionnelle dans les bassins d'emploi;

* engager des diagnostics de qualité, partagés entre les branches professionnelles et
les acteurs territoriaux;

 réformer le dispositif de certification pour mieux prendre en compte les besoins
des individus et des entreprises;

* promouvoir la formation professionnelle par le systéme de I'assurance-qualité.

Il a été signé par le MEDEF, la CPME et U2P pour les OP, et par la CFDT, la CFTC et
la CFE-CGC pour les OS.

Au niveau infranational

L'accord interprofessionnel relatif aux contreparties accordées aux salariés a I'occasion
du travail exceptionnel de certains dimanches et de certains jours fériés dans les
commerces de Moselle a été conclu le 20 février 2018.

L'accord collectif régional des salariés de groupements d’employeurs de Nouvelle-
Aquitaine du 22 novembre 2018 permet aux partenaires sociaux «de se saisir de ces
themes de négociation et de s'entendre sur les particularités de la mise a disposition d'un
salarié de groupement d'employeurs dans le cadre d'un emploi a temps partagé ».

Enfin, la convention du 17 juillet 2018 relative a la mise en ceuvre du contrat de
sécurisation professionnelle a Mayotte permet aux salariés visés par une procédure
de licenciement pour motif économique qui ne peuvent pas bénéficier du congé de
reclassement prévu a l'article L. 1233-71 du code du travail, de bénéficier, apres la
rupture de leur contrat de travail, d'un accompagnement renforcé et personnalisé afin
de favoriser un reclassement accéléré dans un emploi durable.

Par ailleurs, quatre avenants a des accords interprofessionnels antérieurs ont été
conclus (contre treize en 2017 et 26 en 2016, données définitives). lIs portent des
modifications, essentiellement matérielles, pour trois d'entre eux a I'ANI du
I7 novembre 2017 instituant le régime AGIRC-ARRCO de retraite complémentaire
et, pour le quatriéme, signé le 17 janvier 2018, a la convention du 14 avril 2017 relative
a l'assurance-chomage.
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Nombre d’accords interprofessionnels selon I'année de signature
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1.2 LACTIVITE CONVENTIONNELLE DE BRANCHE

1.2.1. Une activité conventionnelle de branche en hausse

L'année 2018 enregistre un niveau élevé d'accords signés. Au vu des seuls données
provisoires, le nombre d'accords connait une nouvelle progression de 10% (I 288
contre | 166 en 2017) qui s'inscrit dans la tendance positive depuis 2013.

Ce chiffre, encore provisoire devrait étre encore accru une fois pris en compte les
textes signés en fin d'année et enregistrés aprés le 29 mars 2019 par le service de
dépdt des accords collectifs du ministére chargé du Travail (cf. infra et encadré
méthodologie).
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Nombre d’accords de branche selon I’'année de signature
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En 2018, le theme relatif aux conditions de conclusion des accords, avec un quasi-
doublement des mentions, devient le plus abordé par les partenaires sociaux. Cette
hausse est fortement imputable a la prise en compte, sur le plan statistique, des
accords prévoyant des dispositions spécifiques pour les petites entreprises (cf. infra
Partie 3 Chapitre | La négociation sur le dialogue social). Avec 464 mentions, le theme
des salaires se maintient a son niveau de 2017. Est constatée également une forte
hausse du nombre d'accords concernant I'égalité professionnelle (+21 %), la formation
professionnelle (+6 %) et la participation financiére passant de quatre a seize textes
déposés en 2018. Les autres thémes accusent, en revanche, une baisse du nombre de
références.

Méthodologie : données définitives versus données provisoires

Les accords et avenants conclus au niveau interprofessionnel ou des branches profes-
sionnelles sont déposés a la direction générale du travail (DGT).

Les chiffres présentés dans le Bilan de la négociation collective ont été arrétés au
29 mars 2019. 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 2018 doivent donc étre considérées comme
provisoires. Depuis 2011, environ 82 % des textes en moyenne sont déposés a la DGT
moins de trois mois apres leur date de signature, et prés de 95% de I'ensemble des
textes signés au cours d'une année civile sont recensés a la fin du premier trimestre
de I'année suivante. Aussi, le volume global du nombre d'accords signés et déposés
a la DGT pourrait étre de l'ordre de | 350 a titre définitif. Il convient également de
rappeler ici que seuls les textes valablement signés par les partenaires sociaux sont
déposés a la DGT. 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 'accord ou qui
n'auraient pas été déposés, ne sont pas pris en compte.
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De plus, lors de 'enregistrement du texte, sont notamment consignés les différents
aspects de la conclusion du texte (dates de signature et de dépét, demande d'extension
le cas échéant, type de texte, signataires, etc.) ainsi que les principaux thémes qui y
sont abordés. Un texte peut donc porter sur plusieurs themes.

Enfin, les données des textes signés avant 2017 ont été actualisées. Aussi, les valeurs
présentées dans ce bilan peuvent donc étre [égérement différentes de celles qui ont
été publiées dans les bilans précédents.

1.2.2. La négociation collective de branche selon le niveau géographique,
le type de texte et le théme

La négociation collective se déroule a des niveaux géographiques différents d'une
branche professionnelle a l'autre. C'est néanmoins au plan national qu'elle a le plus
souvent lieu. Par ailleurs, les négociateurs ont recours a des outils juridiques divers
pour conclure leurs négociations : on distingue, d'un c6té, les textes «de base»
— conventions collectives ou accords professionnels — et, de l'autre, les textes «rat-
tachés» — accords ou avenants.

Clest au regard de ces deux criteres, champ d'application géographique et type de texte,
ainsi qu'a celui du théme négocié qui doit étre analysée l'activité conventionnelle.

1.2.3 La négociation collective de branche selon le niveau géographique

En 2018, prés des trois-quarts des textes sont conclus au niveau national (74%). Ce
niveau est globalement constant dans le sens ou, au cours de la décennie, cette pro-
portion des textes s'est toujours établie entre 64% (en 2007) et 75% (en 2009). Pour
autant, en 2018, la part des textes conclus au niveau national augmente de cinqg points.

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, un peu moins de 20% des textes sont signés au
niveau régional et moins de 10% au niveau local.

Les parts respectives des textes régionaux et départementaux sont en légére baisse
par rapport a 2017 (un et deux points). En nombre, cette baisse est avérée pour les
textes conclus au niveau local ou départemental, mais le nombre est stable pour les
textes conclus au niveau régional.

C'est principalement dans les conventions de la métallurgie, celles du bdtiment et celles
des travaux publics que sont conclus les accords infranationaux. Ces secteurs ras-
semblent des professions qui se sont structurées localement et négocient des accords
en vue de réguler les conditions de travail et d'emploi au niveau d'un bassin d'emploi
(carrieres et matériaux ou entreprises d'architecture par exemple).
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Evolution de la répartition des accords de branche selon leur niveau
géographique (en %)
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En 2018, la négociation salariale représente 36 % des avenants conclus dans I'année(®.
Apres une constante progression depuis quatre ans, ce poids recule de six points. Alors
que, les années précédentes, le nombre d'avenants a I'échelon national ou a I'échelon
infranational était réparti pour moitié sur chaque niveau, en 2018, cette part se réduit
légérement pour I'échelon national (46 %) au profit de I'échelon infranational (54 %).

En outre, les avenants salariaux représentent 74% de I'ensemble des avenants infra-
nationaux. Avec 24 %, cette part est d'un niveau moindre pour les avenants salariaux
nationaux.

Les textes de niveau régional, départemental ou local, plus que les textes nationaux,
ont vocation a traiter les questions salariales. Ce constat peut s'expliquer par la cir-
constance qu'il est nécessaire aux négociateurs de prendre en compte des informations
et des particularismes liés aux marchés locaux de I'emploi pour fixer des régles d'évo-
lution minimale des rémunérations au sein d'un secteur professionnel. Il en va de
méme pour les accords relatifs aux primes. Les indemnités de déplacement peuvent
étre fixées par les négociateurs de maniere a tenir compte de conditions locales
spécifiques, liées a la géographie par exemple.

1) Les pourcentages mentionnés dans ce paragraphe sont susceptibles d’une légere variation sans qu’elle n’affecte les tendances
constatées, du fait d’une actualisation moins récente que celle du tableau correspondant dans la Partie 3 Chapitre 1 La Négociation
sur les salaires.
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Evolution du nombre et de la part des avenants salariaux

selon le niveau géographique

Nombre % du total Nombre % du total Nombre % du total

d’avenants des avenants d’avenants des avenants des avenants

salariaux nationaux salariaux infranationaux

nationaux infranationaux
2000 191 32,3% 187 60,3% 378 41,9%
2001 236 35,1% 199 66,3 % 435 44.8%
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 47,1%
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 34,1% 301 69,7 % 600 45,7%
2013 218 29,1% 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%
2017 227 29,4% 236 72,0% 463 421%
2018* | 218 22,8% 249 73,7% 467 35,9%

Lecture : en 2018, 218 avenants salariaux ont été signés au niveau national, soit 22,5%

* Données provisoires

Source : ministere du Travail — DGT (BDCC)

de I'ensemble des avenants nationaux.
Les 249 avenants salariaux de niveau infranational représentent 73,7 % de I'ensemble des avenants conclus a ce niveau.

En 2018, trois avenants sur quatre, quel que soit leur theme, ont été conclus dans le
cadre d'une convention collective, soit une proportion jamais atteinte depuis plus de
10 ans. Cette progression peut résulter des effets de la restructuration des branches
entralnant, de fait, une augmentation des parts relatives aux avenants conclus dans
les conventions collectives actives®.

C’est dans le cadre des textes nationaux que la négociation est la plus fréquente : sur
dix conventions collectives nationales (CCN) en vigueur, plus de huit s'enrichissent
d'un nouveau texte (accord ou avenant); la proportion de conventions collectives
amendées ou complétées est inférieure pour les niveaux régionaux et locaux (res-
pectivement plus de sept et pres de six pour dix conventions). Ces parts sont toutefois,
elles aussi, en constante augmentation depuis plus de dix ans.

2) 457 conventions collectives en vigueur sont recensées au 1¢" mars 2019 par les services du ministere du Travail.

(486 au 1¢ mars 2018, 532 au 1¢ mars 2017 et 671 au 29 septembre 2015).
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Taux de conventions collectives ayant eu au moins un avenant selon le niveau
géographique et I'année (en %)

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018*
Nationales 73,6 74,9 76,5 74,9 77,7 72,6 70,6 70,0 74,7 79,6 83,3
Régionales 44,2 53,2 455 51,3 52,6 46,7 41,0 47,4 57,7 57,7 73,7

Départementales | 26,8 29,2 29,8 29,0 29,7 28,6 28,3 23,3 1,7 45,0 59,3
ou locales
Ensemble 51,7 54,4 54,4 54,0 55,8 52,0 50,2 48,7 63,1 67,1 76,4

Lecture : en 2018, un avenant au moins a été signé dans 83,3 % des conventions collectives nationales et dans 76,4 % de I'ensemble des
conventions collectives (nationales ou infranationales).

* Données provisoires

Source : ministére du Travail — DGT (BDCC)
1.2.4 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 — conclu sur un sujet donné
et prévoyant un champ d'application propre), soit d'un texte «rattaché» (accord ou
avenant), qui vient compléter, modifier ou adapter les dispositions du texte de base
auquel il se rattache.

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’harmoniser
les pratiques professionnelles ou les garanties sociales sur un domaine spécifique mais
il peut également constituer 'amorce d'un champ conventionnel dans un secteur non
encore couvert par une convention collective.



Chapitre | — Les données générales en 2018

| - Les conventions collectives

En 2018, quatre conventions collectives ont été signées. Elles sont le résultat de la
fusion de champs existants et guidées par un objectif de lisibilité. Elles n'engagent donc
pas de modification de leur champ d'application par rapport aux textes antérieurs,
leurs dispositions se substituent de plein droit a compter de leur extension.

Sept conventions collectives avaient été signées en 2017 et deux en 2016.

Conventions collectives signées en 2018

IDCC* Titre complet Champ Date de signature
géographique

3227 Convention collective des industries de la fabrication de la chaux N 16/01/2018

3228 Convention collective nationale des armateurs service passage d’eau personnel navigant [N 23/05/2018

3229 Convention collective de la navigation intérieure N 20/12/2018

3230 Convention collective nationale de la presse d’information spécialisée N 27/12/2018

* |dentifiant de la convention collective

Source : ministére du Travail — DGT (BDCC)

La convention collective des industries de la fabrication de la chaux résulte de la fusion
de conventions collectives catégorielles et de conventions collectives proches de par
leur champ d'application : ces nouvelles dispositions se substituent a celles des
conventions collectives remplacées (industries de la chaux; industries de la fabrication
de la chaux; employé, technicien, dessinateur et agent de maftrise de I'industrie de la
fabrication de la chaux; personnel d’encadrement de I'industrie de la fabrication de la
chaux).

La nouvelle convention des employés, techniciens, agents de maftrise et cadres de la
presse spécialisée est le fruit d'un rapprochement similaire puisqu’elle se substitue de
plein droit aux stipulations des conventions antérieurement applicables aux entreprises
et aux salariés entrant dans son champ d'application (employés de la presse d’information
spécialisée; cadres, techniciens, agents de maftrise de la presse d’information spécialisée).
Le champ d'application de cette convention est circonscrit : il exclut expressément
d'autres activités proches et notamment les conventions collectives des employés et
des cadres des éditeurs de presse magazine, et celle des employés et éditeurs de presse
magazine.

La CCN du groupement des armateurs de service de passages d'eau du personnel navigant
a vocation a sappliquer a I'ensemble du personnel navigant de la branche et notam-
ment aux salariés précédemment couverts par la CCN des officiers et la CCN du
personnel d'appui navigant. Lensemble des nouvelles dispositions se substituent aux
anciennes.

De la méme maniere, la CCN du personnel des entreprises de transport en navigation
intérieure a vocation a couvrir I'ensemble des salariés du secteur de la navigation
intérieure. Elle a notamment été conclue afin de s'adapter aux «évolutions de la régle-
mentation dans le domaine social», mais également pour pallier «/'obsolescence de
certains textes conventionnels »; I'objectif final étant de «rendre attractif le secteur en le
dotant d'un socle social moderne .
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Elle se substitue a la CCN du personnel des entreprises de transport de passagers en
navigation intérieure et a celle du personnel sédentaire des entreprises de navigation
intérieure.

Ces quatre conventions collectives ont fait 'objet d'une demande d'extension.

On compte également douze avenants de mise a jour de la convention collective
conclus en 2018. Ces avenants, quand ils portent sur I'ensemble de la convention, s'en
distinguent cependant dans la mesure ou ils n'annulent pas tous les textes conclus
antérieurement mais maintiennent au moins une disposition ou des termes.

Tout comme la signature de nouvelles conventions collectives, la refonte des conven-
tions existantes est guidée par I'envie d'offrir «une meilleure lisibilité et un socle social
rénové dans sa formey, ainsi que par le souci «d'écarter les difficultés d’interprétation,
de favoriser I'attractivité de la convention et s'assurer sa conformité avec les évolutions
législatives et réglementaires» (industries des cuirs et peaux, mais également biologie
médicale extra-hospitaliere, fabrication et commerce de produits pharmaceutiques, régies
de quartier de territoire, employés techniciens et cadres des agences de presse). Outre
I'adaptation aux évolutions |égislatives, il sagit, pour certaines branches, de s'adapter
aux transformations économiques et sociales du secteur (salariés des coopératives de
consommateurs).

D'autres ont vocation a clarifier une situation existante. C'est le cas de la CCN de la
couture parisienne, qui justifie cette mise a jour «afin de supprimer toute référence a son
caractére prétendument régional en raison de sa nature parisienne pour en faire une
convention collective nationale ».

Le secteur du batiment a, quant a lui, engagé une refonte de sa convention collective
afin de procéder a la fusion des conventions collectives régionales et départementales
du secteur.

Enfin, l'avenant de mise a jour a la CNN des entreprises darchitecture modifie le champ
d'application de la convention afin d'intégrer les entreprises de maftrise d'ceuvre.

Les accords professionnels

Le nombre de nouveaux accords professionnels oscille entre |9 et 50 depuis sept ans.
En 2018, 26 ont été conclus, soit huit de plus qu'en 2017. Ces nouveaux accords sont
exclusivement nationaux.

Ces accords sont conclus soit pour mettre en ceuvre des dispositions communes a
plusieurs conventions collectives (accords interbranches ou intersecteurs), soit, moins
fréquemment, dans des secteurs qui ne disposent pas encore de convention
collective,

Outre que ces accords précisent nécessairement un champ d'application, ils portent
le plus souvent sur une thématique spécifique. Les thémes évoqués dans les accords
professionnels sont relatifs a la participation financiere, la formation, le dialogue social,
les salaires, la prévoyance, etc. En 2018, sont inclus également les accords constitutifs
des opérateurs de compétences (OPCO).

200
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3 - Les accords et avenants

Les accords et avenants conclus dans le champ d'un accord professionnel 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, complétent ou modifient les dispositions du texte de base.

| 262 accords et avenants (données provisoires) sont venus, en 2018, modifier des
textes de base existants (convention collective, accord professionnel ou accord inter-
professionnel), dont 38 accords et avenants a des accords professionnels contre 58
en 2017 (données définitives).

1.2.5 La négociation collective de branche selon le theme

En 2018, une stabilité ou une hausse du nombre d’avenants et d'accords de branche
conclus est observée sur neuf themes dont, pour ceux qui ont le plus grand nombre
d’'occurrences, les salaires, les conditions de conclusion et d'application des accords,
I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, la formation professionnelle
et les primes. A l'inverse, treize thémes sont en baisse dont la protection sociale
complémentaire, le contrat de travail et la durée du temps de travail.

S'agissant des salaires, en 2018, le nombre de textes est stable par rapport a ce qui
était déposé en 2017 a une date équivalente. En effet, 467 avenants salariaux ont été
signés dans I'année, contre 463 en 2017 (soit une hausse d'| %).

Par rapport aux données définitives de 2017 telles qu'analysées dans la contribution
relative aux salaires, en 2018, l'activité conventionnelle est en retrait par rapport a
I'année précédente, en restant tout de méme soutenue (467 contre 499 en 2017, soit
une baisse de 6%). Le nombre de textes ayant fait I'objet d'au moins un avenant salarial
est également en baisse et se situe a 262, contre 305 en 2016 (soit +14 %) (cf- tableau
correspondant dans infra Partie 3 Chapitre | La négociation sur les salaires). Pour les
branches couvrant plus de 5000 salariés, 230 avenants ont été signés (contre 249 en
2017, soit -8%). Cette tendance se retrouve aussi bien dans le secteur général que
dans celui de la métallurgie ou celui du bdtiment et des travaux publics. La encore, il
convient toutefois de préciser que les résultats, bien qu'en baisse, restent supérieurs
a ceux de 2016.

Le nombre de branches dans lesquelles une augmentation des salaires minima a été
actée en 2018 est également Iégérement en baisse. En effet, sur 299 branches conven-
tionnelles de plus de 5000 salariés, 236 ont conclu au moins un avenant salarial, ou ont
émis une recommandation patronale lorsque la négociation n'a pas abouti, soit 79 % des
branches de I'échantillon (contre 241 branches, soit 81 % des branches en 2017).

Lactivité conventionnelle en matiere salariale en 2018, tous secteurs confondus, se
maintient ainsi a un niveau trés soutenu et le Iéger fléchissement enregistré par rapport
a l'année précédente s'explique davantage par le dynamisme de la négociation en 2017
que par son essoufflement en 2018. En effet, dans un contexte d'amélioration de la
croissance économique (2,2% en 2017 contre 1,2% en 20160) et de légére remontée

3) https://www.insee. fr/fr/statistiques/3545412
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de l'inflation (1,2% fin 2017®), l'activité conventionnelle s'était révélée particuliérement
dense en 2017.

S'agissant des conditions de conclusion, ce théme, de 656 mentions en 2018, porte
sur les domaines structurants de la négociation collective : I'organisation et le finan-
cement du dialogue social dans la branche, le fonctionnement des commissions
paritaires de branche, les points de méthode et de calendrier, notamment. La forte
hausse de ce theme résulte notamment de l'article 24 de la loi n° 2016-1 088 du 8 ao(t
2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des
parcours professionnel, qui prévoit la mise en place, par accord ou convention dans
chaque branche, d'une commission permanente paritaire de négociation et d'inter-
prétation (CPPNI) dont les missions sont précisées.

Dés lors, la CPPNI continue d’étre un des themes prédominants en 2018, avec plus
d'une centaine de textes déposés relatifs a sa mise en place ou en rapport avec celle-ci.
Pres de 100 branches ont mis en place leur CPPNI en 2018 et dix-huit ont adapté les
dispositions de leur accord CPPNI via un avenant. Au total, depuis 2017, 163 branches
ont mis en place une CPPNI (dont 74 en 2017).

Limpact de la restructuration incite également les branches concernées a établir des
accords de méthode relatifs a la fusion de branches. Vingt textes ont été élaborés
dans ce cadre (cing en 2017).

Enfin, l'article 2 de I'ordonnance n® 2017-1 385 du 22 septembre 2017 relative au
renforcement de la négociation collective impose de prévoir des dispositions spéci-
fiques ou de justifier I'absence de dispositions spécifiques pour les tres petites
entreprises (TPE). Cette disposition a conduit les branches a signer des accords
postérieurs aux accords initialement conclus afin d'ajouter cette clause dite « TPE».
Ces accords complémentaires, qui sont de 'ordre de plusieurs centaines, expliquent
principalement la forte hausse des dispositions négociées sur ce theme.

S'agissant du nombre d'accords de branche conclus dans le domaine de I’égalité pro-
fessionnelle, le nombre de textes conclus, de 225 en 2018, est en hausse par rapport
aux deux années précédentes (169 en 2017 et 135 en 2016), se situant a un niveau
supérieur a celui de 2012, point le plus haut depuis 2007 (164). Ces textes se répar-
tissent entre douze accords traitant spécifiquement c'est-a-dire exclusivement ou a
titre principal, de I'égalité professionnelle et salariale, et 213 accords abordant ce
theme. Si le nombre d'accords spécifiques baisse de sept accords par rapport a 2017,
le nombre d'accords abordant le théme de I'égalité professionnelle augmente quant
a lui de 37,3%, passant de 150 accords déposés en 2017 a 213 accords en 2018. Cette
hausse est notamment liée a la mention de plus en plus fréquente de stipulations sur
ce théme au sein des accords relatifs aux salaires. En effet, I'égalité professionnelle
étant un sujet prioritaire depuis plusieurs années, les partenaires sociaux rappellent
la nécessité de prendre en compte l'objectif d'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes, ainsi que, le cas échéant, les mesures permettant de l'atteindre.

Dans le domaine de la formation professionnelle et de I'apprentissage, 203 accords
de branche ont été conclus en 2018©® (153 en 2017). Lannée a été marquée par
I'entrée en vigueur de la loi n® 2018-771 du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir

4) https://www.insee.fr/fr/statistiques/3301335
5) Données provisoires
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son avenir professionnel qui prévoit notamment le remplacement, des 2019, des
organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA) par des OPCO. Au cours du dernier
trimestre 2018, 137 accords portant sur la constitution et la désignation de ces opé-
rateurs de compétences ont été conclus. Ainsi, l'augmentation du nombre d'accords
conclus en matiere de formation professionnelle en 2018 par rapport a 2017 est liée
a la création de ces nouveaux opérateurs (seuls 66 textes relatifs a d'autres themes
sur la formation professionnelle ont été conclus en 2018).

Avec 122 références (128 en 2017 [données provisoires]), la thématique de la protection
sociale complémentaire (retraite et prévoyance) est stable par rapport a 2017 (-5%)
et enregistre la troisiéme baisse consécutive depuis 2015. Ces baisses s'expliquent
notamment du fait du «point haut» enregistré en 2015 dG aux négociations des
partenaires sociaux pour se mettre en conformité avec I'entrée en vigueur, le 1" juin
2014, de l'article L911-8 du code de la sécurité sociale et par la conclusion de nom-
breux 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 caractére collectif et
obligatoire des garanties de protection sociale complémentaire, entré en vigueur le
[e juillet 2014.

La thématique du temps de travail a, quant a elle, été abordée moins souvent en 2018
qu'en 2017 (respectivement 40 et 64 accords). Cette baisse illustre le nouvel équilibre
instauré, en matiere de durée du travail, par les réformes de 2016 et 2017 entre accord
d’entreprise et accord de branche.

La thématique relative au contrat de travail a également moins mobilisé les acteurs
de la négociation collective cette année avec 68 textes conclus, contre 86 en 2017.
Cette baisse peut étre vue en relation avec la baisse des accords relatifs aux théma-
tiques de la protection sociale complémentaire et de la formation professionnelle,
dans lesquelles le principe de la portabilité des droits pour les salariés est indexé
également dans le theme contrat de travail.
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Thémes abordés par les avenants et accords professionnels signés en 2018*

Thémes Nb textes

Condition de négociation-conclusion des accords, modalités de conclusion des accords, dérogation partielle, 656
observatoire paritaire de la négociation, regles de négociation, accords de méthode, accords avec salariés mandatés,
commissions paritaires

Salaires 467
Condition d’application des accords 445
Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes 225
Formations professionnelles, apprentissage 203
Systéme et relevement de primes 167
Retraite complémentaire et prévoyance 122
Elément de contrat de travail embauchage, période d’essai, CDD, travail temporaire, congés 68
(maternité, adoption, éducation enfant), licenciement (préavis, licenciement), démission

Droit syndical 59
Temps de travail 40
Classifications 36
Congés 31
Systéme et relevement de salaires 23
Condition de travail, hygiene et sécurité 23
Maladie 13

Lecture : ce tableau présente la fréquence des principaux thémes, sachant qu’un texte peut en aborder plusieurs.
* Données provisoires

Source : ministére du Travail - DGT (BDCC)

I.3. 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 2018, un nombre d’accords et d'avenants en nette aug-
mentation par rapport a l'année précédente, a I'exception de la confédération francaise
des travailleurs chrétiens (CFTC) et de la confédération francaise de I'encadrement-
confédération générale des cadres (CFE-CGC). Cependant, les taux de signature,
c'est-a-dire le nombre d'accords signés par une organisation syndicale donnée divisé
par le total des accords signés dans I'année sont majoritairement en baisse.

Du coté des confédérations représentatives de salariés, les représentants de la confé-
dération francaise démocratique du travail (CFDT) (83%) sont ceux qui signent le
plus de textes avec plus de quatre textes sur cing. Force ouvriere (FO) signe pres de
trois accords sur quatre en 2018 (73%). La confédération francaise de I'encadrement-
confédération générale des cadres (CFE-CGC) et la confédération francaise des
travailleurs chrétiens (CFTC) signent, quant a eux, plus d’'un accord sur deux (respec-
tivement 53% et 57%). Enfin, la confédération générale du travail (CGT) signe trois
textes sur dix (36%).

La place des organisations syndicales selon leur taux de signature est légérement
modifiée entre 2017 et 2018. L'évolution des taux de signature constatés en 2018 par
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rapport a 2017 est forte pour la CFTC (52,7% contre 74,2%) et la CFE-CGC (56,9 %
contre 68,7%), la CFE-CGC passant en 3¢ position devant la CFTC en nombre d'ac-
cords signés. En revanche, I'évolution n'est que de quelques points pour la CGT (+2,5),
la CFDT (-3,6) et FO (+1,2), ce qui laisse I'ordre inchangé.

Il convient néanmoins de rappeler que, comme le taux de signature rapporte le
nombre par une organisation de textes signés sur le nombre total d'accords conclus,
le taux de signature le plus haut pour chacune des organisations ne correspond pas
nécessairement au nombre le plus important de textes que I'organisation syndicale a
signés sur la période observée. De la méme maniére, un taux de signature qui baisse
d'une année sur l'autre ne signifie pas que le nombre de textes signés par 'organisation
concernée diminue. Ainsi, par exemple, la CDFT a ainsi signé | 077 textes en 2018
(contre 934 en 2017) et son taux de signature a baissé de 3,6 points.

Taux de signature des accords interprofessionnels et de branche

par organisation syndicale (en %)*

CGT CFDT FO CFTC CFE-CGC
2000 33,5 69,1 70,4 60,6 61,4
2001 34,3 711 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 78,7 713 69,6 68,1
2005 355 75,8 74,0 715 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
2017 33,2 86,6 71,4 74,2 68,7
2018 35,7 83,0 72,6 52,7 56,9

* 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

Source : ministere du Travail - DGT (BDCC)
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2. LA NEGOCIATION D’ENTREPRISE EN 2018

Ce chapitre présente les principaux résultats d'exploitations statistiques réalisées sur
les textes® établis en entreprise en 2018 et déposés aupres des unités départemen-
tales des DIRECCTE. Il s'agit des textes enregistrés au 31 décembre 2018, ceux conclus
en 2018 mais enregistrés ultérieurement n'étant pas comptabilisés. Les interprétations
sont donc fragiles car portant sur des données provisoires.

Le recours a la téléprocédure a partir de mars 2018 ayant considérablement réduit
le délai entre dépdt et enregistrement, limite la pertinence avec la comparaison avec
les données provisoires de 2017 : seules les données consolidées des deux années
pourront étre valablement comparées pour l'exercice 2018.

75600 textes dont, notamment, 47700 accords entre employeurs et représentants du
personnel ont été conclus et enregistrés en 2018. Les modifications advenues dans le
cadre des ordonnances de 2017, en particulier le regroupement obligatoire des instances
représentatives du personnel (IRP) au sein du comité social et économique (CSE) ont
amené les acteurs sociaux a négocier massivement sur le droit syndical et les IRP.

2.1. CONTEXTE JURIDIQUE ET METHODOLOGIE

2.1.1. Lactivité conventionnelle dans les entreprises :
définitions et cadrage juridique

La conclusion d'un accord d’entreprise permet de définir des normes collectives qui
régulent les relations de travail, sont adaptées aux spécificités et besoins de I'entreprise,
et s'inscrivent dans le cadre plus général du code du travail, des accords interprofes-
sionnels et des conventions collectives de branche.

Diversification des signataires potentiels

Les régles de la négociation d'entreprise comme celles de la représentation des salariés
ont fait l'objet ces derniéres années de réformes successives. La loi du 17 aoGt 2015
a permis le regroupement de trois institutions représentatives du personnel : le comité
d'entreprise (CE), les délégués du personnel (DP) et le comité d’hygiéne, de sécurité
et des conditions de travail (CHSCT), selon toutes les combinaisons possibles et des
modalités variables en fonction de la taille de I'entreprise. La loi du 8 aoGt 2016 a
introduit la regle de I'accord majoritaire : pour étre valides, les accords d'entreprise
doivent étre signés par des organisations syndicales de salariés représentatives ayant
recuellli la majorité des suffrages exprimés en faveur d'organisations syndicales de
salariés représentatives dans 'entreprise. A défaut de majorité, un accord peut étre
signé par des organisations syndicales représentant plus de 30% des salariés et
approuvé par une majorité de salariés directement consultés. Cette loi ouvre en outre
la possibilité, pour les entreprises dépourvues de délégué syndical, de négocier avec
un salarié mandaté par une organisation syndicale représentative sur tous les themes
ouverts a la négociation d'entreprise.

6) Accords, renouvellements d’accord et avenants signés par les représentants du personnel, proces-verbaux de désaccord, textes ratifiés
par référendum, décisions unilatérales de I'employeur
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Les ordonnances du 22 septembre 2017 rendent obligatoire, a échéance des élections
professionnelles dans les entreprises d'au moins onze salariés et au plus tard le
31 décembre 2019, le regroupement des trois instances de représentation du per-
sonnel en un comité social et économique (CSE). De plus, un accord d'entreprise peut
prévoir de confier une compétence de négociation au CSE, qui devient alors un conseil
d'entreprise. Enfin, dans les TPE, 'employeur peut soumettre un projet d'accord a
I'approbation directe de ses salariés®.

Elargissement des modalités de conclusion dans les entreprises dépourvues
de délégué syndical

Dans les entreprises employant entre 1 et 20 salariés, en I'absence de délégué syndical
et de membre de la délégation du personnel du CSE, I'employeur peut proposer un
projet d'accord portant sur tout theme ouvert a la négociation collective par le code
du travail, et le soumettre a I'approbation des salariés (une majorité des deux tiers
des salariés est requise pour que le texte soit réputé approuvé) lors d'une consultation
dont la confidentialité doit étre garantie.

Dans les entreprises comptant entre 11 et 49 salariés, un accord peut étre signé, en
I'absence de DS ou de CSE, par un salarié mandaté — il doit alors é&tre approuvé par
la majorité simple des salariés — ou un membre de la délégation du personnel du
CSE — il doit alors étre signé par les membres de la délégation du personnel du CSE
représentant la moitié des suffrages exprimés lors des dernieres élections profession-
nelles en faveur des membres du CSE.

L'accord majoritaire est la regle générale depuis le ¢ mai 2018. En cas de signature
par des organisations syndicales ayant recueilli entre 30% et 50% des suffrages expri-
més au premier tour des derniéres élections professionnelles en faveur des
organisations syndicales représentatives, le projet d'accord peut faire 'objet d'un
référendum a la demande des organisations syndicales signataires. Depuis les ordon-
nances du 22 septembre 2017, si a I'issue du délai d'un mois, les organisations syndicales
n'en ont pas fait la demande, 'employeur peut en prendre l'initiative, en I'absence de
d'opposition de I'ensemble des organisations signataires.

Le renforcement de la place de I'accord d’entreprise

L'ordonnance n® 2017-1 385 du 22 septembre 2017 renforce la place de la négociation
d’entreprise, au sens ou la primauté de l'accord d'entreprise devient la regle et celle
de l'accord de branche, I'exception. Les thémes de négociation se répartissent en trois
catégories :

* les matiéres pour lesquelles I'accord de branche 'emporte sur les accords d'entre-
prise (L. 2253-1 du code du travail), telles les salaires minima hiérarchiques, les
classifications, etc. Laccord d'entreprise peut sappliquer a condition de présenter
désormais des garanties au moins équivalentes (et non plus favorables) aux salariés;

* les matieres pour lesquelles I'accord de branche peut primer sur les accords
d'entreprise s'il le prévoit expressément (L. 2253-2 du code du travail), et interdire
les dérogations in pejus, par exemple sur la prévention des effets de I'exposition
professionnelle ou I'emploi des travailleurs handicapés (la pénibilité, ajoutée par la

7) La représentation des salariés des réseaux de franchise, prévue dans la loi de 2016, ne figure plus dans les ordonnances de 2017.
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loi de 2016 a la liste des thémes interdits a la dérogation in pejus, n'y figure plus
suite aux ordonnances de 2017);

* les matiéres, qui ne relévent pas des deux catégories précédentes et pour lesquelles
l'accord d’entreprise prime (L. 2253-3 du code du travail).

Calendrier «adaptable» et négociations obligatoires

Les entreprises disposant d'au moins un délégué syndical, c'est-a-dire principalement
les entreprises d'au moins 50 salariés, sont toujours soumises a des obligations de
négocier — et non de conclure — sur différents themes, mais la périodicité des négo-
ciations obligatoires peut elle-méme faire I'objet d'une négociation et de la conclusion
d'un accord.

Les thémes dont la négociation d'entreprise doit obligatoirement traiter restent les
mémes : rémunération, temps de travail et partage de la valeur ajoutée d'une part,
égalité professionnelle et qualité de vie au travail d'autre part, qui doivent &tre négociés
a minima tous les quatre ans si leur périodicité est modifiée par accord, comme la
GPEC (tous les cing ans dans la précédente loi). A défaut d'accord sur la périodicité,
la négociation obligatoire est annuelle en matiere de rémunération, temps de travail
et partage de la valeur ajoutée d'une part, égalité professionnelle et qualité de vie au
travail et triennale en matiére de GPEC.

De nouveaux contenus

La notion de rupture conventionnelle collective (RCC) est introduite : elle est mise
en place par voie d'accord, dont l'initiative revient au seul employeur, et fixant les
modalités de la rupture. Elle permet a une entreprise d'ajuster ses effectifs et de les
réduire sans procéder a des licenciements. Lentreprise n'a pas besoin d'invoquer des
difficultés économiques, ni de prévoir des mesures de reclassement et de formation,
a la différence des conditions d'élaboration d'un plan de sauvegarde de I'emploi (PSE).

L'accord de performance collective (APC) permet aux entreprises d'anticiper les fluc-
tuations du marché et de s'y adapter promptement, sans pour autant étre confrontées
a des difficultés économiques. Des accords majoritaires simplifiés peuvent traiter (a
la hausse ou a la baisse) de la rémunération, du temps de travail et de la mobilité. Le
salarié qui refuserait la modification de son contrat de travail occasionnée par les
termes de l'accord est passible d'un licenciement.

2.1.2. Circuit de la collecte des accords d’entreprise

Les données analysées par la direction de I'animation de la recherche, des études et
des statistiques (DARES) sont issues des informations enregistrées par les unités
départementales (UD) des DIRECCTE, et, depuis le 28 mars 2018, renseignées par
les déposants via la plateforme de téléprocédure. Dans ce dernier cas, qui prévaut
désormais, les informations sont complétées et consolidées par les UD, aprés le dépbt
des accords par les entreprises. Les informations renseignées par le déposant per-
mettent notamment d'identifier les entreprises ou les établissements déposant les
textes, ainsi que les caractéristiques principales de ces derniers : leur nature (accord,
avenant, dénonciation, désaccord, adhésion), les signataires et les themes
principaux.
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Les résultats fournis pour I'année 2018 dans cette contribution sont provisoires. Ils
reposent sur les seuls textes conclus en 2018 et enregistrés avant le |°" janvier 2019.
La proportion de textes conclus durant I'année civile et enregistrés 'année suivante,
donc non traités dans cette publication, s'est considérablement réduite avec la télé-
procédure. Il sagit principalement de textes établis en fin d'année civile. La téléprocédure
ayant pris effet au cours de I'année écoulée, il est trop t&t pour mesurer ce qui, dans
I'accroissement du nombre de textes, est dd a la réduction du décalage entre la signa-
ture et I'enregistrement, et ce qui pourrait relever d’'une augmentation réelle. La
comparaison avec les données provisoires de 2017 n'est donc pas pertinente.

Enfin I'adaptation de I'application d@ccord aux nouvelles dispositions de la loi de 2016
et des ordonnances de 2017 s'est effectuée par étapes. Les textes conclus et déposés
en 2018 ont donc été enregistrés selon des modalités hétérogénes concernant les
thémes et les signataires.

2.1.3. Champ et terminologie de la négociation collective et des accords

Afin de rendre compte le plus largement possible de I'activité conventionnelle ayant
eu lieu dans les entreprises, le champ couvre I'ensemble des textes déposés par ces
derniéres auprés des UD des DIRECCTE. Parmi ces textes, ceux qui résultent d'une
négociation collective (menée au niveau d'un groupe d'entreprises, d'une unité éco-
nomique et sociale [UES], d'une entreprise ou d'un établissement), et qui comportent
la signature de 'employeur et de représentants des salariés, sont qualifiés ici d'accords
d'entreprise. La signature de représentants des salariés (€lus ou désignés) est un critére
minimal requis pour considérer qu'un texte résulte d'un processus de négociation®.
A ce titre, les décisions unilatérales (textes comportant seulement la signature de
I'employeur) n'ont pas le statut d'accord.

A compter de 2018, les projets d’accords soumis  ratification auprés de I'ensemble
des salariés dans les entreprises de moins de 21 salariés dépourvues de délégué
syndical et de membre élu de la délégation du personnel du CSE, et qui sont approuvés
a une majorité des deux tiers, sont des accords. Dans cette publication, ils ne sont
pas assimilés aux accords négociés portant signature de représentants du personnel
et sont décomptés dans une catégorie spécifique.

Enfin, le champ des accords considérés recouvre I'ensemble des dépdts, indépendam-
ment du statut de gestion en aval, que le dossier soit en cours d'instruction,
réceptionné ou clos, a l'instar de ce qui était pratiqué dans les éditions précédentes
de ce bilan.

8) La Convention n® 154 du BIT sur la négociation collective définit la négociation collective comme une négociation ayant lieu entre un ou
des employeurs ou leurs représentants, et des représentants de salariés.
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2.2. NOMBRE ET TYPES DE TEXTES

2.2.1. Répartition des textes selon leur mode de conclusion en 2018

75600 accords et autres textes ont été conclus et enregistrés en 2018 auprés des
DIRECCTE.

La part des textes élaborés dans le cadre de négociations collectives au sens strict
entre directions d'entreprises et représentants du personnel s'établit a 649% en 2018.
Les décisions unilatérales représentent |5% des textes, les ratifications et les référen-
dums 21 %.

En prenant ce résultat avec précaution, on peut relever que la structure des textes
selon leur mode de conclusion est, en |'état, extrémement stable entre 2017 et 2018.

Graphique | : Répartition des textes signés et enregistrés en 2018®

Textes établis par 'employeur seul :
11079-14,7%

Textes ratifiés par référendum 1\
— épargne salariale :
14648-19,4%
Textes ratifiés par référendum
— hors épargne salariale :
1129-1,5%
—

Textes signés
par des délégués
syndicaux :
39034-51,7%

—

Textes signés par \
des élus du personnel : T¥ .y d larié
8826-11.7% extes signés par des salariés

ou élus mandatés et des
représentants de section syndicale :
749-1,0%

Lecture : 51,7 % des textes signés et déposés entre le 01/01/2018 et le 31/12/2018 (soit 39 034 textes) ont été signés par des délégués
syndicaux.

(a) Données provisoires pour 2018 : seuls les accords signés en 2018 et enregistrés avant le 1" janvier 2019 sont comptabilisés.
Pour 111 textes, le signataire n’est pas renseigné.

Source : ministere du Travail-DARES (accords d’entreprise)

Concernant les élus mandatés, le choix a été fait ici de privilégier, plutdt que le statut
d’élu, la notion de mandatement, qui acte une présence syndicale méme indirecte a
la table des négociations.
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2.2.2. Types de textes signés par les délégués syndicaux

75% des textes signés en 2018 par des délégués syndicaux sont des accords initiaux
ou renouvellements d'accords antérieurs. La part des avenants a un accord s'établit
a 18% du total et les procés-verbaux (PV) de désaccord, souvent utilisés par les
entreprises pour attester I'existence de négociations annuelles obligatoires qui n'ont
pas abouti a un accord, représentent pres de 6% de I'ensemble des textes.

Graphique 2 : Nature des textes signés par des délégués syndicaux en 2018®

Texte
d’adhésion :
0,4%
PV de désaccord : 5,5%

Autre texte ou
non spécifié* : 0,9 %

o

Dénonciation d’'un
accord : 0,5%

Avenant
a un accord :
18,0%

Accords collectifs : 74,7 %

Lecture : 74,7 % des textes signés par des délégués syndicaux et déposés entre le 01/01/2018 et le 31/12/2018 sont des accords
collectifs.

(a) Données provisoires 2018, seuls les textes enregistrés avant le 1¢ janvier 2019 et signés par des délégués syndicaux sont
comptabilisés.

*Les «autres textes» peuvent étre des textes ne faisant I'objet d’aucune obligation de dépdt, comme des reglements intérieurs ou des
reglements d'épargne salariale, des PV d'élection, des chartes, etc. On y trouve également des accords, des protocoles d’accord
préélectoral, des avenants...

Source : ministere du Travail-DARES (accords d’entreprise)
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Lactivité conventionnelle dans les unités de moins de 50 salariés

37% des textes sont déposés par des unités de moins de 50 salariés®. Accords et
avenants constituent 78 % de ces textes. lls sont conclus pour prés de la moitié d'entre
eux dans les secteurs du commerce et des activités de services aux entreprises.

Graphique A : Les textes déposés par les unités de moins de 50 salariés
selon le secteur d’activité
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Commerce de gros et
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Activités financiéres hebergen?ent et
et d’assurance restauration

8% Information et 24 %
communication
5%

Lecture : 24% des textes signés au sein d’unités de moins de 50 salariés, et déposés entre le 01/01/2018 et le 31/12/2018
émanent du secteur du commerce, des transports, de I'hébergement et de la restauration.

Source : ministere du Travail-DARES (accords d’entreprise)

Les délégués syndicaux sont trés minoritaires parmi les signataires de textes au sein de
cette catégorie d'entreprise (12%). La ratification par référendum (53 %) et la décision
unilatérale a la signature de 'employeur seul (23 %) constituent les modes de conclusion
dominants. Cette statistique est convergente avec le fait que les trois-quarts de ces
textes concernent I'épargne salariale.

Hormis ce theme prépondérant, les sujets les plus fréquemment abordés sont le temps
de travail (14%) et les salaires (7 %).

9) Les effectifs considérés pour juger du seuil de 50 salariés sont ceux de I'unité déposante et non ceux d'une fraction de celle-ci
concernée par le texte. Ainsi, un accord déposé par une entreprise employant 60 salariés et concernant les seuls cadres au nombre
de dix sera classé dans les «unités de plus de 50 salariés ». Par ailleurs, les effectifs correspondant & un accord de groupe déposé
par I'intermédiaire de I'établissement siége sont ceux du groupe (dans la mesure ot ils sont renseignés) : I'établissement dépose pour
le groupe. Cette information n’est pas a Iabri d’une erreur de saisie, d'une absence de mise a jour etc. Elle est donc a considérer
avec les plus grandes précautions.
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Si I'on considére les seuls accords et avenants conclus au niveau des entreprises hors
épargne salariale, | 443 ont été déposés par des entreprises de moins de onze salariés,
dont 75% ont fait I'objet d'une ratification aux 2/3 et 850 par des entreprises de onze
a 20 salariés, dont 34 % ayant été ratifiés.

Tableau A : Accords et avenants déposés par des entreprises d’un a vingt
salariés

1a10salariés |11 a20 salariés | Total moins
de 21 salariés

Total des accords et avenants 9499 3700 13199
dont épargne salariale 8051 2850 10901

84,8% 77,0% 82,6%
Accords et avenants hors épargne salariale 1443 850 2298
dont ratifiés 1087 289 1376

753% 34,0% 59,9%
dont signés par un DS 202 200 402

14,0% 23,5% 17,5%

Lecture : 84,8 % des accords et avenants signés et déposés en 2018 par des entreprises de moins de onze salariés traitent
d’épargne salariale ; parmi ceux traitant d'autres themes, 75,3 % ont été ratifiés par référendum aupres de I'ensemble
des salariés.

Source : ministere du Travail-DARES (accords d’entreprise)

87% des accords ratifiés dans les entreprises de moins de onze salariés et 90% de
ceux ratifiés dans les entreprises de || a 20 salariés concernent le temps de travail.
L'aménagement du temps de travail (modulation, annualisation...) y est abordé dans
plus de la moitié des accords, suivi du forfait jours ou heures, des heures supplémen-
taires et de la durée collective.

Tableau B : Accords et avenants sur le temps de travail ratifiés par référendum
dans les petites unités (en %)

1a10salariés |11 a 20 salariés

Temps de travail 87,4 90,0
dont

durée collective du temps de travail 21,8 25,0
heures supplémentaires (contingent, majoration) 26,3 27,3
forfaits (en heures, en jours) 33,6 29,2
ameénagement du temps de travail (modulation, annualisation, cycles) 61,3 61,2
autres dispositions durée et aménagement du temps de travail 21,7 19,2

Lecture : 87,4% des accords et avenants signés et déposés en 2018 par des entreprises de moins de onze salariés traitent du
temps de travail; 21,8 % abordent la durée collective du travail.

Source : ministere du Travail-DARES (accords d’entreprise)
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2.3. LA NEGOCIATION D’ENTREPRISE PAR THEME

A partir de la mise en ceuvre de la téléprocédure, plusieurs informations sont rensei-
gnées par le déposant, dont quelques thémes globaux de I'accord. Cependant, le
codage des themes détaillés reste a la main des services du ministére du Travail et
nécessite toujours une lecture du texte visant a identifier le ou les themes qu'il aborde.

Pour apprécier I'importance des différents thémes, l'analyse est centrée sur les seuls
accords et avenants, appelés «accords» dans la suite du texte par souci de simplifi-
cation, en isolant la signature des délégués syndicaux, qui restent les interlocuteurs
privilégiés de la négociation collective d'entreprise et dont la signature est nécessaire
a la validation, entre autres, des accords salariaux dans toutes les entreprises ou ils
sont présents. Les textes proposés par I'employeur et ratifiés par les deux tiers des
salariés sont décomptés a part.

Les textes sur I'épargne salariale, dont certains aspects peuvent étre négociés selon des
procédures impliquant les représentants élus du personnel, décidés unilatéralement par
I'employeur ou encore ratifiés par les deux tiers des salariés, font 'objet d'une analyse sur
un champ élargi (cf. infra Partie Ill Chapitre 2 La négociation sur la participation financiére).

2.3.1. Les thémes des accords et avenants conclus en 2018

Hormis I'épargne salariale, qui fait l'objet du plus grand nombre d'accords et avenants,
les salaires sont le premier theme de conclusion d'accords, talonnés par le temps de
travail. La hiérarchie des thémes differe selon le type de signataires.

Une part d’accords plus importante qu’antérieurement porte sur le droit syndical
lorsque les délégués syndicaux signent

La primauté du theme salarial comme la rareté relative des themes de la formation
professionnelle et des classifications sont des constantes des textes signés par les
délégués syndicaux (cf. tableau 2).

En 2018, 15% de ces accords abordent le théme du droit syndical et des instances
représentatives du personnel (IRP). La place de ce théme est essentiellement impu-
table aux dispositions des ordonnances de 2017 instaurant le CSE. En effet, 76 % des
accords signés par un délégué syndical et portant sur le theme générique «droit
syndical» concernent les élections professionnelles : protocoles d'accord préélectoral,
prorogations de mandats, vote électronique... Ce théme occupe le quatriéme rang
en termes d'accords engendrés, avant 'emploi et I'égalité professionnelle.

Le theme des conditions de travail est abordé dans 5% des accords signés par un
représentant du personnel. Dans prés de six cas sur dix, ces accords concernent des
dispositions générales : CHSCT, médecine du travail, politiques de prévention. Dans
plus de six cas sur dix, ils traitent de télétravail ou de droit a la déconnexion. Ces
deux themes concernent aussi 86 % des textes ratifiés sur les conditions de travalil, a
rapprocher d'une part de la prépondérance des entreprises de services parmi celles
ayant conclu un accord selon cette modalité (50%, contre 40% des accords signés
par un représentant du personnel), d'autre part de la forte présence des cadres dans
certains de ces secteurs (cf. infra Le référendum dans les petites unités). Le télétravalil
concerne principalement les secteurs de l'information et communication, des activités
financiéres, des services aux entreprises et celles relatives a la santé et a l'action sociale.
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Ce dernier secteur, soumis a de fortes sujétions, est également tres concerné par le
droit a la déconnexion. Les deux themes sont plus fréquents dans les unités de
50 salariés ou plus, plus souvent pourvues d'IRP ou de délégués syndicaux.

'épargne salariale reste de loin le théme le plus fréquent lorsque les accords sont
conclus avec des élus du personnel, mandatés ou non, ou des salariés mandatés. C'est
encore plus vrai des textes ratifiés par référendum (cf. infra). Dans ces deux cas, le

temps de travail est le second théme abordé par ordre de fréquence.

Tableau | : Les thémes de négociation en 2018 dans les accords et avenants*

Nombre % dont % % Nombre % Total %

d’accords |d’accords |signés d’ ds |d’ ds |d d’accords

conclus abordant | parun signés signés ratifiés par | ratifiés

avec des | chaque délégué par un par un les deux | abordant

représen- |theme® i élégué élégué tiers des | chaque

tants du i ié théme®

personnel abordant

chaque
théeme®

Total 46598 36190 77,7 | 15367 61965
Salaires et primes 12033 258 | 11456 31,7 95,2 167 1,1 12200 19,7
Classification 433 09 395 1,1 91,2 448 07
Temps de travail 10770 23,1 8599 23,8 79,8 1413 92 112183 19,7
Emploi 2373 5,1 2256 6,2 95,1 2420 39
Participation, intéressement, | 14244 30,6 7380 204 51,8 | 13760 895 | 28004 45,2
épargne salariale
Prévoyance collective, 1888 4.1 1759 49 932 1916 3,1
complémentaire santé,
retraite supplémentaire
Formation professionnelle 481 1,0 463 1,3 96,3 482 08
Egalité professionnelle 5048 10,8 4788 132 94,8 5069 82
Conditions de travail 2424 52 2189 6,0 90,3 108 0,7 2532 4,1
Droit syndical, IRP, 5647 12,1 5337 14,7 94,5 5655 91
expression des salariés

* Les comptages sont basés sur les enregistrements dont les themes détaillés ont été renseignés. 0,4 % des textes ne comportent pas
cette information, essentiellement des textes réceptionnés non encore complétés par les services.

** Les parties vides correspondent a un nombre d’accords trop faible pour étre significatif.

Lecture : on recense, au 1¢ janvier 2019, 11456 accords et avenants signés en 2018 par des représentants syndicaux et abordant le

theme des salaires et primes, soit 31,7 % de I'ensemble des accords conclus par des délégués syndicaux la méme année.

(a) Dans ce tableau, on compte la fréquence des différents themes, sachant qu'un texte peut en aborder plusieurs. Le total des textes
répartis par theme est donc supérieur a 100 %.

Source : ministére du Travail-DARES (accords d’entreprise)
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Temps de travail : essentiellement son aménagement et une place importante
du forfait jours dans les textes ratifiés aux 2/3

Tableau 2 : Les themes relatifs au temps de travail dans les accords
et avenants en 2018 (en %)

Themes relatifs au temps de travail Accords Signés par Ratifiés
et avenants un représentant par référendum
du personnel
Durée collective 23,1 23,3 221
Heures supplémentaires 12,6 10,9 251
CET 9,2 9,5 6,7
Travail du dimanche 5,0 51 45
Travail de nuit 53 55 37
Travail a temps partiel 6,1 59 7,7
Forfait 11,7 9,0 31,7
Fixation des congés 17,2 17,7 13,1
Aménagement du temps de travail 58,8 58,4 61,6
Autres dispositions d’aménagement du temps de travail 31,2 32,6 20,4
Don de jours 7,0 7.8 ns

Lecture : 23,1 % des accords et avenants portant sur le temps de travail et conclus et déposés entre le 01/01/2018 et le 31/12/2018
abordent la durée collective, 23,3 % lorsqu'ils sont signés par un représentant du personnel (délégué syndical, élu, mandaté...), 22,1 %
lorsqu'ils sont ratifiés par référendum.

Source : ministére du Travail-DARES (accords d’entreprise)

Parmi les accords sur le temps de travail, 60% traitent de son aménagement. Les
heures supplémentaires et le forfait jours ou heures sont beaucoup plus fréquemment
abordés dans les textes ratifiés. Ces derniers émanent proportionnellement plus que
les textes signés par des représentants du personnel d'entreprises relevant d'activités
de holding (5,6 % contre 0,6 %), et de conseil en affaires (4,6 % contre 0,8 %), secteurs
comprenant une part élevée de cadres.

Les salaires et les primes abordés ensemble dans un tiers des accords
sur les rémunérations. ..

Les accords sur les salaires et les primes représentent 26 % de I'ensemble des accords
signés par un représentant du personnel, 31 % de ceux signés par les délégués syndi-
caux. 86% de ces accords traitent du salaire, qu'il s'agisse de son évolution ou du
systéme de rémunération, et 40% abordent les primes. Un tiers de ces accords
aborde a la fois la rémunération et les primes.

10) Le nombre de textes ratifiés abordant le theme des salaires et des primes est trop faible pour établir de quelconques statistiques.
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. et premier sujet de désaccord

Un PV de désaccord doit étre signé par les représentants des salariés. Néanmoins,
dans les faits, ces derniers refusent parfois d'acter la fin des négociations('), et ne
signent pas. Il donne lieu a dépét.

Les trois-quarts des PV de désaccord sont signés a la fois par les délégués syndicaux
et 'employeur; un quart par 'employeur seul. lls émanent a 90% d’'unités de 50 salariés
ou plus, 8% sont établis dans des unités de 21 a 49 salariés. 29 % des désaccords
déposés surviennent dans l'industrie, 23 % dans le commerce, les transports, I'néber-
gement et la restauration.

Neuf PV de désaccord sur dix concernent la rémunération : 86 % I'évolution des salaires,
84% le systeme de rémunération, 23% I'évolution des primes et 17% le systeme de
primes. 27 % concernent le temps de travail et 20% I'égalité professionnelle.

Les adhésions sont essentiellement des adhésions a un plan d'épargne salariale
(94%). 59 % des dénonciations abordent ce méme theme, et 22 % concernent le
temps de travail.

Lorsque I'employeur signe seul (décision unilatérale ou plan d'action) a défaut de
négociation collective, il s'agit essentiellement d'épargne salariale (49 %) et d'égalité
professionnelle (36 %).

11) Article L2242-5 du Code du travail : dans les entreprises pourvues d'une section syndicale «Si, au terme de la négociation [sur les
rémunérations, le temps de travail, le partage de la valeur ajoutée, I'égalité professionnelle ou I'emploi selon des temporalités différentes],
aucun accord n'a été conclu, il est établi un proces-verbal de désaccord dans lequel sont consignées, en leur dernier état, les propositions
respectives des parties et les mesures que I'employeur entend appliquer unilatéralement.

Ce proces-verbal donne lieu a dépét, a I'initiative de la partie la plus diligente, dans des conditions prévues par voie réglementaire. »
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2.3.2. LEpargne salariale

La plupart (96%) des textes traitant de I'épargne salariale, qui représentent 31 % de
I'ensemble des textes enregistrés, abordent uniquement ce theme.

Tableau 3 : Les signataires des textes traitant de I’épargne salariale en 2018*
(en %)

Mode de conclusion Ensemble des textes traitant | Textes traitant d’épargne salariale
d’épargne salariale uniquement

Textes signés par des élus du personnel, des délégués 39,3 37,3
syndicaux, ou des salariés ou élus mandatés

dont textes signés par des délégués syndicaux 22,8 20,4

dont textes signés par des salariés ou élus mandatés, 1,0 1,1

ou des représentants de section syndicale

dont textes signés par des €lus du personnel 15,5 15,9
Textes ratifiés par référendum 41,8 43,3
Textes signés par I’'employeur uniquement (décisions 18,9 19,4
unilatérales)
Total des textes 100 100

Lecture : en 2018, 22,8 % des textes relatifs a I'épargne salariale sont signés par des délégués syndicaux.

*Sont pris en compte ici d'une part la totalité des textes abordant I'épargne salariale, qu'ils traitent ou non d’autres thémes de négociation,
d’autre part ceux traitant exclusivement de ce theme.

Source : ministere du Travail-DARES (accords d’entreprise)

En 2018, les textes traitant entre autres ou uniquement d'épargne salariale signés par
les délégués syndicaux sont plus nombreux que les décisions unilatérales. Dans plus
de quatre cas sur dix, le texte est ratifié par 2/3 des salariés au moins.

Tableau 4 : Theémes détaillés des accords et autres textes portant sur I’épargne
salariale*

Textes sur I’épargne salariale, dont: 33936 en %
intéressement 20632 60,8
participation 3414 10,1
plans d’épargne d’entreprise (PEE) ou interentreprises (PEI) 7987 23,5
dont PEE ou PEG 7632 22,5
dont PEI 355 1,1
PERCO et PERCOI 3777 111
supplément d’intéressement 408 1.2
supplément de participation 147 0,4
distribution d’actions gratuites ns 0,1

Lecture : en 2018, 20632 textes portant sur I'épargne salariale, soit 61 %, concernaient I'intéressement. Les textes pouvant aborder
plusieurs themes, le total peut étre supérieur a 100.

* Sont pris en compte ici la totalité des textes abordant I'épargne salariale, qu'ils traitent ou non d’autres themes de négociation.

Source : ministere du Travail-DARES (accords d’entreprise)
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En 2018, 61 % des 34000 textes relatifs a I'épargne salariale signés et enregistrés
traitent du dispositif d'intéressement, 0% de celui de la participation, 23 % concernent
les placements sur le PEE et |1 % les placements sur le Perco. Les themes ne sont pas
exclusifs et une entreprise peut en aborder plusieurs dans un méme texte.

85% des textes relatifs a I'épargne salariale sont des accords, des renouvellements
tacites d'accords ou des avenants. Les décisions unilatérales et les plans d'action éma-
nant de I'employeur représentent 3% de I'ensemble. Mais I'employeur signe seul
également une grande partie des adhésions et des dénonciations, des renouvellements
tacites et des PV de désaccord.

Graphique 3 : Répartition des textes relatifs a I'’épargne salariale
selon leur nature

Décision
unilatérale de
I'employeur : Désaccord : 0,9 %
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Lecture : en 2018, 52,4 % des textes relatifs a I'épargne salariale sont des accords.

Source : ministére du Travail-DARES (accords d’entreprise)
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2.4. LES SYNDICATS SIGNATAIRES D’ACCORDS

Pour chaque accord ou avenant conclu entre un employeur et des délégués syndicaux
et déposé aupres des DIRECCTE, les organisations syndicales signataires et présentes
dans I'entreprise sont identifiées.

Tableau 5 : Taux de signature et propension a signer par organisation syndicale
(en %)"

Organisations syndicales Taux de signature Propension a signer
CFDT 58 94
CFE-CGC 35 93
CFTC 22 91
CGT 45 84
FO 35 90
Autres syndicats 22 90
dont SOLIDAIRES 4 70
dont UNSA 9 89

Lecture : en 2018, 45 % des accords et avenants signés par des délégués syndicaux comportent la signature de représentants de la CGT;
lorsqu’elle est présente, cette organisation est signataire des accords dans 84 % des cas.

* |l s’agit des accords et avenants stricto sensu (hors PV de désaccord, dénonciations d’accords, adhésions a un accord et autres textes)
signés par des délégués syndicaux. Un accord peut étre signé par une ou plusieurs organisations syndicales, la somme des pourcentages
est donc supérieure a 100.

Source : ministere du Travail-DARES (accords d’entreprise)

58% et 45% des accords et avenants conclus par des délégués syndicaux sont paraphés
par les représentants, respectivement, de la CFDT et de la CGT. Les délégués des
autres organisations syndicales représentatives au niveau national interprofessionnel (2
(FO, CFE-CGC, CFTC) signent chacune entre un cinquiéme et un peu plus d'un tiers
des accords d'entreprise. LUNSA et Solidaires, non représentatives au niveau national
interprofessionnel, sont identifiées comme signataires de respectivement 9% et 4%
des accords d'entreprise.

Les taux de signature relévent de la combinaison de plusieurs facteurs : I'intensité de
l'activité des délégués et sections syndicales, les prises de position vis-a-vis des poli-
tiques sociales ou économiques de l'entreprise, le contexte social et institutionnel,
mais aussi le degré d'implantation des organisations syndicales et leur audience aux
derniéres élections professionnelles. La propension a signer prend en compte les taux
de signature des organisations syndicales dans les seuls cas ou elles sont présentes via
un délégué syndical,

De facon générale, les propensions a signer de I'ensemble des organisations sont tres
stables au cours de ces derniéres années. La CFDT reste l'organisation dont les délé-
gués syndicaux signent le plus fréquemment des accords ou avenants lorsqu'ils

12) Cf. résultats agrégés de la derniere mesure d’audience aux élections professionnelles : http://travail-emploi.gouv.fr/actualite-
presse,42/breves,2137/mesure-d-audience-de-la,16109.html.

13) Calcul : on rapporte, pour chaque organisation syndicale, le nombre d’accords ou avenants qu’elle a signés au nombre d’accords ou
avenants conclus dans les entreprises ou elle est présente. On fait I'hypothese que lorsqu’une organisation est présente dans I'entreprise
via un délégué syndical, elle participe a toutes les négociations collectives qui y sont menées.
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participent aux négociations (94 % des accords signés dans les entités ou ils sont
présents), talonnée par la CFE-CGC. La CFTC et FO signent également neuf accords
ou avenants sur dix lorsqu’elles sont présentes aux négociations. La propension a
signer de la CGT est Iégérement plus faible que celle des autres organisations repré-
sentatives au niveau national (84 %).

La propension a signer de 'UNSA est similaire a celle des organisations nationalement
représentatives, celle de Solidaires est sensiblement plus basse.

2.5. LACTIVITE CONVENTIONNELLE PAR SECTEUR D’ACTIVITE

2.5.1. Les secteurs non agricoles

Le secteur tertiaire marchand est le premier générateur de textes, soit 67% de
I'ensemble des textes produits, 63 % de ceux signés par des délégués syndicaux. Mais
c'est dans I'industrie que la part des signatures syndicales est la plus importante : 67%
des textes de ce secteur, contre 48 % des textes du secteur tertiaire et moins de 30%
de ceux de la construction. Ces chiffres reflétent pour partie la structure des entre-
prises selon les secteurs d'activité : unités de grande taille dans l'industrie, par
conséquent plus souvent pourvues d'IRP et de délégués syndicaux en capacité de
négocier et de conclure des accords™™, fortes disparités dans le commerce et les
services (73 % de textes signés par des délégués syndicaux dans les transports, 29 %
dans les activités juridiques, comptables et de gestion), TPE et PME dans la construction
avec un faible taux de syndicalisation .

14) Voir : Les Entreprises en France, édition 2016 — Fiches sectorielles — Insee Références
15) voir M-T. Pignoni (2016) «La syndicalisation en France - Des salariés deux fois plus syndiqués dans la fonction publique »,
Dares Analyses n°® 025, mai
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Tableau 6 : Répartition des accords et autres textes conclus

par secteur d’activité (hors agriculture)

Secteur d’activité Nombre de dont textes Part de textes
textes conclus | signés par signés par
en 2018 des délégués | des délégués
et répartition | syndicaux syndicaux (%)
par secteur et répartition
d’activité (%) | par secteur

d’activité (%)

Industries extractives 203 03 |108 03 532

Fabrication de denrées alimentaires, de boissons et de produits a base de tabac 2913 39 [1949 50 669

Fabrication de textiles, industries de I'habillement, industrie du cuir 624 08 380 1,0 1609

et de la chaussure

Travail du bois, industries du papier et imprimerie 1231 1,6 730 1,9 1593

Cokeéfaction et raffinage 43 01 |41 01 1953

Industrie chimique 1332 1,8 11038 27 779

Industrie pharmaceutique 463 06 |400 1,0 |86/4

Fabrication de produits en caoutchouc et en plastique 1907 |25 (1327 |34 |696

ainsi que d’autres produits minéraux non métalliques

Métallurgie et fabrication de produits métalliques a I'exception 2905 39 |1776 46 |61,1

des machines et des équipements

Fabrication de produits informatiques, électroniques et optiques 780 1,0 1493 1,3 1632

Fabrication d’équipements électriques 832 1,1 1632 1,6 760

Fabrication de machines et équipements n ¢ a 1398 1.9 (933 24 66,7

Fabrication de matériels de transport 1394 1,9 1165 30 |836

Autres industries manufacturiéres-réparation et installation 1676 22 |874 22 |51

de machines et d’équipements

Production et distribution d’électricité, de gaz, de vapeur et d'air conditionné 365 05 |264 07 1723

Production et distribution d’eau-assainissement, gestion des déchets 944 1,3 1640 1,6 67,8

et dépollution

Total industrie 19010 |254 (12750 |328 |67,1

Construction 5322 7,0 [1579 4,1 1297

Commerce ; réparation d’automobiles et de motocycles 10827 14,5 (4122 106 |381

Transports et entreposage 5527 7,4 14029 104 72,9

Hébergement et restauration 1701 23 |745 1,9 1438

Total commerce, transports, hébergement 18055 24,1 |889% 229 1493

Edition, audiovisuel et diffusion 1161 16 |619 1.6 533

Télécommunications 226 03 140 04 61,9

Activités informatiques et services d'information 1941 26 667 1,7 344

Activités financieres et d’assurance 5273 7,0 2617 67 (496

Activités immobilieres 1812 24 1181 30 |652

Activités juridiques, comptables, de gestion, d'architecture, d’ingénierie, 7289 97 2131 55 292

de contréle et d’analyses techniques

Recherche-développement scientifique 479 06 |297 08 1620

Autres activités spécialisées, scientifiques et techniques 844 1,1 (234 06 27,7

Activités de services administratifs et de soutien 3795 51 1851 48 1488

Administration publique 774 1,0 1692 1,8 1894

Enseignement 1037 1.4 |605 1.6 583

Activités pour la santé humaine 2847 38 |1564 4,0 54,9

Hébergement médico-social et social et action sociale sans hébergement 2752 37 1978 51 71,9
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Secteur d’activité Nombre de dont textes Part de textes
textes conclus | signés par signés par
en 2018 des délégués | des délégués
et répartition | syndicaux syndicaux (%)
par secteur et répartition
d’activité (%) | par secteur
d’activité (%)
Arts, spectacles et activités récréatives 764 1,0 1410 1,1 1537
Autres activités de services 1477 20 |702 1,8 475
Activités extraterritoriales 6 00 |3 0,0 500
Total services 32477 434 | 15691 40,3 | 48,3
Total tertiaire marchand 50532 |67,5 |24587 |632 |48,7
Ensemble 74864 | 700 |38916 |100,0|52,0

Lecture : au 1¢ janvier 2019, on recense 19010 accords ou textes assimilés signés en 2018 dans le secteur de I'industrie, soit 25,4 %

de I'ensemble, dont 12750 signés par des délégués syndicaux.

Source : ministere du Travail-DARES (accords d’entreprise)

2.5.2. La négociation collective dans le secteur agricole

En 2016, 693 textes émanent du secteur agricole, a 90% d'entreprises. 75% de ces
textes portent sur I'épargne salariale, 9% sur les salaires et 9% sur le temps de travail.
Par conséquent les textes issus de ce secteur sont trés majoritairement ratifiés par
référendum aupres des salariés (40%) ou établis unilatéralement par I'employeur
(33%). Il s'agit d'accords et d'avenants dans 67% des cas, les décisions unilatérales
constituant 21 % des textes de ce secteur d'activité.
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Chapitre 2

LACTIVITE
SELON LES THEMES
DE LA NEGOCIATION

I. LA NEGOCIATION
SUR LE DIALOGUE SOCIAL

Les instances de dialogue social ont été profondément repensées par le |égislateur
depuis 2016.

Dans l'entreprise, l'ordonnance n°® 2017-1386 a substitué le comité social et écono-
mique (CSE) au comité d'entreprise (CE), aux délégués du personnel (DP) et au comité
d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT). Dans la branche, I'article 24
de laloin® 2016-1088 a consacré la commission de négociation et commission d'inter-
prétation par la mise en place de la commission paritaire permanente d'interprétation
et de négociation (CPPNI).

[.I. LA NEGOCIATION SUR LA MISE EN PLACE DU COMITE
SOCIAL ET ECONOMIQUE DANS LES ENTREPRISES

D'ici le I*" janvier 2020, 'ensemble des entreprises d'au moins onze salariés devront
avoir mis en place le comité social et économique (CSE).

La mise en place du CSE, instance unique de représentation du personnel dans l'entre-
prise se substituant au CE, aux DP et au CHSCT, constitue une réforme profonde du
paysage de la représentation du personnel dans I'entreprise.

Cette réforme donne aux partenaires sociaux davantage de marge de manceuvre
pour adapter les instances représentatives du personnel aux réalités sociales et éco-
nomiques de l'entreprise.

Une grande place est laissée a la négociation : lors de la mise en place du CSE, la négo-
ciation peut porter sur le nombre et le périmetre des établissements distincts, la
composition de l'instance et les moyens attribués a son fonctionnement, la création de
représentants de proximité ou de commissions en plus de celles qui sont obligatoires.

Pour les entreprises d'au moins 50 salariés, elle peut également porter sur les modalités
d'exercice des attributions, comme les délais dans lesquels les avis du CSE sont rendus.
En matiére de consultations et d'informations récurrentes, la périodicité et les moda-
lités des consultations, la liste et le contenu des informations, le nombre de réunions
annuelles du comité, les niveaux de consultation et leur articulation ainsi que
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l'organisation, l'architecture et le contenu de la base de données économiques et
sociales (BDES) peuvent également étre adaptés. Les modalités dans lesquelles les
consultations et informations ponctuelles et les délais dans lesquels les avis sont rendus
peuvent également étre fixés par accord, notamment leur nombre.

I.I.I. La réforme des instances représentatives s’est accompagnée
d’une forte activité de négociation dans les entreprises

De l'adoption des ordonnances le 22 septembre 2017 au |*" décembre 2018, plus de
12200 CSE ont été mis en place au vu des procés-verbaux (PV) d’élections transmis au
centre de traitement des élections professionnelles (CTEP). Ce chiffre a continué a aug-
menter dans la premiere partie de I'année 2019, pour s'élever a 23712 au 8 avril 2019.

En paralléle, environ 5200 textes ayant pour objet la mise en place des CSE ont été
enregistrés dans la base d@ccord du 22 septembre 2017 au 3| décembre 2018. Ce
chiffre intégre les accords qui prévoient la mise en place des CSE, mais également
ceux qui réduisent ou prorogent les mandats des élus et les protocoles d'accord
préélectoraux. Pour ces derniers, le dép&t auprés des services du ministére du Travail
n'est pas obligatoire et le nombre de textes déposés ne peut donc étre considéré
comme significatif. A partir d'un échantillon, la part des accords de prorogation de
mandats et des protocoles d'accords préélectoraux compris dans le nombre de textes
total peut étre approximativement évaluée a 10% des 5200 textes.

Parmi les entreprises du CAC 40, 25 ont signé des accords organisant la mise en place
du CSE en 2018 : Total, Air Liquide, Bouygues, PSA, Renault, Axa, Carrefour, Schneider
électrique, Société générale, STMicroelectronics, Vinci, Crédit agricole, Airbus,
Michelin, Orange, Saint-Gobain, Sanofi, Sodexo, Unibail-Rodamco, Veolia-
Environnement, Atos, BNP Paribas, Safran, Publicis, Engie. Les autres ont conclu des
accords de prorogation de mandats, le plus souvent pour une durée d'un an, tel est
le cas de L'Oréal, Accor, Arcelor-Mittal, Cap-Gemini, Danone, Dassault-Systems,
Essilor/Luxottica, Hermes international, Legrand, Kering, LVMH, Pernod-Ricard,
Technipfmc, Valeo, Vivendi.

[.1.2. Le contenu des accords de mise en place des CSE

Tout en fusionnant les instances représentatives du personnel (IRP), I'ordonnance
n° 2017-1386 permet également aux entreprises de recourir plus largement a l'accord
collectif pour adapter le fonctionnement du CSE aux enjeux économiques et aux
réalités sociales de I'entreprise. Apres une année de mise en ceuvre, on constate que
plusieurs entreprises qui ont négocié des accords ont eu recours aux nouvelles pos-
sibilités offertes par la réforme.

De nombreuses entreprises ont utilisé la possibilité de mettre en place des repré-
sentants de proximité.

A titre d'exemple, 'entreprise Norauto a choisi de désigner des représentants de
proximité par secteur géographique. Les représentants de proximité d'un méme
secteur géographique devront nécessairement appartenir a deux centres Norauto
(deux représentants de proximité au siége et deux représentants de proximité au
sein de I'entrepot). Chaque représentant de proximité dispose d'un crédit mensuel
de 30 heures, ni cumulable ni mutualisable.
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Renault a créé une commission de proximité composée uniquement des représen-
tants de proximité. Total a mis en place dix-sept représentants de proximité avec,
pour 'unité économique et sociale (UES) raffinage-pétrochimie, la possibilité d'assister
aux réunions de la commission santé, sécurité et conditions de travail (CSSCT) une
fois par an.

Certains accords prévoient la mise en place de représentants de proximité en ren-
voyant le sujet a des accords spécifiques. PSA-Automobiles prévoit, par exemple, la
fixation du nombre de représentants de proximité en fonction des tranches d'effectif
et de l'activité des établissements.

Sur la base de données économiques et sociales (BDES) et les consultations récur-
rentes, plusieurs entreprises ont utilisé les nouvelles possibilités de négociation
ouvertes par les ordonnances sur le contenu, la périodicité et les modalités des
consultations, la liste et le contenu des informations, le nombre de réunions annuelles
du comité, les niveaux de consultation et leur articulation ainsi que 'organisation,
l'architecture et le contenu de la BDES.

A titre d'exemple, 'accord signé dans la société Lorans robinetterie (100-199 salariés),
définit le contenu, les modalités d'acces et d'actualisation, de consultation et d'utilisation
de la BDES. Les modalités de sa constitution pourront évoluer au fur et a mesure de
I'approfondissement des réflexions autour de cet outil, aprés approbation du CSE.

Cet accord prévoit que des compléments d'information soient fournis dans le cadre
des consultations sur les orientations stratégiques et la situation économique et finan-
ciére de I'entreprise (outre le chiffre d'affaires et le résultat net de I'entreprise figurant
dans la présentation de la situation de I'entreprise), ainsi que la mise en place d'un
dispositif automatisé d'information des représentants du personnel lorsque les don-
nées sont actualisées.

L'accord signé au sein de la société DRT-dérivés résiniques et terpéniques, située a
Dax (500-599 salariés), comporte, quant a lui, des dispositions innovantes visant a
aménager le contenu, la périodicité et les modalités des consultations récurrentes. |l
prévoit que les consultations récurrentes interviendront tous les deux ans, et non
chague année comme le prévoient les dispositions supplétives de l'article L. 2312-22
du code du travail, avec une information-consultation du CSE plus approfondie et
affinée que les mesures supplétives ne le prévoient. Ainsi, lorsqu'il sera consulté sur
la politique sociale, le CSE se prononcera, par avis séparés et selon des consultations
propres organisées en trois blocs, sur les thémes suivants :

* le bilan social et I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, étant
précisé que le bilan social integre plusieurs thématiques telles que I'évolution
de I'emploi, la qualification, les actions de formation envisagées par I'employeur,
I'apprentissage, les conditions d'accueil en stage, etc.;

* les programmes de formation;

* les actions de prévention en matiere de santé et de sécurité ainsi que les conditions
de travail.

L'accord de la société BPA-Blanchisserie professionnelle d’/Aquitaine (70 salariés) déter-
mine l'architecture et le contenu de la BDES en la divisant en trois blocs correspondant
aux trois consultations annuelles. Il redéfinit également les indicateurs devant figurer
dans la BDES pour permettre une meilleure information des membres du CSE.
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'’Association de gestion et de comptabilité du Gard (89 salariés) adapte également la
périodicité et le contenu des trois consultations récurrentes dans son accord de mise
en place du CSE. En particulier, la consultation sur les orientations stratégiques sera
réalisée dans les six premiers mois de chaque mandature (pendant deux mandatures)
puis tous les trois ans.

Clest le cas de la commission santé, sécurité et conditions de travail, que certaines
entreprises de moins de 300 salariés ont choisi volontairement de mettre en place.
A titre d’'exemple, la société Resipoly Chrysor, spécialisée en résine industrielle (50-
99 salariés), crée une CSSCT et prévoit également que trois membres titulaires ou
suppléants du CSE pourront y assister.

Plusieurs entreprises ont créé des commissions en plus de celles qui sont obligatoires.
Sur d'autres thémes, I'accord du BHV a créé une commission transformation digitale
ayant pour objet d'instruire les sujets relatifs a I'introduction ou l'utilisation de nouvelles
technologies et outils digitaux dans le fonctionnement de I'entreprise, ou celle de
responsabilité sociétale de I'entreprise (RSE). Lobjectif de cette commission est d'évo-
quer les préoccupations sociales, environnementales et économiques liées aux activités
de l'entreprise et d'informer les élus sur les pratiques éthiques et durables. D'autres
exemples de commissions thématiques peuvent étre cités : une commission de la
transformation digitale ou de la qualité et de la performance ou d'application des
textes a la MAIF, une commission des questions ressources humaines du CSE et une
commission économie-stratégie chez Axa France, une commission chargée des récla-
mations individuelles a I’'Agence France Presse, ou bien encore une commission portant
sur la transformation de I'entreprise chez Norauto.

La mise en place du CSE est également 'occasion de négocier des mesures
d’accompagnement des titulaires de mandats de représentants du personnel pour
valoriser 'exercice de ces mandats et accompagner ceux qui les perdent a I'occasion
du renouvellement des instances.

L'accord Renault prévoit des formations, hors dispositif du congé de formation éco-
nomique, sociale et syndicale, notamment en matiére d’économie et de dialogue
social dans 'entreprise (formations prises en charge par Renault SAS dans le cadre
du plan de formation) ou en anglais (prise en charge sur le budget de fonctionnement
du CSE). Laccord met également en place une expérimentation ayant pour but
d’identifier; avec les partenaires syndicaux, plusieurs catégories de salariés mandatés
pour lesquels seront organisés des travaux paritaires avec les signataires de l'accord,
dans l'objectif de créer des dispositifs spécifiques de gestion de ces populations
(création d'un référentiel de compétences pour chacun des mandats identifiés, dis-
positifs d'accompagnement a l'acquisition et au développement des compétences,
modalités d'évaluation adaptées, etc.). Par ailleurs, un dispositif de gestion est institué
afin d'accompagner les salariés mandatés au retour a I'emploi, dans le cadre de la
réforme des institutions représentatives du personnel. Ainsi, chaque secrétaire de
section syndicale est recu par le chef de service des ressources humaines (RH)
et/ou le responsable des relations sociales de I'établissement afin de dresser un état
nominatif des personnes susceptibles de perdre tout ou partie de leur mandat et
nécessitant un retour, total ou partiel, a l'activité professionnelle. Ces échanges abou-
tissent a un entretien entre chaque salarié qui le souhaite et le responsable de la
fonction RH, pour échanger sur sa situation personnelle, ses projections et ses sou-
haits. De méme, des comités de carriére spécifiques sont organisés par la fonction
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RH et le management de |'établissement, afin d'identifier les opportunités et de
valoriser I'expérience acquise par les salariés. Six mois apres les élections, un bilan
sera organisé avec chaque secrétaire de section pour faire un point sur la situation.

L'accord Solvay met en place, a titre expérimental et sur la base du volontariat, un
dispositif de validation des acquis de I'expérience (VAE) syndicale visant a mieux
reconnaitre I'expérience des représentants du personnel et des titulaires d'un mandat
syndical ainsi qu'un entretien annuel de suivi, distinct de I'entretien professionnel
d'évaluation, entre le représentant du personnel ou le mandataire syndical et le service
de la fonction RH de I'établissement. Lors de I'entretien, est abordé, le cas échéant,
le retour a 'exercice d'une fonction professionnelle a temps plein. Un entretien de
suivi de la reprise de l'activité professionnelle est systématiquement réalisé dans le
trimestre qui suit celle-ci. En plus de I'entretien de début et de fin de mandat, des
rencontres sont organisées en début et en fin de mandature, ainsi qu'a mi-mandat si
nécessaire, entre la direction et chaque organisation syndicale pour évoquer la ques-
tion de l'articulation entre les conditions d'exercice du travail des salariés représentant
du personnel et les conditions d'exercice des mandats.

L'accord Total prévoit la conduite d'entretiens individuels avec chaque représentant
du personnel et chaque titulaire d'un mandat syndical en début, au cours et a la fin
du mandat pour prévenir et détecter toute difficulté. Il reprend les dispositions du
code du travail en prévoyant une évaluation des compétences a I'occasion de l'entre-
tien individuel annuel, conformément aux modalités définies dans I'entreprise ou
I'établissement. Il prévoit, en outre, des garanties d’évolution salariale et profession-
nelle minimales plus favorables que le dispositif prévu a l'article L. 2141-5-1 du code
du travail pour les salariés dont les heures de délégation dépassent |5% de la durée
du travail fixée dans leur contrat de travail. Lévolution du coefficient des représentants
du personnel est examinée a la fin de chaque mandat.

Partenariat entre la direction générale du travail et 'université de
Montpellier sur ’'analyse de 450 accords de mise en place du comité social
et économique

Une convention de partenariat a été signée le || décembre 2018 entre le directeur
général du travail et le professeur Paul-Henri Antonattei, directeur de I'Ecole de droit
social (EDSM) de l'université de Montpellier.

[l s'agit pour la DGT de disposer d'un appui des étudiants de Master 2 « Droit et
pratique des relations de travail» pour analyser les accords de mise en place du comité
social et économique signés par les partenaires sociaux entre le 22 septembre 2017
et le 30 mars 2019.

Les travaux des étudiants porteront sur un panel de 450 accords d’'entreprise, sélec-
tionnés apres échanges entre les deux parties, et seront réalisés a partir d'une grille
méthodologique d'appui a I'analyse.

Le rapport final permettra d'établir un premier bilan a la fois quantitatif et qualitatif
de la mise en place de la nouvelle instance de représentation du personnel et sera
remis le 28 juin 2019 a l'occasion de la journée du dialogue social organisée par la
ministre du Travail.
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I.1.3. Le conseil d’entreprise

Le conseil d'entreprise est la dénomination du comité social et économique (CSE)
lorsque, en plus des attributions qui lui sont normalement dévolues, il devient seul
compétent pour négocier, conclure et réviser les conventions et accords d'entreprise
ou d'établissement (art. L. 2321-1). Le fonctionnement du conseil d'entreprise est celui
prévu pour le CSE (heures de délégation, participation des titulaires aux réunions
notamment).

Il est doté d'un pouvoir de codétermination sur une liste de themes fixés par I'accord
qui l'institue, parmi lesquels figure obligatoirement la formation. Sur ces themes,
I'employeur perd son pouvoir de décision unilatérale, puisqu'il doit nécessairement
obtenir I'accord préalable du conseil d'entreprise (art. L. 2321-3).

La transformation du CSE en conseil d'entreprise est décidée soit par un accord d'entre-
prise a durée indéterminée majoritaire au sens du 1" alinéa de l'article L. 2232-12 (donc,
nécessairement avec des délégués syndicaux et sans possibilité de validation d'un accord
minoritaire par référendum), soit par un accord de branche étendu pour les entreprises
dépourvues de délégué syndical (art. L. 2321-1).

En 2018, trois accords de mise en place d'un conseil d'entreprise ont été signés et
déposés aupres des services de I'administration du travail.

1.2. LA NEGOCIATION SUR LARTICULATION DES NORMES
CONVENTIONNELLES ET LES CONDITIONS DE
NEGOCIATION DES ACCORDS DANS LES BRANCHES

Les négociations de branche portent sur les régles structurant la négociation collective,
notamment sur la création et le fonctionnement des commissions paritaires de branche
et sur les principes de méthode, le calendrier, I'organisation et le financement du
dialogue social dans la branche.

En 2018, la négociation sur le dialogue social reste dynamique. Quatre nouvelles conven-
tions collectives ont été signées ainsi que quatorze avenants de mise a jour (cf. Partie 3
La négociation interprofessionnelle et de branche : données générales). En outre, avec plus
de 650 textes, le nombre d’accords comportant des stipulations sur les conditions de
négociation a plus que doublé par rapport a 2017 et devient le premier theme de
négociation. Plusieurs facteurs expliquent cette forte augmentation.

En premier lieu, les partenaires sociaux ont commencé a se saisir des dispositions
introduites par I'ordonnance n° 2017-1 385 du 22 septembre 2017 relative au renfor-
cement de la négociation collective, ratifiée par la loi n® 2018-217 du 29 mars 2018,
leur permettant d'organiser leur agenda social en concluant des accords de méthode
et en adaptant, le cas échéant, le calendrier des négociations au sein de leur branche
(articles L.2241-4 et suivants du code du travail).

En outre, dans le cadre de la restructuration des branches professionnelles, des accords
visant a engager des négociations de rapprochement entre branches professionnelles
et portant sur les méthodes de négociation de ces futurs rapprochements ont éga-
lement été conclus en 2018.
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Par ailleurs, la mise en place des commissions paritaires permanentes de négociation
et d'interprétation (CPPNI) s'est poursuivie en 2018 avec pres de 100 branches qui
ont créé leur commission paritaire.

Enfin, et principalement, la hausse du volume de textes relatifs a la négociation sur les
conditions de négociation de branche résulte des dispositions liées a I'article 2 de
l'ordonnance n® 2017-1 385 du 22 septembre 2017. Il prévoit que les conventions de
branche ou accords professionnels doivent, sauf justification, comporter, pour les
entreprises de moins de 50 salariés, des stipulations spécifiques (article L. 2261-23-1
du code du travail) sur I'ensemble des négociations prévues par le code du travail
(article L. 2232-10-1 du code du travail). La prise en compte de cette obligation nou-
velle par les branches explique principalement la hausse du volume des dispositions
négociées concernant les modalités de négociation des accords.

Des principes généraux régissant le dialogue social a la mise en place «matérielle»
des instances de négociation, les mentions relatives aux conditions de conclusion et
d’application des accords collectifs repris ci-aprées reflétent les principales modalités
négociées par les partenaires sociaux sans, toutefois, prétendre a I'exhaustivité.

[.2.1. Les négociations sur une méthode de négociation au sein
de la branche ou entre branches

1.2.1.1. La mise en oceuvre des dispositions des ordonnances du 22 septembre 2017

Une partie de la négociation s'est concentrée autour du verrouillage des thémes de
négociation : 'ordonnance du 22 septembre 2017 relative au renforcement de la
négociation collective prévoit en effet que les branches peuvent verrouiller tout ou
partie des thémes de négociation énumérés a l'article L. 2253-2 du code du travail™
afin que les conventions d'entreprises conclues postérieurement ne puissent compor-
ter des stipulations différentes de celles de la convention collective de la branche, sauf
lorsqu'elles assurent des garanties au moins équivalentes, mais dans les domaines
relevant du bloc 2@,

Ainsi, quatre textes prévoyant ce type de dispositions ont été déposés en 2018 (fabri-
cation du verre; personnel des institutions de retraite supplémentaire; acteurs du lien social
et familial; industrie du pétrole). La branche industries du pétrole a, par exemple, signé
un accord spécifique prévoyant que les stipulations négociées par la branche sur
I'ensemble des themes de négociation mentionnés a l'article L. 2253-2 du code du
travail prévalent sur celles des accords d'entreprise.

Par ailleurs, les partenaires sociaux se sont également saisis des possibilités offertes
par les dispositions des articles L2241-4 et suivants du code du travail et ont conclu
des accords de méthode visant a organiser la négociation dans leur branche et notam-
ment a déterminer un calendrier et un agenda social en fonction des thémes de
négociation. La branche des activités du déchet a ainsi déposé un accord de program-
mation des travaux pour l'année 2019.

1) 1° La prévention des effets de I'exposition aux facteurs de risques professionnels énumérés a I'article L. 4161-1

2° L'insertion professionnelle et le maintien dans I'emploi des travailleurs handicapés

3° Leffectif a partir duquel les délégués syndicaux peuvent étre désignés, leur nombre et la valorisation de leur parcours syndical
4° |es primes pour travaux dangereux ou insalubres

2) Sur ce point, cf. Bilan de la négociation collective en 2017, Partie 2, Chapitre 1, Le contexte Iégislatif et réglementaire.


https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000028495726&dateTexte=&categorieLien=cid
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La branche des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs a
également conclu un accord de méthode prévoyant notamment que «compte tenu
de la multiplicité des thémes de négociation a ouvrir et des moyens humains et matériels
a mettre en ceuvre, les partenaires sociaux ont convenu de I'intérét et de la nécessité
d'établir une méthodologie de négociation ».

Il convient toutefois de noter que l'agenda social, lorsqu'il est fixé par la branche, est
généralement intégré a 'accord de mise en place de la CPPNI (industries charcutiéres;
entreprises des services eau et assainissement. Cf. paragraphe 1.2.2).

Enfin, l'article 2 de I'ordonnance n° 2017-1 385 du 22 septembre 2017 relative au
renforcement de la négociation collective impose de prévoir des dispositions spé-
cifiques ou de justifier 'absence de dispositions spécifiques pour les trés petites
entreprises (TPE). Cette disposition a parfois conduit les branches a signer des
accords postérieurs a I'accord initial afin d'ajouter cette clause dite « TPE», ce qui a
créé une hausse artificielle du volume d'accords relatifs aux modalités de
négociation.

1.2.1.2. Les accords de méthode organisant les négociations dans le cadre
de la restructuration des branches

Parvenir a un nouveau dispositif conventionnel est un chantier complexe lorsqu'il
sagit d'une réécriture importante ou d'une révision totale d'une convention collective
et nécessite, le plus souvent, de négocier au préalable un accord organisant la négo-
ciation de ce futur dispositif. C'est pourquoi certaines branches font le choix de
conclure des accords permettant d'organiser la révision de la convention collective
ou la constitution d’'une nouvelle convention collective unifiée dans le cadre de la
restructuration des branches®.

Pour les branches qui révisent leur convention collective dans un objectif de clarifica-
tion des dispositions, le besoin de mettre en place une méthodologie de négociation
est d'autant plus nécessaire que la notion méme de clarification est parfois ambigué
et complexe. En effet, certaines branches I'entendent comme une réécriture a droit
constant, c’'est-a-dire «sans apporter de modifications sur le fond», alors méme qu’en
pratique, il paraft difficile pour les partenaires sociaux de concilier négociation sur la
forme et absence de négociation sur le fond, propre a I'exercice du «toilettage». De
plus, ce toilettage s'inscrit, le plus souvent, dans un contexte d'évolution des disposi-
tions Iégislatives et réglementaires.

Dans le contexte actuel de restructuration des branches professionnelles, la réécri-
ture de la convention collective poursuit également un objectif d’harmonisation des
stipulations conventionnelles des anciennes conventions. Dans ce cadre, la conclusion
d'un accord de méthode constitue souvent, pour les branches qui souhaitent se
rapprocher de maniére volontaire, un préalable important a un futur accord de fusion
des champs, dans un premier temps, puis a I'élaboration de la future convention
collective unifiée.

La future branche des activités liées a I'équibement de maison, issue du rapprochement
entre la branche du négoce de I'ameublement et des commerces et services de I'audio-
visuel, de I'électronique et de I'équibement ménager précise notamment que «le présent

3) Cf. infra. Partie 4, Dossier n° 7, La fusion de quatre branches dans le secteur du verre.
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accord de méthode [est] destiné notamment a définir les moyens donnés aux partenaires
sociaux dans le cadre de [la] négociation de rapprochement des textes conventionnels».

Les branches des industries du camping et des entreprises de la filiére sport-loisirs ont,
quant a elles, décidé, selon I'accord signé le 23 janvier 2018, de se rapprocher volon-
tairement, au motif que «le secteur du matériel et des produits de sport et de loisirs,
incluant le camping, a en effet profondément évolué au cours de deux dernieres décennies
avec I'érosion des frontiéres entre I'industrie et la distribution». Les négociations sur ce
rapprochement ont été engagées des 2016 et ont pu aboutir en 2018.

Pour les conventions collectives catégorielles des ouvriers et des ETAM des industries
de carriéres et matériaux de construction, ce processus a été engagé via un accord de
méthode signé le 7 juin 2017 dans lequel les partenaires ont décidé «de procéder a
une réécriture de I'ensemble des dispositions conventionnelles afin d'offrir ainsi une meilleure
lisibilité du dispositif applicable aux ouvriers et aux ETAM (...). [lls] ont souhaité, par un
accord de méthode, fixer les régles les encadrant et se donner comme objectif d'aboutir
dans un délai de 12 mois a compter de son entrée en vigueur». Ce délai a été prorogé
jusqu’en fin 2019 via un avenant signé le 17 janvier 2019.

Dans le cadre des fusions décidées par le ministre du Travail également, certaines
branches font le choix de signer des accords de méthode afin d'organiser au mieux
la négociation de la convention collective unifiée a venir. Il en va ainsi des branches
des agences de voyages et de tourisme et des guides interprétes de la région parisienne,
qui ont fait 'objet d'un arrété ministériel de fusion le 5 janvier 2017, et ont signé le
12 février 2018 un «accord de méthode pour négocier I'accord de convergence» de la
future branche. Cet accord présente la particularité d'inclure une autre convention
collective (qui leur sera rattachée ultérieurement, le 23 janvier 2019, par voie d'arrété
ministériel), celle des guides accompagnateurs et des accompagnateurs de voyages et de
tourisme, «compte tenu de la similarité des activités et des conditions d'emploi pour ces
métiers». Cet accord de méthode vise a déterminer les moyens de la négociation, les
thémes de la négociation et le calendrier.

[.2.2. La mise en place et les regles de fonctionnement des commissions
paritaires permanentes de négociation et d’interprétation

1.2.2.1. La mise en place des CPPNI s’est poursuivie en 2018

Créée par larticle 24 de la loi n° 2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, a la
modernisation du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnel,
codifiée a larticle L. 2232-9 du code du travail, la commission paritaire permanente
de négociation et d'interprétation (CPPNI), mise en place par accord de branche, est
I'instance qui abrite les négociations. La création de la CPPNI reste I'un des themes
prédominants en 2018 avec plus d'une centaine de textes déposés relatifs a sa mise
en place ou en rapport avec celle-ci. Prés de 100 branches ont mis en place leur CPPNI
en 2018 par accord spécifique et dix-huit ont adapté les dispositions de leur accord
CPPNI vig un avenant. Au total, depuis 2017, 163 branches ont mis en place une CPPNI
(dont 74 en 2017).

233



PARTIE 3 — LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN 2018

L'appropriation de cette obligation Iégale a été échelonnée selon les branches, selon
qu'elles :

* ont opté pour une mise en place rapide de cette commission, se limitant souvent
a appliquer les dispositions |égislatives. La plupart des accords datent alors de 2017
(cf. Bilan de la négociation collective 2017);

* ont saisi 'opportunité de mise en place de la CPPNI en allant au-dela des obligations
légales.

C'est notamment le cas dans la branche négoce en fournitures dentaires, dont l'accord
CPPNI indique que «selon les termes de l'ordonnance n°® 2017-1 386 du 22 septembre
2017, pour les entreprises de moins de 50 salariés, la prise en charge de la rémunération
et des cotisations et contributions afférentes des salariés participant aux négociations de
branches pourra étre assurée par le fonds paritaire de financement des organisations
syndicales et patronales». En prévoyant des dispositions propres aux TPE en application
de l'article 2 de 'ordonnance n° 2017-1 386, la branche ne se limite pas aux dispositions
|égales portant sur l'organisation des CPPNI.

Outre l'organisation de I'ensemble des missions et du fonctionnement des CPPNI,
certains accords de mise en place de la nouvelle instance prévoient également des
dispositions en termes d'organisation des négociations (ordre du jour, transmission
des documents préalablement a la réunion dans un certain délai). C'est notamment
le cas des accords conclus dans les branches du négoce de I'ameublement et du négoce
médico-technique. D'autres branches, comme celle de la mutudlité, se sont également
accordées, au sein de leur accord de mise en place de la CPPNI, sur la nécessité
d’établir chaque année I'agenda social de la branche.

Enfin, certaines branches décident également de créer des instances de préparation
des négociations, de contrdle de I'application des accords ou de suivi de certaines
thématiques. La branche de la restauration rapide précise par exemple «[qu’] un groupe
technique paritaire peut étre mis en place sur décision paritaire de la CPPNI, mentionnée
au relevé de décisions, en vue de procéder a un travail technique préparatoire de la CPPNI
pléniére.

La CPPNI, comme les autres instances paritaires qui interviennent dans le dialogue
social notamment en appui de la négociation, font I'objet de négociations quant a leur
fonctionnement ainsi qu’a leur financement.

1.2.2.2. Le fonctionnement

Les modalités générales d’organisation et de fonctionnement

Dans le cadre de la CPPNI, le fonctionnement de la négociation est abordé dés l'origine
dans les conventions collectives puis par avenant. Ces textes présentent le cadre
général des modalités de fonctionnement de I'instance de négociation (secrétariat),
des réunions (convocation, calendrier, périodicité) et des modalités de représentation
des parties.

En 2018, la poursuite de la mise en place des CPPNI dans les branches a été I'occasion,
pour de nombreuses branches, de préciser les différentes modalités concourant a de
meilleures conditions de négociation. Quelques textes plus spécifiques précisent uni-
quement certaines modalités, notamment afin d'adapter les dispositions pour apporter
des moyens supplémentaires.
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Les régles mises en place par les partenaires sociaux s'agissant du secrétariat, des
convocations et ordres du jour, de la périodicité des réunions, des clauses de
revoyure, du nombre de participants, de la présidence de la commission et de la
qualité des représentants sont structurantes pour la négociation et ainsi ne varient
sensiblement pas d'une année a l'autre (cf. Bilan 2017).

Les branches intégrent également un agenda social prévisionnel ou un calendrier,
comme le prévoit l'article L. 2241-5, qui permet aux branches d'adapter la périodicité
des négociations obligatoires. Pour la branche de I'hétellerie de plein air, 'agenda prévoit
plusieurs périodicités selon le théme de négociation : annuelle pour les salaires et
triennale pour I'égalité professionnelle.

Les modalités de participation des représentants

En assurant les conditions matérielles liées au remboursement des frais, a la prise en
compte des absences et a la valorisation du temps lié a la négociation, les branches
organisent, dans ces textes, les conditions de participation des représentants aux réu-
nions de négociation. Il convient également de souligner que la prise en charge des frais
des négociateurs est une des clauses obligatoires (L. 2232-8 du code du travail), que
l'accord ait vocation a étre étendu ou non, parmi les plus essentielles a respecter.

Les membres des délégations peuvent sabsenter de leur emploi sous couvert d'une
convocation a ces réunions paritaires. Justifiée, cette absence n'est pas «imputée sur
le crédit d’heures dont le salarié pourrait éventuellement bénéficier au sein de son entreprise
pour I'accomplissement d'autres missions» dans la branche des activités de production
des eaux embouteillées et boissons rafrafchissantes sans alcool et de biére.

Certains accords prévoient un crédit d’heures de délégation pour les représentants
siégeant aux CPPNI. C'est notamment le cas dans la branche de I'hétellerie de plein
air ou les représentants bénéficient d'un crédit disponible de dix heures de délégation
par réunion de la CPPNI. La communication relative a cette absence doit, le plus
souvent, respecter un délai de prévenance. En précisant ce délai, les parties signifient
la prise en compte de la charge de travail des entreprises, ce qui permet non seule-
ment a I'employeur de s'adapter a cette absence, mais I'oblige également a son
acceptation. Ainsi, dans la branche de la publicité, «afin de réduire au minimum les
perturbations que I'absence des salariés peut apporter a la marche générale de I'entre-
prise, ceux-ci doivent formuler leur demande en respectant un préavis d'au moins 15 jours
avant la réunion ».

Les textes évoquent également le remboursement des frais de transport, de nourriture
et d’hébergement des membres sur présentation de justificatifs originaux. Les textes
relatifs a la mise en place de la CPPNI renvoient le plus souvent sur ce sujet, aux dispo-
sitions conclues dans d'autres textes conventionnels en vigueur (restauration rapide).

Le temps consacré a la préparation, la participation et la restitution de ces réunions
est considéré comme du temps de travail effectif et est rémunéré comme tel (expé-
dition exportation en fruits et légumes), dans la limite parfois du nombre de réunions
défini par accord ou d'une durée d'absence autorisée.
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Le financement

Pour certaines branches, la nécessité de se doter des moyens nécessaires pour permettre
une négociation de qualité — c'est-a-dire la reconnaissance de la qualité de négociateur,
la connaissance par les négociateurs de leur secteur professionnel, du droit du travail et
des stratégies de négociation — implique l'attribution d'un budget spécifique a la négo-
ciation collective de branche. Ce budget comprend les moyens alloués au fonctionnement
des instances paritaires, ceux dédiés aux actions de valorisation menées par la branche,
notamment en termes de formation des négociateurs, de communication des actions
de la branche, au niveau territorial ou dans le cadre de négociations exceptionnelles.
Des moyens sont enfin parfois directement mis a disposition des organisations syndicales
de salariés et des organisations professionnelles d'employeurs.

Afin de récolter les fonds nécessaires, ces branches fixent l'assiette des cotisations et
y associent la clé de répartition entre les différents objectifs qu'ils souhaitent financer.
La gestion de ces fonds est souvent confiée a une association paritaire, diversement
nommeée selon les branches.

Lassiette fixée par les branches ainsi que la clé de répartition des fonds entre les
partenaires sociaux sont variables selon les branches. S'agissant de l'assiette, elle est
majoritairement identique a celle du financement de la formation professionnelle
(cf- Bilan 2017) et le taux de prélévement varie de 0,001 % a 0,15 %, associée, parfois,
a un montant plancher. La clé de répartition, quant a elle, prévoit souvent qu'une
partie est consacrée a I'association paritaire de gestion du fonds et qu'une autre est
répartie entre les organisations syndicales et les organisations patronales.

Les organisations syndicales de salariés et d'employeurs ont peu négocié sur le finan-
cement du paritarisme en 2018 (treize accords), attendant davantage de lisibilité dans
les lois a venir.

1.2.2.3. Une variété de commissions suivant I’état des négociations

Diverses commissions sont mises en place par les branches afin de préparer et suivre
les négociations.

Certaines commissions visent a faciliter et anticiper la négociation. C'est le cas des
réunions préparatoires permettant aux organisations syndicales représentatives au
sein de la branche de préparer les commissions paritaires de négociation, ainsi que
des groupes de travail qui permettent d'alimenter les négociations au d'approfondir
un sujet avant la tenue de la réunion de négociation.

D’autres commissions visent a accompagner la mise en ceuvre des négociations. C'est
le cas des commissions de suivi qui sont régulierement associées a un texte portant
sur un sujet dédié hors formation professionnelle, ainsi que des observatoires pari-
taires de la négociation collective qui permettent de constituer un socle de
connaissances utiles a la branche et ont également pour mission de recueillir et de
diffuser I'état des accords dans les entreprises et les établissements.

La composition ainsi que les missions de chacune de ces commissions sont précisées
par accord collectif au sein des branches et restent sensiblement les mémes que
I'année précédente (cf. Bilan de la négociation collective en 2017).
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2. LA NEGOCIATION SUR LEGALITE
PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES
ET LES HOMMES

Dans le domaine de I'égalité professionnelle et salariale entre les femmes et les
hommes, l'action des pouvoirs publics a pour objectif d'impulser et de soutenir la
négociation collective.

Au niveau de la branche, les acteurs ont la possibilité de définir, par accord, le contenu
de ces différentes négociations et des informations a remettre en amont aux négocia-
teurs. La périodicité des négociations peut également étre adaptée, par accord de
méthode, dans une limite de quatre ans pour les négociations de branche sur les salaires
et I'égalité professionnelle et de cing ans pour la négociation sur les classifications.

En I'absence d'accord de méthode en disposant autrement, les partenaires sociaux
ont l'obligation de négocier tous les trois ans sur les mesures tendant a assurer 'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes et sur les mesures de rattrapage
tendant a remédier aux inégalités constatées.

Lors de I'examen des accords de branche relatifs a I'égalité professionnelle dans le
cadre de la procédure d'extension, des observations sont régulierement formulées
par 'administration, sous la forme de réserves. Pour la plupart, elles rappellent aux
signataires la nécessité d'établir; au niveau de la branche en amont de la négociation
un rapport présentant la situation comparée des femmes et des hommes et un dia-
gnostic des écarts éventuels de rémunération. Ces éléments doivent permettre de
programmer, au niveau de la branche, les mesures nécessaires pour réduire effecti-
vement les écarts.

2.1. UNE HAUSSE SIGNIFICATIVE DU NOMBRE
D’ACCORDS EN 2018

En 2018, le nombre d'accords de branche conclus dans le domaine de I'égalité pro-
fessionnelle continue d'augmenter de manieére importante : 225 textes contre 169
I'année précédente. Ces textes se répartissent entre |2 accords traitant spécifique-
ment de I'égalité professionnelle et salariale et 213 accords abordant ce theme.
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Evolution du nombre d’accords de branche relatifs a I’égalité professionnelle
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Nombre d’accords de branche relatifs a I’égalité professionnelle par rapport
au nombre total de textes (interprofessionnels, professionnels, nationaux
ou infranationaux)

Nombre d’accords spécifiques

égalité professionnelle de Pégalité, a | gxs:l_usmn le théme de P'égalité d’accords
des accords spécifiques
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
2017 19 150 169 (15,4 %) 1094
2018 12 213 225 (soit 18,6 %) 1209

Source : ministere du Travail — DGT (BDCC)

Lecture : en 2007, neuf 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 theme a titre secondaire ont été conclus. Au total, 33 accords ont porté sur le theme de I'égalité
professionnelle en 2007, soit 3,2 % des 1038 accords de branche conclus.
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Si le nombre d'accords spécifiques — c'est-a-dire traitant exclusivement ou a titre
principal de I'égalité professionnelle et salariale — conclus en 2018, est en baisse par
rapport a l'année précédente, le nombre d'accords abordant le théme de I'égalité
professionnelle augmente, quant a lui, de 37,3%, passant de |50 accords déposés en
2017 a 213 accords en 2018.

Les accords abordant le theme de I'égalité professionnelle conjointement a un autre
theme traitent le plus souvent des rémunérations. Qutre le rappel des obligations
|égales ou conventionnelles, de plus en plus d'accords sur les salaires font également
référence aux dispositions des autres accords de la branche traitant spécifiquement
de I'égalité professionnelle, ainsi qu'a I'état des lieux présentant la situation comparée
des femmes et des hommes dans la branche, établi dans le cadre de la négociation
sur I'égalité professionnelle.

Le theme de I'égalité professionnelle est également abordé dans des accords relatifs
a d'autres themes susceptibles d'influer sur les causes structurelles des inégalités
professionnelles et salariales entre les femmes et les hommes. Il s'agit notamment des
accords relatifs :

* aux classifications (entreprises du négoce et de distribution de combustibles solides,
liquides, gazeux et produits pétroliers; fabrication et commerce des produits a usage
pharmaceutique, parapharmaceutique et vétérinaire; immobilier; industrie de la chaussure
et des articles chaussants; fleuristes, vente et services des animaux familiers),

* ala durée et a 'aménagement du temps de travail (personnels ldics des dioceses de
I'Eglise catholique),

* a la gestion des parcours des porteurs de mandats (télécommunications).

L'examen des accords spécifiques montre que leur contenu dépasse désormais le
simple rappel a la loi pour proposer des mesures concretes.

Malgré des améliorations notables, I'analyse des textes révele des difficultés rencon-
trées par certaines branches pour:

* poser et communiquer un diagnostic des potentiels écarts ou un constat explicite
et chiffré des différences enregistrées;

* programmer des mesures opérationnelles et concretes de résorption des écarts de
rémunération. Les branches se limitent souvent a un renvoi a d'autres négociations,
notamment d'entreprise, pour une mise en ceuvre des mesures;

* suivre, dans la durée, les résultats des actions menées.

Enfin, si l'accord de branche ne prémunit pas les entreprises contre une éventuelle
sanction financiére en I'absence de couverture par un accord ou, a défaut, par un plan
d'action relatif a I'égalité professionnelle a leur niveau, il peut néanmoins leur fournir
des éléments concrets et définir un cadre leur permettant de répondre aux exigences
|égales.
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2.2. LES BONNES PRATIQUES DE LA NEGOCIATION DE BRANCHE

Les accords spécifiques présentent un certain nombre de «bonnes pratiques» pouvant
servir de modeéle lors de futures négociations.

2.2.1. Les outils permettant d’établir un diagnostic partagé

Les accords conclus dans les branches des industries et du commerce de la récupération,
des sociétés concessionnaires ou exploitantes d'autoroutes ou d'ouvrages routiers, des dis-
tributeurs conseils hors domicile et des industries de la maroquinerie, articles de voyage,
chasse sellerie, gainerie, bracelets en cuir font explicitement référence a I'élaboration, en
préparation de la négociation sur I'égalité professionnelle, d'un état des lieux de la
situation comparée des femmes et des hommes dans la branche.

Pour d'autres branches, les partenaires sociaux s'engagent le plus souvent a réaliser
ce type de diagnostic sur le fondement d'indicateurs et selon une méthodologie
définis par l'accord lui-méme. Ainsi, dans les branches de la fabrication et du commerce
des produits a usage pharmaceutique, parapharmaceutique et vétérinaire, de la Banque
Populaire et Caisse d’Epargne, ou encore de celle des entreprises techniques au service
de la création et de I'événement présentent des données statistiques détaillées, en
particulier sur les écarts de rémunération entre femmes et hommes au sein de la
branche.

D'autres travaux préparatoires peuvent, en outre, avoir été engagés en amont de
I'ouverture de la négociation. Dans la branche des entreprises techniques au service de
la création et de I'événement, un travail d'observation et d’analyse statistique a été
mené en prenant appui sur le dernier rapport de branche réalisé.

Une attention particuliére est également portée a la mixité de la composition des
groupes de travail, des commissions et des différentes instances paritaires, tant du
c6té des organisations d'employeurs que des fédérations syndicales (missions locales
et permanences d'accueil, d’'information et d’orientation [PAIO]).

2.2.2. Les actions mises en ceuvre pour atteindre
I'égalité professionnelle

L'action en faveur de I'égalité professionnelle nécessite d'agir sur I'ensemble des élé-
ments structurels a l'origine des inégalités professionnelles et salariales dans I'entreprise,
en particulier les pratiques de recrutement, la mixité des emplois, la promotion
professionnelle, la formation, la politique salariale, I'articulation des temps de vie entre
l'activité professionnelle et la vie personnelle et familiale et les conditions de travail.
Ces thématiques sont au cceur des accords de branche relatifs a I'égalité profession-
nelle conclus en 2018.

2.2.2.1. Paccent mis sur la politique de recrutement

La tres grande majorité des branches demande aux employeurs de sassurer de la
neutralité de leurs processus de recrutement, tant lors de la rédaction des offres
d'emploi que lors de I'examen des candidatures. Les entreprises sont incitées a appli-
quer uniquement des critéres de sélection objectifs, fondés sur les compétences,
I'expérience professionnelle et les qualifications des candidats. Plusieurs branches
rappellent également que I'état de grossesse ne doit pas étre pris en considération
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pour refuser d'embaucher ou de mettre fin a une période d'essai (industries et com-
merce de la récupération, missions locales et PAIO).

Afin de favoriser la mixité des recrutements, les entreprises sont parfois invitées a
veiller a ce que la part respective de femmes et d’hommes effectivement recrutés se
rapproche, a compétences, expériences et profils équivalents, de la répartition obser-
vée parmi les candidats (sociétés concessionnaires ou exploitantes d'autoroutes ou
d’ouvrages routiers). Dans la branche des missions locales et PAIO, cest le ratio de
femmes et d'hommes regus en entretien qui doit correspondre, a compétences égales,
a celui des candidatures déposées. Pour ce faire, les accords prévoient que les
employeurs doivent tenir «un état, selon le sexe, des candidatures recues, des entretiens
proposés et des recrutements effectuésy. Les branches Banque Populaire et Caisse
d’Epargne demandent, quant a elles, aux entreprises de retenir dans la mesure du
possible, parmi les candidatures examinées, au minimum une candidature de chaque
sexe sur les fonctions d’encadrement. Dans la branche des entreprises techniques au
service de la création et de I'événement, il est recommandé aux entreprises de diversifier
les profils recrutés sur des postes traditionnellement sexués, tels que les métiers
administratifs et techniques.

Par ailleurs, de nombreuses branches prévoient des outils a destination des équipes
de recrutement afin de favoriser I'égalité professionnelle. Ainsi, la branche de la fabri-
cation et du commerce des produits a usage pharmaceutique, parapharmaceutique et
vétérinaire met a la disposition des salariés intervenant dans le processus de recrute-
ment un guide de sensibilisation et appelle a proposer un processus d'intégration
spécifique aux femmes et aux hommes qui acceptent d'exercer un poste tradition-
nellement féminin ou masculin. Les partenaires sociaux de la branche des entreprises
techniques au service de la création et de I'événement recommandent aux entreprises
d'informer au préalable les équipes de recrutement des questions qu'elles n'ont pas
le droit de poser lors des entretiens d'embauche et des sanctions auxquelles elles
exposent I'entreprise en cas de non-respect de ces obligations. Dans la branche Banque
Populaire, les entreprises doivent mettre en place une formation/sensibilisation obli-
gatoire a la non-discrimination a 'embauche pour les professionnels du recrutement.
L'accent est également mis, dans la branche des missions locales et PAIO sur la formation
de I'encadrement et des professionnels des ressources humaines ou en charge du
recrutement ainsi que sur celle des dirigeants pour la mise en place de mesures pro-
pices a 'égalité professionnelle.

2.2.2.2. Pencouragement a la mixité des emplois

Partant du constat que la mixité des emplois est 'une des conditions nécessaires pour
faire progresser I'égalité professionnelle, plusieurs branches recommandent aux entre-
prises d'identifier les types d'emploi ou les filieres fortement masculinisés ou féminisés,
d’en rechercher les raisons et de prendre des mesures correctives visant a améliorer
la situation. Ainsi, les partenaires sociaux de la branche des missions locales et PAIO
invitent les structures comptant des métiers non-mixtes a évaluer, en lien avec les
instances représentatives du personnel (IRP), les obstacles a I'attractivité et a la mixité
notamment en matiere de pénibilité, de conditions de travail, d'emploi ou de rému-
nération et a adopter des mesures permettant d'accompagner une évolution vers
davantage de mixité.
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La branche de la fabrication et du commerce des produits a usage pharmaceutique,
parapharmaceutique et vétérinaire demande aux entreprises d'identifier les types d'em-
ploi et les filieres fortement masculinisés ou fortement féminisés, en ajoutant ces
informations a la base de données économiques et sociales (BDES). Elle appelle, en
outre, les entreprises a étre vigilantes sur la prévention des violences sexuelles et
sexistes au travail pour les femmes ou pour les hommes qui intégrent des métiers ou
elles/ils sont minoritaires.

Une attention particuliére est portée, dans certaines branches, aux actions de com-
munication destinées aux établissements scolaires ou en charge de la formation
initiale. Dans la branche de la fabrication et du commerce des produits a usage phar-
maceutique, parapharmaceutique et vétérinaire, des partenariats sont mis en ceuvre
avec des écoles, des organismes de formation ou encore des forums de I'éducation
nationale afin de favoriser la mixité des futures candidatures. Les entreprises des
branches Banque Populaire, Caisse d’Epargne, des industries et du commerce de la
récupération et des distributeurs conseils hors domicile sont également invitées a mis-
sionner des femmes ou des hommes exercant des métiers a forte prédominance
masculine ou féminine afin de promouvoir ces métiers. La branche des sociétés
concessionnaires ou exploitantes d'autoroutes ou d'ouvrages routiers s'engage, elle aussi,
en complément du renforcement des formations aux métiers techniques, a mener
des actions de sensibilisation aupres des filieres de formation, identifiées comme
étant des viviers pour les emplois présentant un déséquilibre dans la répartition des
postes entre femmes et hommes. Dans la branche des industries et du commerce de
la récupération, ces actions de communication prennent appui sur un livret de valo-
risation des métiers propres a ce secteur d'activité.

La branche des industries de la maroquinerie, articles de voyage, chasse sellerie, gainerie,
bracelets en cuir demande aux différents partenaires pouvant intervenir aupres de Pole
emploi ou dans le placement aux écoles pour les stagiaires de présenter parmi les
candidats a un poste de maroquinier, a profil équivalent, une part significative
d’hommes (pour les emplois fortement féminisés) et inversement.

Dans la branche des distributeurs conseils hors domicile et des missions locales et PAIO,
la diversification des canaux de recrutement et de dépét des offres est plus largement
privilégiée afin de favoriser la mixité des emplois.

La branche de la fabrication et du commerce des produits a usage pharmaceutique,
parapharmaceutique et vétérinaire rappelle enfin que le «contrat pour la mixité des
emplois et 'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes» mis en place par le
décret n° 2011-1 830 du 6 décembre 2011 est ouvert aux entreprises sans condition
de seuil d'effectif, pour aider au financement d'un plan d'action en faveur de I'égalité
professionnelle ou de mesures permettant d'améliorer la mixité des emplois.

2.2.2.3. Lincitation a mener une politique de promotion et de mobilité
volontariste

Certaines branches s'engagent a mettre en place des actions de promotion des
femmes a des postes d'encadrement et a responsabilité et, plus généralement, a
encourager la mobilité professionnelle de I'ensemble de leurs salariés.

Afin de permettre a chaque salarié de postuler aux emplois correspondant a ses
compétences et a son potentiel, il est demandé aux employeurs des branches des
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distributeurs conseils hors domicile et des missions locales et PAIO de diffuser largement
les offres a pourvoir.

Les partenaires sociaux de la branche de la fabrication et du commerce des produits a
usage pharmaceutique, parapharmaceutique et vétérinaire recommandent aux entre-
prises d'inscrire dans leur politique de gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences (GPEC), l'acces des femmes aux postes a responsabilité en spécifiant
d’'une part les modalités de repérage des personnes souhaitant et pouvant évoluer,
d'autre part les éventuels parcours de formation, de mentorat et de tutorat associés.
Les entreprises sont également invitées a fournir aux représentants du personnel et
aux délégués syndicaux, la répartition des femmes et des hommes «dans le haut de
la pyramide des classifications», afin de dresser un état des lieux de la féminisation des
instances de direction.

En la matiere, les entretiens professionnels sont identifiés par les branches comme un
levier majeur pouvant contribuer a susciter des candidatures, en limitant les éventuels
phénomenes d'autocensure de salariées vers des postes a responsabilité. Ainsi, la
branche des missions locales et PAIO recommande aux employeurs de mettre a profit
I'entretien professionnel institué par la loi du 5 mars 2014 pour identifier des solutions
en matiere de progression de carriére et encourager la prise de responsabilités. De
méme, il est demandé aux directions des ressources humaines des branches Banque
Populaire et Caisse d’Epargne d'identifier, dans le recueil des entretiens professionnels
et sur des critéres de compétence et de performance, les profils adaptés n'ayant pas
postulé et de leur proposer un accompagnement personnalisé. La branche des sociétés
concessionnaires ou exploitantes d'autoroutes ou d'ouvrages routiers invite plus généra-
lement les entreprises a retenir, dans le cadre des entretiens professionnels, des
criteres d'évaluation qui ne puissent conduire a une quelconque discrimination, directe
ou indirecte, entre femmes et hommes.

S'agissant de la mobilité géographique, les entreprises de la branche des sociétés
concessionnaires ou exploitantes d'autoroutes ou d'ouvrages routiers doivent sassurer que
les modalités de mise en ceuvre de cette mobilité sont compatibles avec les contraintes
de la parentalité.

2.2.2.4. La mobilisation des outils de formation professionnelle

De nombreuses branches affichent leur volonté de respecter I'égalité entre les femmes
et les hommes dans l'acces a la formation professionnelle.

Ainsi, la branche des industries et du commerce de la récupération demande aux entre-
prises de mettre en place, de maniere objective, des parcours de formation permettant
aux hommes et aux femmes de bénéficier de la professionnalisation nécessaire au
maintien et a I'évolution de leurs compétences. Celle des sociétés concessionnaires ou
exploitantes d'autoroutes ou d'ouvrages routiers s'engage, quant a elle, a renforcer l'accés
aux formations aux métiers techniques et celle des entreprises techniques au service
de la création et de I'événement, a mettre en place des formations spécifiques visant a
améliorer les situations de déséquilibre constatées dans la profession.

Les branches Banque Populaire, Caisse d’Epargne et des distributeurs conseils hors domi-
cile encouragent en outre les entreprises a faire progresser le nombre de propositions
de candidatures féminines dans les cursus de formations qualifiantes et/ou dipldmantes,
a travers des actions de sensibilisation.
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Les branches Banque Populaire et Caisse d’Epargne se donnent également pour objectif
datteindre, d'ici fin 2020, 50% de femmes inscrites dans les programmes de formation
dédiés au management, proposés par le groupe.

L'accent est, en outre, régulierement mis sur la nécessaire prise en compte des
contraintes personnelles et familiales des salariés dans la mise en ceuvre de la politique
de formation. Afin de faciliter I'acces a la formation a I'ensemble des salariés, les
entreprises sont ainsi invitées a :

* étudier le recours a des formations de plus courte durée et modulaires (Banque
Populaire, Caisse d’Epargne, distributeurs conseils hors domicile);

favoriser |'organisation des stages de formation durant les horaires habituels de
travail (distributeurs conseils hors domicile);

» communiquer les dates de formation suffisamment a l'avance (fabrication et commerce
des produits a usage pharmaceutique, parapharmaceutique et vétérinaire, distributeurs
conseils hors domicile);

développer les offres de formation a distance et en ligne (fabrication et commerce
des produits a usage pharmaceutique, parapharmaceutique et vétérinaire, distributeurs
conseils hors domicile) et les solutions complémentaires a la formation telles que le
mentorat et le tutorat (fabrication et commerce des produits a usage pharmaceutique,
parapharmaceutique et vétérinaire).

.

Enfin, les entreprises des branches Banque Populaire et Caisse d’Epargne sont invitées
a étudier, pour les salariés engagés dans une action de formation, la possibilité d'une
prise en charge financiére des frais supplémentaires de garde d'enfants qui pourraient
&tre ainsi générés.

2.2.2.5. La mise en place d’une politique salariale ciblée

Les différentes branches rappellent aux employeurs la nécessité de garantir la plus
stricte égalité de rémunération entre les femmes et les hommes pour un méme travail
ou pour un travail de valeur égale.

Les branches de la fabrication et du commerce des produits a usage pharmaceutique,
parapharmaceutique et vétérinaire, des distributeurs conseils hors domicile, Banque
Populaire ou encore Caisse d'épargne, insistent sur I'importance d'effectuer, chaque
année a I'échelle de I'entreprise, un diagnostic des éventuels écarts de rémunération
entre les femmes et les hommes et de prendre, le cas échéant, les mesures correc-
trices nécessaires. A cet égard, la branche des entreprises techniques au service de la
création et de I'événement incite les entreprises a établir une analyse comparative de
la rémunération des salariés occupant des postes de méme échelon conventionnel,
qu'ils soient administratifs ou techniques, en prenant en compte I'ancienneté.

Dans la branche de la fabrication et du commerce des produits a usage pharmaceutique,
parapharmaceutique et vétérinaire, les entreprises sont invitées a approfondir leurs
analyses par un bilan sexué des augmentations individuelles par filiere, métier et selon
la durée de travail. De méme, dans celles de la Banque Populaire et Caisse d’Epargne,
les entreprises s'assurent, a 'occasion des révisions salariales, que la répartition des
augmentations individuelles reflete I'équilibre entre femmes et hommes.

En cas d'écart de rémunération injustifié, les entreprises de la branche de la fabrication
et du commerce des produits a usage pharmaceutique, parapharmaceutique et vétérinaire
doivent consacrer une enveloppe de rattrapage salarial dans le cadre de la négociation
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des salaires pour les entreprises ayant des représentants habilités a négocier, ou de
maniére unilatérale pour les autres.

2.2.2.6. La prise en compte de l'articulation entre vie familiale
et vie professionnelle dans I'organisation du travail

Les horaires et I'organisation du temps de travail

Les branches encouragent les employeurs a tenir compte des obligations liées a la vie
personnelle et familiale de leurs salariés dans I'organisation du temps de travail et pour
la détermination des plannings.

Les préconisations formulées sont multiples. En matiere d’horaires, il peut notamment
sagir de :

* planifier les déplacements professionnels suffisamment a I'avance (missions locales
et PAIO, distributeurs conseils hors domicile) ;

respecter les horaires de travail habituels pour le positionnement des réunions
(industries et commerce de la récupération, fabrication et commerce des produits a usage
pharmaceutique, parapharmaceutique et vétérinaire, entreprises techniques au service
de la création et de I'événement, distributeurs conseils hors domicile);

anticiper la planification des congés payés (Banque Populaire, Caisse d'Epargne);

* prévoir des aménagements horaires au moment de la rentrée scolaire (fabrication
et commerce des produits a usage pharmaceutique, parapharmaceutique et vétérinaire,
missions locales et PAIO, entreprises techniques au service de la création et de ['évé-
nement, Banque populaire, mareyeurs-expéditeurs, distributeurs conseils hors domicile);
développer des outils, tels que le télétravail, permettant de travailler a distance
(fabrication et commerce des produits a usage pharmaceutique, parapharmaceutique
et vétérinaire, missions locales et PAIO, entreprises techniques au service de la création
et de I'événement);

appliquer le droit a la déconnexion en dehors des heures de travail (missions locales
et PAIO, distributeurs conseils hors domicile).

En outre, dans la branche des entreprises techniques au service de la création et de
['événement, il est demandé aux employeurs de tenir compte des contraintes familiales
pour fixer I'ordre des départs en congés, et notamment des possibilités de congé,
dans le secteur privé ou dans la fonction publique, du conjoint ou du partenaire lié
par un pacte civil de solidarité (PACS).

Les congés liés a la parentalité

Dix des accords spécifiques font mention des obligations Iégales a respecter par les
employeurs dans ce domaine, notamment en matiére de rémunération et d'entretien
professionnel. Les branches de la fabrication et du commerce des produits a usage
pharmaceutique, parapharmaceutique et vétérinaire et des industries de la maroquinerie,
articles de voyage, chasse sellerie, gainerie, bracelets en cuir rappellent, en outre, que les
périodes d'absence du salarié pour un congé de maternité, de paternité et d'accueil
de 'enfant, d'adoption ou pour un congé parental d'éducation (CPE) doivent étre
prises en compte intégralement pour I'abondement de leur compte personnel de
formation (CPF), désormais intégré dans le compte personnel d'activité (CPA).
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Afin de faciliter le retour des salariés de congé de maternité, de paternité, d'adoption
ou encore de CPE, les employeurs de la branche des sociétés concessionnaires ou
exploitantes d'autoroutes ou d’'ouvrages routiers sont appelés a proposer a tout salarié
concerné un entretien spécifique avant le départ en congé, afin d'examiner notamment
les conditions dans lesquelles il peut recevoir pendant ses congés, s'il le souhaite, une
information institutionnelle ou professionnelle de I'entreprise. En ce sens, les entre-
prises de la branche des entreprises techniques au service de la création et de I'événement
doivent veiller a ce que les vecteurs de communication utilisés dans I'entreprise soient
accessibles aux salariés qui le souhaitent durant leur congé, en permettant par exemple
I'acces a l'intranet depuis leur domicile, ou encore la communication sur les événe-
ments importants de I'entreprise. Elles sont en outre invitées a diffuser auprés de
leurs salariés concernés les guides existant sur la parentalité.

De plus, certaines branches prévoient le maintien, déduction faite des indemnités
journalieres de sécurité sociale (IJSS), du salaire des salariés en congé de paternité et
d'accueil de I'enfant. (distributeurs conseils hors domicile). Dans les branches Banque
Populaire et Caisse d’Epargne, cette possibilité est offerte aux salariés ayant plus d'une
année dancienneté.

Dans la branche des missions locales et PAIO, le congé de paternité est étendu a 15 jours
calendaires consécutifs pour un enfant et a 2| jours calendaires consécutifs en cas de
naissances multiples. De plus, les méres allaitant leurs enfants disposent d'une pause
d'une heure par jour durant les heures de travail, dans I'objectif de faciliter leur retour
au travail.

Afin d'améliorer l'accés des salariés aux différents modes de garde existants, la branche
des sociétés concessionnaires ou exploitantes d'autoroutes ou d’'ouvrages routiers recom-
mande aux entreprises de développer des partenariats avec des créches ou d'autres
modes de garde.

Enfin, 'accent est mis dans plusieurs branches sur l'accés a la formation des salariés
de retour de congé de maternité, de paternité, d'adoption ou de CPE. Dans la branche
des industries de la maroquinerie, articles de voyage, chasse sellerie, gainerie, bracelets en
cuir, priorité est donnée, pour l'accés aux périodes de professionnalisation, aux salariés
reprenant leur activité suite a un congé maternité, un congé d'adoption ou un CPE.
Dans les branches Banque Populaire et Caisse d’Epargne, une «action de remise a
niveau» est proposée, au besoin, par les employeurs aux salariés de retour de congé
de maternité, d'adoption ou CPE afin de prendre connaissance des évolutions inter-
venues dans le métier durant la période dabsence. Dans la branche des entreprises
techniques au service de la création et de I'événement, les salariés qui reprennent une
activité au terme d'un CPE ou d'un travail a temps partiel pour élever un enfant béné-
ficient de plein droit d'un bilan de compétences, des lors qu'ils justifient d'une année
d'ancienneté dans I'entreprise a la naissance de I'enfant ou a l'arrivée au foyer de I'enfant
en vue de son adoption.

2.2.2.7. L'attention portée a 'amélioration des conditions de travail

Dans la branche de la fabrication et du commerce des produits a usage pharmaceutique,
parapharmaceutique et vétérinaire, les parties signataires demandent aux employeurs
de prendre en compte les contraintes spécifiques des postes occupés par les femmes
et de s'interroger sur les améliorations a opérer sur les postes a prédominance mas-
culine ou féminine pour favoriser la mixité des emplois. Cet objectif passe par une
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évaluation des risques pour la santé et la sécurité des salariés, notamment dans le
choix des équipements de travail, de 'aménagement des lieux de travail ou des ins-
tallations et dans la définition des postes de travail.

Pour veiller a 'amélioration des conditions de travail, les entreprises de la branche
des distributeurs conseils hors domicile peuvent sappuyer sur les outils mis a disposition
par la branche, tels qu'une étude de pénibilité, des recommandations en termes
d'équipements de protection collectifs et individuels, de matériel, ou encore un guide
sur la qualité de vie au travail.

2.2.2.8. La prévention du harcélement et des violences sexistes
et sexuelles au travail

De nombreuses branches rappellent aux employeurs leur obligation de prévenir le
harcélement moral et sexuel et les agissements sexistes. A cet égard, la branche des
missions locales et PAIO invite les entreprises a adopter une «charte de référence»
préconisant les procédures a suivre en cas de harcelement, de violence ou d'agissement
sexiste en lien avec le travail, que cet acte se réalise dans ou hors de I'entreprise.

2.2.3. La diffusion et le suivi des dispositions de I'accord

2.2.3.1 Des actions de sensibilisation pour accompagner la mise en ceuvre
des accords

Les accords de branche relatifs a I'égalité professionnelle sont parfois pensés par les
partenaires comme de Véritables boites a outils devant aider les entreprises a définir
une méthode de travail interne (fabrication et commerce des produits a usage pharma-
ceutique, parapharmaceutique et vétérinaire). Des actions «clé en main» a mettre en
ceuvre dans les entreprises sont méme parfois proposées, notamment en termes
d'équilibre entre vie privée et vie professionnelle (Banque Populaire, Caisse d’Epargne).
[l importe donc aux branches de faire connaltre le contenu de ces accords aux entre-
prises comprises dans leur champ d'application.

Les partenaires sociaux prévoient souvent de mobiliser 'ensemble des acteurs autour
de la question de I'égalité professionnelle en déployant différents moyens et outils de
communication, tels que :

* des campagnes d'information destinées a faire connaitre les stipulations de l'accord
de branche (fabrication et commerce des produits a usage pharmaceutique, paraphar-
maceutique et vétérinaire), notamment auprés des représentants du personnel
(distributeurs conseils hors domicile) ;

la réalisation d'un guide de bonnes pratiques a mettre en ceuvre pour promouvoir
I'égalité professionnelle et la non-discrimination (fabrication et commerce des produits
a usage pharmaceutique, parapharmaceutique et vétérinaire), ou encore d'un guide
de recrutement dans l'optique de promouvoir des processus dénués de toute
discrimination (missions locales et PAIO);

la diffusion de livrets sur les métiers de la branche, d'actions de communication
sur les réseaux sociaux (industries et commerce de la récupération) ou I'envoi de
newsletters afin de favoriser la mixité des emplois, en portant une attention parti-
culiére aux postes a responsabilités (mareyeurs-expéditeurs)
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* I'élaboration d'un guide «mixité» diffusé chaque année au niveau des entreprises
(Banque Populaire, Caisse d’Epargne);

* l'intégration, dans le parcours du nouvel arrivant, d'une séquence de sensibilisation
a la diversité (Banque Populaire).

De plus, la sensibilisation et la formation des différents acteurs a la non-discrimination
et a la lutte contre les stéréotypes sont souvent identifiées comme des facteurs impor-
tants de réussite pour la mise en ceuvre des accords. Des actions en ce sens sont
envisagées par différentes branches, notamment a destination des recruteurs, des
gestionnaires de carrieres et des représentants du personnel, ainsi que des managers
et des équipes de direction (industries et commerce de la récupération, fabrication et
commerce des produits a usage pharmaceutique, parapharmaceutique et vétérinaire, sociétés
concessionnaires ou exploitantes d'autoroutes ou d'ouvrages routiers, entreprises techniques
au service de la création et de I'événement, industries de la maroquinerie, articles de voyage,
chasse sellerie, gainerie, bracelets en cuir, Banque Populaire, Caisse d’Epargne). A titre
d'exemple, ces actions prennent parfois la forme d'un «guide de I'égalité professionnelle
et de la parentalité en entreprise» a destination des managers.

Dans les entreprises de la branche des sociétés concessionnaires ou exploitantes d'auto-
routes ou d’ouvrages routiers, un « correspondant égalité des chances» est, en outre,
désigné afin de participer a la mise en ceuvre de la politique de I'entreprise en la
matiere et en particulier aux actions de communication. Une formation lui permettant,
le cas échéant, d'acquérir les connaissances nécessaires a I'exercice de cette mission
peut lui étre proposée.

2.2.3.2. Des mesures pour faciliter le suivi des accords
et le bilan des actions menées

De nombreuses branches s'engagent a mettre en ceuvre des outils d'analyse et de
suivi de la politique d'égalité professionnelle mis en place dans les entreprises et les
établissements de la branche.

Dans les branches des remontées mécaniques et domaines skiables, des missions locales
et PAIO, Caisse d’ Epargne ou encore Banque Populaire, ce role est confié a la commission
paritaire de négociation elle-méme, et dans la branche des sociétés concessionnaires
ou exploitantes d'autoroutes ou d'ouvrages routiers, a une commission paritaire nationale
de 'emploi (CPNE) ainsi qu'a une commission paritaire de bilan. Dans les branches
des distributeurs conseils hors domicile, des mareyeurs-expéditeurs et des industries et du
commerce de la récupération, un observatoire prospectif des métiers et des qualifica-
tions (OPMQ) est chargé de produire, sur la base d'indicateurs définis par les
partenaires sociaux, des éléments permettant de suivre la thématique de I'égalité
professionnelle au sein de la branche, au regard notamment des filiéres et emplois
comportant des déséquilibres entre femmes et hommes. Dans plusieurs branches,
ces éléments sont intégrés au rapport de branche.

Dans la branche des entreprises techniques au service de la création et de ['événement,
les partenaires sociaux conviennent de se réunir annuellement pour étudier les indi-
cateurs issus du rapport de branche et proposer des indicateurs supplémentaires s'ils
I'estiment nécessaire.

En outre, la branche de la fabrication et du commerce des produits a usage pharmaceu-
tique, parapharmaceutique et vétérinaire prévoit que dans les entreprises de 200 salariés
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et plus, le comité social et économique (CSE) analyse les résultats des enquétes
menées sur la situation de I'emploi et des rémunérations des femmes et des hommes
dans les entreprises de la branche, et rend compte de I'état d'avancement des actions
menées dans le cadre de l'accord, au vu des informations et des rapports en sa pos-
session. Elle donne également la possibilité au CSE de proposer toute enquéte ou
étude sur I'égalité professionnelle ainsi que toute amélioration des dispositions de
l'accord qui s'avéreraient nécessaires.

Focus sur les accords d’entreprise relatifs a I’égalité professionnelle

Plus de 7200 accords d'entreprise relatifs a I'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes ont été déposés en 2018.

lls reprennent, pour la plupart, les principaux thémes des accords de branche signés
en la matiere. A titre d'exemple :

L'accord, signé le 10 avril 2018 par l'unité économique et sociale (UES)
STMicroelectronics®, fixe trois priorités : la promotion de I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes en interne comme en externe de I'entreprise, une
politique de recrutement visant le rééquilibrage des effectifs féminins et masculins dans
I'entreprise, et un objectif d'amélioration de la mixité des emplois et des organisations
au sein de I'entreprise. Pour atteindre ces objectifs, il définit des indicateurs déclinés par
item ainsi que des actions de communication, telles qu'une journée annuelle dédiée a
I'égalité professionnelle au sein de I'entreprise ou encore des actions de sensibilisation
aupres des écoles et universités.

En matiére de recrutement, I'accord fixe un objectif chiffré de recrutement féminin au
sein de chaque catégorie de personnel (ingénieurs et cadres expérimentés; ingénieurs
et cadres débutants; techniciens et agents de maitrise; opérateurs).

En matiére d’évolution professionnelle, I'entreprise prévoit notamment de présenter,
par filiere, «le nombre et la nature des opportunités générées par les besoins de
I'entreprise », mais également de privilégier, a compétences équivalentes, les candida-
tures féminines dans les métiers et/ou niveaux hiérarchiques majoritairement occupés
par des hommes et inversement.

La politique de rémunération constitue un autre item de l'accord, qui prévoit la mise
en ceuvre de mesures de correction en cas de constat d'un écart de rémunération
non justifié.

S'agissant de la conciliation entre vie professionnelle et vie personnelle, I'accord
envisage notamment la mise a disposition des services d'aide a la personne, ainsi que
des actions facilitant la garde d'enfant et/ou des aides a la garde d’enfants. Sont en
outre abordés l'organisation des réunions et 'aménagement du temps de travail, par
exemple au moment de la rentrée des classes.

Enfin, s'agissant de la mise en ceuvre de l'accord, une commission nationale de suivi
est mise en place et se réunit une fois par an. Celle-ci est déclinée en commissions
locales de suivi de 'accord.

L'accord VINCI Environnement @, signé le || décembre 2018, rappelle les obligations
de I'employeur relatives a I'information et la consultation du comité d'entreprise (CE)
sur la situation comparée des femmes et des hommes et retient cing domaines d’action
prioritaires : I'articulation entre l'activité professionnelle et I'exercice de la responsabilité
familiale, la rémunération effective, 'embauche, la promotion professionnelle et la
formation. Il fixe, pour chacun de ces items, des objectifs de progression et des
indicateurs chiffrés.

1) Groupement d’entreprises de plus de 1000 salariés, spécialisé dans la fabrication de composants électroniques.
2) Entreprise de 165 salariés, spécialisée dans les travaux de construction.
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S'agissant de I'articulation entre vie professionnelle et vie personnelle, 'accord prévoit
d'attribuer des réductions de temps de travail aux salariés qui le demandent pour
des raisons familiales. Sont également abordés, la mise en place d'horaires variables,
le télétravail et le droit a la déconnexion. Par ailleurs, le congé de paternité est
intégralement rémunéré par le versement d'un complément de salaire aux indemnités
journalieres de sécurité sociale par la société. Les obligations |égales de I'entreprise
relatives au congé de maternité, de paternité, d'adoption et de CPE sont enfin
rappelées.

En matiere de rémunération, trois catégories de criteres individuels relatifs a la
performance et a la compétence des salariés sont retenues : I'ancienneté et le niveau
de dipléme, I'autonomie et le niveau des responsabilités exercées, et enfin I'évaluation
de l'atteinte des objectifs et de la performance individuelle au travail. Par ailleurs,
'examen annuel des rémunérations moyennes mensuelles selon les classifications
conventionnelles et le sexe constitue un outil permettant de mesurer les éventuels
écarts de salaire entre les femmes et les hommes.

Concernant le recrutement, la direction des ressources humaines (DRH) est chargée
d’examiner chaque année le rapport entre le nombre de candidatures féminines recues
suite a des offres publiées et le nombre total de recrutements féminins réalisés.

En matiére d’évolution professionnelle, le Groupe Vinci dispose d'une plateforme
dédiée a la mobilité, directement accessible par tous les salariés depuis I'intranet du
groupe. Par ailleurs, la DRH est chargée de mesurer le taux annuel de promotion et
de mobilité interne des femmes par rapport a leur effectif. Enfin, I'entretien annuel est
l'occasion de recenser les besoins de formation et d'arbitrer au regard de la nécessité,
des priorités et du budget alloué.

L'accord est suivi annuellement par les membres de la délégation unique du personnel
(DUP).
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3. LA NEGOCIATION SUR LES SALAIRES

Apres deux années, en 2011 et 2012, marquées par un fort dynamisme de l'activité
conventionnelle lié¢ au contexte de doubles revalorisations du salaire minimum inter-
professionnel de croissance (SMIC), le retour a une revalorisation annuelle unique du
SMIC au [ janvier a induit un ralentissement de la négociation salariale de branche
de 2013 a 2015, qui a été suivi d'un regain de dynamisme amorcé dés lI'année 2016,
qui s'est nettement amplifié en 2017.

En 2018, est observé un léger ralentissement de l'activité conventionnelle qui reste
toutefois trés soutenue. Dans les branches couvrant plus de 5000 salariés, le nombre
d'avenants salariaux, tous secteurs confondus, bien qu'en retrait de 8% par rapport a
I'année précédente, reste supérieur a celui enregistré en 2016, et prés de quatre branches
sur cing ont conclu au moins un accord dans I'année (79 % contre 81 % en 2017).

Malgré une tendance au ralentissement de la croissance économique (1,5% en 2018
contre 2,3% en 2017), la Iégére remontée de I'inflation (1,3% en 2018 contre 1,0%
en 2017) et la revalorisation du SMIC supérieure a celle de l'année précédente
(1,2% au I°" janvier 2018 contre 0,9 % au |1*" janvier 2017) ont conduit la plupart des
branches a prévoir des pourcentages d'augmentation Iégerement supérieurs a ceux
de l'année précédente. Ces pourcentages de revalorisation sont en moyenne voi-
sins de l'augmentation du SMIC mais restent inférieurs a I'évolution sur l'année de
I'indice du salaire mensuel de base (SMB) de I'ensemble des salariés et de celui du
salaire horaire de base des ouvriers et des employés (SHBOE), qui croissent res-
pectivement de 1,6% et [,5%.

Malgré un contexte économique moins favorable, les acteurs de la négociation sont
restés fortement mobilisés pour maintenir les bas de grilles conventionnelles au niveau
du SMIC et les trois-quarts des branches étaient d'ores et déja parvenues a réactualiser
leur grille a la hauteur du nouveau taux du SMIC au ¢ janvier 2018 des la fin du premier
trimestre, comme les années précédentes. Elles étaient prés de neuf sur dix en fin
d'année dans I'ensemble des secteurs, comme I'année précédente. De nombreuses
branches connaissant des situations de blocage sont parvenues a conclure un accord
en 2018 et les branches qui connaissent un blocage persistant sont peu nombreuses.

Par ailleurs, les éventails de salaires moyens, toutes branches confondues, sont restés
globalement stables par rapport a I'année précédente, a I'exception des salaires des
cadres du secteur du bdtiment et des travaux publics, pour lesquels les éventails conti-
nuent a se resserrer d'année en année.

Les salaires minima conventionnels

Les salaires minima sont fixés par les conventions ou accords collectifs conclus entre
les partenaires sociaux dans les branches conventionnelles. Le salaire conventionnel
constitue, pour chaque salarié, le niveau en dessous duquel il ne peut étre rémunéré,
compte tenu de la position qu'il occupe dans la grille de classification des emplois
prévue par la convention collective. Le niveau des salaires minima sert notamment de
base au calcul de certaines primes (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 percu par le salarié.
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3.1. NEGOCIATION SALARIALE DE BRANCHE : ACTIVITE
CONVENTIONNELLE ET POURCENTAGES D’AUGMENTATION

3.1.1. Une activité conventionnelle en léger retrait mais qui reste
trés dynamique en 2018

3.1.1.1. On observe un léger ralentissement de I'activité conventionnelle
dans I’ensemble des branches

L'activité conventionnelle dans I'ensemble des branches, aprés avoir connu un rythme
trés soutenu en 2011 et 2012, du fait notamment des doubles revalorisations du SMIC
intervenues aux |1 janvier et 1°" décembre 2011 et aux [°" janvier et [°" juillet 2012,
avait accusé un net fléchissement de 2013 a 2015. Le regain de dynamisme de l'activité
conventionnelle observé en 2016 avait mis fin a ce ralentissement et la progression
enregistrée en 2016 s'était nettement amplifiée en 2017.

En 2018, l'activité conventionnelle reste trés soutenue, bien qu'elle soit en |éger retrait
par rapport a l'année précédente. En effet, 467 avenants salariaux ont été signés dans
I'année, contre 499 en 2017 (soit une baisse de 6%). Ce nombre reste cependant
nettement supérieur a celui enregistré en 2016 (427 avenants). Le total des textes
ayant fait I'objet d'au moins un avenant salarial est également en baisse et se situe a
262, contre 305 en 2017 (soit moins 14 %).

Lampleur de ce retrait doit toutefois étre relativisée, car les chiffres de I'année tels
que publiés pour 2018 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 2018 est inférieur d'a peine 3% au résultat provisoire de 2017.

En effet, 'année 2017 avait permis de rompre avec le contexte d'inflation quasiment
nulle, voire négative, qui caractérisait les années antérieures (-0,1 % en 2014, 0,0% en
2015, 0,6% en fin d'année 2016 avec un indice des prix ayant fluctué de -0,4% a 0%
de janvier a ao(t, soit au moment ou la plupart des accords étaient négociés) et
engendrait des tensions dans les négociations. La Iégére remontée de l'inflation (1 %
en fin d'année 2017) et I'amélioration de la croissance économique (2,3% en 2017
contre |,1 % en 2016) avaient incité les fédérations patronales a proposer des revalo-
risations plus élevées, que les organisations syndicales étaient donc plus enclines a
accepter, favorisant ainsi la signature d’accords dans les branches, y compris celles qui
connaissaient des situations de blocage depuis parfois plusieurs années. Tous ces
facteurs contribuent a expliquer le caractére particulierement dynamique de l'activité
conventionnelle en 2017.

En 2018, malgré un ralentissement de la croissance (1,5%), le contexte est resté
favorable au maintien d'une activité conventionnelle soutenue, bien qu'en Iéger retrait,
avec notamment une inflation en Iégere hausse (1,3% fin 2018) et une revalorisation
du SMIC supérieure a celle de I'année précédente (1,2% au |°" janvier 2018 contre
0,9% au | janvier 2017), rendant nécessaire la signature d’un accord dans un nombre
un peu plus élevé de branches pour conserver un bas de grille conforme au SMIC.
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Nombre total d’avenants salariaux et de textes (conventions et accords
professionnels) ayant eu au moins un avenant salarial signé dans I'année

2009 2010 (2011 |2012 |2013 |2014 (2015 |2016 |2017 |2018*
Nombre d’avenants salariaux 440 1465 |523 |605 443 |408 |390 |427 |499 467

Nombre de textes ayant eu au moins 281 285 |305 (336|279 (269 [244 262 |305 |262
un avenant salarial**

Source : ministére du Travail — DGT (BDCC)

* Chiffres provisoires en 2018, les données des années antérieures ont été actualisées et sont définitives.
** Lorsqu'il existe des avenants infranationaux a des textes nationaux, seul le texte national est comptabilisé ici.

2.1.1.2. Lactivité conventionnelle dans les branches couvrant plus de
5000 salariés confirme le rythme soutenu de la négociation salariale

Un suivi détaillé des accords de salaires est effectué pour les branches couvrant plus
de 5000 salariés.

Le panel des branches étudiées est identique a celui de I'année précédente. Il est ainsi
composé de 299 branches (dont 174 branches du secteur général), couvrant ou ayant
couvert plus de 5000 salariés.

Comme les années précédentes, les branches sont réparties en trois secteurs selon
le tableau ci-dessous.

Nombre de textes (conventions et accords professionnels) couvrant plus
de 5000 salariés et effectifs salariés concernés répartis en secteurs d’activité

Secteur général Secteur de la métallurgie Secteur du batiment Total
et des travaux publics
Nombre Salariés Nombre Salariés Nombre Salariés Nombre Salariés
de textes couverts de textes couverts de textes couverts de textes couverts
174 11246800 68 1629700 57 1196500 299 14073000

Source : ministere du Travail — DGT (BDCC)

La mesure de l'activité conventionnelle relative aux salaires dans les branches de plus
de 5000 salariés se fonde sur trois indicateurs :

* le nombre d'avenants salariaux signés dans l'année,

* le nombre de conventions ayant eu au moins un avenant salarial signé dans I'année
ou ayant émis une recommandation patronale, en I'absence d'accord,

* le nombre de conventions ayant bénéficié d'au moins un relévement salarial dans
I'année, cet indicateur étant calculé en tenant compte non pas de la date de signature
des avenants, mais de la date d'effet des relévements de salaires prévue par les
avenants ou les recommandations patronales.

En 2018, ces trois indicateurs sont tous en retrait par rapport a I'année précédente,
dans des proportions variables, et confirment ainsi la tendance observée dans
I'ensemble des branches.
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Le nombre d’avenants salariaux reste élevé en dépit d’un fléchissement

Apres avoir bénéficié d'une progression pendant deux années consécutives, 2016 et
surtout 2017, le nombre d'avenants salariaux est en retrait en 2018. En effet, 230 ave-
nants ont été signés dans les branches couvrant plus de 5000 salariés (contre 249 en
2017, soit -8%). Cette tendance se retrouve aussi bien dans le secteur général que
dans celui de la métallurgie ou celui du bdtiment et des travaux publics. La encore, il
convient toutefois de préciser que les résultats, bien qu'en baisse, restent supérieurs
a ceux de 2016.

Nombre d’avenants salariaux dans les branches de plus de 5000 salariés

Secteur général Métallurgie BTP Total
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
2017 144 62 43 249
2018 131 58 41 230

Source : ministére du Travail - DGT (BDCC)

Les négociateurs ont généralement conclu un seul accord dans I'année, parfois deux.
Mises a part les branches dans lesquelles les accords multiples sont catégoriels (carrieres
et matériaux, industrie de la chaussure, équipements thermiques), au nombre des branches
ayant conclu deux avenants en 2018 peuvent étre mentionnées celle des eaux et
boissons sans alcool ainsi que quelques branches pour lesquelles le deuxiéme accord,
signé en 2018, ne prendra toutefois effet quau 1°" janvier 2019, comme les acteurs du
lien social et familial, les géomeétres et I'industrie et le commerce de la récupération.

En ce qui concerne la répartition des signatures d’accords sur Iannée, la grande
majorité des branches a désormais adopté un calendrier de négociation calqué sur
celui de la revalorisation annuelle du SMIC au |*" janvier. Larticle 44 de la loi n® 2012-
387 du 22 mars 2012 relative a la simplification du droit et a l'allégement des
démarches administratives a contribué a renforcer cette tendance en introduisant,
dans le code du travail, l'article L. 2241-2-1, qui institue 'obligation d'ouvrir des négo-
ciations salariales de branche dans un délai de trois mois, dés lors que la grille des
minima conventionnels applicable présente au moins un coefficient inférieur au SMIC.

Ainsi, est observée dans I'ensemble des secteurs une forte concentration des signa-
tures au cours des trois premiers mois de I'année. En effet, chaque année, pres de la
moitié des accords sont généralement signés au cours du premier trimestre (48% en
2018, 45% en 2017, 47% en 2016) et cette proportion avoisine méme les 60% dans
le seul secteur général. Par ailleurs, la part des accords signés en décembre reste
relativement élevée (11,7% en 2018). Il sagit généralement de branches qui, estimant
avoir une visibilité suffisante sur le taux du SMIC au |°" janvier suivant, anticipent et
tiennent leurs négociations pour I'année suivante des le mois de décembre. Clest le
cas d'un certain nombre de branches du secteur général comme par exemple en 2018
celles des acteurs du lien social et familial, du personnel des agences générales
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d'assurances, des activités du déchet, des géometres, des organismes de tourisme a but
non-lucratif, du commerce des tissus, tapis et linge de maison, ainsi que de la quasi-totalité
des branches des travaux publics, qui négocient habituellement leurs rémunérations

annuelles garanties en décembre pour I'année suivante.

Répartition des accords selon le mois de signature, tous secteurs confondus (en %)

Janvier |Février |Mars Avril Mai Juin Juillet | Aoiit Sept. Oct. Nov. Déc.
2013 18,6 13,0 14,0 11,2 6,0 7,9 6,0 0,5 19 2,8 4,6 13,5
2014 20,3 16,6 11,5 12,0 6,0 12,4 2,8 0,5 32 55 2,8 6,4
2015 17,3 10,2 9,6 12,7 6,1 13,2 9,6 0,0 1,0 5,6 2,5 12,2
2016 17,0 15,3 14,8 11,2 58 9,4 6,3 0,0 3,1 2,2 49 9,9
2017 16,1 14,9 141 12,0 9,6 6,8 6,8 04 16 2,0 6,4 9,2
2018 17,0 15,7 15,7 8,3 8,3 9,1 6,5 0,0 1,7 2,2 39 1,7

Source : ministere du Travail - DGT (BDCC)

Prés de quatre branches sur cinq 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 2018 est également Iégérement en baisse. En effet, sur 299 branches conven-
tionnelles de plus de 5000 salariés, 236 ont conclu au moins un avenant salarial ou ont
émis une recommandation patronale lorsque la négociation n'a pas abouti, soit 79 % des
branches de I'échantillon (contre 241 branches, soit 81 % des branches en 2017).

Cette tendance se retrouve dans le secteur général, dans lequel 129 branches ont
conclu un accord ou émis une recommandation patronale (pour cing d'entre elles),
contre 134 branches en 2017. Parmi les cing branches ayant émis une recommandation
patronale aprés un échec des négociations, quatre étaient toutefois parvenues a
conclure un accord l'année précédente (industrie des ciments, entreprises d'eau et
assainissement, entreprises du commerce a distance et industrie et commerce de gros des
volailles). Dans une seule branche, le commerce de gros de I'habillement, de la mer-
cerie, de la chaussure et du jouet, le dernier accord salarial en vigueur remonte a 2015
et les salaires n'ont depuis été revalorisés que par deux recommandations patronales,
l'une en 2016 et l'autre en 2018. En effet, les trois accords signés chaque année en
2016, 2017 et 2018 dans cette branche ont été déclarés non-valides, les signataires
nayant pas recueilli le minimum requis de 30% des voix aux derniéres élections.

Dans le secteur de la métallurgie, les branches étant parvenues a conclure un accord
sont un peu moins nombreuses que 'année précédente (56 branches en 2018 contre
61 en 2017).

En revanche, dans le secteur du bdtiment et des travaux publics, le nombre de
branches dans lesquelles un accord a été conclu est plus élevé que I'année précédente
(51 branches en 2018 contre 46 en 2017).

Il convient de rappeler ici que, malgré I'entrée en vigueur de la réforme territoriale
réduisant le nombre de régions a treize, I'analyse des résultats reste pour I'instant
établie sur la base des 22 anciennes régions car la convergence entre les différentes
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anciennes régions regroupées au sein de I'une des treize nouvelles régions n'a pas
encore été opérée en 2018. En effet, la plupart des régions ont introduit dans leurs
accords des clauses fixant la future date a laquelle la convergence devrait étre atteinte
(par exemple en 2019 pour la région Bourgogne-Franche-Comté, au | mai 2020
pour la région Nouvelle-Aquitaine et au |*" janvier 2021 pour la région Occitanie). Par
suite, lorsque des grilles distinctes concernant chacune I'une des anciennes régions
ont été négociées au sein d'un méme accord, comme cest le cas par exemple en
Nouvelle-Aquitaine ou dans la région Grand Est, cet accord a été comptabilisé comme
un seul accord dans le nombre d'accords conclus dans I'année mais il a été attribu¢ a
chacune des anciennes régions, qui ont donc été comptabilisées comme ayant conclu
chacune un accord.

Cette diminution du nombre de branches ayant conclu un accord saccompagne d'une
|égére baisse des effectifs salariés concernés. En effet, tous secteurs confondus, 79 %
des effectifs des branches de I'échantillon (I millions de salariés) ont bénéficié d'un
accord en 2018 contre 82% (11,5 millions de salariés) en 2017. Cette baisse ne concerne
toutefois que le secteur général ou prés de 8,5 millions de salariés ont bénéficié d'un
relevement (contre prés de 9 millions en 2017). Il convient de souligner, la encore,
que ces résultats, bien qu'en retrait, restent nettement supérieurs a ceux de
I'année 2016.

Lactivité conventionnelle en 2018, tous secteurs confondus, se maintient ainsi a un
niveau trés soutenu et le [éger fléchissement enregistré par rapport a I'année précé-
dente s'explique plus par le dynamisme particulierement vigoureux de la négociation
en 2017 que par son essoufflement en 2018.

La dynamique de négociation est a apprécier sur plusieurs années

D'une facon générale, on constate, comme les années précédentes, que les branches
qui ne parviennent pas a conclure un accord une année donnée y parviennent géné-
ralement 'année suivante.

En effet, la grande majorité des branches qui n'ont signé aucun avenant salarial en
2018 en avaient toutefois conclu un en 2017 : on peut ainsi citer les bureaux d'études
techniques (757 000 salariés), I'hospitalisation privée (245000 salariés), le commerce de
détail non-alimentaire (105000 salariés), le commerce succursaliste de I'habillement
(103000 salariés), les cabinets médicaux (83000 salariés), I'enseignement privé adminis-
tratif et documentaliste (65000 salariés), les espaces de loisirs (35000 salariés), les
cafétérias (20000 salariés), les banques (266000 salariés), I'industrie et le commerce de
gros de la volaille (28000 salariés), les entreprises artistiques et culturelles (23000 sala-
riés), les jardineries graineteries (18000 salariés), un accord ayant d'ores et déja été
conclu au premier trimestre 2019 dans ces quatre dernieres branches.

Inversement, certaines branches sont parvenues a conclure un avenant salarial en
2018, alors gu'elles ne I'avaient pas fait en 2017. Il sagit notamment des prestataires
de services du secteur tertiaire (125000 salariés), de la pharmacie d'officine (118000 sala-
riés), des restaurants de collectivités (94000 salariés), des organismes de formation
(75000 salariés), du bricolage (74000 salariés), de I'industrie de I'habillement
(35000 salariés), des fleuristes et animaux familiers (23 000 salariés), etc. Dans toutes
ces branches, un accord salarial avait cependant été conclu pour 2016.
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De plus, les branches n'ayant conclu aucun accord pendant les deux derniéres années
sont de moins en moins nombreuses. En effet, on compte quinze branches du secteur
général dans cette situation en 2018 (c'est-a-dire n'ayant conclu d’accord ni en 2017
ni en 2018), contre 17 en 2017, 24 en 2016 et 2| en 2015. Parmi celles-ci, quatre
conservent toutefois un bas de grille conforme au SMIC revalorisé au | janvier 2018.
Cette conformité peut résulter du dernier accord, conclu antérieurement a 2017
(assurance courtage, personnel sédentaire des entreprises de navigation) ou bien d'une
recommandation patronale, comme c'est le cas pour la mutualité et le commerce de
gros de ['habillement, de la mercerie, de la chaussure et du jouet.

Dans les onze autres branches, les premiers niveaux restent inférieurs au SMIC en fin
d’année 2018. Dans sept d'entre elles, un accord avait été conclu en 2016 (industrie
chimique — oU une recommandation patronale a été émise en janvier 2019 —, coopé-
ratives de consommation, commerce succursaliste de la chaussure et expédition et
exportation de fruits et légumes) ou 2015 (industrie céramique, optique, salariés perma-
nents des entreprises de travail temporaire). Dans les quatre autres branches, le dernier
accord remonte a 2014 (grands magasins), 2013 (distribution directe), 2012 (négoce de
bois d'ceuvre et produits dérivés) ou 2010 (presse quotidienne régionale), et a depuis été
suivi d'une ou deux recommandations patronales, qui ne permettent toutefois pas a
la branche de conserver un bas de grille conforme au SMIC.
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Nombre de branches couvrant plus de 5000 salariés ayant eu au moins

un avenant ou une recommandation patronale et effectifs salariés concernés

Secteur général Métallurgie BTP Total
Nombre Salariés Nombre Salariés Nombre Salariés Nombre Salariés
de textes couverts de textes couverts de textes couverts de textes couverts
Avenants 112 7009800 60 1642700 26 590600 198 9243100
R.P. 12 455700 1 14700 4 52000 17 522400
2013 Total 124 7465500 61 1657400 30 642600 215 9765500
% 71% 66% 90% 94% 53% 49% 72% 68%
Avenants 114 5929200 57 1475700 28 560700 199 7965600
R.P. 13 480800 0 0 2 23200 15 504000
2014 Total 127 6410000 |57 1475700 30 583900 214 8469 600
% 73% 57% 84% 91% 53% 49% 71% 60%
Avenants | 107 6357000 47 1071600 30 563100 184 7991700
R.P. 13 748200 0 0 3 35400 16 783600
2015 Total 120 7105200 |47 1071600 |33 598 500 200 8775 300
% 69% 63% 69% 66% 58% 50% 67% 62%
Avenants 115 6699700 57 1236700 38 779100 210 8715500
R.P. 10 321100 0 0 0 0 10 321100
2016 Total 125 7020800 57 1236700 38 779100 220 9036600
% 72% 62% 84% 76% 67% 65% 74% 64%
Avenants 134 8974500 61 1502600 46 1025400 |241 11502500
R.P. 0 0 0 0 0 0 0 0
2017 Total 134 8974500 61 1502600 46 1025400 |241 11502500
% 7% 80% 90 % 92% 81% 86% 81% 82%
Avenants 124 8323800 56 1509700 51 1128600 |231 10962100
R.P. 5 121600 0 0 0 0 5 121600
2018 Total 129 8445400 56 1509700 51 1128600 |236 11083700
% 74% 75% 82% 93% 94% 90% 79% 79%

Source : ministére du Travail — DGT (BDCC)

R. P. = recommandation patronale

Méthodologie : les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de textes en vigueur couvrant plus de 5000 salariés.

salariés correspondants sont issus de I'exploitation des DADS 2008 pour 2013 et des DADS 2011 pour 2014 & 2018.

Le nombre de branches ayant revalorisé les salaires — compte tenu de la date

Les effectifs

d’application de I'accord ou de la recommandation patronale — est également en retrait

Le nombre de branches ayant procédé a un relévement des salaires minima, au moins
une fois dans I'année, diminue également et passe de 247 en 2017 (soit 83 % des
branches suivies) a 233 en 2018 (78% des branches), soit une baisse de 6%. Cette
tendance concerne la encore uniquement le secteur général, ot 124 branches (soit
71 %) ont bénéficié d'un relevement contre 138 (79%) en 2017, ainsi que celui de la
métallurgie ou 82 % des branches ont procédé a des revalorisations de salaires (contre
91 9% en 2017). Dans le secteur du bdtiment et des travaux publics en revanche, la hausse
du nombre de branches ayant conclu un accord saccompagne d'une hausse du nombre
de branches ayant bénéficié d’'une revalorisation des salaires.
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La diminution du nombre de branches ayant procédé a un relévement des salaires
constatée dans le secteur général et dans la métallurgie s'explique tout d'abord par la
baisse du nombre de branches ayant conclu un accord en 2018 dans ces secteurs. En
effet, les accords conclus une année donnée prévoient généralement des revalorisa-
tions prenant effet cette méme année et I'absence d'accord conduit le plus souvent
également a une absence de revalorisation.

En 2018 toutefois, dans le secteur général, la baisse du nombre de branches ayant
bénéficié d'une revalorisation des salaires peut aussi sexpliquer par le fait que, dans
un certain nombre de branches, les partenaires sociaux avaient lié la date d'effet de
leur accord a son extension, et que celle-ci est parfois intervenue trop tardivement
pour que l'accord puisse prendre effet avant la fin de I'année. En effet, en 2018, les
délais d'extension se sont trouvés allongés, du fait de la mise en ceuvre des deux
ordonnances relatives au renforcement de la négociation collective n® 2017-1385 et
2017-1388 qui ont soulevé de nouvelles questions. Sont ainsi décomptées une quin-
zaine de branches pour lesquelles I'accord conclu en 2018 n'a pris effet qu'en 2019,
parfois dés le | janvier lorsque 'arrété d'extension a été publié en décembre (comme
par exemple dans les branches du caoutchouc, des experts-comptables, de la coiffure,
du commerce de détail de I'habillement, des hétels, cafés, restaurants, des prestataires
de services du secteur tertiaire, de la quincaillerie ou de la restauration rapide). Pour ces
branches, les revalorisations de salaires, pourtant négociées au titre de 2018, n'ont
donc pas pu étre comptabilisées dans ce bilan.

Le nombre de salariés concernés par un relevement est également en baisse et s'établit
a moins de 10 millions de salariés (soit 70% des effectifs de I'échantillon), contre plus
de I1,7 millions en 2017 (83% des effectifs de I'échantillon, soit une baisse de 16%).

Cette diminution proportionnellement plus importante des effectifs salariés ayant béné-
ficié d'un relevement que du nombre de branches concernées, sexplique par le fait
qu'en 2018, contrairement a 2017, aucune revalorisation de 