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Jean-Denis Combrexelle, né le 26 novembre 195
en Meurthe-et-Moselle, est un haut fonctionnaire Jean-Denis Combrexelle
frang:ais3 et membre du Conseil d'Etat. Il occupe les

fonctions de directeur général du travail*> au
ministére du Travail et de 'Emploi pendant treize
ans3, avant d'étre nommé président de la section
sociale au Conseil d'Etat. Depuis 2011, il est
professeur associé au sein du département de droit
social de I'Ecole de Droit de la Sorbonne (Université
Paris 1 Panthéon - Sorbonne)G.
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Biographie |

Fils d'Huguette Hartz-Combrexelle (aide-infirmiére
aux établissements Bouyer 4 Tomblaine) et de Roger
Combrexelle (préposé aux PTT), Jean-Denis
Combrexelle est né le 26 novembre 1953 en Meurthe- | Date de naissance 26 novembre 1953
et-Moselle. Il a passé son enfance au Haut-du-Lig¢vre
un quartier de Nancy et suit ses €tudes secondaires au
lycée Georges-de-l.a-Tour (Beauregard - Boufflers -
Buthegnémont). Aprés des études a la faculté de droit
de Nancy, il obtient sa licence en droit public en 1976.
Il effectue son service militaire i Saint-Cyr Coétquidan et au 1*' régiment d'infanterie de Sarrebourg et
réussit le concours d'attaché d'administration centrale en 1977.

2001 - 2006

Lieu de naissance Meurthe-et-Moselle, France
Nationalité Frangaise
Enfants 3

Le9 se7ptembre 2015, il remet un rapport au premier ministre Manuel Valls sur la réforme du code du
travail . En 2008, il avait déja dirigé la "recodification (http://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf
/DP_recodification_du_code_travail.pdf)" du méme code sous le ministére de Xavier Bertrand. Au
motif d'une simplification de l'exposition, le Nouveau code du travail résultant de ces modifications
voit le nombre de ses articles multiplié par rapport a la version de 1973. Surtout, ces articles, souvent
scindés pour obéir a la nouvelle contrainte "une idée par article" (Bttp://resolutionsociales.over-blog fr
/pages/La+recodification+du+Code+du-+travail-408300.html}, furent distribués selon une présentation
par thémes qui ne faisait plus apparaitre la cohérence juridique selon laquelie ils garantissaient les



principes légaux, les décrets ou les lois qui figuraient en téte des sections qui les introduisaient. Déja
en 2008, cette simplification en manicre d'étalement occasionna une perte d'intelligibilité et accrut les
difficultés d'analyse jurisprudentielle.

Carriere

w 1978 - 1982 : attaché d'administration centrale au Ministere de |'Industrie

» 1982 - 1989 : conseiller au tribunal administratif de Lyon

1989 - 1993 : référendaire a la Cour de justice des Communautés européennes aupres du juge
Fernand Grévisse

1993 - 1994 : conseiller au tribunal administratif de Paris

1994 : maitre des requétes au Conseil d'Ftat (nomination au tour extérieur)

1995 - 1999 : commissaire du gouvernement auprés des formations contentieuses du Conseil d'Etat
1997 - 1998 : rapporteur général de la commission des simplifications administratives

1999 - 2001 : directeur adjoint de la direction des Affaires civiles et du Sceau

2001 - 2006 : directeur des relations du Travail au Ministére du travail et de l'emploi

2006 - 2014 : directeur général du Travail au Ministére du travail et de l'emploi8

mars 2014 : retour au Conseil d'Ftat”

= depuis novembre 2014 : président de la section sociale du Conseil d'Frat ',

Enseignement

m 1985 - 1988 : Chargé de cours d'urbanisme au Conservatoire national des arts et métiers (Lyon) et
intervenant d I'Institut Régional de I'Administration (IRA de Lyon)

» 2009 - 2013 : Intervenant & 'Ecole Nationale de I' Administration (sessions pour les sous-directeurs et
directeurs d'administration centraie)

» Depuis 2011 : Professeur associé a I'Ecole de Droit de la Sorbonne (Université Paris 1 Panthéon -
Sorbonne).

Ses positions et ses actions

£ Cette section est vide, insuffisamment détaillée ou incompléte. Votre aide (https://fr.wikipedia.org
/wlindex.php?title=Jean-Denis_Combrexelle&action=edit) est la bienvenue !

Au sein du ministére du Travail, il développe la « politique du travail », qui vise & renforcer le role de
la négociation collective, a insister sur la place des conditions de travail et de la sécurité au travail et &
organiser une plus grande effectivité des missions de 1'Inspection du travail [1¢f. nécessaire]

En 2006, il ¢tait favorable au CPE, en 2007 il réalise un décret pour les sociétés de distribution de
prospectus qui sera censuré par le Conseil d’Btat®. En 2014, il est chargé d'organiser et d’animer la
concertation sur le statut d’intermittent3‘ ”.

Décorations

» Chevalier de I'ordre national de Iégion d'honneur (2007) 12
» Officier de l'ordre national du Mérite (2012)
» Officier des Arts et des Lettres (2015)

Bibliographie



s Droit pratique de l'urbanisme (D. Chabanol et JD Combrexelle - 1988) (ISBN 9782717814330)
» Le conseiller municipal (D. Chabanol et JD Combrexelle - 1989) 13 (ISBN 9782711108718)

» La réforme de la représentativité patronale (JD Combrexelle - 2014) 14 (ISBN 9782110096814)
» La négociation collective, le travail et l'emploi (JD Combrexelle - 2015)
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LES ENJEUX SOCIAUX ET ECONOMIQUES
DE LA NEGOCIATION

La négociation collective est 'un des sujets qui permettent de toucher au plus pres les
contradictions qui traversent en 2015 la société frangaise.

En apparence, tous les acteurs, responsables et commentateurs, sont d'accord : il faut
développer le dialogue social et plus particulierement 'un de ses outils privilégieés,
I'accord collectif signé entre des partenaires sociaux représentatifs.

Ce consensus se double d'une justification incontestable : le dialogue social est le point
de convergence qui permettrait d’assurer l'efficience économique et le progrés social.

Mais dés que I'on va plus avant, on constate que ce consensus repose sur des
malentendus et reste superficiel.

Car le sujet est d’'abord enfermé dans une « gangue de complexité » constituée de
régles juridiques difficilement compréhensibles pour le non-spécialiste. La perception des
vrais enjeux est délicate de méme que celle des évolutions. Les commentaires et
analyses, tout entiers tournés vers le contenu et la taille du code du travail, ignorent ainsi
que de tous les pays occidentaux, la France est l'un des pays qui s'est le plus
résolument tourné vers la négociation collective depuis ces dix derniéres années.

Mal comprise pour beaucoup d’économistes et de responsables d'entreprise, la .
négociation apparait aussi dépassée. Devant la révolution digitale et « I'uberisation » de
notre économie, la relation salariale, dans la conception forgée par notre droit du travail,
serait appelée & disparaitre. Entre des agents économiques trés qualifiés offrant des
prestations & de multiples entreprises et des acteurs assurant les taches de base sans
possibilité de substitution par la machine, la classe moyenne et le droit qui lui est
maintenant sociologiquement rattaché, le droit du travail, verraient leur place se réduire
progressivement.

FRANCE STRATEGIE 13 SEPTEMBRE 2015
www.strategie.gouv.ir



La négociation collective, le travail et 'emploi

Dans l'attente de cette évolution, la négociation ne serait d’ores et déja plus adaptée.
Sans méme parler du conservatisme de ses acteurs, elle ne répondrait plus au besoin de
souplesse et de rapidité qu’exige notre économie.

Mal comprise, dépassée, la négociation collective est aussi contestée par une partie de
ceux-la méme qui sont censés la metire en ceuvre. La pratique de 1a négociation au sein
des branches et des entreprises montre qu'elle est un combat quotidien pour ceux qui
I'exercent avec conviction, syndicalistes comme responsables d'entreprise et de
ressources humaines. Plus nombreux sont ceux qui, pour des raisons dailleurs
différentes, voire opposées, pensent, sans le dire, que la négociation n‘est pas ou plus
en phase pour résoudre nos difficultés en termes d’emploi mais aussi de compétitivité
des entreprises.

Des acteurs institutionnels et économiques, mais aussi des pratiques, peu visibles mais
trés influents dans les décisions stratégiques des entreprises, ne voient pas Ia
négociation comme une opportunité et un levier de progrés et d'innovation ; au mieux
comme une contrainte inadaptée et spécifique au modéle frangais et au pire comme un
archaisme qui ralentit et empéche l'adaptation de nofre économie aux exigences
impérieuses de la mondialisation.

Le principe de réalité conduit ainsi & constater que nous sommes bien loin du discours
convenu sur les bienfaits du dialogue social.

Dans ce contexte, I'objet du présent rapport n'est pas de se borner a une réflexion sur le
droit de la négociation collective et I'éventuelle modification d'un article, voire de pans
entiers du code du travail, mais d’essayer de répondre — l’humilité est ici de mise — aux
questions que se posent fin 2015 la plupart des responsables en charge du « social » :

~ la négociation collective est-elle un bon outil de régulation économique et sociale ?
A-t-elle encore un sens et surtout une portée effective dans une société gravement
affectée par le chdmage et par la baisse de compétitivité des entreprises 7 Dans
laquelle les marges de négociation se réduisent de méme que le lien de confiance ?
A-t-elle encore un avenir dans une économie en pleine transformation imposant une
extréme rapidité de la part des entreprises ? Est-elle en mesure de contribuer a la
justice, & la cohésion sociale et & la démocratie sociale ? Est-elle encore adaptée aux
besoins, demandes et exigences d'une société — notamment de ses jeunes
générations — gagnée par lindividualisme et volontiers sceptique sur les modes
d'organisation collective ?

~ si les réponses sont affirmatives, comment faut-il faire évoluer cette negociation et
quelles sont les conditions de cette évolution ? Faut-il développer ou aménager le
champ global de négociation par rapport & la loi ? Comment concilier le bescin d’une
régulation de proximité avec l'exigence de principes qui cimentent les relations
sociales ? Comment sortir d'une logique purement juridique, formelle et
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Introduction

Les enjeux sociaux et économiques de la négociation

institutionnelle, trop fréquente dans notre pays, pour donner trés concrétement aux
acteurs le go(t, la volonté et la capacité, non de négocier, puisqu’ils le font déja, mais
de faire de la négociation un vrai levier de transformation au service de I'emploi et de
la compeétitivité des entreprises ?

Ces questions sont au centre de ce rapport qui répond a la lettre de mission’ du Premier
ministre du 1°" avril 2015.

Conformément a cette lettre, ce rapport est issu d'une réfiexion collective et
pluridisciplinaire d'un groupe de travail composé de juristes, d'économistes, de
sociologues, de praticiens et d'experts venant d’autres Etats membres de I'Union
européenne.

Son point de départ est deux constatations essentielles faites par France Stratégie dans
son exercice prospectif Quelle France dans dix ans 7 (2014)

~ la France, qu'il s'agisse du taux de chdomage ou du taux d'emploi, est moins
performante que nombre de ses voisins européens avec un nombre des chémeurs
qui s'éléve a 3 500 000 personnes ;

— il existe une forte déconnexion entre nos performances économiques et
technologiques et les progres réalisés en matiere de cohesion sociale.

Par rapport & ce constat, les développements qui suivent reposent sur une double
conviction :

~ la négociation collective est un mode de régulation adapté & la diversité et & la
complexité de nos relations sociales ;

— elle est, dans notre pays et a ce moment précis de notre histoire sociale, sans doute
I'un des leviers de réforme les plus efficaces.

Mais |la conviction ne suffit pas.

Pour les raisons précédemment indiquées, c'est sur la négociation collective et ceux qui
ja promeuvent que repose la charge de la preuve.

Car nous sommes dans un systéme qui n'impulse pas suffisamment une négociation
collective de qualité et qui se régule pour l'essentiel par d’autres voies que la
négociation.

C’est ce systéme qu'il faut comprendre et réformer.

(1) Voir annexe en fin de rapport.
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La negociation collective, e travall et emploi

Devant la complexité du sujet, le risque est double : celui de la « réforme pointilliste » de
peu d'effet et, a l'inverse, la « tentation du grand soir » qui est, dans notre société, la
fagon la plus aboutie et la plus habile de refuser, en fait, tout changement.

Pas un jour ne se passe sans qu’un article ou un commentaire ne viennent demander la
fin des « 3 000 pages du code du travail » au nom de la nécessaire compétitivité de notre
économie et du retournement de la courbe du chémage.

Et si ce code devenu une sorte de bouc émissaire de tous nos maux était tout autant la
cause que le reflet des conservatismes et des dysfonctionnements de notre sociéte ?

La question n’est pas de savoir si I'on supprime 1 000 ou 2 000 pages du code du travail.
Elle est, afin d’agir, de comprendre ce paradoxe si frangais : plus qu’aucun autre de ses
voisins notre pays renvoie & la négociation collective et exige dans le méme soulffle des
régles étatiques d'une extréme précision contenues dans les multiples articles du code.

Ces enjeux ne concernent pas la petite centaine de spécialistes qui maitrisent la matiere
notamment du point de vue de la technique juridique. C'est d’abord un enjeu politique,
social et économique pour la société frangaise en 2015.

Rencontrant I'adhésion du groupe de travail, son auteur a voulu étre concis et
pédagogique. li n'est pas certain que le défi ait été relevé dans chacun des paragraphes
du rapport. Chacun pourra en juger.

Mais sa rédaction repose sur cette volonté forie : essayer de faire partager ces questions
au plus grand nombre et notamment & ceux dont la vie quotidienne est directement
concernée par les propositions qu'il contient.

Dans la période récente, de multiples rapports ou livres rédigés par des personnalités
éminentes ont été consacrés ou vont &ire consacrés a ce sujet. On ne peut que s'en
féliciter tant le débat est important et nécessite une diversité des approches et des points
de vue.

Les développements qui suivent ne se situent évidemment pas dans une logique de
concurrence par rapport a ces contributions. La question n’est pas de savoir lequel des
rapports ou livres ira le plus loin dans la réforme.

L'objectif de ia réflexion est de chercher puis de proposer aux responsables le chemin
qui, de facon concreéte, réaliste et opérationnelle, permet de construire une réforme de la
négociation collective au service du travail et de I'emploi.

FRANCE STRATEGIE 16 SERTEMBRE 2015
www.sirategie.gouv.fr



Syntheése du rapport de Jean-Denis Combrexelle
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Par lettre de mission du 1¢ avril 2015, le Premier ministre a chargé Jean-Denis
Combrexelle, président de la section sociale au Conseil d'€tat et ancien Directeur
général du travail, d'une mission sur « I'élargissement de la place de 'accord
collectif dans notre droit du travail et la construction de normes sociales. il s'agira
en particulier (..) de faire une plus grande place a la négociation collective et en
particulier a la négociation d'entreprise, pour une meilleure adaptabilité des normes
aux besoins des entreprises ainsi qu'aux aspirations des salariés. »

Pour élaborer ce rapport, Jean-benis Combrexelle s'ast appuyd sur un groupe
. o L ‘
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En apparence, tous les acteurs, responsables et commen-
tateurs, sont d'accord : il faut développer le dialogue social
et plus particuligrement I'un de ses outils privilégiés,
I'accord collectif signé entre des partenaires sociaux repré-
sentatifs. Le dialogue social est présenté comme le point
de convergence qui permettrait d'assurer 'efficience écono-
migue et le progrés social.

En pratique, ce consensus repose en fait sur des malen-
tendus et reste superficiel, notamment en raison de la
complexité des regles qui s'appliguent. Mal comprise, la
négociation sociale apparait a beaucoup comme dépassée
dans un contexte de crise et d' « ubérisation » de notre
économie,

L'objet du présent rapport n'est donc pas de se borner a
une réflexion sur le droit de la négociation collective et
I'éventuelle modification de tel ou tel article du code du
travail, mais de montrer comment faire évoluer la négo-
ciation coliective pour en faire un bon outil de régulation
économique et sociale. Il faut sortir d'une logique pure-
ment juridique, formelle et institutionnelle, trop fréquente
dans notre pays, pour donner trés concrétement aux acteurs
le goiit, la volonté et la capacité, non de négocier, puisqu'ils
le font déja, mais de faire de la négociation un véritable
levier de transformation au service de I'emptloi et de |a
compeétitivité des entreprises.

Le bilan de la négociation montre que la France est un pays
qui a fait le choix, par différentes réformes législatives, et
surtout depuis une quinzaine d'années, d'élargir trés forte-
ment le champ de la négociation collective.

Sile bilan quantitatif de la négociation est positif, avec un
nombre élevé d'accords signés, le bitan qualitatif est plus
discuté et on ne peut que constater et regretter que les
partenaires sociaux ne se soient pas plus saisis des possibi-
lités qui leur ont é1é données par ces réformes successives,
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- le renvol a la négociation fait souvent I'objet d’un procés
en légitimité, notamment de I'ensemble des acteurs qui
élaborent, commentent et contrdlent la norme législative,
Non pas parce que |'Etat souhaiterait & tout prix imposer
des normes 3 la société civile et faire « grossir » encore le
code du travail. Mais parce que tous les acteurs souhaitent,
a chaque étape de I'élaboration de la norme, la sécuriser
un peu plus en la détaitlant ;

pour les employeurs, la négociation est davantage
percue comme une contrainte et un co(it que comme un
levier de performance ;

pour les acteurs syndicaux, la négociation collective ast
difficile a mener dans un contexte de crise et d’'absence de
« grain a moudre »,

Ce rapport aborde |a question des acteurs et des moyens
de la négociatian avant celle de |'architecture juridique
des accords. |l ne s'agit pas d'un choix de confort visant
a évoquer des sujets réputés vagues et consensuels sur
les pratigues de la négociation pour retarder I'heure de
traiter des questions réputées plus délicates sur le drait
de la négociation collective,

Donner plus de place a la négociation, d'entreprise ou de

branche, est d'abord un enjeu de dynamisation des compor-

tements avant d'gtre celui d'une articulation de différentes
_sources de normes.
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tlaborer une pédagogie de la négociation collective
démontrant le caractére rationnel et nécessaire de celle-ci
dans un contexte concurrentiel et de ¢rise économique et
établir une confiance réciproque.

Agir sur les représentations, notamment a travers des
actions de sensibilisation, formation, organisation des DRH,
pour valariser le dialogue social.

Faire évaluer les conditions de la négociation et ses
« régles du jeu »: les accords de méthode doivent &tre un
préalable a la négociation.

Importance du « facteur temps » ; agir sur le tempo de
la négociation, limiter la durée des accords de branche et
d'entreprise, revoir les régles de révision et d'évolution dans
le temps des accords, encadrer dans le temps les condi-
tions de recours judiciaire contre les accords collectifs.

Amaéiiorer l'intelligibilité des accords, faciliter leur
compréhension et interprétation, définir les conditions de
l'information directe des salariés sur le contenu des accords,
partager la connaissance sur la négociation collective.

Confirmer le réle de garant de I'Etat (comme accompagnant
la négociation et garant de la |égalité des accords) : maintien
de la procédure d'extension des accords de branche, possi-
bilité de contrdle de la |égalité des accords d'entreprise mais
limitation des sujets soumis a la « négociation administrée »,

Mettre en valeur les pratiques de dialogue social informel.

L.a question n'est pas de fixer une faille idéale du code du
travail mais de réfléchir 3 une nouvelle architecture assu-
rant la complémentarité et les équilibres entre les
différents modes de régulation.

Le principe général est de donner davantage d'espace a la
négociation collective, Cela ne passe pas systématique-
ment par une extension explicite d'un demaine a la négo-
ciation collective au détriment de la loi.

Le code du travail, dans sa rédaction actuelle, se caracté-
rise par une grande complexité de la loi ou il est bien
difficile de déterminer, sur un sujet donné, la marge de
manceuvre qui est laissée aux négociateurs d'un accord
de branche ou d'entreprise.
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La simple clarification et rationalisation des textes passant
par une séparation entre ce qui reléve de l'ordre public,
du renvoi a la négociation et du supplétif sera parfois
suffisante pour donner une respiration bienvenue au
dialogue social et a la négociation. Il y a la une rupture
par rapport au mode d'élaboration du code du travail qui
a caractérisé ces derniéres décennies, Dés lors, tout ne
peut étre fait d'un seul coup, il faut pricriser,

2]

Réguler la production de normes législatives : fixer un
agenda social annuel et supprimer une disposition deve-
nue absoléte pour toute nouvelle disposition adoptée.

A court terme (2016) :

Aprés concertation avec les partenaires sociaux, clari-
fier et élargir le champ de la négociation sociale dans
les domaines des conditions de travail, du temps de
travail, de I'emploi et des salaires (ACTES) en donnant
la priorité a I'accord d'entreprise. Par exemple ; pour
les conditions de travail, élargir le champ de la négociation
sur les modes d'organisation du travail et de management;
pour le temps de travail, envisager, dans un cadre défini
par la loi, d’ouvrir la négociation sur le seuil de déclen-
chement des heures supplémentaires et sécuriser les
forfaits/jours ; pour I'emploi, permettre la négociation sur
les conditions d'embauche et les dispositifs de fransitions
professionnelles ; pour les salaires, clarifier les possibi-
lités de négociation sur le partage de la valeur ajoutée.

Sous la réserve de la définition des ordres publics
législatifs et conventionnels de branche, dans ces
quatre domaines, I'accord d’entreprise s’applique en
priorité ; a défaut s'appliquent les stipulations supplé-
tives de l'accord de branche ; & défaut d'accord collectif
d'entreprise ou de branche s'appliquent les dispositions
supplétives, qualifiées explicitement comme telles, du
cade du travail. Bilan de la mesure dans gquatre ans.

Ouvrir a la négociation de nouveaux champs des rela-
tions sociales : responsabilité sociale des entreprises
(RSE) et, avec un mandat de la lai, économie digitale.
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Définir les missions des branches : préciser ce qui
reléve de I'ordre public conventionnel, définir des stipula-
tions supplétives s'appliquant en I'absence d'accord d'entre-
prise, proposer des prestations de services notamment vis-a-
vis des TPE (accords-type), accompagner la négociation des
PME, organiser la gestion prévisionnelle des emplois et
des compétences au niveau de {a branche.

Prévoir un mécanisme de fusion des branches qui
représentent moins de 5 000 salariés avec une conven-
tion collective d'accueil, dans un délai de trois ans.

Faira prévaloir, dans l'intérét général et I'intérét collec-
tif des salariés, les accords collectifs préservant Femploi
sur les contrats de travail.

Généraliser le principe de I'accord majoritaire d'entreprise
a compter de 2017,

Maintenir le principe de la concertation préalable
prévu par l'article L.1 du code du travail avec faculté
de choix pour les partenaires sociaux entre recours a
un accord national interprofessionnel au « position
commune »,

Assimiler les accords de groupe aux accords d’'entre-
prise et prévoir que les accords de groupe organisent 'arti-
culation accords de groupe/entreprises/établissements.

Donner la faculté, par accord majoritaire, de regrou-
per en deux catégories de thémes la négociation des
accords d’entreprise (avec périodicité quadriennale).

Accorder une reconnaissance législative aux « dispo-
sitifs territoriaux négociés » et expérimenter les
accords de filiéres. Mettre en valeur les bonnes pratiques
des accords transnationaux.

A long terme (quatre ans):

Nouvelle architecture du code du travail, pour distinguer
sur I'ensemble des dispositions ce qui reléve de 'ordre
public, du renvoi encadré a la négociation collective et ce
aui reléve du supplétif en I'absence de négociation.

Réforme constitutionnelle : inscrire dans le préambule de la
Constitution les grands principes de la négociation collective.
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Introduction

On connait la place prise en France par le débat sur la durée du travail et
un certain nombre de sujets connexes mais importants (le régime des heu-
res supplémentaires, le statut du travail dominical...). Le rapport qui suita le
mérite de partir de faits incontournables pour déboucher sur un certain nom-
bre de propositions.

Au titre des faits t€tus, il faut rappeler que la France fait partie des pays
ol la durée annuelle du travail est la plus basse, et que cela tient en particu-
lier & la faible durée de travail des salariés a temps complet. Les comparai-
sons internationales sont bien slir éclairantes en elles-mémes, mais elles ont
aussi l'intérét de mettre en perspective les comparaisons dans le temps
présentées pour la France et qui permettent de séparer les facteurs cycli-
ques des tendances lourdes,

Le raisonnement est étayé et nuancé, les conclusions sont plus tran-
chées, en particulier sur deux points. Premiére conclusion, aucune étude
empirique ne permet de préciser qu’une réduction autoritaire de la durée du
travail pourrait accroitre 'emploi. Ce demnier dépend avant tout du cofit du
travail et de la productivité. Seconde proposition : la détaxation des heures
supplémentaires aurait un effet incertain sur 1'emploi, encourageant des
comportements de fraude et favorisant les insiders (ceux qui ont des reve-
nus d’activité) vis-a-vis des ouisiders, avec le risque d’un colit non négli-
geable pour les finances publiques.

Sur ces points, le débat reste ouvert et les avis, 4 I'intérieur comme a
I'extérieur du CAE, partagés. D’autres recommandations dans la direction
d’une simplification de la réglementation du travail ou d 'une activation de la
négociation collective sont susceptibles de rassembler un fort consensus.

Ce rapport a ét€ présenté au Premier ministre, Dominique de Villepin, et
au ministre de I’Economie des Finances et de I'Industrie, Thierry Breton,
lors de la séance du CAE du 6 mars 2007,

Christian de Boissieu
Président délégué du Conseil d’analyse économigue
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Réglementation du temps de travalil,
revenu et emploi

Patrick Artus
Directeur des études économiques de NATIXIS

Pierre Cahuc
Professeur a I'Université Paris 1, Chercheur au CREST

André Zylberberg

Directeur de recherche au CNRS, Université de Paris |

Introduction”

Une législation efficace doit afficher des objectifs lisibles, clairement
définis et réalisables. Sa stabilité est aussi un gage important de son effica-
cité. Or, depuis vingt ans, la 1égislation francaise régissant la durée du travail
tourne résolument le dos & ces exigences. Elle n’a fait qu’amonceler des
dispositifs perpétuellement amendés et, au bout du compte, difficilement
applicables. Cet amoncellement résulte, en partie, des objectifs & gdométrie
variable qu’elle s’est assignée. Entre [e début des années quatre-vingt et
2002, notre 1égislation a €té guidée par un objectif de « partage du travail ».
Selon cette approche, la machine économique engendre un nombre fixe
d’emplois que la réduction du temps de travail individuel permet de « parta-
ger » entre tous. Concilier une durée du travail 1a plus courte possible, pour
partager le travail, avec la souplesse nécessaire & ’organisation du travail
dans les entreprises et la diversité de leurs situations a ainsi donné naissance
3 une législation d’une grande complexité. Depuis 2002, le balancier semble
avolr inversé sa course. La nouvelle philosophie étant que chacun devrait avoir
la possibilité d’augmenter son temps de travail §’il le désire. 1! $°en est suivi un
« détricotage » de certaines mailles de la législation tout en maintenant 1’arma-
ture principale, ce qui n’a pas forcément accru sa lisibilité et son efficacité.

(*) Sans engager leur responsabilité, nous tenons A remercier la DARES et la DGTPE pour
leur collaboration 4 la préparation de ce rapport, et en particulier Cédric Audenis, Olivier
Barrat, Francis Kramarz, Guy Laroque, Henri Lameotte, Selma Mahfouz, Philippe Mongin,
Daniel Vasseur et Serge Zilberman. Nous remercions aussi Gilbert Cette, Michel Godet et
Gilles Saint-Paul, nos rapparteurs au Conseil d”analyse économique pour leurs suggestions.
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A 'heure actuelle, notre législation du temps de travail continue de nous
handicaper. A titre d’exemple, 93 % des investisseurs américains jugent
que la limitation de la durée du travail est une faiblesse et ils sont 84 % a
porter le méme jugement sur la souplesse et 1'organisation du temps de
travail (¢f. Barométre Amcham, 2006). Il y a désormais urgence & stabiliser
notre réglementation du temps de travail autour de quelques principes sim-
ples, intelligibles par tous et qui permettent aux acteurs de la vie économique
de s’inscrire dans des relations durables. Pour cela, il est impératif de s’en-
tendre sur les objectifs que devrait viser cette réglementation. Pour I'essen-
tiel, quatre objectifs fréquemment avancés sont @ priori concevables :

* la législation du temps de travail devrait protéger la santé des tra-
vailleurs et éviter leur surexploitation. Cet objectif justifie I'imposition d’un
maximum pour la durée du travail ainsi qu’un encadrement particulier du
temps de travail nocturne ;

* la législation du temps de travail devrait aménager des moments de
temps libre partagés. En limitant les possibilités de travailler sur certaines
plages horaires, par exemple le dimanche, elle permettrait de mieux coor-
donner les emplois du temps ;

* la législation du temps de travail pourrait ére utilisée pour créer des
emplois en favorisant le partage du travail par le biais d’une réduction de la
durée du travail ;

* lalégislation du temps de travail pourrait servir & « valoriser le travail »
en créant des incitations & travailler au-dela de la durée 1égale du travail
grice & une augmentation du taux de majoration des heures supplémentai-
res et i un allégement des prélévements obligatoires pesant sur ces heures.

Les deux premiers objectifs correspondent & la vocation premiére d’une
réglementation du temps de travail qui assure la protection des travailleurs
et facilite la coordination des emplois du temps. Le troisi&éme objectif repose
sur une conception erronée du fonctionnement de 1'économie, il doit étre
explicitement et résolument abandonné. Le quatriéme objectif vise & valori-
ser le travail grace a des incitations financiéres. Mais il y a de bonnes et de
mauvaises incitations. Dans le cas d’espéce, les changements de taux de
majoration des heures supplémentaires ont un impact ambigu sur I’'emploi et
le revenu global. Quant a une fiscalité spécifique sur les heures supplémen-
taires, elle aurait, quelle que soit sa forme, un effet incertain sur I’emploi et
le revenu global, avec un risque de dérapage des finances publiques et une
complexité accrue du code du travail et du systéme fiscal. Pour I’essentiel,
ce rapport préconise que la législation du temps de travail en reste a ces deux
objectifs originels : protéger les travailleurs et favoriser la coordination des
emplois du temps. Il avance quelques pistes simples pour qu’il en soit ainsi.

Ce rapport est composé de quatre parties. La premiére retrace les €vo-
lutions macroéconomiques de Ia durée du travail, de I’emploi et des revenus.
La deuxieme éclaire les justifications de la réglementation du temps de tra-
vail. La troisieéme pointe I’illusion de vouloir créer des emplois en manipulant
maladroitement cette réglementation et la quatrieme et derniére partie dé-
taille nos préconisations.
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1. En France, une forte baisse de la durée annuelle
du travail des salariés a plein temps

La réduction du temps de travail est une tendance de long terme. Dans
tous les pays la durée annuelle du travail a fortement diminué entre 1950 et
le début des années quatre-vingt, avec a partir de cette période, un ralen-
tissement voire un arrét dans certains pays comme par exemple les Etats-Unis.

En France, la durée annuelle du travail est passée de 2024 heures en
1960 & 1 434 heures en 2005. Le passage aux 35 heures y a accentué le
rythme de diminution de la durée du travail par rapport 4 nos principaux
partenaires. Entre 1998 et 2004 la durée annuelle moyenne du travail de
I'ensemble des salariés a diminué au rythme annuel de 1 % en France, con-
tre 0,1 % aux FEtats-Unis, 0,2 % en Espagne, 0,4 % au Royaume-Uni et
0.9 % en Allemagne. Mais surtout, la forte baisse de la durée annuelle
moyenne du travail en France se caractérise par une réduction de la durée
du travail des salariés & temps plein alors que dans les autres pays cette
baisse est imputable au développement du femips partiel. Sauf écart consi-
dérable de productivité horaire, le revenu par habitant d’un pays ol en
moyenne |’on travaille moing qu’ailleurs y sera plus faible. Ainsi, le revenu
par habitant est en France inférieur de 30 % & celui des Etats-Unis & cause
d’une moindre utilisation des ressources en main d’ceuvre. Comme la faible
durée du travail des salariés & temps plein compte pour prés de la moitié
dans la relative faiblesse du nombre d’heures de travail par habitant en
France, la faible durée de travail des salariés & temps plein contribue en fait
de maniére importante aux €carts de revenu entre nous et certains de nos
principaux partenaires.

Il ne fait guére de doute que notre réglementation a favorisé la forte
baisse de la durée moyenne de travail et, du méme coup, la baisse du revenu
relatif. Mais il est parfois avancé que notre réglementation et les consé-
quences qui en découlent peuvent résulter d’un « choix de société ». 1] est
possible que les Frangais aient, comme nombre de leurs homologues euro-
péens, une préférence pour le loisir plus marquée que les Américains.
Cette thése est a la fois vraie et fausse. Les nombreux sondages sur la
question nous apprennent de fagon convergente que la majorité des Fran-
cais ne désirent pas travailler plus, mais qu’il y a une minorité conséquente
préte a sacrifier de son temps libre pour gagner plus d’argent. Un des défis
d'une réglementation efficace est de tenir compte de cette diversité des
souhaits.

2. Du temps libre en commun

La faible proportion de salariés qui travaillent le dimanche, et plus géné-
ralement le week-end, résulte vraisemblablement du fait que la valeur du
temps libre dépend de la possibilité de le partager avec sa famille ou des
amis el de participer 2 des activités collectives. Le bien-&tre retiré par cha-
cun de son temps libre n’est pas indépendant de ce que font les aultres.
Dans le cercle familial, le temps passé en commun joue un role structurant
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trés important, non seulement pour les enfants mais aussi pour les adultes,
Sans régles précises, il peut étre difficile de coordonner les emplois du temps
pour participer 4 des loisirs pris en commun ou & des activités collectives,
Une réglementation ayant pour objet de définir des périodes communes de
temps de non-travail pallie ces « défaillances du marché ». L’interdiction
partielle ou totale du travail salarié le dimanche en constitue une illustration.

Le choix d’interdire ou d’autoriser le travail le dimanche doit tenir compte
aussi de la grande hétérogénéité des situations. Il devrait résulter d’un arbi-
trage entre les gains induits grace 4 une meilleure valorisation du temps de
loisir pour certaines catégories de la population et les pertes imposés a d’autres
catégories, qui désireraient travailler le dimanche, ou dont le loisir serait
micux valorisé s'ils avaient acces a des services marchands. I.'examen des
sondages d’opinion sur I’ouverture des commerces le dimanche est révéla-
teur de telles divergences d’intérét entre groupes socio-démographiques.
Pour caricaturer a I’extréme, on pourrait dire que la personne favorable a
Pouverture des commerces le dimanche est une personne jeune, habitant
une grande ville et d’une catégorie sociale modeste.

Le souci de coordonner les emplois du temps et de préserver du temps
libre en commun pour sa famille, ses amis ou des activités collectives doit
étre mis en perspective avec un résultat constant des études empiriques :
I"ouverture des commerces le dimanche crée un nombre significatif d’emplois
dans le secteur du commerce de détail. Une législation adaptée se doit de
trouver un point d’équilibre entre ces impératifs en apparence contradictoires.

3. Jouer sur la durée légale ou maximale du travail
pour créer des emplois ?

Pour créer des emplois, une solution frappée au coin du bon sens surgit
spontanément : il suffit de réduire la durée du travail afin de le partager. En
réalité, les études menées depuis plus de dix ans dans plusieurs pays et
fondéges sur des dizaines de milliers d'observations montrent que 1'idée se-
lon laquelle 1a réduction de la durée du travail crée des emplois n’a aucune
validité empirique. Soyons clairs : & I’heure actuelle, awcune étude sérieuse
n’a pu montrer qu’une réduction de la durée du travail se traduisait par des
créations d’emplois. Les études empiriques indiquent que les lois Aubry, qui
ont institué le passage aux 35 heures, ont vraisemblablement créé des em-
plois. Mais elles suggérent aussi que ces créations sont dues aux réductions
de cotisations sociales sur les bas salaires et 2 Iintroduction d’une flexibilité
accrue de 1’organisation du travail. La réduction de la durée légale hebdo-
madaire du travail n’a joué, au mieux, qu’un role marginal.

4. Sur la fiscalité des heures supplémentaires

Aujourd’hui, I'intérét porté 4 la diminution de la durée du travail s’est
largement dissipé. L’attention se porte désormais sur la baisse voire la dis-
parition des prélévements obligatoires pesant sur les heures supplémentai-
res afin d’accroitre les revenus et valoriser le travail.
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Un allégement des prélévements obligatoires sur les heures supplémen-
taires accroit le pouvoir d’achat de ceux qui travaillent au-dela de la durée
légale. Néanmeoins, en contrepartie, le financement de cet allégement réduit
le revenu des salariés qui ne font pas d’heures supplémentaires. En outre,
cette mesure est susceptible d’avoir un effet négatif sur 'emploi, puisqu’elle
incite les entreprises a substituer des heures de travail aux hommes. Au
total, I'impact sur I’emploi et I'ensemble des revenus d’un allégement des
prélevements obligatoires sur les heures supplémentaires est incertain lors-
que son financement est pris en compte. Mais la n’est pas ["essentiel : un
inconvénient majeur de ce type de mesure est qu’il risque de favoriser des
comportements « opportunistes ». Ainsi, un employeur et son salarié peu-
vent conjointement gagner A abaisser (ou & ne pas augmenter) le taux de
salaire des heures normales et & déclarer fictivement des heures supplé-
mentaires (ce qui est trés difficilement contrdlable) afin de bénéficier des
avantages fiscaux.

Cet inconvénient ne doit pas &tre pris & la 1égére dans la mesure ol i
existe de nombreux moyens pour accroitre fictivement les heures travaillées.
Tout d’abord, salariés et employeurs auront intérét 4 annoncer que les bo-
nus et primes actuellement versés au titre du rendement le sont au titre des
heures supplémentaires. Lorsqu'il s’agira d’accroitre les salaires mensuels,
salariés et employeurs auront aussi intérét i intégrer dans la durée du travail
des temps de pause, de transport, ou des heures de travail réalisées a la
maison plutdt gu’augmenter les salaires horaires. Sauf A faire suivre 24
heures sur 24 chaque salarié par un inspecteur du travail, il sera trés difficile
de repérer les situations ob de tels changements sont justifiés dés lors que
les employeurs ¢t les salariés les acceptent d’un commun accord. De telles
difficultés peuvent étre partiellement surmontées en limitant les possibilités
de contournement par voie légale. Par exemple en imposant des restrictions
sur les possibilités d'intégration du temps de transport, des temps de pause
ou des temps de (ravail & domicile. Mais le prix & payer sera une complexité
accrue du code du travail et la multiplication des recours juridiques. Si les
heures supplémentaires fictives se multiplient, le risque d’un dérapage des
finances publiques est réel.

5. Propositions

En matigre de réglementation du temps de travail, la question de la durée
légale occupe une place centrale. Pourtant 1'intérét de définir une durée
1égale du travail, valable sur tout le territoire national n’est pas établi sur le
plan économique. Une telle définition est d’ailleurs absente dans plusieurs
pays, comme 1’ Allemagne, le Danemark et le Royaume-Uni, ot il n’existe
que des durées conventionnelles. En revanche, du point de vue plus général
des principes de vie en société, la définition d’une durée légale peut se jus-
tifier, car elle constitue un outil implicite de coordination sur une durée de
travail 2 temps plein jugée « normale ». La durée légale du travail peut donc
faire office de norme ou de référence qui oriente les modes de vie. Porter
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une appréciation sur le maintien ou la suppression de la durée 1égale ne
reléve pas de la compétence exclusive des économistes.

La définition de la durée légale n’épuise pas, loin s’en faut, toutes les
questions liées & la réglementation du temps de travail. De ce point de vue,
I’ensemble des connaissances accumulées en la matidre plaide powr réo-
rienter notre législation vers des objectifs réalisables : la protection des tra-
vailleurs et I’aménagement de périodes de temps libre partagé. Le recen-
trage de notre iégislation de la durée du travail sur ses deux objectifs origi-
nels pousse & une simplification drastique selon les propositions suivantes :

* la loi devrait se borner a définir la durée maximale du travail et les
périodes pendant lesquelles le travail est autorisé ou limité. En revanche, la
durée a partir de laquelle des heures supplémentaires sont payées, les con-
tingents d’heures supplémentaires, les taux de majoration des heures sup-
plémentaires et les repos compensateurs devraient relever de la compé-
tence exclusive de la négociation collective ;

» dans Féventualité oll une durée légale est conservée :

— elle doit étre accompagnée d’un taux unique de majoration des
heures supplémentaires, qui peut étre modifié et modulé par des
accords collectifs ;

— le contingent réglementaire d’heures supplémentaires commun &
toutes les zones du territoire et a tous les secteurs (aujourd hui de
220 heures dans I'année) ne se justifie, ni par un objectif de pro-
tection de la santé des travailleurs, ni par le souci d'empécher leur
surexploitation. Ces objectifs relévent de la législation sur la durée
maximale autorisée du travail. Ainsi, repos compensateurs et con-
tingents d’heures supplémentaires devraient quant a eux relever
de la compétence exclusive de la négociation collective ;

= on ne dispose donc d’aucune connaissance empirique quant au sens et
al'ampleur des effets d’un allégement des prélévements obligatoires sur les
heures supplémentaires. Dans ces conditions, avant d’y consacrer plusieuts
milliards d’euros il nous apparalt indispensable d’expérimenter cette réforme
sur une échelle réduite. Une telle expérimentation pourrait se dérouler dans
un ou plusieurs secteurs confrontés a des difficultés de recrutement, comme
’hétellerie, la restauration ou le bétiment par exemple. Si elle est réussie, la
reforme sera facile a généraliser". Si les problémes se révelent trop nom-
breux, elle pourra &tre modifiée ou abandonnée.

La question de I'ouverture des commerces le dimanche ne reléeve pas
non plus que de la compétence exclusive des économistes. Elle dépend aussi
des choix de vie en société et, par la méme, doit étre tranchée par le politi-
que. Néanmoins, 1’analyse économique apporte quelques éclairages. En

(1) Cette proposition est compatible avee celle avancée pur Michel Godet, qui a proposé. en
2002, d’exonérer d'impdt les heures supplémentaires dans les secteurs confrontés a des
difficultés de recrutement. Voir Godet, 2007.
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particulier, les études empiriques & notre disposition montrent que les exten-
sions des horaires d ouverture des cominerces le dimanche réalisées & I'étran-
ger ont systématiquement créé des emplois. Elle bénéficie aussi aux con-
sommateurs qui ont plus de choix dans le moment ol ils peuvent faire leurs
courses. Les inconvénients ne sont pas non plus & mésestimer : possibilité
de pertes de parts de marché pour le petit commerce de proximité, dégrada-
tion des conditions de vie de certains salariés ou gérants, difficultés accrues
dans la coordination des emplois du temps. Nous estimons que trois pistes
(pas forcément exclusives), préservant au mieux les avantages et limitant
les inconvénients, sont envisageables :

* octroyer & chaque commerce un « droit de tirage » individuel pour
I’ouverture du dimanche dans une limite maximum a préciser. C’est en subs-
tance, ce que préconise le rapport de Léon Salto (2007) au nom du Conseil
économigue et social |

¢ autoriser 1’ouverture des commerces le dimanche mais en donnant a
tout salarié un droit de refus & travailler ce jour-1a ;

» décentraliser complétement [’octroi d’autorisation d’ouverture des
commerces le dimanche. La législation actuelle accorde finalement peu de
poids aux autorités locales. En pratique, le maire peut accorder une autori-
sation d’ouverture de cinq dimanches par an au maximum. Or, il y a une
forte diversité géographique dans les souhaits des populations en la matiere.
Une législation qui donnerait aux autorités locales ’autorité sur les déci-
sions d’ouverture des commerces le dimanche permettrait de mieux s’adapter
A cette hétérogénéité. Dans cette perspective, le plus simple serait de ne
pas limiter le pouvoir de dérogation du maire en faveur de 1'ouverture des
commerces a un nombre de dimanches fixé a I’avance.

1. Durée du travail, emploi, revenu : les évolutions
macroéconomiques

En France, au XVIF siécle, il y avait 164 jours chomés dans I’année
(Gershuny, 1991}. Les corporations ouvridres imposaient alors des regles
qui aménageaient de nombreuses périodes durant lesquelles le travail sala-
rié était proscrit : absence le dimanche et le lundi suivant la paye, nombreu-
ses pauses quotidiennes, travail & temps partiel pendant les récoltes, restric-
tion du travail des enfants, etc. A la fin du XVIII siecle, les employeurs, qui
avaient acquis, griace aux lois d’Allarde et le Chapelier (1791}, la possibilité
de fixer la durée du travail, ont accru les horaires et employé des enfants
plus jeunes en supprimant les contraintes imposées par les corporations.
Depuis cette époque, marquée par la révolution indusirielle, le temps de
travail est 'enjeu de luttes sociales récurrentes. Comme le souligne Paul
Bairoch (1992, p. 135), la durée du travail était incontestablement plus lon-
gue pour les ouvriers du début de la révolution industrielle que pour les agri-
culteurs des sociétés traditionnelles.
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Résumé

Une législation efficace doit afficher des objectifs lisibles, clairement
définis et réalisables. Sa stabilité est aussi un gage important de son effica-
cité. Pour Patrick Artus, Pierre Cahuc et André Zylberberg, la législation
francaise régissant la durée du travail tourne résolument le dos a ces exi-
gences. Depuis vingt ans, elle n’a fait qu’amonceler des dispositifs, perpé-
tuellement amendés et, au bout du compte, difficilement applicables. Cet
amoncellement résulte, en partie, des objectifs a géométrie variable qu’elle
s'est assignée. Entre le début des années quatre-vingt et 2002, notre législa-
tion a été guidée par un objectif de « partage du travail ». Selon cette appro-
che, la machine économique engendre un nombre fixe d’emplois que la ré-
duction du temps de travail individuel permet de « partager » entre tous.
Concilier une durée du travail la plus courte possible, pour partager le tra-
vail, avec la souplesse nécessaire a 1’organisation du travail dans les entre-
prises et la diversité de leurs situations a ainsi donné naissance 4 une légis-
lation d’une grande complexité. Depuis 2002, le balancier semble avoir in-
versé sa course. La nouvelle philosophie étant que chacun devrait avoir la
possibilité d’augmenter son temps de travail s’il le désire. Il s’en est suivi un
« détricotage » de certaines mailles de la 1égislation tout en maintenant I’arma-
ture principale, ce qui n’a pas forcément accru sa lisibilité et son efficacité.

1. Quels objectifs pour réglementer la durée du travail ?

Notre législation du temps de travail continue de nous handicaper. A titre
d’exemple, selon le barométre Amcham 2006, 93 % des investisseurs amé-
ricains en France jugent que la limitation de la durée du travail est une fai-
blesse et ils sont 84 % 2 porter le méme jugement sur la souplesse et I'orga-
nisation du temps de travail. Il y a désormais urgence a stabiliser notre
réglementation du temps de travail autour de quelques principes simples,
intelligibles par tous et qui permettent aux acteurs de la vie économique de
s’inscrire dans des relations durables. Pour cela, il est impératif de s’enten-
dre sur les objectifs que devrait viser cette réglementation. Pour P'essentiel,
quatre objectifs fréquemment avancés sont ¢ priori concevables :

e la législation du temps de travail devrait protéger la santé des tra-
vailleurs et éviter leur surexploitation. Cet objectif justifie I'imposition d’un

TEMPS DE TRAVAIL, REVENU ET EMPLOI _




maximum pour la durée du travail ainsi qu'un encadrement particulier du
temps de travail nocturne ;

* la législation du temps de travail devrait aménager des moments de
temps libre partagés. En limitant les possibilités de travailler sur certaines
plages horaires, par exemple le dimanche, elle permettrait de mieux coor-
donner les emplois du temps ;

+ la législation du temps de travail pourrait étre utilisée pour créer des
emplois en favorisant le partage du travail par le biais d’une réduction de la
durée du travail ;

* lalégislation du temps de travail pourrait servir & « valoriser le travail »
en créant des incitations 4 travailler au-dela de la durée légale du travail
grice A une augmentation du taux de majoration des heures supplémentai-
res et & un allégement des prélévements obligatoires pesant sur ces heures.

Patrick Artus, Pierre Cahuc et André Zylberberg commentent et analy-
sent chacun de ces objectifs. Les deux premiers objectifs correspondent &
la vocation premiere d’une réglementation du temps de travail qui assure la
protection des travailleurs et facilite la coordination des emplois du temps.
Le troisiéme objectif repose sur une conception erronée du fonctionnement
de I’économie, il doit étre explicitement et résolument abandonné. Le qua-
trigme objectif vise A valoriser le travail griice & des incitations financieres.
Mais il y a de bonnes et de mauvaises incitations. Dans le cas d’espéce, les
changements de taux de majoration des heures supplémentaires ont un im-
pact ambigu sur I'emploi et le revenu global. Quant a une fiscalité spécifique
sur les heures supplémentaires, elle aurait. quelle que soit sa forme, un effet
incertain sur ’emploi et le revenu global, avec un risque de dérapage des
finances publiques et une complexité accrue du systeme fiscal. Ce type de
dispositif doit &tre évité. 1l ne constitue pas un moyen efficace de valoriser
le travail. Pour I’essentiel, le rapport préconise que la [égislation du temps de
travail en reste a ces deux objectifs originels : protéger les travailleurs et
favoriser la coordination des emplois du temps. Il avance quelques pistes
simples pour qu’il en soit ainsi.

Le rapport est organisé autour de quatre parties, La premigre retrace les
évolutions macroéconomiques de la durée du travaii. de I'emploi et des re-
venus. La deuxiéme éclaire les justifications de la réglementation du temps
de travail. La troisigme pointe 1'illusion de vouloir créer des emplois en ma-
nipulant maladroitement cette réglementation et la quatriéme et derniere
partie détaille nos préconisations.

2. En France, une forte baisse de la durée annuelle
du travail des salariés aplein temps

La réduction du temps de travail est une tendance de long terme. Dans
tous les pays la durée annuelle du travail a fortement diminué entre 1950 et
le début des années quatre-vingt, avec a partir de cette période, un ralen-
tissement voire un arrét dans certains pays comme par exemple les Etats-Unis.
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En France, la durée annuelle du travail est passée de 2 024 heures en
1960 a 1 434 heures en 2005. Le passage aux 35 heures y a acceniué le
rythme de diminution de la durée du travail par rapport a nos principaux
partenaires. Entre 1998 et 2004 la durée annuelle moyenne du travail de
I’ensemble des salariés a diminué au rythme annuel de 1 % en France, con-
tre 0,1 % aux Ltats-Unis, 0.2 % en Espagne, 04 % au Royaume-Uni et
0,9 % en Allemagne. Mais surtout, la forte baisse de la durée annuelle
moyenne du travail en France se caractérise par une réduction de la durée
du travail des salariés & remps plein alors que dans les auires pays cette
baisse est imputable au développement du temps partiel. Sauf écart consi-
dérable de productivité horaire, te revenu par habitant d'un pays oli, en
moyenne, I’on travaille moins qu’ailleurs y sera plus faible. Ainsi, le revenu
par habitant est en France inférieur de 30 % a celui des Etats-Unis a cause
d’une moindre utilisation des ressources en main d’ceuvre. Comme la faible
durée du travail des salariés & temps plein compte pour prés de la moitié
dans la relative faiblesse du nombre d’heures de travail par habitant en
France, la faible durée de travail des salariés & temps plein contribue en fait
de maniére importante aux écarts de revenu entre nous et certains de nos
principaux partenaires.

Il ne fait guére de doute que notre réglementation a favorisé la forte
baisse de la durée moyenne de travail et, du méme coup, la baisse du revenu
relatif. Mais il est parfois avancé que notre réglementation et les consé-
quences qui en découlent peuvent résulter d’un « choix de société ». Il est
possible que les Frangais aient, comme nombre de leurs homologues euro-
péens, une préférence pour le loisir plus marquée que les Américains.
Cette thése est A la fois vraie et fausse. Les nombreux sondages sur la
question nous apprennent de fagon convergente que la majorité des Frangais ne
désirent pas travailler plus, mais qu’il y a une minorité conséquente préte a
sacrifier de son temps libre pour gagner plus d'argent. Un des défis d’une
réglementation efficace est de tenir compte de cette diversité des souhaits.

3. Réglementer la durée du travail :
mettre du temps libre en commun

La faible proportion de salariés qui travaillent le dimanche, et plus géné-
ralement le week-end, résulte vraisemblablement du fait que la valeur du
temps libre dépend de la possibilité de le partager avec sa famille ou des
amis et de participer & des activités collectives. Le bien-étre retiré par cha-
cun de son temps libre n’est pas indépendant de ce que font les autres.
Dans le cercle familial, le temps passé en commun joue un rdle structurant
trés important, non seulement pour les enfants mais aussi pour les adultes.
Sans régles précises, il peut étre difficile de coordonner les emplois du temps
pour participer & des loisirs pris en commun ou 4 des activités collectives.
Une réglementation ayant pour objet de définir des périodes communes de
temps de non-travail pallie ces « défaillances du marché ». L'interdiction
particlle ou totale du travail salarié le dimanche en constitue une illustration.

TEMPS DE TRAVAIL, REVENUET EMPLO! §




Le choix d’interdire ou d’autoriser le travail le dimanche doit tenir compte
aussi de la grande hétérogénéité des situations. Il devrait résulter d'un arbi-
trage entre les gains induits grice a une meilleure valorisation du temps de
loisir pour certaines catégories de la population et les pertes imposés a d’autres
catégories, qui désireraient travailler le dimanche, ou dont le loisir serait
mieux valorisé s’ils avaient accés & des services marchands. L’examen des
sondages d’opinion sur I’ouverture des commerces e dimanche est révéla-
teur de telles divergences d’intérét entre groupes socio-démographiques.
Pour caricaturer & I’extréme, on pourrait dire que la personne favorable a
I'ouverture des commerces le dimanche est une personne jeune, habitant
une grande ville et d'une catégorie sociale modeste.

Le souci de coordonner les emplois du temps et de préserver du temps
libre en commun pour sa famiile. ses amis ou des activités collectives doit
étre mis en perspective avec un résultat constant des études empiriques :
I'ouverture des commerces le dimanche crée un nombre significatif d’emplois
dans le secteur du commerce de détail. Une législation adaptée se doit de
trouver un point d’équilibre entre ces impératifs en apparence contradictoires.

4. Jouer sur la durée légale ou maximale du travail
peut-il créer des emplois ?

Pour créer des emplois, une solution frappée au coin du bon sens surgit
spontanément : il suffit de réduire la durée du travail afin de le partager. En
réalité, les études menées depuis plus de dix ans dans plusieurs pays et
fondées sur des dizaines de milliers d’observations montrent que I'idée se-
lon laquelle fa réduction de la durée du travail crée des emplois n’a aucune
validité empirique. Les auteurs sont formels : & "heure actuelle, aucune
étude sérieuse n’a pu montrer qu'une réduction de la durée du travail se
traduisait par des créations d’emplois. Les études empiriques indiquent gue
les lois Aubry, qui ont institué le passage aux 35 heures, ont vraisemblable-
ment créé des emplois. Mais elles suggérent aussi que ces créations sont
dues aux réductions de cotisations sociales sur les bas salaires et a I'intro-
duction d’une flexibilité accrue de I’organisation du travail. La réduction de
la durée 1égale hebdomadaire du travail n’a joué, au mieux, qu'un rdle
marginal.

5. Agir sur le taux de majoration et la fiscalité des
heures supplémentaires peut-il accroitre le revenu ?

L’intérét porté & la diminution de la durée du travail s’est largement dis-
sipé. L’ attention se porte désormais sur la diminution du taux de majoration
et des charges sociales sur des heures supplémentaires pour accroitre les
revenus et valoriser le travail . Pourtant, rien n’indique que de tels dispositifs
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seraient susceptibles d’atteindre ces buts. Au contraire, ils contribueront &
complexifier la législation avec un risque de cofit exorbitant pour les finan-
ces publiques et un impact trés incertain sur I’emploi et les revenus.

Une diminution du taux de majoration des heures supplémentaires en-
traine une augmentation de la demande d’heures supplémentaires de la part
des entreprises et une substitution des heures de travail aux postes de travail
défavorable & ’emploi et au revenu global. Cet effet défavorable est néan-
moins contrebalancé par une diminution du colit global du travail™’. En théo-
rie, 'impact sur I’emploi et le revenu d’une hausse du taux de majoration
des heures supplémentaires est donc ambigu. il dépend de la technologie des
entreprises et de la sensibilité de la demande par rapport au prix de leurs
produits. Empiriquement, la connaissance des ordres de grandeur sur les
différents paramétres technologiques et de demande ne permet pas de dé-
terminer avec certitude Peffet sur I’emploi. Pour Patrick Artus, Pierre Cahue
et André Zylberberg, diminuer le coiit des heures supplémentaires n’est
donc pas une stratégie fiable pour augmenter ’emploi et le revenu.

Un allégement des prélévements obligatoires sur les heures supplémen-
taires accroit le pouvoir d’achat de ceux qui travaillent au-dela de la durée
légale. Néanmoins, en contrepartie, le financement de cet allégement réduit
le revenu des salariés qui ne font pas d’heures supplémentaires. En outre,
cette mesure a un effet négatif sur [’emploi, puisqu’elle incite les entreprises
a substituer des heures de travail aux hommes. Au total, I’allégement des
prélévements obligatoires sur les heures supplémentaires a donc un impact
trés incertain sur I'emploi et le revenu lorsque son financement est pris en
compte. Mais 14 n’est pas ’essentiel : un inconvénient majeur de ce type de
mesure est qu’il risque de favoriser des comportements « opportunistes ».
Ainsi, un employeur et son salarié peuvent conjointement gagner a abaisser
ou & ne pas augmenter) le taux de salaire des heures normales et a déclarer
fictivement un grand nombre d’heures supplémentaires (ce qui est trés dif-
ficilement contrélable) afin de bénéficier des avantages fiscaux. Certes.ce
phénoméne ne se réaliserait sans doute pas du jour au lendemain. Mais, 4
terme, la durée réelle du travail ne s’en trouverait pas modifiée, et les finan-
ces publiques en souffriraient grandement.

5. Quelques propositions

En matiére de réglementation du temps de travail, la question de la durée
légale occupe une place centrale. Pourtant I’intérét de définir une durée
légale du travail, valable sur tout le territoire national n’est pas établi sur le
plan économigire. Une telle définition est d'ailleurs absente dans plusieurs
pays, comme 1’ Allemagne, le Danemark et le Royaume-Uni, ol il n’existe

(*) Ces effets ne s”appliquent que pour les salariés rémunérés au salaire minimum. Pour les
autres, la flexibilité du salaire annule, i terme, les variations des taux de majoration des heures
supplémentaires.
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que des durées conventionnelles. En revanche, du point de vue plus général
des principes de vie en société, la définition d’une durée légale peut se jus-
tifier, car elle constitue un outil implicite de coordination sur une durée de
travail & temps plein jugée « normale ». La durée légale du travail peut donc
faire office de norme ou de référence qui oriente les modes de vie. Porter
une appréciation sur le maintien ou la suppression de la durée [€gale ne
reléve pas de la compétence exclusive des économistes.

La définition de la durée légale n’épuise pas, loin s’en faut, toutes les
questions lides & la réglementation du temps de travail. De ce point de vue,
Fensemble des connaissances accumulées en la matiére plaide pour réo-
rienter notre [égislation vers des objectifs réalisables : la protection des tra-
vailleurs et I’aménagement de périodes de temps libre partagé. Le recen-
trage de notre législation de la durée du travail sur ses deux objectifs origi-
nels pousse a une simplification drastique selon les propositions suivantes :

* laloi peut se borner a définir la durée maximale du travail et les pério-
des pendant lesquelles le travail est autorisé, ou limité€ en appliquant les tex-
tes actuellement en vigueur relatifs a la durée maximale du travail quotidien,
hebdomadaire, et au travail de nuit. La durée & partir de laquelle des heures
supplémentaires sont payées, les contingents d’heures supplémentaires, les
taux de majoration des heures supplémentaires et les repos compensateurs
devraient relever de la compétence exclusive de la négociation collective ;

* dans [’éventualité ob une durée légale est conservée :

— elle doit étre accompagnée d’un taux unique de majoration des
heures supplémentaires, qui peut étre modifi¢ et modulé par des
accords collectifs ;

— le contingent réglementaire d’heures supplémentaires commun a
toutes les zones du territoire et a tous les secteurs (aujourd’hui de
220 heures dans [’année) ne se justifie, ni par un objectif de pro-
tection de la santé des travailleurs, ni par le souci d’empécher leur
surexploitation. Ces objectifs relévent de la 1égislation sur la durée
maximale autorisée du travail. Ainsi, repos compensateurs et con-
tingents d’heures supplémentaires devraient quant a eux relever
de la compétence exclusive de la négociation collective ;

* les allégements fiscaux sur les heures supplémentaires devraient étre
évités. Ils présentent des difficultés de mise en ceuvre et peuvent susciter
des comportements frauduleux. Ils sont cofiteux pour les finances publiques
et ont un effet incertain sur I'emploi.

La question de ['ouverture des commerces le dimanche ne reléve pas
non plus que de la compétence exclusive des économistes. Elle dépend aussi
des choix de vie en société et, par 1a méme, doit &tre tranchée par le politi-
que. Néanmoins. 1'analyse économique apporte quelques éclairages. En
particulier, les études enpiriques & notre disposition monirent que les exten-
sions des horaires d’ouverture des commerces le dimanche réalisées A I’étran-
ger ont systématiquement créé des emplois. Elle bénéficie aussi aux con-
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sommateurs qui ont plus de choix dans le moment ol ils peuvent faire leurs
courses. Les inconvénients ne sont pas non plus & mésestimer : possibilité
de pertes de parts de marché pour le petit commerce de proximité, dégrada-
tion des conditions de vie de certains salariés ou gérants, difficultés accrues
dans la coordination des emplois du temps. Les auteurs estiment que deux
pistes (pas forcément exclusives), préservant au mieux les avantages et
limitant les inconvénients, sont envisageables :

¢« autoriser ’ouverture des commerces le dimanche mais en donnant a
tout salarié un droit de refus & travailler ce jour-1a ;

« décentraliser complétement ’octroi d’autorisation d’ouverture des
commerces le dimanche. La l8gislation actuelle accorde finalement peu de
poids aux autorités locales. En pratique. le maire peut accorder une autori-
sation d’ouverture de cing dimanches par an au maximum. Or, il y a une
forte diversité géographique dans les souhaits des populations en la matiére.
Une législation qui donnerait aux autorités locales 1autorité sur les déci-
sions d’ouverture des commerces le dimanche permettrait de mieux s’adapter
a cette hétérogénéité. Dans cette perspective, le plus simple serait de ne
pas limiter le pouvoir de dérogation du maire en faveur de I’ouverture des
commerces a un nombre de dimanches fixé 4 I'avance.

6. Commentaires

Gilbert Cette organise son commentaire autour de cing points. Il rappelle
tout d’abord que la réduction du temps de travail (RTT) répond & une de-
mande sociale dont témoigne la maniére dont se sont partagés, sur une lon-
gue période, les gains de productivité entre les accroissements du revenu et
du temps libre. Il considére que 1’accroissement du taux d’emploi, notam-
ment des seniors et des jeunes est la priorité pour mieux mobiliser les res-
sources en travail. Pour Gilbert Cette, la question de I’impact de 1aRTT sur
les cofits de production est cruciale, et n’est pas suffisamment étudiée em-
piriquement dans le rapport. Le passage aux 35 heures en France est com-
menté par Gilbert Cette. Le cofit de production n’aurait pas été
significativement alourdi (pour les salariés au-dessus du SMIC au moins)
suggérant ainsi que la RTT a pu &tre créatrice d’emplois. Gilbert Cette re-
joint les auteurs pour affirmer la nécessité d 'une simplification du droit de la
durée du travail. Ii plaide en faveur de |’extension d’un droit conventionnel
dérogatoire, encadré et organisé par des accords majoritaires. Ce méme
type de droit pourrait étre activé pour réglementer le travail du dimanche,
qui ne concerne pas simplement la question de I'ouverture des commerces.
Enfin, concernant 'exonération des heures supplémentaires, Gilbert Cette
s'associe au scepticisme des auteurs.

Michel Godet se félicite de voir le rapport enterrer le mythe du partage
du travail créateur d’emplois. Il est tout & fait favorable au développement
du temps partiel, qui peut soutenir le taux d’emploi des seniors, et au travail
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du dimanche, qui est créateur d*emplois. Michel Godet rappelle que c’est
bien la quantité mobilisée d’heures de travail, qui explique les écarts de
revenu entre la France et les Etats-Unis. La productivité est un indicateur
trompeur, qui rend plus compte de la capacité d’une économie a exclure les
moins performants que de son potentiel de création de richesse. Sur la ques-
tion des heures supplémentaires, Michel Godet rappelle qu’il est I’un des
principaux promoteurs de la défiscalisation vie I'impdt sur le revenu, mais
est plus circonspect sur les allégements de cotisations sociales.

Gilles Saint-Paul voit deux grands mérites a ce rapport. Un, remettre en
question le dogme du partage du travail. Deux, proner un désengagement de
I’Etat en matiére de réglementation du temps de travail. L’ analyse doit s ap-
puyer sur le repérage des défaillances de marché, pour trouver les mesures,
qui améliorent le fonctionnement de ces marchés, plutdt que des réglemen-
tations coercitives. Ainsi Gilles Saint-Paul suggére-t-il de mettre en place au
sein de chaque entreprise une bourse interne aux heures supplémentaires,
qui déterminerait la majoration optimale. Il n’est pas convaincu par la dé-
centralisation des fixations de la durée du travail, des majorations ou des
contingents d’heures supplémentaires. Rien n’assure en effet que les avan-
tages ne seront pas capturés par les insiders au détriment des outsiders et
de I’emploi. Pour Gilles Saint-Paul, la défiscalisation des heures supplémen-
taires a une logique économique mais peut aussi créer des distorsions addi-
tionnelles dues a des effets de seuil. Enfin, il n'est pas convaincu par les
arguments des auteurs sur la nécessité de coordonner les emplois du temps
pour justifier les restrictions & I'ouverture des magasins le dimanche.
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CHAPITRE 3, 'IMPACT DES SYNDICATS SUR LA PERFORMANCE
ECONOMIQUE DE L'ENTREPRISE

Marc Ferracei

Florian Guyot

Quel est I'effet de la syndicalisation sur la performance des entreprises ? La réponse 4
cette question ne va pas de soi. En théorie, I'augmentation des salaires associée a la
présence syndicale devrait se traduire, toutes choses égales par ailleurs, par une
diminution des profits. Mais il est également possible que les syndicats contribuent 2
aceroitre la productivité des entreprises, au point de compenser les primes salariales
qui leur sont accordées. Aprés avoir évoqué les mécanismes 4 Veeuvre, nous
présentons les résultats des études empiriques ayant cherché & éclairer ce point.

IMPACT DU DIALOGUE SOCIAL SUR LA PERFORMANCE : MECANISMES A
L'(EUVRE

Une vision classique du réle des syndicats 1 tend 2 ne prendre en compte que leur
action dite de « monopole » sur les ressources humaines. Le dialogue social se
résume alors 2 un exercice de négociation sur les salaires et parfois sur Femploi. Sans
surprise, ces modéles prédisent en général un impact négatif des syndicats sur la
productivité et sur les profits 13, De plus, si la présence syndicale aceroit le cofit
relatif du travail par rapport au capital, elle est aussi supposée avoir un impact
négatif sur l'investissement et l'innovation.

Toutefois, les négociations au sein de I'entreprise ne sont pas nécessairement un « jeu
3 somime nulle » ¢ si Paugmentation des salaires produit un choe qui pousse a une
remise en question des méthodes de travail, des gains de productivité peuvent &ire
dégagés. L'efficacité des syndicats réside alors dans leur capacité & relayer les plaintes
et les revendications, afin d'améliorer la relation avec 'employeur. Contrairement 4
Yintuition qui voudrait, dans une perspective de conflit social, que la présence
syndicale ampute mécaniquement les profits de Ventreprise, Vimpact de cette
présence est a priori ambigu et pourrait done conduire 4 améliorer la profitabilité de
I'entreprise.

Par ailleurs, comme leur nom Vindique, les négociations collectives portent en elles
un objectif de mutualisation. En améliorant 4 la fois la circulation de l'information
dans Tentreprise et la motivation des salariés, elles permettent délargir les
alternatives proposées & ces derniers, qui se sentent, dés lors, plus loyaux envers
Ventreprise et se voient offrir davantage que la seule perspective de choisir entre
rester dans Pentreprise aux conditions qu'elle impese ou la quitter. Il s'agit 12 de la
fonction de « voix coliective » du syndicat, par opposition & son réle classique de
« monopole » 13,

Ce role de voix collective trouve toute sa place quand, dans une entreprise, tous les
salariés n'osent pas sexprimer. Des données individuelles américaines et
britannigues révélent qu’au sein méme d'un établissement, plus les individus font
part d'un grand nombre de besoins ou de problémes, plus ils sont susceptibles d'étre
favorables & Taction syndicale. Alex Brysen et Richard Freeman montrent ainsi
T'existence dun lien possible entre la présence de syndicats et la verbalisation de
l'existence de problémes+. En d'autres termes, les emplayés veulent pouvoir
s'exprimer et ¢changer avec leurs managers : « Les employés souhaitent des modes
d'engagement plus coopératifs de leur management de fagon & améliorer la
performance de leur entreprise et leurs conditions de travail 1. »

Pourtant, de méme quil n’y a pas de raison que la fonction de monopole soit
exclusivement négative pour la productivité, la fonetion de voix collective n'est pas
nécessairemnent positive : si 'absence de discussions conduit sans doute & des
crispations, un dialogne paternaliste ou sans marge de manceuvre peut tout aussi




bien s’avérer négatif. Dans la pratique, distinguer les rdles de monopole et de voix
collective du syndicat n'est pas aisé, Pour estimer ces effets sur le turnover des
salariés, John Addison et Clive Belfield comparent les impacts respectifs d'une
augmentation de salaire et de la présence de syndicats sur la rotation des emplois 1.
Il en ressort que, 4 salaire égal, les établissements syndigués ont une rotation de 34 %
inférieure aux établissements non syndiqués. Cela semble révéler la présence d'un
effet de « voix collective », mé&me si Pétude souligne la difficulté d'établic clairement
le cheminement par lequel transite cet effet.

Les travaux théorigues conduisent donc & penser que I'impact global du dialogue
social sur les performances d'une entreprise est incertain. Les mécanismes directs et
indirects par lesquels la représentation des salariés peut influer sur activité sont
nombreix, mais ont des effets parfois contradictoires.

LES EFFETS DE LA SYNDICALISATION SUR LA PERFORMANCE DES
ENTREPRISES ;: ENSEIGNEMENTS DES ETUDES EMPIRIQUES

On trouvera ici une synthése des travaux empiriques ayant établi une relation de
causalité entre la présence syndicale et la performance des entreprises, cette derniére
étant mesurée par des indicateurs de productivité et de rentabilité. Le réle que jouent
les syndicats dans la dynamique d'accumulation du capital et d'innovation doit étre
également évoqué.

UN IMPACT SUR LA PRODUCTIVITE QUI DEPEND DE LA QUALITE DES RELATIONS
SOGIALES

Les résultats des travaux sur le lien entre syndicalisme et productivité sont
extrémement variés et leur interprétation est d'autant plus difficile que les
indicateurs de syndicalisation et de productivité retenus sont différents, Les travaux
de synthése sur le sujet indiquent que les syndicats ont, au mieux, un effet 1égérement
positif sur la productivité i, La méta-analyse de Christos Doucouliagos et de Patrice
Lareche recense ainsi soixante-treize études mesurant le lien entre syndicalisme et
productivité : vingt-six identifient un lien positif et significatif, dix-huit un lien
significativerient négatif et les autres un lien statistiquement non différent de
zéro M, Sur la totalité des travaux étudiés, le gain de productivité moyen lié 4 la
syndicalisation est d'enviren t %.

Ces résultats agrégés masquent cependant une forte hétérogénéité dans la qualité des
estimations réalisées, Un certain nombre de travaux ne contrdlent qu'impartaitement
le caractére endogéne de la syndicalisation. Hirsch estime, notamment, que dans les
usines anciennes, l'outil de production est moins productif, tandis gue le
syndicalisme a eu, lui, le temps de s'implanter &, ce qui conduit 4 sous-estimer
Fimpact de la syndicalisation sur la productivité. De facon générale, les syndicats ne
sont pas présents par hasard sur certains lieux de production et reflétent, sans doute,
T'existence de conflits latents, voire de sous-performances qui font peser un risque sur
T'emploi et accroissent 'interventionnisme des syndicats. [l faut donc préciser les
mécanismes qui lient syndicalisation et productivité,

A eet égard, la qualité des relations sociales semible jouer un réle essentiel, comme le
montre la conclusion de I'étude menée par Alan Krueger et Alexandre Mas sur une
crise sociale majeure survenue chez le fabricant de pneumatiques Bridgestone-
Firestone ¢!, En 1994, la direction d'une usine de ce fabricant, située 3 Decatur
{Illinois), a tenté d'imposer une augmentation du temps de travail de 8 h 4 12 h ainsi
quune réduction de 30 % des salaires pour les nouvelles embauches. Se sont
ensuivies deux années de gréves pendant lesquelles la direction a embauché des
remplagants. Durant ceite période, la qualité des pneus produits a été
particuliérement mauvaise, causant non seulement des rappels, mais aussi une
quarantaine de morts dans des accidents de la route. L'étude indique que la mauvaise
qualité des pneus n'était pas due 4 une fatigue conséeutive & l'allongement du temps
de travail ou & Yembauche de remplagants peu expérimentés, mais bien 4 la
détérioration du climat social : an cours des mois précédant la gréve, des conflits
avaient éclaté et la qualité des pneus ¢'était déja dégradée. Ce travail démontre bien
que les gains de productivité ne sont pas une conséquence mécanique de la présence
syndicale : la qualité des relations seciales est un adjuvant nécessaire. L'étude de
Sandra Black et Lisa Lynch confirme cette idée i, A Paide d’une base de données
construite 4 partir d'une enquéte qualitative sur le niveau d'éducation de la
main-d'ceuvre, les auteures remarquent que parmi les établissements ol des
pratiques de codécision ont été adoptées, ceux oli un syndicat est présent se révélent
plus productifs que ceux dont les syndicats sont absents. En revanche, les
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établissements ayant gardé une approche plus traditionnelle du management sont
plus productifs lorsqu'il 0’y a pas de syndicat.

Ces travaux permettent d'expliquer, en partie, la trés grande hétérogénéité de
résultats parmi les études portant sur le lien entre syndicalisme et productivité, Si les
mécanismes qui relient syndicalisation et productivité relévent encore largement de
la « hoite noire », il semble bien, néanmoins, que la qualité des relations sociales soit
wun facteur important de l'efficacité syndicale.

UN IMPACT GENERALEMENT NEGATIF SUR LA RENTABILITE

Les évaluations de I'impact des syndicats sur les profits des entreprises ont donné lien
& des résultats plus tranchés, montrant que les syndicats ont tendance 4 diminuer la
reatabilité. Parmi d’autres analyses convergentes, David Lee et Alexandre Mas
montrent, par exemple, que la syndicalisation entraine une dégradation de Ia valeur
boursiére des entreprises américaines pendant la période allant de 1961 & 1999 2,
Leur étude compare les performances boursiéres d'entreprises avant et aprés les
¢élections syndicales et établit ciairement qu’aprés la date de I'élection, les rendements
des entreprises on les syndicats sont présents diminuent par rapport aux autres.

11 faut noter, toutefois, que l'impact des syndicats sur 1a rentabilité dépend assez
largement de la structure de marché dans laquelle T'entreprise évolue : dans un
secteur ot Ja concurrence est forte, les entreprises peuvent difficilement répercuter
les hausses de salaires sur les prix et doivent concéder un partage des richesses qui
réduira d’autant la rentabilité. L'étude de Rosemary Batt et de Theresa Welbourne
portant sur un ensemble de start-ups américaines de petite taille et disposant d'un
faible pouvoir de marché, confirme cette idée 11, Stephen Nickell résume cela d'une
phrase : « Ce que les syndicats font dépend de ce qu'ils peuvent faire, et cela dépend
de la concurrence sur le marché des biens 141, »

UN EFFET INCERTAIN SUR L'INVESTISSEMENT ET L'INNOVATION

Si les syndicats influent sur la redistribution de la richesse produite par les
entreprises, cela va-t-il jusqu'a réduire Ja capacité de I'entreprise & investir et 4 lancer
des programmes de recherche et développement (R & D) ? Limpact de la
syndicalisation sur I'investissement est en théorie ambigu =l, D'un cGté, I'entreprise
ayant engagé des efforts de R & D ne peut pas revenir en arriére et se doit de faire
fructifier son investissement. Cela diminue son pouvoir de négociation et peut la
dissuader d'investir dés lors que des syndicats sont présents. A I'inverse, les gains
salariaux obtenus par les syndicats peuvent inciter & substituer du capital au travail.
L’effet de la présence syndicale sur 'investissement est donc a prior{ incertain.

1l existe relativement peu d'études empiriques sur cette question /o, La revue de
littérature de Christos Doucouliagos et Patrice Laroche conelut & un impact plutdt
négatif de la syndicalisation, & la fois sur le rythme d’innovation et sur Fadoption des
nouvelles technologies 171, Toutefols, peu de travaux recensés traitent correctement
les effets de sélection déja évoqués précédemment, ce qui impose de considérer ces
résultats avee prudence. Ainsi, pour des données britanniques, l'impact négatif de la
présence syndicale sur Innovation disparait dés lors que 'on tient compte, dans
I'analyse, de la dépense moyenne de R & D du secteur dans lequel lindustrie
évolue D31,

AUTRES MECANISMES AFFECTANT LA PERFORMANCE DES
ENTREPRISES

La relation entre syndicalisation et performance des entreprises n'est donc pas
univoque et dépend de facteurs multiples et complexes. Un approfondissement des
mécanismes par lesquels la syndicalisation peut affecter la productivité est
indispensable et nous analysons, dans ce qui suit, son effet & travers d’autres canaux,
plus indirects.

PRESENCE SYNDICALE ET FORMATION PROFESSIONNELLE

Méme s'ils ne sont pas systématiques, les effets de la formation sur la productivité
sont en général positifs #21. [1 semble donc pertinent d'étudier 'impact du dialogue
social sur lincidence des formations, Plusieurs hypothéses peuvent expliquer les liens
entre syndicalisme et formation professionnelle 1221, Ainsi, lorsque les syndicats
réussissent & diminuer la rotation des emplois en améliorant les conditions de travail,
les entreprises ont alors un plus grand intérét 3 investir dans des formations
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spécifiques qui favorisent la productivité, A liiverse, si les salaires se trouvent
compressés du fait des négociations salariales, la formation ne profite pas a celui qui
la regoit et est donc peu demandée par les salariés. Aucune étude ne permet de
valider ou d'infiriner ces hypothéses, L'effet « net » des syndicats sur la formation a
toutefois été testé sur des données britanniques pour la période 1991-1996, €n tenant
compte des effets potentiels de sélection. 1! en ressort que les salariés bénéficiant
d'une représentation syndicale regoivent davantage de jours de formation par an
(entre trois et quatre jours en moyenne de plus par rapport aux salariés sans
représentants) et tirent un plus grand bénéfice de leur formation en termes de gains
salariawx (de l'ordre de 6 %) 1210,

LA ROTATION DES EMPLOIS

Un effet important du dialogue social, on I'a vu, serait de faciliter les échanges au sein
de l'entreprise et ainsi de réduire les sujets de mécontentement. Les salariés seraient
alors moins tentés de quitter Pentreprise, Il serait done logique que la rotation des
emplois diminue avee lintensité du dialogue social, ce qui contribuerait 4 réduire,
pour Pentreprise, les coilts associés aux séparations. Cest ce que notent Pierre Cahuc
et Francis Kramarz sur des données francaises 22!, confirmant les résultats de
travaux britanniques sur le sujet 121,

Ce role des syndicats dans I'allongement de la durée des contrats de travail souléve
cependant un paradoxe, mentionné par Alex Bryson, Lorenzo Cappellari et Claudio
Lucifora ; les personnes syndiquées se disent généralement bien plus mécontentes de
leur emploi que celles qui ne sont pas syndiquées 1, Cela nest pas dd & des
différences liées an poste de travail, mais cela indique que les personnes qui se
syndiquent ont des attentes particutiéres. Le lien entre la présence syndicale et la
loyauté des salariés vis-a-vis de Yentreprise n'est donc pas dénué d’ambiguité. La
verbalisation des griefs et des revendications par le syndicat peut censtituer une
forme d’exutoire qui permet aux travailleurs d'accepter un cadre de travail moins
favorable.

LA CONFLICTUALITE

Lexercice du droit de gréve est la principale manifestation d'un rapport de force
entre les parties prenantes du dialogue social. Les chiffres do Bureau international du
travail (BIT) montrent que depuis les années 1970, le nombre de jours non travaillés
du fait de gréves a considérablement diminué dans les pays de 'OCDE, parallélement
au déclin de la syndiealisation.

Rappelons, toutefois, que c'est précisément pour limiter la conflictualité individuelle
que le dialogue social formel a été organisé. Ainsi, aux Etats-Unis, la loi Wagner,
renouvelant en 1935 le cadre du dialogue social et de Ja représentation syndicale, se
fixait explicitement comme objectifs de prévenir la survenance et de favoriser la
résolution des conflits individuels du travail. Jusqu'alors, il était possible pour un
employeur de discriminer et de licencier sans motif ua ouvrier, syndiqué ou non, et
les conflits autour de la représentation syndicale étaient vifs et fréquents. En
promulguant cette loi, le président Roosevelt déclarait ainsi qu'il s’agissait « d'un pas
important vers la paix industrielle st »,

La gréve n'en demeure pas moins un des éléments stratégiques du dialegue social. En
Europe occidentale, les gréves générales appelées par les syndicats ont abouti &
ohtenir des concessions des gouvernements dans 46 % des cas entre 2000 et 2006, et
ce malgré la baisse de la syndicalisation L.

La conflictualité vatie suivant la conjoncture et I'architecture du systéme de relations
sociales. C'est ¢ce qui ressort d'une étude, conduite dans dix-nenf pays entre 1971 et
2002, qui tente de distinguer les effets respectifs des cycles économiques et politiques
et de la steucture du dialogue social sur la conftictualité 1+2. De nombreux facteurs
économiques, politiques et institutionnels peuvent expliquer Voccurrence de conflits,
de sorte que le lien entre syndicalisation et conflictualité n'est pas mécanique : il
tiendrait, en fait, & la présence de plusieurs syndicats a la table des négociations, ce
qui s'expliquerait par une compétition et un manque de coordination entre les
organisations 1%, [| convient toutefois de rester prudent, car, au vu des travaux les
plus récents, cet impact du multi-syndicalisme ne se retrouve pas dans tous les
pays 11,

AUTRES CHAMPS DE L'INTERVENTION SYNDICALE
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Un certain nombre de travaux mettent en évidence un champ d'action syndical bien
plus étendu que les mécanismes évoqués plus haut ne le laissent penser. En matiére
de conditions de travail, il est montré que les syndicats permettent l'instauration de
meilleurs standards d'hygitne et de séeurité ! dont le cofit pour l'entreprise pourrait
toutefois se traduire par une meilteure productivité. Les syndicats sont également des
acteurs majeurs de la négociation d'une couverture santé, en particulier aux
Etats-Unis o0, jusqu'a récemment, aucune assurance universelle n'existait . Une
étude basée sur des données britanniques montre de la méme maniére que les
syndicats incitent les entreprises & proposer & leurs salariés de meilleures conditions
sociales, telles que les congés parentaux b:l, Aux Etats-Unis, une recherche portant
sur la discrimination indique que les syndicats favorisent la convergence des salaires
et atténuent ainsi les discriminations sexuelles et raciales 03,

L’IMPACT DU DIALOGUE SOCIAL VARIE SELON LES SPECIFICITES NATIONALES

Les résultats issus des travaux ayant analysé les impacts de la syndicatisation sont
variés et, en partie, hétérogénes, Une clé pour comprendre cette hétérogénéité est de
tenir compte des contextes institutionnels nationaux. Cest ce qu'illustre la synthése
réalisée par David Metcalf, & partir d'études sur la productivité, la rentabilité et
TFinvestissement conduites dans six pays : les Etats-Unis, le Canada, le Royaume-Uni,
I'Allemagne, le Japon et I'Australie b1,

Plusieurs points en ressortent qui confirment que la qualité du dialogue social et du
managenient sont des ingrédients nécessaires & 'efficacité syndicale. Aux Etats-Unis,
I'accent est mis sur la quatité du management et la capacité de mettre en place une
gestion performante des ressources humaines. L'impact des syndicats sur la
productivité et sur la rentabilité peut étre positif dés lors qu'un climat de coopération
s’installe. La coopération est aussi un facteur clé au Japon, ol la présence syndieale
parait étre associée i des durées de contrats plus longues, donc & davantage
d'investissements en capital humain, synonymes de gains de productivité — méme si
cela ne suffit pas 4 compenser un impact plutdt négatif sur les profits. Au
Royaume-Uni et, dans une certaine mesure, en Australie, c'est surtout le mubti-
syndicalisme qui semble particulidrement tirer vers le bas les performances des
entreprises. Toutefois, son incidence diminue dans ces pays, si bien que les syndicats
semblent avoir un impact de plus en plus limité sur la productivité et les profits.

Le cas allemand est particulier du fait de Vorganisation spécifique du dialogue social.
Les négociations salariales sont généralement conduites au niveau d'un secteur, et
non de Ventreprise, par des structures représentatives, tandis que les comités
d’entreprise ont en charge un rble de coordination assez proche de la notion de « voix
collective » présentée dans la section précédente. Ces comités d'entreprise sont, en
principe, distincts des syndicats et ne peuvent pas appeler & la gréve, La plupart des
études se concentrent sur impact de ces comités et mettent en évidence, 4 la fois,
teur rdle plutdt positif sur la productivité, mais plutét négatif sur la rentabilité, aloes
méme que ces organisations ne négocient pas les salaires. David Metcalf y voit une
« surprise » qui pourrait s'expliquer tout de méme par une certaine recherche de
rente de la part des comités d’entreprise. Cependant, ces analyses sont généralement
plus anciennes que les réformes Hartz du début des années 2000, qui ont fait évoluer
le modéle allemand : il faut donc rester prudent sur les effets actuels de cette
organisation particuliére des relations sociales.

En matiére d'investissement, le Japon semble &tre le seul pays ol les syndicats
contribuent 3 une augmentation de l'utilisation de la technologie. Selon Jchn
Benson 53, les syndicats ¥ verraient une maniére de remplacer « les tiches sales,
dangereuses et Tépétitives ». En France, une étude récente compare l'évolution de
l'impact des syndicats sur les performances en France et au Reyaume-Uni, & partic
d’enquétes subjectives ¢, L'étude contrble les effets de sélection qui font qu'un
établissement n'est probablement pas syndiqué par hasard. Au Royaume-Uni, le fait
de traiter correctement la question de la sélection renforce Tinfluence positive des
syndicats sur la performance. En France, en revanche, I'étude montre gue les
syndicats émergent principalement dans les environnements o4 la situation est déja
détériorée, de sorte que tenir compte des effets de sélection réduit leur impact sur la
performance.

L’EEFET DES SYNDICATS DANS LE SECTEUR PUBLIC

Les travaux étudiant Uimpact du dialogue social sur la performance se concentrent
principalement sur le secteur privé et il est difficile d'établir clairement des effets
dans le secteur non marchand. Une étude menée auprés des hopitaux californiens
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évalue néanmoins l'impact de la syndicalisation des infirmigres sur le traitement des
cas d’infarctus dans les services d'urgence b7, Pour chaque hépital, entre 1991 et
1093, les chercheurs disposent d’'un indicateur du risque de décés dans les trente
jours suivant une attaque cardiaque. En tenant compte des effets de sélection, I'étude
montre que 'indice de décés faisant suite A un infarctus est inférieur de 5,5 % dans les
services ol un syndicat est présent. Les pratiques managériales, les échanges entre
services et la stabilité des emplois dans les services les plus syndiqués constitueraient
les principaux éléments d'explication, ce que confirme, par ailleurs, une étude menée
au Royaume-Uni 58,

Dans le secteur de Péducation, les résultats relatifs 4 I'impact des syndicats sur la
productivité semblent plus mitigés. La comparaison, aux Etats-Unis, entre les taux de
syndicalisation par Ftat et les tanx de réussite aux examens standard du secondaire
(SAT et ACT), révéle un effet positif des syndicats sur les performances i». Ce
résultat nest cependant pas confirmé par d'autres études qui portent sur l'impact du
syndicalisme au niveaw de T'établissement scolaire. La présence de syndicals y est
associée 3 des budgets pius importants, ce qui accroit le ratio professeur-€léve, mais
ne se traduit pas par de meilleures performances des étudiants aux examens (<!,
Enfin, certains soulignent gue les syndicats, plus présents dans le secteur public, ont
tendance 4 compresser les salaires et & accroitre le différentiel avec le privé pour les
pius hawtes rémunérations, ce qui est susceptible de réduire Pattractivité de ce
secteur pour les personnels les plus performants. Cest ce que confirme une autre
étude dans le secteur de l'éducation aux Etats-Unis i,

Ay-DELA DE LA PERFORMANCE ECONOMIQUE

Nous n'avons, jusque-la, étudié le dialogue social que du seul point de vue de
I'efficacité économique. Dans quelle mesure ces considérations peuvent-elles et
doivent-elles étre élargies ?

Dans une étude empruntant a la fois & 'économnie, a la philosophie, 4 la sociologie, &
la théologie et & Thistoire, le chercheur américain John Budd propose une vision plus
large du téle des syndicats, a partir d’un triptyque fondé sur lefficacité, sur 'équité et
sur la voix i, L'efficacité renvoie 4 la dimension chiffrée de la performance
économique ; 'équité apporte la justice au sein des relations sociales, 4 la fois en
matidre d’égalité de traitement salarial, mais aussi d’égalité de lutte contre les
discriminations ; enfin, la voix consiste & prendre en compte de fagon générale la
participation des salariés 4 la vie de Ventreprise. L'auteur remarque alors que « les
problémes difficiles dans les ressources humaines et les velations professionnelles [...]
napparaissent pas lorsque Vefficacité, Péquité et la voix se soutiennent
mutuellement : au contraire, les problémes les plus difficiles surgissent lorsque ces
objectifs entrent en conflit ». Dans de nombreuses situations, en effet, ces trois
dimensions sont contradietoires (la voix peut rendre les décisions moins flexibles et
réduire Vefficacité, 'équité peut conduire & compresser les salaires et A réduire
Iefficacité de mesures incitatives). John Budd remarque que chaque pays pondére
différemment ces trois éléments dans son régime social. Tout Fenjew consiste &
trouver un équilibre qui puisse convenir & tous, condition pour « donner un visage
humain » & lemploi. Pour Richard Hyman, ces trois objectifs sont irréconciliables et
it faut trancher, plutdt que tenter de viser un juste milieu qui n'existe probablement
pas, « sauf & redéfinir radicalement notre notion defficacité ». C'est en cela que la
notion-méme de performance mérite d'étre réétudiée. Deux approches peuvent &ire
mentionnées ici.

La premiére consiste 3 distinguer les notions de performance de court-terme et de
long-terme. Les stratégies visant 3 réduire l'influence des syndicats peuvent produire
des gains @ court-terme, mais qui défont les liens de confiance dans les négociations,
ce qui pénalise la santé de Ventreprise & long-terme. L'efficacité et la performance
gagnent a étre envisagées dans un temps long qui laisse la place & la négociation, 4
l'explication de la stratégie, 3 la coconstruction des décisions et 4 la conduite du
changement. Clest la conclusion & laquelle parvient une étude, menée auprés de dix
compagnies aériennes pour lesquelles ont été suivis pendant treize ans des
indicateurs quantitatifs et qualitatifs du dialogue social 1+,

Une seconde approche consiste A élargir les méeanismes par lesguels le dialogue
sacial agit sur la société, dans le prolongement de la notion de capital social mise en
avant par Robert Putnam t41, Ce dernier affirme qu'« au moment oli nous entrons
dans un nouvean siécle, il est désormais nécessaire de retisser les liens de nos
communautés ». Le capital social représente I'ensemble des réseaux d’acteurs, tels
gue les associations, les collectivités et les lieux de rencontres. Putnam montre en

3t

3]

34



12}

131

{41

Tsl

(o]

]

t1z)

113]

(141

{15]

1]

17

[18]

1391

[20]

{211

[22]

{z3)

quoi ces réseaux forgent la confiance, la coopération et la résilience et sont bénéfiques
tant au plan individuel que collectif. C’est ainsi que la notion de « syndicalisme de
capital social » a été développée s, 11 g'agit de valoriser le fait de créer des liens,
aussi bien organisationnels qu'émotionnels, entre les individus. Le syndicat peut,
dans ce cadre, étre percu comme une communauté - ce qui peut jouer 4 la fois en
faveur de 'adhésion ou en sa défavenr —, dont la stratégie est avant tout de construire
et de maintenir un réseau entre les travailleurs. Pour Jarley, qui en est I'un des
principaux théoriciens, le syndicalisme de capital social s'organise autour des
personnes et non pas autour des thémes de négociation : il a done vocation & sortir du
cadre de 'entreprise pour irriguer la société. Une démarche en ce sens a été conduite
par le syndicat américain United Food and Commercial Workers Union (UFCW)
auprés de jeunes de 15 4 25 ans, population souvent assez éloignée des syndicats. Les
effets en restent néanmoins pour l'instant incertains 1+,
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Les trois espaces de la négociation
collective
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A travers une étude des trois niveaux principaux de négociation, Annetle

Jobert ' met en évidence des dynamiques contrastées : gffaiblissement de la

branche, renforcement de Uinterprofessionnel, suprématie de l'entreprise.

n France, comme dans la

phupart des pays inclustria-

lisés, la négociation collee-
tive est née au XIXT et s'est insti-
Lutionnalisée progressivement an
cours du XX- siecle. Stimulée par
son encadrement juridique, par
Laction de I'Etat et Tes mohilisa-
tions des salariés {conme & la Li-
bération, en mai 1968, en 19935
ou plus récemment en 2003 et cn
2010), la négociation callective
s'est depuis un demi-siecle consi-
dérablement développée et trans-
formeée. A la négociation dans I
cadre des branches profession-
nelles, se som ajoulés d'aues ni-
veaux de négociation : Vinterpro-
fessionnel et Ventreprise. Dans le
méme temps, aux themes wadi-
tionnels que sont le salaire et le
Lemps de travail. venaient sagréger
cautres sujets comme Femploi. les
restructurations, légalité proles-
sionnelle, la e conure les discri-
minatiens et le harcelement. etc.

LU'AFFAIBLISSEMENT DE LA
NEGOCIATION DE BRANCHE
La négociation de branche
reste le pivot de la régulation
contractuelle {(c'est-a-dire issue
d'accords collectils conclus entre
tes organisatiens syndicales et
patronales) car c'est A ce niveau
que sont négocices les cenven-
tions collectives du secteur prive
{par exemple celles de la méal-
lurgie, du batiment, de la phar-
macie, de b grande distribution.
ete ). Déhnissant les conditions
demploi, de rémunérations {sa-
laires mimima par niveaus de gua-
lification,, primes) et de protection
sociale des salaries, la convention
collective, des lors qu'elle a fait
l'ohjet d'un aréié d'extension pris
par le ministere du Travail, sap-
Plique & toutes les entreprises de
la branche. 97 % des salariés dn
secleur privé ainsi sont couveris
par des conventions collectives.
Mais depuis une quinzaine
clannées, la régulation de branche
fait Tobjet dhan few nourri de la
part du patronai. Elle imposerail
anx entreprises des régles uni-
formes aw mépeis de leur diversité
cl, par accroissement du cott du
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vravail, elle entraverait leur com-
pétitivitd dans un environnement
de plus en plus problématique.
D'ott la tendanee a Fallaiblisse-
ment de cette négociation évo-
luant vers un ritvel creux. Cest
spécialement vrai de la négocia-
tion salariale qui fixe les minima
par niveau de qualification. Elle
régresse forement alors quielle se
situait aw coeur d'une activite con-
ventionnelle ayant pour fonciion
d'égaliser les conditions de la con-
currence entre finmes sur un mar-
cheé.

LA NEGOCIATION
INTERPROFESSIONNELLE,
DECISIVE POUR LES
REFORMES

Deusieme espace de négocia-
tion, celui de la négociation inter-
professionnelle domt sont parties
prenantes les cing conlédérations
syndicales représentatives au plan
national et les trods confedérations
patronales. Clle a pour ohjectif
d'énoncer des regles, des prin-
cipes et des orientations relatifs
aux grands dispositifs sociaux
comme lassurance chomage, les
retraites complémentaires, ia for-
mation professionnetle, Femploi,
la pénibilite, ere. Généralement
repris dans des leis, les accards
interprefessionnels donnent aussi
souvent licu a cles négociations de
branche pour en préciser le con-
Lenu.

1ls sont parfois destinés 3 met-
tre en ceuvre, dans Pespace natio-
nal, dles accords conclus au niveau
curopéen (comme ceux sur le 1elé-
travail oun le stress au vavail). ls
résultent aussi pour partie dini-
uatives de IEtal qui emtend ainsi
[aire partager la responsabilité des
réformes aux acteurs du monde
du travail. 11y est contraint, cu
reste, par laloi du 31 janvier 2007
qui impose au gouvernement d'en-
gager une concertation préalable
avee les organisations représenta-
tives forsquil envisage une rélome
portant sur le travail, F'emploi et Ta
formation professionnedle.

Par les domaines abordés qui
sinserivent souvent dans le champ
des politigues publiques, par son

impact social, la négociation in-
werprofessionnelle a done une di-
mension politique évidente. Elle
informe sur les stratégies des
acteurs el leur recomposition, les
positions doctrinaires, I'élat du
jeu social

Cuare accords rscents Hlus-
rent limportance de ces négocia-
tions : l'accord de 2008 sur la re-
présentauivité des organisations
syndicales, ceux de 2013 sur la
séeurisation de I'emploi et sur la
formation professiennetle, la nou-
velle convention d'assuranee ché-
mage de 2014, Les négociations
suscitent de nomhbreux débats,
{aisant apparaitre de profonds eli-
vages entre les syndicats.

LA DECENTRALISATION
DE LA NEGOCIATION
VERS ’ENTREPRISE

Laloi de 1982 qui impose aux
entreprises ayant au moins un dé-
légué syndical une négociation
annuelle obligatoire sur les sa-
laires et Porganisation du temps
de travail marque le début de I'es-
sor de la négociation d'entreprise.
Sa progression continue s'est ac-
compagnée dune diversification.
Aux themes traditionnels {salaires
ot primes, temps de travail, pré-
voyance, droit syndical, instances
représentatives du personnel) som
venus sajouter d'autres themes
comme Vépargne salariale, des
questions extrémement diverses
relatives & Pemploi et aux condi-
lions de travail, aux restructura.-
tions, a l'égalitg professionnelle,
aux luties contre les discrimina-
tions, au harcelement. Si les sa-
laires et le temps de wavail vestent
dominants, la part des autres the-
mes lend & augmenter, cn raison
notaniment des incitations et abli-
gations A négocicr imposées par le
législateur.

Ainsi la loi de 2003 impose
aux entreprises <'au mains 300
salariés une négociation triennale
« portant sur les modalités d'in-
formation et de consultation du
comité d'envreprise, sur la suraié-
gie d'enireprise et ses effets prévi-
sibles sur Femploi ainsi que sur
les salaires ». Cewe négociation
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porte aussi sur la mise en place
dun dispositil de Gestion prévi-
sionnelle des emplois et des com-
petences (GPEC) ainst que sur les
conditions de maintien dans I'em-
ploi dles salariés agés. Pour relan-
cer la négociation dentreprise sur
des themes sensibles comme les
licenciements économiques et les
restruciurations, fortement enca-
drés par lalegislation, la loi donne
aussi aux enureprises la possibilite
de négocier des aceords de me-
thodle pouvan déroger a certaines
regles légales. On peat également
mentionney les incitations fiscales
pour négocier les questions d'éga-
lu¢ professionnelle ou demploi
dles seniors ui ont beaucoup pro-
gressé ces derniéres années.

Les nouvelles regles de 2008
font dépendre la représeruativite
des syndicats de leur implantation
ellective mesurée par les résultais
qu'ils ebtiennent aux élections
professionnelles. Cela tend a ac-
croitre la legitimité de la négocia-
tion d'entreprise. Cette demiere
conmait une sérieuse limite : les
salaries des Les petites entreprises
y échappent encore largement
fawte dune presence syndicale.

La négeciation colleciive oc-
cupe une place majeure et recon-
nue dans le systeme frangais de
relations professionnelles. Les ae-
cords sont 14, la capacité des ac-

teurs A innover ¢l A venter de
nouvelles regles aussi. Lenjeu ma-
jeur est desormais celui de effi-
cacite des accords (notamment in-
terprofessionnels et dentreprise) et
de Jeur capacité & avoir prise sur
le changement : comment lewr
clonner une réelle ponée pour len-
treprise et pour les salaviés, y com-
pris ceux qui oni des staiuils
précaires ? Quelle dynamique
peuvent-ils eréer qui soit a la lois
bénélique pour lentreprise con-
frontée a des transformations
continues et powr les salariés dont
Temploi et Jes trajectoires profes-
sionnelles doivent cue garantis ?
Clest lale défi majear augquel doit
faire lace Ta négociation singulie-
rement en temps e crise.

= Annette Jobert

1. Annelte Jobert esi direcwice de
techerche au CNRS. IDHES Ecole
normale supéaeure de Cachan. Elle
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RESUME

Au cours des 15 dernidres années, la négociation collective d'entreprise a fréquenunent été mobilisée par
les pouvoirs publics pour inciter les entreprises & melire en place cerlaines dispositions lelles gue la
réduction du temps de travail, le développement de 1'épargne sulariale, I’égalité professionnelle, ou encore
I'emploi des seniors. Au-delii de la négociation collective traditionnelle entre employeurs et délégués
syndicaux, de multiples formes de dialogue social impliquant dif(érents types d’acteurs {représentants du
personnel élus, salariés sollicités pur référendum...). ont été suscitées afin de favoriser une régulation
collective construite aw niveau des entreprises, y compris lorsque celles-ci sont de petite taille.

Ce document d'élude vise A laire un élat des lieux de la négociation collective d’entreprise en France, sur
la période 2005-2008, soit entre les lois du 4 mai 2004 et du 20 woiit 2008 gui ont significativement fait
évoluer le cadre juridique des relations professionnelles.

L’étude s’appuie simultanément sur deux sousces d’informations compimentaires, ['une administrative
sur les accords collectifs d'entreprise, autre statistique sur les pratiques de négociation des entreprises
(enquéte Acemo annuelle de la Dares), Cette double entrée permet de retracer la dynamique d’ensemble
de la négociation colleclive d'emtreprise sur la période 2005-2608 et d'unalyser les multiples
configurations auxquelles elle renvoie, lant en termes d'acteurs impliqués dans la négociation (délégués
syndicavx., représentants du personnel €lus._.). que de types de textes (accords colleclifs el avenants,
désaccords, décisions unilatérales. ..y ou de thématiques abordées,

L étude me1 en évidence I'importance de la négociation collective d entreprise sur la période, notamment
au regard du nombre croissant d'accords collectifs et avtres textes assimilés conclus. Ce développement
quantitatif ne repose qu'en partie sur ta dynamique propre it la négociation collective d’entreprise au sens
classique du terme, c'est-d-dire celle qui renvoie 4 un processus institutionnalisé de rencontre entre
I'employeur et des dé)égués syndicaux autour de themes centraux gui sont 4" abord les salaires et le temps
de travail. Les accords conclus avec des délégués syndicaux ne concernent qu'une parlie des entreprises
frangaises : celles de grande taille. oll les syndicats sont présents, et qui couvrent ainsi environ 7 millions
de sulariés du secteur marchand. Cetie composante classique est siimulée tout au long de la période 2005-
2008 par la multiplication d'obligations légales de népocier sur divers thémes {pur exemple égalité
sulariale entre hommes et femmes, emploi des travailleurs handicapés, gestion prévisionnelle de I'emptoi
et des compétences, emploi des salariés dgés. ).

Les accords et textes assimilés conclus avec des représentants €lus du personnel, ceux ratifiés par
référendum et ceux résultant d’une décision unilatérale de I'employeur, constituenl 1'autre compossnte
importante de la production conventionnelle des entreprises entre 2005 et 2008. Cette partie de |'uctivité
conventionnelle refléte essentiellement le poids croissant de 1'épargne salariale, qui constitue un domaine
i part de k négacistion vollective en raison de ses modes spécifigues de conclusion d'accords et des
incitations fiscales et sociales qui lui sont associées. Des dispositifs salariaux ponctuels (tels que le
versement d’une prime exceptionnelle de 1000 euros en 2008). dés lors qu’ils sant adossés aux regles
spécifiques de 'épargne suluriale, contribuent également & faire Tortement fluctuer le volume annuel de
ces accords et autres textes.

Au final. 1'étude met en exergue le fait que le dynamisme quantitatif de la négociation collective
dentreprise sur la période récente est trés largement le fruit, en Prance, d'une forte stimulation des
pouveirs publics, qui mobilisent de plus en plus fréquemment ce canal pour déployer leurs politigues sur
des sujets précis ou des populations de salariés particuligres, de fugon temporaire ou pérenne. La
multiplication d'obligations légales de négocier ou d'incitations financires ponctuelies, contribue
« mécaniguement » # augmenter l'activité conventionnelle classique dans les entreprises dotées de
délégués syndicawx, mals engendre également la production d’accords occasionnels dans les entreprises de
taille réduite qui n'ont pas |'habitude de la négociation collective.

(¥}
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INTRODUCTION

Au cours des 15 demiéres années, la négociation collective d’entreprise a été de plus en plus fréquemment
mobilisée par les pouvoirs publics afin d'inciter les entreprises & mettre en place certaines dispositions
telles que la réduction du temps de travail, le développement de I'épargne salariale, I'égalité
professionnelle. ou encore I'emploi des seniors. Au-dela de la négociation collective au sens traditionnel
du terme (entre employeurs et délégués syndicaux). de multiples formes de dialogue social ont été
suscitées afin de favoriser une régulation collective construite au niveau des entreprises, y compris lorsque
celles-ci sont de petite taille. Cette impulsion a pris la forme de nouvelles obligations de négocier et de
nouvelles possibilités de négocier et ratifier des accords avec d’autres acteurs que les délégués syndicaux
(représentants élus des salariés voire directement par référendum). Enfin, les décisions unilatérales de
I'employeur tendent & &tre prises en compte & 1'égal des accords issus de négociations pour la mise en
place de certains dispositifs (plan d'épargne, plans d’action ...).

Parallelement, le cadre légal de la négociation collective a subi des modifications progressives, avec
notamment deux lois qui, en 2004' et 2008, ont eu pour objectif de donner aux normes négocices par les
partenaires sociaux une place plus importante et une plus grande légitimité. Ces deux lois ont en commun
de reprendre ou de s'inspirer d’accords nationaux interprofessionnels conclus par les partenaires sociaux’.
Les réformes ainsi engagées ont visé d’une part i renforcer la représentativité des signataires des accords
collectifs. par la mise en place d'un droit d'opposition majoritaire puis par de nouvelles régles établissant
la représentativité des délégués syndicaux sur une base électorale. D'autre part, elles ont visé & donner aux
accords d’entreprise une plus grande autonomie vis-a-vis des accords de branche et du code du travail.

Le suivi statistique de 1'activité conventionnelle des entreprises revét dans ce contexte une importance
accrue, afin d’évaluer la mise en ceuvre de certains dispositifs d’uction publique renvoyant @ la
négociation collective et d’apprécier le dynamisme des relations professionnelles. 1l nécessite cependant
de s’interroger sur 'objet social supposé étre mesuré. En France, dans son acception traditionnelle, la
négociation collective désigne un processus formalisé et largement encadré par le code du travail de
rencontre entre représentants des salariés et de la direction, duns le but d"aboutir & un accord collectif. Elle
sous-tend donc une capacité des représentants des salariés 4 influencer la norme collective produite’, leur
r8le n'étant pas que consultatif.

Celte définition fait apparaitre la négociation collective comme une des formes possibles du dialogue
social, terme plus général qui recouvre d autres formes institutionnalisées de relations entre employeurs et
représentants des salariés (procédures d’information, de consultation ou encore de concertation) ainsi que
les relations collectives non-institutionnalisées ou informelles. La négociation se distingue des autres
formes de dialogue social par le fait qu’elle est intrinséquement liée au concept d'accord collectif (gcrit) :
en tant que source de droit conventionnel celui-ci tire sa valeur de la légitimité de ses signataires.
Autrement dit, la négociation collective suppose que les représentants des salariés y prenant part disposent
d’une 1égitimité leur permettant de conclure (signer) des accords, ¢'est-d-dire d'engager I'ensemble du
collectif de salariés. Cette légitimité peut leur &tre apportée pur des élections ou bien, dans une logique
descendante, leur étre attribuée par les pouvoirs publics. Ainsi, jusqu’a la loi du 20 aoiit 2008, cing

! Loi n°2004-391 du 4 mai 2004 relative i la formation professionnelle tout au long de L vie et au dialogue sovial.
? Loi n° 2008-789 du 20 aoit 2008 portant rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps de travail.
 La loi du 4 mai 2004 ranspose en droit les principales dispositions de I'accord du 20 visant & moderniser le
systéme de formation professionnelle et s'inspire de 'accord du 16 juillet 2001 (non on générale du
travail. CGT) sur les voies el les moyens de la négociation collective, issu du processus de « refondation sociale » initié par le
Mouvement des Entreprises de France (MEDEF). La loi du 20 aodt 2008, reprend quant i elle trés largement les dispositions
prévues dans la « position commune du 9 avril 2008 sur la représentativité, le développement du dialogue social et le financement
du syndicalisme ». signée par le MEDEF et la Conlédération générale des petites et moyennes entreprises (CGPME) pour les
organisations d’employeurs. la CGT et la Confédération [rangaise démocratique du travail (CFDT) pour les syndicats de salariés.
* La norme correspond ici & I'ensemble des régles régissant le travail des salariés (sulaires. conditions de travail, ...).
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confédérations syndicales bénéficiaient d'une présomption irréfragable de représentativité au plan
national, permettant h tows les syndicats qui leur étaient affiliés de mener des négociations dans les
entreprises. indépendamment de leur audience locale.

Le suivi statistique de la négaciation collective dans les entreprises ne peut aujourd’hui se limiter &
évaluer les seuls accords collectifs signés par des délégués syndicmux. La négociation collective
d'entreprise recouvre de fuil une assez large variété de pratiques d'entreprise, et se concrélise par la
production de différents types de textes au-deld des accords collectifs stricto sensu. En effet, entre un
accord collectif multi-thématiques, négocié et signé par plusieurs délégués syndicaux appartenant i des
organisations différentes dans une grande entreprise ou un groupe, et la mise en place & Uinitiative de
'employeur, d'un plan d’épargne entreprise dans une entreprise employant moins de cing salariés et sans
représentant du personcel, il existe tout un continuum de sitwations qui renvoient de prés ou de loin i
divers « degrés » de « négociation collective ».

Dauns ce contexte, ce document ¢'éwde vise i dresser un panorama stalistique de la négociation collective
d’entreprise « au sens large » en Prance, sur la période 2005-2008", L'analyse détaillée de cette période ne
vise pus tant & Eayer 'hypothése d une progression continue de la négociation collective d’entreprise, ou
d'une décentralisation croissante de la régultion convenlionnelle, que de metite en évidence les
mécanismes ef facteurs instisutionnels qui soutiennent la production d'un droit conventionnel de plus en
plus important au sein méme des entreprises. L'unalyse permet notamment de souligner 4 quel point, au
moins sur un plan quantitatit, la dynamique du dinlogue social en entteprise sur la période récente repose
sur une Torte stimulation de Ta part des pouvoirs publics, au travers de mesures publiques, lemporaires ou
pérennes, cibiées sur des thimes particuliers et renforcées par des incitations financieres. Le dynamisime
de la négaciation collective d'entreprise entre 2005 et 2008 est ainsi veaisemblablement davantage le reflet
de ce foisonrement de contrainies ou incitations légules i négocier. que 1'expression d'un développement
aulonome et « spontané » de lu démocratie sociale dans les entreprises.

Le choix de la période d'étude, A suvoir les années 2005 2008, tient d'abord au fait qu'il s"agit d’une
période charnidre, entre 1a loi du 4 mai 2004 relative « i la formation professionnelle toul au long de la vie
et au dinlogue social », et la toi du 20 aodt 2008 portant « rénavalion de la démocratie sociale », Ces deux
lois onl significativement modifié certaines rdgles de la négociation, mais entre les deux le contexte
juridique est resté relativement stable.®

Laccent mis sur celte période tient également au fait que U'on dispose, 4 partic de 2005 et pour chaque
année jusgu'en 2008, de deux sources de données complites et complémentaires sur la négociation
collective d'entreprise. La premiére est constituée des données administratives sur I'ensemble des aceords
d'entreprise et awires texies assimilés (voir glossuire en unnexe) signés sur ka période 2005-2008. Ces
donndes, issues du dépdt de ces lextes auprés des services déconcentrés du ministere du Travail,
permetlent daborder la négociation collective d'entreprise sous I'angle des différents textes formels qui
en sont I"émanation. La seconde source statistique est I'enquéte annuelle « Activité et condition d'emploi
de la main d auvre {Acemo) » sur lu représentalion des salariés, Ja négaciation collective et les conflits
duns les entreprises de 10 salariés ou plus du sectewr marchand. Cetle enquéle, réalisée par la Daves depuis
2005, apporte un éclaicage annuel sur les entreprises engageant des négociations collectives, sur les
acteurs y prenant part et les accords thématiques qui peuvent en résulter’,

" Ce paporans sur qualce anndes vient ainst compléter el metire en perspective ley ses produiles innuellement par la Dares
sur la négociation vollective. ses acteurs et ses thémaligues (cf. publications de la sur |'évolution anouelle de Ja négociation
collective el des gréves dans Yes entreprises du seeleur marchand ¢t publication pur e Ministére du travail du « Bilan de I
négociation collective » (DGT/Dures} ) partir de donndes partielles el provisoires concemant les accords dentreprise).

& La loi du 20 aoil 2008 élant celte qui 1 potenticllement modifié le plus profondément les egles de la négociation collective. il
apparsit ¢ autant plus ulile de dresser un punorama styocturel i sube de son enlrée en vigueur,

" Elle permet égalemnent de mesurer les conflits dans les entreprises ot J'estimer le nombre de journées de preves duns le secleur
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La mise en perspective sur quatre années des deux sources permet de dresser un bilan statistique de la
production conventionnelle au szin des entreprises durant la périade 2005-2008%, tout en vériliant que ces
sources conduisent & des messages convergents malgré des méthodologies différentes.

Sur le plan méthodologique, il était possible d'aborder empiriquement la négociation collective
d'entreprise de multiples fagons ; par ses acteurs, syndicaux ou non, pac ses thémes (sulaires, organisation
du travail...}, par les différentes formes de texles qui peuvent en découler (accords collectifs écrils,
avenants, désaccords, décisions unilatérates. ..) ou encore par les entités au sein desquelles elle est menée
(sites, dtablissements, entreprises, groupes...}. Toule la difficulté d'une anulyse empirique agrégée de lu
négociution collective réside dans le fait qu'en fonction des combinaisons enlre acteursfthemes/type de
textefentité, on a en réulité affaire i des formes de dialogue social tres hétéroclites.

Purtant du principe que Ia condition premiére de toute forme de négociation collective est existence
d'acleurs représentant les intéréts des salariés et de la direction, ce document d'éude est articulé autour
des types d'instances représemtatives, syndicales ou élues, y prenant part et - ce qui en découle - des types
de signatuires des accords collectifs et autres fextes assimilés (voir glossaire en unnexe 1).

Celle enirée par les acteurs de la négociation semble fa plus & méme de rendre comple de la diversité des
formes de népociation collective, notamment sous 'angle statistique. L'identification des types d'acteurs
participant aux négociations ou signant les accords (délégués syndicaux, élus, sulariés, ...) ne suffit certes
pas i présumer de Ja qualité ou de 1'intensité du processus effectif de négociation dans les entreprises. Elle
permet néanmeins de fuire apparafire en quoi le droit conventionnel résulle aujourd’bui a la fois des
formes traditionnelles de négociation dans les entreprises (c’est-h-dire entre employeurs et syndicals}, et
de formes de négociution plus difficiles & qualifier car adossées, pour des thématiques particuliéres
(épargne sulariale notamment}, i des modulités spécitiques de ratification des accords et A des incitations
publiques ponctuelles,

La premiére partie du document est consacrée & lu description du cadre légal de la négociation collective
sur la période d'intérét, et A la présentution déwillée des sources statistiques mobilisées. S'ensuit un
premier panotama statistique global de la négociation collective d'entreprise sur la période 2005 & 2008, &
I"nide des deux types de données disponibles, Ce punorama d’ensemble fournit divers ordres de grandeur
sur Pactivitd de négociation des entreprises, mais Jait apparaltre également les limiles d'une approche trop
ugrégée, qui ne permet pas & apprécier la pluralité des situations assoeides & la notion de « négociation
collective ». La suite du doecument procéde ainsi & une analyse plus détaillée de ta négociation collective
d'entreprise, articulée autour des types d'acteurs qui, du cOté des salariés, peuvent y prendre part et in fine
gtre signataire d’uccords.

La seconde purtie du document est consacrée aux caractéristiques des négociations collectives entre les
employeurs et les représentants des organisations syndicales impluntées duns les entreprises qui ont
historiquement en France un rdle central dans la négociation coltective, 11 s'agit d’évaluer I'importance de
cette composante « traditionnelle » de la négociation collective, en analysant d’une part son ampleur et sa
dynamique un sein des entreprises, et d’autre part son contenu et ses résultats @ thémes abordés duns les
uccords. types d'entités économiques couvertes, place des diftérents syndicats de salariés.

marchand.

¥ Dans le « Bilan de la négaciation collective » produit annuellement par le ministére du Travail, les données publides sur les
aceords d'entreprises e textes assimilés conclus aw cours de 1'snnde éeoulde sent partielles el provisoires, en raison des dékis de
collecte. Les denndes dé o5 ne peuvent due stablies yu'avec plusicurs mois de recul. Les donndes présentées ici. sur la
période 2005-2008, ont I'intéré1 d'Etre définifives ct quasi exhaustives. donnant ainsi une meilleere vi d'ensemble que velles
praduites dans les Bilans annuels.
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La troisi¢me partie est consucrée aux autres formes de « négociations collectives » qui ne repasent pas sur
les délégués syndicaux, et qui uboutissent & la production de normes conventionnelles ou unilatérales dans
les entreprises. L' objectif est uinsi de rendre compte des négociations impliquant des représentants élus du
personnel, mais également celles impliquant 'ensemble des salariés lorsyu’ils sont amenés & ratifier
directement des projets d'accords collectifs. Il s'agit enfin de rendre compte des normes collectives
produites de fagon unilatérale par les employeurs dans certains domuines. En effet, bien gu’une décision
émanant unilatéralement de 'employeur puisse sembler relever d'un autre registre que celui de la
négociation, il est pertinent d analyser comment elle s’ imbrique en réulité dans le droit de Ta négociation
collective el peut constituer, sous différentes formes (plan d'épargne. plans d’action), un substitut ou un
complément 4 1"accord collectif.

L analyse des diflérentes lormes de « négociations collectives » qui ne reposent pas sur les délégués
syndicaux permet de montrer qu’elles reldvent essentiellement du champ de F'épargne sulariale. Elle
permet in fine de rendre visible le « halo » de normes conventionnelles preduites dans les entreprises que
I'on désigne souvent de fagon indifférenciée comme « la négociation collective d'entreprise ».
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CONCLUSION

Il ressort de |'amalyse effectuée sur les différents types d'accords et textes assimilés plusieurs traits
caractéristiques de la négociation collective en France entre 2005 e1 2008.

La négociation collective nu sens classique du terme, celle qui sous-tend un processus de négociation entre
I'employeus et des délégués syndicaux sur les thémes centraux gue sont d'abord les sulaires ou le temps de
travail, ne concerne yu'nne partie des entreprises [rangaises @ celles de grande taille, ot lex syndicats sont
présents, Bien que peu nombreuses au regard du nombre {otal d’entreprises en France, elles couvrent
environ 7 millions de salariés du secteur marchand {soit 60% environ des saluriés).

Cette négociation collective a connu un certain dynamisme au cours sur la péricde récenle ; tant le nombre
daccords et textes assimilés signés, que la proportion d'entreprises de 10 salariés ou plus ayant engigé
des négociations, ont progressé entee 2005 et 2008. Il est toutefois difficile d’établir duns quelle mesure e
dynamisme est le tait d'une expunsion du nombre d’entreprises engageant des négocintions ou d'une
intensification de L'activilé conventionnelle au sein du méme noyau d'enlreprises, en réaction i de
multiples incitations légales. Si I'hypothése d'un accroissement durable du nombre d'entreprises
s’engageant duns des négociations collectives avec des délégués syndicaux n’est pus i exclure, notamment
en raison d'une diffusion de I'implantation syndicale dans les entreprises au cours des 15 dernigres années,
celte dernigre pourrait néanmoins davantage refléter la recomposition du tissu productifs au cours des
dernitres unnées, notamment la montée en puissance des groupes. gu'une dynamique autonome de
développement du dialogue social dans I'ensemble des entreprises.

Les instances représentatives dlues ne jouent encore, pour lewr part, yu'un rdle secondaire duns la
production d'accords collectifs, malgré les dispositifs légaux prévus dans la loi du 4 acdt 2004 Jeur
permettant de mener des négociations collectives en I'nbsence de délégués syndicaux. Pour sutant etles ne
sont pas éirangres A la négociation collective, D'une pari, elles sont fréquemment présentes duns les
négaciations sans étre 1également signataires d'accords collectifs. D'aulre part, pur le biais de thématiques
spécifiques telles que I'épargne salariale ou ka protection sociale complémentuire, elles sont directement
impliquées dans la conclusion d'accords. Enfin. la frontidre entre les missions traditionnelles des instances
élues et la négociation collective devient de plus en plus poreuse. La distinction formelle entre la
négociation vollective d'un cité el les procédures d'information et de consullation des instunces élues de
l'autre, peut s'avérer difficile & élablir dans de nombreuses situations,

L'épargne salariale est un chump & part de la négociation collective. Prés de 60% des accords et lexfes
assimilés produils chague année concernent spécifliquement Tintéressement, la participation ou les plans
d'épargne en entreprise (soil entre 30 000 et 50 000 selon les années). Il s"agit du champ soumis & la
négociation collective qui est le plus développé dans Jes petites entreprises {(celles de moins de 50
salariés), trds largement dépourvues de représentunts syndicaux, et partiellement dotées de délégués du
personnel élus. Dés lors seulement 10% de I'ensemble des texles concerwant 'épargne salariale sont
signés par des délégués syndicaux, et 18% le sont par des §lus du personnel. La faible conflictualité
entourant ce domaine, combinée i des modalités de « négociation » particulizrement souples (référendum
3 Ya majorité des 2/3 des salariés notamment) et des incitations fiscales et sociales non négligeables.
favorise les négociations sur ce sujel. On peul néanmoins sinlerroger sur le contenu effectif du processis
de négociation qui préside aux 70% de textes conclus directement par référendun auprés des salariés ou
méme, pour les plans d'épargne entreprise, par décision unilatérale de l'employeur.

Au total, le dynamisme apparent de lu négociation collective dentreprise. tel qu'il peut ransparafire des
données administratives sur les accords et textes assimilés ou de celles issues de I'enquéte annuelle
Acemo, est tegs largement entretenu par des dispositions Iégales, de nature ponctuelle ou pérenne. Les
avantages financiers caractérisant I'épurgne salariale (exonération de cotisations sociales sur les sommes
versées), qui expliquent déjh le dynamisnie de cette composunte, ont ainsi été étendus  des primes ou
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bonus exceplionnels en 2006 et 2008, & la condition gue des «accords collectifs » soient signés
préalablement dans les entreprises. Le développement d'obligations de négacier portunt sur un nombre
croissant de domaines (égalité salarinle entre hommes et femmes, emploi des travailleurs handicapés,
salariés Agés par exemple) o également contribué également i augmenter Nsctivit conventionnelle dans
les entreprises dotées de délégués syndicaux et oll existe d€ji une pratique de négociation collective,

La mobilisation de plus en plus fréquente de 1activité conventionnelie dans le déploiement de politiques
publigues sur le champ du travail et de L'emploi a ainsi généré un nambre croissant d'accords, et conduit
certaines entreprises a négocier sur des champs de plus en plus vastes. Cette mobilisation peut étre de
nature & fuvoriser. sur le long terme, le développement de pratiques réguliéres el autonomes de
négociation dans des entreprises jusque 14 peu enclines & le fuire, notamment dans les petites et moyennes
entreprises. Pour nutant, un recours lrop systématique au canal de la négociulion collective pour [uire
aboutir des dispositifs panctuels permettant des exonérations de charges, el la multiplication de dispositifs
contraignant les acleurs sociaux i négacier. dans des délais parfois courts et sous la menace de sanctions
financizres, pourrait présenter ke risque dinstituer une conception trop utilitariste et instrumentale de la
négociation collective. Une sollicitation trop forte des pastenaires sociaux pour répondee & court lerme e
formelement aux attentes du législateur  pourrait notanmuent aller 4 I'encontre d'un processus de
négociation collective autonome. dans lequel les partenaires sociaux s approprieraient les enjeux
concernant leur entreprise et prendraient le temps d'y apporter une réponse adéquate.

Au final, Yexercice réalisé dans ce document révéle aussi la difficultié actuelle d'uppréhender la
négociation collective, notamment sur le plan statistique. comme un fait social unique, alors méme qu'un
nombre sans cesse croissant de sujess lui est renvoyé, que les frontidres entre ses acteurs sont de plus en
plus poreuses et qu'aux cdids de 'uccord collectit raditionnel se dévelappent d’atres formes de textes
« conventionnels » dont te caractére négocié parail plus incertain. Lu modernisation en cours du systéme
d'information statistique sur les nccords déposés auprés de 1'administration devrait améliorer la qualité de
leur suivi statistique, tavorisant ainsi I'évaluation des politiques faisant appel 2 la négociation collective.
Se posera néunmoins toujours la guestion de la pertinence de regrouper. sous le registre unigue de la
«négociation colleclive », des textes toujours plus hétéroclites résultant de processus d'élaboration
variables (pluns d'action, et peut-tre demain réglements intérieurs ou chartes d’entreprise). au matif
quils releveraient d'une nouvelle forme de régulation collective duns les enireprises
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Introduction

La CFDT a requ positivement le rapport de Jean-Denis Combrexelle sur la négociation
collective, le travail et Vemploi. Sans céder au bruit dominant caricaturant les relations
sociales & la francaise, le code du travail et les partenaires sociaux, il parvient a faire des
propositions astucieuses et mesurées pour adapter notre systéme aux nécessités de
proximité, de diversité et de proactivité face aux évolutions rapides de notre société, tout en
maintenant des garanties suffisantes pour un équilibre de protection des salariés.

Ses propositions traduisent la connaissance et le respect des acteurs impliqués, partenaires
sociaux dans leur diversité, Etat et administration, sans oublier les salariés. L'objectif
d’assurer la protection des salariés, notamment celle du plus faible, demeure. Le rapport
consolide un changement de modéle déja a I'ceuvre, avec volontarisme mais sans révolution.

La place accrue dévolue dans ce rapport & la démocratie sociale, via le renforcement de
'autonomie des acteurs, du droit conventionnel et de la négociation en proximité,
notamment sur les sujets relatifs & I'économie et ses transformations (dont l'économie
digitale), satisfait notre organisation, qui tend vers cet objectif depuis les années soixante-
dix. Les sujets de négociation sur lesquels il est possible de déroger a la loi se sont multipliés
- parfois & notre initiative, souvent avec notre soutien - montrant par leur nombre la
nécessité de repenser la nature et I'articulation des régles qui permettent au monde du
travail de fonctionner.

Au fil du temps, la CFDT a obtenu des avancées dans la perspective d'une démocratie sociale
plus dynamique, d’un dialogue social plus utile entre partenaires sociaux représentatifs.
Parmi les plus récentes :

- en 2008, modernisation du marché du travail {dont les ruptures conventionnelles
notamment) ; réforme de la représentativité et légitimation des acteurs syndicaux ;

- introduction d’un agenda social pluriannuel a I'initiative des partenaires sociaux en 2011 ;

- modernisation du paritarisme en 2012 ;

- dispositions relatives aux informations en anticipation et en continu (BDU), a la
consultation sur les orientations stratégiques ou aux accords de maintien dans I'emploi et de
mobilité, aux 24h hebdomadaires comme plancher négociable par les branches pour le
travail 4 temps partiel dans I’ANI sécurisation de I'emploi de janvier 2013 ;

- propositions sur la réforme du processus d’information-consultation-négociation,
matérialisées dans la loi sur le dialogue social et I'emploi de juillet 2015.

Cet ensemble d’évolutions fait systéme. Peu perceptibles par tous, beaucoup de possibilités
prévues par le droit sont inutilisées (et pas seulement les plus récentes). Les propositions du
rapport Combrexelle permettent d’aller plus loin dans ce mouvement et de percevoir la
logique d’ensemble des réformes déja engagées, en attribuant clairement le pouvoir de
décision sur les régles a suivre aux parties directement concernées.

Pour autant, davantage de négociations en proximité ne signifient pas moins de regles au
final : C’est une autre facon de les construire et de les articuler entre elles, en partant de la
situation vécue, mais dans le cadre d’un maintien de garanties et de dispositifs de
régulation.

Ainsi, des droits relatifs a la protection sociale, 3 la protection de la santé et de la sécurité
des salariés par exemple, ne peuvent pas relever de la négociation d’entreprise. Le cadre est



fixé par un ordre supérieur qui donne aussi les marges au sein desquelles s’inscrit |a
négociation décentralisée.

Pour la CFDT, le nouveau systéme des normes sociales doit &tre constitué de trois piliers :

1. un ordre public social suffisamment précis pour garantir un cadre protecteur pour la
négociation et un droit supplétif garanti dans [a loi qui s’appliquera a défaut d’accord
(et la CFDT veillera a ce que ce droit supplétif ne soit pas un socle minimum mais au
contraire un socle conséquent de régles, ne serait-ce que pour inciter a la
négociation) ;

2. un ordre public professionnel défini par la branche et un droit supplétif défini dans la
branche, dont le réle est particuliérement crucial pour les petites entreprises ou il
n'existe pas de négociation d'entreprise ;

3. un droit conventionnel défini dans la branche ou I'entreprise par accord majoritaire
sur les champs de négociation laissés ouverts par les deux niveaux supérieurs.

Trois conditions peuvent d’ores et déja étre posées :
- une accéiération de la restructuration des branches afin qu’elles puissent
rapidement remplir ce nouveau role de régulation,
- linstauration d’accords majoritaires
- et la possibilité de conclure des accords réservée aux seules organisations
syndicales représentatives {ce qui impose de revenir sur la faculté de negocier avec
des élus non mandatés).

Nous ne sommes donc pas dans une inversion des normes qui laisserait les salariés sans
protection : s’il y a défaillance du niveau de "entreprise, le supplétif de branche s’applique
et s’il y a défaillance de la branche, le socle légal s’applique.

Les propositions du rapport ne sont pas toutes de mémes natures : certaines sont le fruit
d’une réflexion déja aboutie et ont vocation, si elles sont approuvées dans le cadre de la
concertation, a &tre rapidement mises en ceuvre, D’autres sont des pistes a peine ébauchees
qui devront &tre approfondies lors de travaux entre partenaires sociaux. D’autres enfin
évoquent des sujets & étudier en groupes de travail afin de soumettre ultérieurement de
nouveaux projets d’évolution du cadre des relations sociales.

Le rapport propose aussi un agenda de réforme a court terme (un texte législatif a paraitre
courant 2016) et un agenda de réforme 3 moyen terme (4 ans a compter de la loi pour revoir
I'architecture du code du travail et intégrer au Préambule de la Constitution les principes de
la négociation collective}.

Malgré un accord global sur le projet qui se dessine au travers du rapport, malgre les choix
de méthode et I'agenda accordant du temps pour certaines réformes, nous avons des
réserves et des désaccords sur certaines propositions.

L’analyse qui suit souligne nos principaux points d’analyse et nos propaositions. Elle regroupe
les propositions selon une thématique un peu différente de celle adoptée par Jean-Denis
Combrexelle, afin de mettre en relief les axes qui nous intéressent plus spécifiquement.

Pour faciliter le report au texte, nous indiquons les numéros des propositions concernées.



1. Renforcer la formation et la sensibilisation au dialogue social

Nous regroupons sous ce théme des propositions relatives a la promotion et I'amélioration
de la qualité du dialogue social, dont I'énoncé et l'argumentation nous conviennent
pleinement et qui devraient faire plutét consensus : il s’agit des propositions n°1, 2, 3, 4, 5,
6, 12,13, 16,17, 22 et 32.

Elles présentent des réflexions et actions a conduire pour sensibiliser les citoyens aux
relations sociales des la formation initiale, former (parfois ensemble) les acteurs du dialogue
social {partenaires sociaux mais aussi DRH, avocats, experts...). On peut cependant regretter
gue I'accent soit mis davantage sur les acteurs de la partie patronale (qui ont certes un
grand besoin d’&tre convaincus de ['intérét pour I'entreprise autant que pour ses salariés
d’un dialogue social de qualité) que sur les représentants des salaries.

Mais cela devra faire partie d’'une demande de moyens pour le dialogue social a la hauteur
des ambitions de ce rapport.

Ces propositions ne sont pas toutes « opérationnelles ». Plusieurs nécessitent des travaux
parfois longs avant qu’une mise en ceuvre puisse étre envisagee.

2. Améliorer la méthode de négociation

Nous avons regroupé sous cet angle de méthode, trés important a nos yeux, les propositions
n®7,8,9,10, 14, 15, 23, 24, 25, 28, 34, 35, 36, 37 et 43.

2.1 Eléments de méthode de négociation

Le rapport Combrexelle précéde les résultats de la concertation engagée le 8 juillet 2015
entre partenaires sociaux en vue de |a refonte des modalités de négociation collective. Lors
de la consultation organisée par la mission Combrexelle, la CFDT a partagé sa contribution
sur ce sujet et en retrouve plusieurs éléments dans le rapport,

2.2 Un outil clé ; accord de méthode

La CFOT est particulierement attachée au renforcement des accords de méthode afin de
permettre aux négociateurs de cadrer de maniére souple les différentes étapes, les
modalités relatives & la détermination, au respect et & la levée de la confidentialité, les
moyens et le calendrier de chague négociation. L'ensemble de ces éléments de méthode
doivent pouvoir s’adapter a chaque négociation, en précisant les principes généraux de
méthode et apportant des éléments sur le cadre des travaux techniques, des bilatérales, des
travaux en college...

En termes de méthode de négociation, il est impératif d’inscrire toute négociation dans les
étapes suivantes : diagnostic partagé, définition d'un but commun explicite, négociation,
valorisation, suivi de la mise en ceuvre, évaluation.

Selon les thématiques négociées, cet accord de méthode devrait prévoir certaines clauses
qui s'il elles n’étaient pas respectées, auraient des conséguences sur la validité de Yaccord
qui découlerait. Une maniére efficace de garantir le respect du processus de négociation
dans ses étapes clés, depuis I'information préalable des negociateurs, jusqu’a la signature.



Afin de faciliter 'appropriation des accords, les textes négociés doivent 8tre précis et clairs.
Les mots donnant lieu & des interprétations différentes doivent étre systématiquement
définis, sans ambiguité. Les signataires peuvent ainsi avoir la certitude gue ce gu’ils signent
correspond a ce qu’ils veulent et aux compromis qu’ils ont acceptés.

2.3 Uinstauration de "accord majoritaire

Dans la poursuite de la réforme de la représentativité, la CFDT est favorable a la
généralisation du principe de I'accord majoritaire d’entreprise. La phase transitoire, qui
permettait la majorité d’engagement a 30%, est désormais dépassée. Dans les négociations
et concertations récentes, la CFDT a été la premiére & demander 'instauration d’accords
majoritaires (pour modifier le processus et le fonctionnement des informations-
consultations par exemple). Dés que Ion aborde des sujets qui peuvent conduire a déroger a
la loi, l'accord majoritaire parmi les organisations syndicales représentatives est
indispensable.

2.4 Linstauration des accords a durée déterminée et les régles de révision des accords

De mé&me, nous soutenons l'instauration du principe des accords a durée déterminée, qui
permet d'étre en phase avec I'actualité, le contexte, et de prendre en compte |'avis des
acteurs du dialogue social légitimes au moment de |a renégociation. Ce principe est aussi de
nature a dynamiser la négociation collective.

Si ce principe d'accord a durée déterminée est souhaitable, certains champs de la
négociation nécessitent néanmoins de la stabilité. C'est le cas, par exemple, pour les accords
relatifs & la protection sociale. Dans ce cadre, des accords a durée indéterminée avec clause
de revoyure sont plus adaptés. Qutre cette precaution sur la protection sociale, nous
proposons que pour les accords de branche {hors conventions collectives, que I'auteur du
rapport n’inclut pas dans cette proposition) I'ordre public de la branche définisse la durée
des accords a durée déterminée qu’elle conclut, avec un plafond qui pourrait étre défini par
I'ordre public social.

Ces choix apporteront une légitimité et une vitalite conventionnelle renouvelées.

Pour la CFDT, il est nécessaire de revoir les régles de révision des accords afin de permettre
la renégociation des accords a chaque cycle électoral, indépendamment des signataires et en
fonction de la représentativité syndicale actuelle.

2.5 Le dialogue social informel

La CFDT souhaite redéfinir, dans le cadre de la concertation, la notion de dialogue social,
qui peut étre forme! et informel mais implique toujours les partenaires sociaux mandatés.

Nous repousserons donc la proposition n°23, telle qu’elle est formulée. Elie est ambigué car
elle évogue les bonnes pratiques d’'un dialogue social informel (qu’il faudrait mettre en
valeur) en les juxtaposant a des dispositifs participatifs 3 destination des IRP (que les
négociateurs reconnus, c’est-a-dire les délégués syndicaux, consulteraient a I'occasion
d'événements importants).

Mé&me si tel n’est pas le cas, faire une telle proposition, c’est méconnaitre I"articulation que
la loi Rebsamen permet désormais de réaliser entre les consultations et les négociations
regroupées. C'est faire peu de cas des possibilités d’anticipation {des projets importants
notamment), que permet la mise & disposition d’informations prévisionnelles a 3 ans et la
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consultation sur les orientations stratégiques. Nul besoin de condescendre a associer les IRP
quand I'enjeu est d'importance. Elles doivent, de fait, étre informées et consultées. Dans
une pratique de représentation bien coordonnée, les délégués syndicaux ne devraient plus
ignorer Pavis des IRP sur le sujet de leur négociation. C'est ce type de relations coordonnées
entre IRP et négociateurs qui garantissent le lien de proximité avec les salariés.

Si le rapport entend par « dialogue social informel » les relations professionnelles sur les
sujets sociaux entre 'employeur, le management et les safariés, nous ne sommes plus dans
le dialogue social que nous défendons et cela peut conduire & court-circuiter les
représentants du personnel, via le référendum par exemple. Ces relations professionnelles,
ou relations sociales informelles, ne sont certes pas a exclure mais elles ne doivent pas,
seules, étre considérées comme du dialogue social.

2.6 La place des organisations syndicales

Dans la méme perspective, nous affirmons que la négociation doit étre réservée dans tous
les cas aux organisations syndicales représentatives et demandons que Ia loi Rebsamen soit
revue en ce sens. Ainsi, nous récuserons fermement le recours par I'employeur au
référendum, qui selon nous devrait étre éventuellement réserve aux organisations
syndicales qui le souhaitent pour la préparation des consultations et des négociations.

Il ne s'agit nullement de la défense bornée d'un pré carré. La présence de corps
intermédiaires investis d’'une mission définie par I'ordre public social est préférable dans le
cadre de la consultation et indispensable dans la négociation.

e lien de subordination gui existe entre l'employeur et le salarié ne disparait pas
subitement quand il s'agit de négocier. Seul le mandat permet de sortir de ce lien de
subordination (et de bénéficier d’'une protection). La capacité a se dissocier du lien de
subordination est encore plus claire quand le mandaté appartient a une organisation
syndicale représentative, puisqu’il agit aussi au nom de son organisation. C'est a travers leur
syndicat que les représentants du personnel peuvent évaluer 'équilibre a préserver entre les
intéréts particuliers et I'intérét général.

'organisation syndicale représentative est en outre un gage de soutien technique possible
sur le fond des questions traitées dans le cadre de la consultation ou de la négociation, grace
aux formations dispensées aux militants, au réseau de ressources et d'expertise. Cet appui
est mobilisé dans le respect du droit et des régles de confidentialité que connaissent les
organisations syndicales {ce qui est beaucoup plus aléatoire dans le cas des élus non
syndiqués, isolés et généralement moins informés sur les droits et devoirs associés aux
mandats).

2.7 Uintégration des nouvelles dispositions législatives

Sur un autre registre, le rapport propose que pour tout texte législatif nouveau, la
suppression d'un texte obsoléte soit assurée afin d’'empécher la constitution de « strates »
successives. Cette proposition n’a de sens que si la disposition nouvelle a pour objet de
remplacer une ancienne. Mieux vaudrait imposer, a chagque nouvelle disposition, une
analyse permettant d’évaluer la pertinence de toutes les dispositions existantes.



2.8 La négociation dans les TPE/PME

Le rapport propose que pour les entreprises dépourvues de DS, les branches élaborent des
accords types qui seraient applicables directement dans les entreprises, sous réserve d’une
validation par référendum.

Cette idée est séduisante, mais, pour la CFDT, le processus de validation interne ne doit pas
exclure les organisations syndicales. La loi de modernisation du dialogue social renouvelle |a
possibilité de mandatement des élus en 'absence de DS ou de salariés mandatés par des OS,
il faut que ces accords-cadres soient validés en interne de l|'entreprise grice au
mandatement syndical d’un élu ou salarié {ce qui exclut les élus non syndiqués), et non par
référendum.

3. Revoir le champ de la négociation et les niveaux de négociation

Ce théme regroupe les propositions n°11, 27, 30, 31, 33, 3§, 39, 40, 41, 42.

Pour la CFDT la réforme du code du travail est d’abord un enjeu de lisibilité, de
compréhension et d'accés des salariés a leurs droits. Aussi la CFDT est-elle favorable a la
méthode proposant la construction d’un projet a moyen terme (dans un délai maximum de
4 ans) d’une nouvelle architecture du Code du travail.

Cette nouvelle architecture laisse une place prééminente 3 la négociation collective et doit
&tre une opportunité pour les arganisations syndicales d’adapter au plus preés des salariés et
de mieux faire connaitre le droit négocié. L'instauration de la thématique des conditions de
travail comme sujet de négociation permet d’accéder (enfin) a la négociation de
I'organisation du travail.

Pour {a CFDT, cette nouvelle architecture est conditionnée a quatre éléments :

- La conclusion d’accords majoritaires

- Le renforcement de la méthode de négociation (et de sa loyauté) par la conclusion
d'accords de cadrage préalables (ou accords de méthode)

- La négociation de ces accords par les seules organisations syndicales.

- Le renforcement des moyens de négociation, puisqu’elle devient le moyen
prépondérant d'un dialogue déconcentré. Pour la CFDT, ce point renvoie a la
nécessité de prendre en compte la représentativité dans la distribution des moyens.

Ces guatre conditions étant remplies, pour le dynamisme de la négociation et la protection
des salariés, 1a CFDT propose les éléments suivants.

3.1 L'ordre public social (OPS)

L'ordre public social doit définir le champ de la négociation et fixer la limite au-dela de
laguelle les accords ne pourront pas aller. Cet OPS, qui sera défini par la loi et le
réglementaire, ne peut se réduire a des grands principes que sont les droits et libertés au
travail que l'on retrouve dans le droit international, communautaire, européen et
constitutionnel. Par exemple, le principe selon lequel le salarié ne peut étre licencié sans
motif valable est un droit fondamental qui a vocation & figurer dans Pordre public législatif.



Une fois ce principe posé, il n’est pas envisageable de renvoyer a la seule négociation
collective le soin de définir les modalités pratiques du licenciement, sauf a compromettre la
sécurité juridique des salariés et les droits acquis (I'énonciation des motifs de licenciement,
assistance, etc.).

En effet, ces grands principes sont trop flous pour étre sécurisants, et risquent de provoquer
une véritable explosion du contentieux et de I'insécurité juridique pour les employeurs et les
salariés. La mécanique proposée par le rapport suppose donc au préalable la définition d’un
ordre public social qui, pour qu'il soit protecteur, doit étre suffisamment précis. La définition
de cet ordre public social est au coeur de la nouvelle architecture du Code du travail (visée a
Iarticle 26 du rapport) et devra se concevoir a I'issue d’un large travail de réflexion et de
concertation.

Pour la CFDT, le cadre légal qui va fonder demain la nouvelle articulation des normes
sociales doit reposer sur 4 éléments :

1. Un Ordre public absolu qui définit ce qui ne peut en aucun cas &tre aménagé par voie
d’accord. Ex: La représentativité syndicale, les régles de non-discrimination, la
compétence des conseils de prud’hommes dans le cadre des litiges en matiére de
travail, I'appréciation de la justification des licenciements par les juges prud’homaux,
les régles de droit civil d’ordre public (I'interdiction de conclure un contrat contraire
aux bonnes meeurs, régles de validité du consentement...)

2. Un ordre public social qui définit ce qui ne peut étre modifié que dans un sens plus
favorable, ex: le droit & une vie personnelle et familiale équilibrée, le devoir des
employeurs d’améliorer I'employabilité des salariés, les cas de recours au contrat a
durée déterminée/intérimaire, les congés payés légaux, la procédure de licenciement,
la période d’essai...

3. Les régles de la négociation dérogatoire : la loi doit fixer les regles (notamment les
conditions de validité des accords) de la négociation dérogatoire au niveau des
branches et/ou des entreprises et articuler entre eux les différents niveaux de
négociation

4. Les dispositions législatives supplétives, qui fixent les regles applicables a défaut
d’accord de branche ou d’entreprise. Ce socle devra nécessairement a la fois étre
protecteur pour les salariés non couverts par un dispositif conventionnel et incitatif a
la négociation.

3.2 Le réle renouvelé de la branche

La branche est investie d’une mission renouvelée et dans ce cadre, I'accélération du
rapprochement des branches professionnelles est nécessaire.

Uenjeu de demain pour les branches est double. Elles doivent a la fois définir I'ordre public
professionnel et renforcer leur place en tant que régulateur et soutien/conseil aux
entreprises et salariés. Il faut donc prévoir, dans I'application de cette nouvelle
articulation, un délai suffisant pour permettre aux branches de définir leur ordre public
professionnel (OPP).

Nous pouvons I'entrevoir, I'ordre public professionnel pourrait étre vu comme un cadre plus
contraignant que 'OP Législatif pour les entreprises, et il n’y aurait donc que peu d’intérét
pour elles a voir cet OPP défini, en particulier sur le champ ACTES. Le risque est donc d’aller



vers un développement immédiat de la négociation d’entreprise, en paraliéle d'un
asséchement de la négociation de branche (et d’un ordre public |égislatif en chantier).
Il serait donc pertinent d’envisager une période transitoire, dont la durée est a définir,
durant laquelle les branches seraient invitées 3 définir leur OPP sur les 4 champs de
négociation. Pendant ce temps, les entreprises s'en tiendraient au socle supplétif, sans
pouvoir négocier directement sur ces champs, du moins tant que la branche n’a pas achevé
sa négociation. Si au cours du délai, la branche fixe I'OPP, I'entreprise pourra négocier sur les
4 domaines. A l'issue de ce délai, 'ensemble des entreprises pourraient négocier sur ces
champs.
Le role des branches est également d’assurer des services pour les entreprises, notamment
les plus petites. Le rapport Combrexelle évoque la question de la lisibilité du droit du travail
et fait quelques propositions d’amélioration. La question de I'accessibilité, qui ne peut étre
entiérement réglée par une plus grande clarté des textes (au demeurant jamais absolue), est
a approfondir.
L'acces des salariés au droit est pourtant un sujet de grande importance, dont la CFDT a bien
compris les enjeux en développant un service aux adhérents, qui organise la réponse a des
questions, notamment juridiques, des salariés.
La nouvelle architecture proposée par le Rapport Combrexelle exige d’aller au-dela. Certes, il
existe des services publics produisant quelques informations juridiques, notamment en droit
du travail (ex. justice.gouv, travail.gouv).
Les branches devront, demain, étre en capacité de proposer :

1. des guides pratiques clairs et lisibles & destination des employeurs et des salariés (et

non des codes du travail particuliers)
2. des missions de conseils pour les salariés et ies employeurs sur le droit qui leur est
applicable, a I'instar des futurs CPRI.

La rédaction d’accords-types pour les TPE est une bonne chose. Néanmains, 'introduction
du référendum alors que la loi Rebsamen ouvre une possibilité plus grande de mandatement
des élus en I'absence de DS ou de salariés mandatés par des OS, constitue un risque de
contournement des organisations syndicales, que nous refusons fermement.

L’économie de la réforme proposée par le rapport Combrexelle repose largement, selon
nous, sur la réussite de la restructuration des branches, la redéfinition de leur role et leur
capacité effective a 'assumer pour 100% des salariés.

Lors de son audition par le groupe de travail mené par Jean-Denis Combrexelle, la CFDT a
indigué ce qu’elle souhaitait voir inscrit dans l'ordre public professionnel {dialogue
économigue et social, régulation...).

Les thémes de négociations que nous avions préconisés (classification, salaire minimum,
sécurité, FPC, protection sociale complémentaire, congés conventionnels, indemnités, droit
syndical...) sont repris ou possibles. De plus, les themes de Ia pénibilité et de la RSE ont été
ajoutés.

La restructuration des branches, le renforcement de leurs missions de cadrage — combinés
aux nouvelles dispositions de la loi Rebsamen pour |a représentation des salariés des TPE -
devraient permettre de mieux accompagner ces entreprises et leurs salariés. Cela pourrait se
traduire par un accés (via la commission dédiée de branche ou la commission paritaire
régionale) & une information voire & un dialogue économique, rare dans les entreprises elles-
mémes.



Le bénéfice pour une TPE {et ses salariés) serait de mieux évaluer ses perspectives au regard
du marché et de I'univers macro-économique de la filiére professionnelle dont elle reléve.

La proposition 33 fait référence 3 la nécessité pour les branches de moins de 5 000 salariés
de rejoindre une convention collective. A défaut, une convention collective d’accueil
permettrait de réunir les acteurs de ces secteurs pour qu'ils définissent ensemble le socle
commun de ‘ordre public professionnel susceptible de s'appliquer a chacun des secteurs.
Nous partageons |'objectif, mais la définition du mécanisme {durée de la négociation de la
fusion...) sera essentielle pour que ce chantier ne soit pas seulement une opération
comptable. D’autres critéres d’appréciation doivent étre considérés dans ce projet de
regroupement : la capacité a négocier (fréquence et qualité des accords conclus),
I'homogénéité des activités, la capacité 3 prendre en charge les TPE, les actions sur les
questions d’emploi {évolution qualitative et quantitative des emplois, référentiels
compétences ...}, le lien avec le dialogue social européen....

’inertie, voire 'immobilisme, de certains acteurs patronaux sur ce dossier est grand. Aussi,
un mécanisme d’incitation doit impérativement accompagner ce chantier. Des dispositifs
existent déjd sur des exonérations de charges réservées aux entreprises couvertes par un
accord de branche respectant certains critéres. Ce mécanisme pourrait étre transposé et
réservé aux seules branches qui ont procédé a un regroupement.

3.3 L'articulation contrat de travail - accord collectif

En ce qui concerne la primauté de I'accord sur le contrat de travail, la proposition du rapport
prévoit que seuls les accords collectifs préservant 'emploi prévalent sur les contrats de
travail.

Ainsi, un salarié qui refuserait I'application de cet accord a sa situation serait licencié pour
motif économique, la cause réelle et sérieuse étant présumée. Le rapport est imprécis sur
'indemnisation dont il pourrait bénéficier et sur 'accompagnement : a priori celui qui refuse
dans ce contexte {mais n'est pas soumis a des contraintes disproportionnées) devrait &tre
traité moins favorablement que dans le cadre d'un licenciement économique classique. Si on
peut comprendre que ce dispositif veuille exclure des indemnités de licenciement non
prévues par la loi et par les conventions collectives, il n'est pas envisageable de limiter les
indemnités de licenciement légales ou conventionnelles des salariés qui refuseraient ce type
d’accord.

Deux éléments méritent, selon nous, d’étre soulignés.

En ce qui concerne les conditions de conclusion de cet accord, les négociateurs devraient
s'assurer que les mesures susceptibles d’étre adoptées par accord majoritaire sont bien
directement liées & un motif de préservation des emplois visés par I'accord. lls devraient
donc, pour cela, disposer d’un diagnostic sérieux (grace a l'appui de leur organisation,
notamment} leur permettant de décider de la pertinence a négocier.

La responsabilité des négociateurs serait grande, mais il faut rappeler gue ces accords
s'inscrivent dans les conditions préalables suivantes : des accords majoritaires et a durée
déterminée. De plus, les représentants du personnel disposent d’outils récents, dont quatre
possibilités d’expertises, leur permettant d’apprécier la situation économique des
entreprises dans leur contexte, ainsi que les orientations stratégiques et la distribution de la
valeur ajoutée. La nouvelle organisation des informations-consultations prévoit lors du
temps 2 un débat sur les investissements et I'utilisation des divers crédits d'impdts {CIR,
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CICE...). Le bon usage, dans le cadre d’un dialogue loyal, de ces outils devrait permettre une
information correcte et suffisamment anticipée pour évaluer si la situation reléve ou non
d’un cas de préservation de 'emploi, et pour trouver des solutions aux bouleversements
personnels engendrés par ce type de situation. Lensemble de ces outils doit également
permettre aux négociateurs de vérifier périodiquement la situation financiere de
I'entreprise.

Nombreuses sont les équipes CFDT qui ont déjad prouvé leur capacité a négocier avec
responsabilité et succés dans des conditions difficiles : Gaillon a Saint-Georges-de-Reneins,
STX et ses sous-traitants A Saint-Nazaire, Alcatel Submarine Networks a Calais,
UgoThyssenKrupp a isbergues...

En ce qui concerne les modalités d’application de tels accords aux salariés, il est nécessaire
de prévoir {dans I'accord de méthode et au sein méme des accords) la prise en compte des
obligations personnelles et familiales impérieuses (les critéres a prendre en compte
pourraient &tre définis au niveau de I'ordre public professionnel). En effet si c’est au
moment de la négociation de I'accord que la diversité des situations doit étre appréciee, il
faut anticiper que pour certains salariés des dispositions de I'accord peuvent constituer des
contraintes disproportionnées. Une commission de suivi et d’examen des cas individuels
suite a la conclusion de I'accord devrait &tre prévue.

Une attention toute particuliere devra étre accordée aux cibles d’emplois concernés par ces
accords, ainsi qu'au périmétre de conclusion de tels accords qui pourraient s'imposer aux
contrats de travail.

Enfin, le rapport prévoit qu’en cas de refus de la part du salarié, la rupture du contrat se fera
sur la base d'un « ficenciement pour motif économigue » tenant 2 la situation de I'entreprise.
Ce choix du licenciement économique, plutdt que « personnel » est la solution la plus
adaptée.

3.4 Le dialogue social territorial et de filiere

La place que pourrait prendre le dialogue social territorial et le dialogue de filiere est
sommairement évoquée.

La proposition d’expérimenter des accords collectifs concernant des filieres et sous-traitants
est intéressante et doit s'appuyer, au préalable, sur I'instauration d'un véritable dialogue
économique. Celui-ci doit permettre aux représentants du personnel de disposer
d’informations dépassant le cadre juridique de I'entreprise. La restructuration des branches
est 13 encore un moyen d’accéder a une vision large de I'ensemble des étapes de |a chaine
de production et de distribution.

Si la pertinence du rdle du dialogue social territorial, qu’il soit de projet ou institutionnel, est
incontestable, il faut nous interroger quant a la reconnaissance a lui donner sur des themes
comme I'emploi, le développement économique, la GPEC territoriale. Il faudrait d’abord
pouvoir stabiliser le champ de ces négociations et la fagon dont on pourrait négocier a cet
échelon. Compte tenu de I'inégalité des territoires en ce domaine et de la faible préparation
des acteurs, il semble peu plausible de parvenir a traiter ce point dans le délai de
préparation de cette loi. Il serait plus intéressant d’aborder ce sujet dans I'agenda a moyen
terme. En outre, pour éviter les futurs conflits de norme, une hiérarchie entre accord de
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branche et accords territoriaux en cas de concurrence sur le méme théme doit étre définie. I
est proposé de faire primer l'accord de branche dans ce cas.

Un premier pas technique peut néanmoins étre franchi & échéance du prochain cycle
électoral {2017), avec la mesure de la représentativité a I'échelon territorial qui permettrait
notamment de donner de la sécurité juridique aux rares accords territoriaux normatifs (ex:
ouverture dominicale}.

4. Instaurer de nouveaux mécanismes de contrdle et d’incitation a négocier

Ce théme regroupe les propositions n° 18, 19, 20, 21.
Ouvrir une négociation avec la perspective d’une sanction financiére en cas de non accord
n’est pas un cadre favorable a un dialogue social de qualité. Nombreuses sont les équipes
qui néanmoins conviennent que seules ces « menaces » leur permettent I'ouverture d'une
négociation. Les autres incitations jouant sur I'image de marque et le « label » pour les
entreprises vertueuses risquent de rester inefficaces.

Puisque le rapport prévoit de limiter les incitations a négocier aux domaines d’'intérét
général, ce que nous soutenons, la CFDT défend I'idée que lorsque I"Etat décide malgré tout
d’encourager les négociations sur un sujet, il renonce a la possibilité pour I'employeur de
mettre en ceuvre un plan d’action & défaut d’accord ainsi qu'a toute sanction financiére. En
revanche, 'Etat devrait prévoir un socle d’obligations a respecter sur le sujet mis a
négociation, en cas d’échec {un socle supplétif légal ou conventionnel le cas échéant). C'est
certes plus contraignant pour 'Etat mais plus incitatif pour les deux parties.

De plus, outre I'analyse de 'ensemble des thémes ouverts potentiellement a la négociation
d’entreprise, I'analyse et la limitation des sujets pour lesquels Pemployeur a un pouvoir
discrétionnaire ou de mise en place unilatérale doit &tre réalisé.
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Conclusion et synthese des propositions CFDT

La réforme recommandée par le rapport Combrexelle est présentée comme une condition
de la compétitivité francaise ou un reméde pour I'emploi. La CFDT ne partage pas cette
vision.

La CFDT vise, & travers cette réforme, la qualité du dialogue social a tous les niveaux, des
espaces de régulation (branche, territoire ou filiere), qui jouent pleinement leur réle et
protégent tous les salariés, des élus et mandatés qui pésent vraiment sur les décisions prises
dans leur entreprise, de bons résultats lors des négociations, I'effectivité des droits pour
ceux gue nous représentons.

Les voies d’évolution proposées, surtout si elles sont modulées selon nos suggestions,
retravaillées et complétées, imposent le syndicalisme de dialogue, de solutions et de
réforme auquel nous souscrivons depuis toujours. Un syndicalisme dont laudience
progresse parce qu'il sait faire face aux problémes qui se posent et obtenir des progres
sociaux quand la situation le permet.

Nous allons entrer dans la phase ol l'on va déterminer ce qui sera ou non dans une |oi
éventuelle, ce qui doit faire 'objet de délibération, de concertation, de négociation.

[l s'agit d'un changement de cuiture pour tout le monde : les négociateurs patronaux et
syndicaux, les branches qui ne sont pas en ordre de marche, 'administration (et notamment
Iinspection du travail) qui devra faire autrement. Pour nos élus et mandatés, cela nous
renvoie également a la question de la formation syndicale.

Le soutien de la CFDT sera donc conditionné & |'assurance de moyens permettant un
véritable appui & la négociation, afin que les parties soient « & armes égales » dans le débat,
notamment en matiére d’accés a 'information et a 'expertise dans les délais nécessaires.
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Synthése des propositions CFDT

1. Renforcer la formation et la sensibilisation au dialogue social

Des citoyens dés la formation initiale
Des acteurs du dialogue social, par des formations conjointes

2. Améliorer la méthode de négociation, en :

4,

Renforcant les accords de méthode, basés sur un diagnostic partagé, la définition
d’un but explicite commun, la négociation, la valorisation, le suivi de la mise en
ceuvre et I'évaluation

Inscrivant dans les accords de méthode des clauses qui si elles n'étaient pas
respectées, invalideraient 'accord qui en découlerait

Instaurant I'accord majoritaire

Instaurant des accords & durée déterminée, excepté dans les champs nécessitant
une stabilité tels que la protection sociale ou, pour les accords de branche, les
conventions collectives

Révisant les régles de révision des accords afin de permettre la renégociation des
accords & chaque cycle électoral indépendamment des signataires

Clarifiant le dialogue social informel, sans le substituer au dialogue social par le
recours au référendum par exemple

Renforcant la place des organisations syndicales, seules a méme de négocier
dans les entreprises y compris dans les petites entreprises, par le mandatement
et la reconnaissance de I'adhésion syndicale

Revoir le champ de la négociation et les niveaux de négociation, en :

Construisant une nouvelle architecture du code du travail 8 moyen terme (4 ans)
Instaurant |'organisation du travail comme thématique de négociation
Définissant un cadre légal selon 4 piliers {ordre public absolu, ordre public social,
les regles de négociation dérogatoires et les dispositions législatives supplétives)
Repensant le réle de la branche professionnelle grace a :

o Une accélération du rapprochement des branches en tenant compte
d’autres critéres que le seul nombre de salariés couverts et en réservant
aux seules branches engagées dans un rapprochement des exonérations
de charges

o La définition d’une période transitoire permettant aux branches de définir
leur ordre public professionnel sur les champs ACTES

o Un meilleur accés au droit pour les entreprises et les salariés

Sécurisant I'articulation contrat de travail et accord collectif dans le cadre
d'accords de préservation de I’'emploi avec la conclusion au préalable d’accords
de méthode, prévoyant les conditions de conclusions de ces accords, les
modalités d’application (et les potentielles contraintes disproportionnées}, leur
périmétre...

Expérimentant des accords collectifs concernant des filieres professionnelles
Prévoyant une mesure de la représentativité a I'échelon régional afin de sécuriser
les futurs accords territoriaux {notamment relatifs au travail du dimanche)

Instaurer de nouveaux mécanismes de contrdle, en :

Limitant le champ du pouvoir unilatéral de employeur, et a défaut d'accord
d’entreprise dans certains domaines renvoyer au socle supplétif légal (et
conventionnel, le cas échéant).
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Jean Claude MAILLY,
Secrétaire Général
de Force Ouvriére

&slalecture de la lettre remise par le Fremier minisire a ban-Denis Combrexelle
e 1% awil 2015, les termes, le procadé e 'objectif de la mission condée nous
'ont apparus comme provocants.

Lestermesrésonnent effedlivement a'unissonavecledisoour sdu MEDEFdurant
la négociation relative a la modernisation du dialogue sodal, au cours de laguelle le patronat
Sest prononcé en faveur de lois suppléives au proAt de la détermination systématique par
accord d'entreprise des modalités de représentation du personnel et de négodation colledtive.

De plus, le prooddé consigant & enchainer les réformes sans méme avoir &valué les
impacts des précédentes el a Sappuyer sur un éniéme rapport pour en mettre en cauvre
d'autres dont P'objectif et les prinapes semblent déja dédides, lasse. Force est de congtater
que libéralisme économique et autoritarisme social vont souvent de pair.

De ce fait, nous avons souhaité utiliser le temps imparti & la mission dite Combrexelle
pour ouvrir une réfexion pluraliste sur les sujets oentraux que représentent la négociation
oollective, l'articulation des niveaux de négociation et les rapports gu'entretiennent les
accords oollectifs avec 1a 10i et le contrat de travail.

Nous avons aind congitué un groupe de travail interne e auditionné une dizaine de
personnalités d’horizons divers, chercheurs, économigtes, juristes ou sociologues dont |a
spéciAdité commune et d'avoir une vision, une rédexion personnelle sur la négodation
odllective, eloignée du dogmatisme dominant actuel.

De l'intérét et de la richesse des propos que nous avons eu le plaisir d'entendre dans ce
cadre, est né le présent ouvrage, dont I'objet est de permettre & des regards pluridisdplinaires
de contribuer au débat.
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FACE

La plupart des artides que les auteurs ont bien voulu rédiger a cette A et que nous
remerdons chaleureusement, ont été écrits au cours de I'été 2015, soit avant la parution des
rapports Combrexelle, de I'Ingtitut Montaigne et deTerra Nova.

Le code du travail a toujours évolué, en bien ou en mal selon les points de wie. Farler de
gtatu quo ou de chamboulement redéve de fidédlogie et du « hors sal ».

.....

regponsable du chémage et & dédouaner ta politique économigue suivie.
Quid du code civil, du code du commerce ou du code des impéts ?

Aind, inverser 1a hiérarchie des normes pour favoriser le niveau de I'entreprise a conduit
en Espagne comme au Portugal a leffondrement du nombre d'accords de branches et
d'entreprises !

Parler d'accords majoritaires & 50% ne sert qu'a justider, dans I'entreprise, les processus
de dérogation et d'inégalité.

Que signiderait garder une durée légale du travail s on peut négodier dans 'entreprise des
sauils différents pour le dédenchement des heures supplémentaires par exemple ?

Qui plus ed, la « facture » dune telle réforme serait lourde, en termes d'atteintes a
des prindipes de solidarité et d'égalité chers a notre République sodale, tels la hiérarchie
des normes, le prindpe de faveur ou I'éggalité des salariés devant le droit applicable ou la
régulation économique.

Force ouwriére a fait part de ses réAexions et positions dans le cadre du quegtionnaire
remis aux membres de la mission Combrexelle. La place et id & des rédexions plus larges
et plus diversiAges.
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QUELLES POLITIQUES
POUR L'EMPLOI ¢

LA CONCEPTION DU MARCHE DU TRAVAIL EN FRANCE

Christophe
RAMAUX

Economiste,
Centre
d'Economie

de la Sorbonne-
Université

Paris 1,

Membre

du collectif
d’animation

des Economistes
atterrés

" Le droit du travail face
au dogmatisme libéral™!

a commission conduite par
Jean-Denis Combrexelle
doit remettre son rapport
en Septembre. Avant de ju-
ger sur piéce, il est permis
de s’interroger sur objectif qui
lui a été assigné. La lettre de mis-
sion de Manuel Valls témoigne en
effet d'une profonde régression.

Une commission de réflexion est
censée réflechir de fagon ouverte
4 une question posee, en ["occur-
rence celle de la place & accorder
3 la loi et aux accords collectifs.
La lettre de M. Valls tranche au
contraire d’emblée : « o place don-
née a accord collectif par rapport
d la loi dans le droit du fravail en
France est encore frop limitée »,
d’ol P"objectif de «dégager des
propositions powr aller plus loin,

Jaire une plus grande place d la né-

gociation collective et en parficu-
lier d la négociation d 'entreprise ».
La vocation de la commission est
donc étroitement bornée : lister les
dispositions -- ouvrant des « pers-

pectives nowvelles andacieuses »
et pas de simples «aménage-
ments » — permettant d'affaiblic la
loi au profit des accords décentra-
lisés, sans s'interroger sur la per-
tinence méme de cet objectif. Or
cette pertinence est éminemment
discutable.

Du point de vue des intéréts des
salariés en premier lien. La lettre
de Valls passe outre ce qu’est I'es-
sence méme du droit du travail*.
Partant du principe que le salarié
est, par construction, en position
de faiblesse par rapport 4 son em-
ployeur, ce droit a été historique-
ment congu pour lui donner des
droits afin de rétablir un minimum
d’égalité. D ol les deux principes
étroitement  imbriqués  d ordre
sociaf et de favenr selon lesquels
tes régles de niveaux inférieurs ne
valent que s’ils apportent un plus
pour le salarié (I'accord d’entre-
prise par rapport a la convention
de branche, celle-ci par rapport
4 laccord interprofessionnel,

celui-ci par rapport 4 la loi).
« Modernisateurs» se  disent-ils:
en ravalant la loi au profit de ["ac-
cord d’entreprise, c’est pourtant
un recul de plus d’un siécle qu'ils
nous proposent. Du peint de vue
des entreprises elles-mémes, cette
démarche est délétére. La concur-
rence cst totalement faussée si cer-
taines doivent appliquer des régles
sociales et d’autres pas. Laloi et le
principe d'extension des conven-
tions coliectives & toutes les en-
treprises de la branche permettent
de contrecarrer cette dérive, le
droit du travail prolongeant ici le
principe de la « loi de la profession».

La foi Fillon de 2004 puis celle de
2013, avec les fameux «accords
de maintien de 'emploi », ont déja
ouverts la possibilité d’accord dé-
rogatoire. Le Medef promettait
avec cette flexibilisation des cen-
taines de milliers d’emplois. Dans
les faits, ces possibilités n'ont
quasiment pas été utilisées par les
entreprises (moins d’une dizaine

! Cette nole a &1¢ rédigée suile & unc audition par le sectewr Conventions Collectives de Force OQuvriere.

* Voir le livre reboralil de Pascal Lokiee, I fawt sauver fe droit du travas! P {(Qdile Jacob, janvier 2014},
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. REGARDS MACROECONOMIQUES, QUELLES POLITIQUES POUR L'EMPLOI ?

d’accords signés au total)’. N'est-ce
pas la preuve que celles-ci disposent
déja de nombreuses souplesses ? Que le
souci pour elles se situe ailleurs ? Que
'emploi bloque avant tout du fait de
I'insuffisance de carnets de commandes
étoufies par les politiques d’austérité 7
Non, répondent les libéraux. Si ces as-
souplissements du droit du travail ne
produisent pas leurs effets ¢’est qu'ils
sont encore trop timorés. Le médica-
ment ne soigne pas... augmentons sa
dose !

Aprés le CICE, le Pacte de Responsa-
hilité, la récente loi Macron (qui assou-
plit encore « les accords de maintien de
I'emploi »), le gouvernement persévére
donc. La commission Combrexelle
instituée par Valls ne compte que deux
économistes plus libéraux {'un que
Iautre : le dogmatisme a décidément
depuis longtemps changé de camp*.

Parmi les juristes nommé au sein de la
commission figure Antoine Lyon-Caen
qui s'est illustré en publiant en juin
dernier avec Robert Badinter un petit
livre (Le travail et I loi) proposant de
remettre & plat le droit du travail autour
de 50 principes. La simplification légis-
lative el réglementaire est sans aucun
doute louable (ce qui vaut pour le code
du travail vaut par ailleurs...). Reste
que ¢’est par un condensé de poneifs li-
béraux que conurnencent les auteurs. En
matiére de chémage, on est loin d’avoir
w toul essayeé », «d 'antres remédes sont
d portée de main » indiquent-ils. Quels
remédes ? La remise en cause de la
weomplexite du droit du travail », du
code du travail devenu «épais, frés
épais niéme », de sorte qu’il est deve-
nu facile de « proclamer que notre droit

dit traveail est devenu obese, malade ».
De nombreux juristes du travail {et
d’autres) se sont déja employés a dé-
monter certaines des propositions de
nos deux éminences : quelle généralité
a une proposition de refonte axée de
I'avis méme des auteurs sur les seules
TPE et PME, la simplification du code
du travail n'aura-t-elle pas pour contre-
partie une explosion de la jurisprudence
afin d’en préciser les termes, quid des
35 heures, du principe de faveur, etc. ?
En 2004, Antoine Lyon-Caen s'était
élevé contre les préconisations de la
commission de Michel de Virville vi-
sant déja, a l'instar de bien d’autres
rapporis — on ne les compte plus depuis
trente ans ! - & simplifier le droit du
travail : « L'unité de ces propositions
ne vieni-elle pas de la simplification
du droit qu'elles annoncent @ grands
cris 7 Heurenx, certes, sont les simples
borits. Mais simples, le sont-ils par
feur briéveté ? Par lenr intelligibilité ?
Par lewr mangue de raffinement ?»
(avec [1éléne Masse-Dessen, « Droit du
travail ; la sécurité change de campy,
Le Monde, 13 février 2004). Et de
poursuivre en fustigeant des proposi-
tions qui, au nom de la simplification,
remplace la «séeurité » comme «fif
qui permet de suivre la lente et difficile
constricction du droit du trevail », avec
la «séeurité du travail, la sécurité des
revenus, la sécurité de 'emploi », par
un «code de {ravail efficacey orienté
vers la «sécurité des employveurs ». On
ne saurait mieux dire. ..

Du point de vue économique, le plus
grave est le présupposé selon lequel la
priorité pour 'emploi serait de simpli-
fier le droit du travail. Ce présupposé
est porté par la représentation la plus
libérale de 'emploi. L'OCDE s'est ef-

forcée de I'étayer en établissant un in-
dicateur sur la [égislation protectrice de
I’emploi (LPE). En vain de son propre
aveu. Le FMI lui-méme a récemment
admis que « la réglementation du mer-
ché du traveil it'a pas, selon 'analvse,
d’effets statistiquement  significatifs »
sur la productivité et la  croissance
{Perspectives de I’économie mondiale,
avril 2015, p. 109)%,

Le monde connait depuis 2008, sa plus
grande crise économique depuis les
années 1930. Le chémage a explosé
singuliérement en Europe ou les diri-
geants se sont arcboutés sur ['austérite.
Qui peut décemment prétendre que les
droits des salariés et de leurs syndicats
sont responsables de la crise ouverte en
2008 7 Le droit social (droit du travail
mais aussi protection sociale) n'a-t-il
pas alors été un fantastique contrepoids
face a la dépression ? Et comment ne
pas saisir que l'assouplissement du
droit du travail ne peut que renforcer la
course effrénée au moins-disant social
qui mine I’Europe ?

L’emploi dépend avant toute chose des
politiques macroéconomiques mises en
ceuvie. En pointant la tourdeur du droit
du travail, le gouvernement détourne de
I"essentiel, son choix de ne pas s’atta-
quer aux ressorts d'un modele libéral
(finance libéralisée, libre échange, aus-
térité salariale ...) qui n’en fini pourtant
pas de f)roduire ses effets récessifs.

En matiere méme de droit du travail,
il commet deux lourdes fautes. Celle
d’insécuriser un peu plus les sala-
riés, tout d’abord, alors que la France
souffre d’un modele d’entreprise a Ia

La letire de mission de M. Valls le reconnait ;@ il y o d&ja eu « élargissement des possibiliiés o ‘uccords dérogatoires » ol « diversification des modes de
S Iz !

négociation ot de conclusion des aceords collectifs ». Mais « e dépit de ces évolutions, ka place domné & U'accord collectif par vapport & o loi dans le
droit du travail en France est encore trop limité », « le champ concernd reste vestreint » el «lex partenaires sociaux ne se saisissent pas suffisaimment des
sonplesses que la loi leur donne pour déroger au cadre véglementaire “standard "».

I’ Institul Montaigne, I'autre par Terra Nova.

Preuve que la remise en cause du droil du travail est la maroite des libéraux en celte rentrée. deux autses rapporls sont annoncés sur le sujet @ V'un par

F pawr une eritique systématique de 1'idée que moins de droits do travail et de salaires engendrerait plus d emplois, voir Michel Husson, Créer des emplois
en haissant les salaires ? {Les Gditions du Croguant, 2015).

. B e e
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fois financiarisée et archaique, car féo-
dale. Le travail empéché, non reconnu,
dévalorisé, joue contre la performance.
Le Medef et le gouvernement n’ont
de toute évidence toujours pas intégré
cette lecon élémentaire. Celle de ne
pas lutter pleinement contre les nou-
veaux risques portés par I'uberisation
du travail, d’une part, les travailleurs
détachés, d’autre part. Ces nouveaux
risques appelient un renforcement du
droit du travail, 4 la fois, pour protéger
les travailleurs, mais aussi, on revient
au double fondement de ce droit, pour
ne pas exposer les entreprises a une
concurrence déloyale.

Historiquement, il y a un lien extrémement
étroit entre le développement du droit du
travail et celui de la sécurité sociale, des
services publics et des politiques écono-
miques (des revenus, budgétaire, mong-
taire, industrielle, commerciale ...) de
soutien a la croissance ¢t l'eniploi. Une
cohérence d'ensemble, celle de I’ Erat
social, autour de 1’idée que I’intervention
publique est précieuse afin de réaliser des
missions que le marché -- le tout n'étant pas
réductible aux jeux des parties, in-
térét général a celui des intéréts particu-
liers -- ne peut assumer : le plein emploi,
la stabilité financidre, la réduction des
inégalités, la satisfaction des besoins

REGARDS ET REFLEXIONS P
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sociaux en matiére d'éducation, de
retraite, de santé, etc. Les libéraux ont
aussi leur cohérence : le gouverne-
ment frangais, &4 l'unisson des autres
gouvernements européens, s'enfonce
dans ['austérité salariale et budgétaire,
Dans le méme temps, Manuel Valls et
Emmanuel Macron appellent a une
profonde «refonte du droit du tra-
vail » orientée vers «plus de latitude »,
de «souplesse» pour les employeurs.
Cette politigue menée sans reléche
en particulier en Europe ces derniéres
années ne marche pas. N'est-il pas
temps de tourner le dos au dopmatisme
libéral 7 m
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"En Allemagne :

la négociation collective entre
autonomie et dépendance a I’Etat”

¢ cas allemand est re-

présentatif de la relation

équivoque entre les régu-

lations conventionnelles

et les régulations pu-
bliques du travail et de I'emploi.
Au fil du temps, I'Etat allemand
a beaucoup joué sur les diffé-
rents registres de cette relation
ambivalente, 1l a tour a tour été
facilitateur de {autonomie des
régulations conventionnelle, ins-
tance qui a cherché a fortement
orienter le contenu des régula-
tions conventionnelles, ou encore
qui a parfois avant tout tenté de
géner ou affaiblir les régulations
conventionnelles. Non seulement
en Tonction des capacités mémes 4
I"autonomie des acteurs des rela-
tions professionnelles, mais aussi
en fonction des orientations poli-
tiques dominantes dans le pays,
I'Etat a construit en Allemagne
une voie originale gui a longtemps
laissé d’importants pouvoirs aux
conventions collectives. Depuis
les années 1990 cependant, et face
4 | afTaiblissement interne inde-
niable des acteurs et de 1'activité
conventionnelle, le rdle de 1’Btat
oscille entre hostilité sourde et
soutien peu décideé.

Dans le contexte allemand comme
ailleurs dans e monde industriel,
les régulations du travail ont his-
toriquement donné lieu a plusieurs
types de conflits, d"abord entre ou-
vriers et patrons, mais aussi, avec
i"Etat. Au XIX* sigcle, non seu-
lement, s'est posée maintes fois

la question de ['intervention des
forces de I"ordre en cas de conflit
ouvesrt entre ouvriers et patrons,
mais encore, s’est posée celle de
la concurrence ou de la complé-
mentarité possible entre les régu-
lations conventionnelles du tra-
vail, ¢'est-a-dire privées, conclues
entre patrons et syndicats, ou/et
les régulations publiques impo-
sées par I'Etat. En Allemagne,
dés cette époque, les négociations
collectives, d'abord localisées et
limitées a certains métiers, puis
progressivement étendues & des
zones pgéographiques et a des
branches d’activité plus impor-
tantes, se sont imposées face aux
régulations publignes ou plus
exactement, ont été intégrées aux
régulations publiques dans diffe-
rentes régions du pays'. A Berlin
par exemple, les premiers tribu-
naux du travail étaient publics, et
les wibunaux de commerce qui,
des le milieu du XIX*, ont pris en
charge la régulation du travail et
disposaient d’une reconnaissance
publique forte ont tous deux re-
connu les régulations convention-
nelles de "époque.

Aprés la période nazie qui a détruit
la représentation syndicale, le réta-
blissement aprés 1945 des conven-
tions collectives sous le principe
de |'autonomie tarifaire a instauré
une forme de souveraineté des par-
ties syndicale et patronale sur les
régulations du travail et de 'em-
ploi. Les autres revendications des
syndicats majoritaires de gauche
(rassemblés sous aile fedératrice

du DGB) et qui & I’époque portent
sur la socialisation des industries
vitales du pays, le partage égal
du pouvoir dans les entreprises
entre salariés et employeurs et
sur la constitution d'un syndicat
unique permettant d’éliminer la
concurrence entre organisations de
salariés, ont été d'abord refusées
par I'Etat. Par des luttes dpres
tout au long des années 1950 &
1970, les syndicats de gauche ont
réussi & prendre le contrile dans
certains secteurs, des organes de
représentation des salariés dans
les entreprises, et ont aussi réussi
a imposer une forme de partage du
pouvoir dans la gouvernance des
plus grandes entreprises indus-
trielles. Durant cette période gqui
s’est prolongée jusqu'aux années
1980, on ne peut guére parler de
retrait de I'Etat, mais de déléga-
tion d’importantes capacités de
régulation aux syndicats et organi-
sations demployeurs. L'Etat fédé-
ral restait vigilant sur [’orientation
de cette délégation. Pendant la coa-
lition sociale-libérale des années
1970, il s'est montré largement
favorable 4 [I'accroissement du
pouvoir de régulation des acteurs
des relations professionnelles. En
dépit de fortes tensions entre em-
ployeurs et salariés, cette déléga-
tion a fait I'objet d’une acceptation
en raison de la bonne representati-
vité et égitimité des organisations
d’employeurs et des syndicats sur
toute cette période.

Suite au choc de la Reéunifica-
tion et & la montée forte du cho-

1 Sabine Rudischhauser, « Les comventions collectives, regards croisés sur la fondation des modéles soctaiv» dans Michele Dupré.
Olivier Gitsud, Michel Lallement (div), Tiajectoire des modéles nationaux - Etat, démocratic of travail en Franee ot en 4 Hemagne,

Bruxelles, Petes-Lang, 2012, p. 157-180.
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mage dans les années 1990, la donne
change. Le succés économique du pays,
longtemps associé au modéle des rela-
tions professionnelles, s’enraye et le
«modeéle allemand» devient cible de
critiques. Le chancelier Kohl lance au
mitien de la décennie 1990 un débat
public visant a formuler des objectifs
stratégiques pour préparer 1’ Allemagne
a I'Euro et aux défis de la mondialisa-
tion*. Ce débat débouche sur un agenda
de dérégulation du marché du travail
et de baisse du coiit du travail. Les ef-
fets en sont concrets. Les syndicats
acceptent d’abord une politique de mo-
dération salariale durable qui va de pair
avec une forte augmentation des inéga-
lités salariales par branche, au détriment
principalement des services privés et
publics. Plus encore, la représentativité
des organisations de salariés, mais sur-
tout d'employeurs se degrade a grande
vitesse, En 2012, seuls 60 % des salariés
des anciens Linder et 48% de ceux de
des nouveaux Linder sont encore pro-
tégés par une convention collective de
branche® alors que seulement 27% des
entreprises allemandes somt & la fois
adhérentes 4 une convention collective
et possédent un Betriebsrat, ¢’est-a-dire
un organe de représentation des salariés
dans D'entreprise, dont la constitution
est facultative. Un mouvement de dé-
centralisation et de flexibilisation des
régulations conventionnelles amplifie
par ailleurs le processus de recomposi-
tion. Les conventions collectives « mai-
sony se multiplient' et des accords de
protection de 1'emploi qui prévoient des
baisses de salaire ou un surcroit de flexi-
hilité du temps de travail en échange de
garanties de 'emploi en font de méme
jusqu’a concerner 10% des entreprises
de la métallurgie et prés de 50% de ses

salariés au début des années 2010°.
Pour renforcer la flexibilité du travail,
le gouvernement rouge-vert dirigé au
tournant du siécle par Gerhard Schroder
a de plus repris la main sur les poli-
tiques de I'emploi, en évingant au pas-
sage les syndicats de la gouvernance
du domaine. Proche de Tony Blair®, le
Chancelier fédéral a mis en place le
processus Hartz qui se solde par une ré-
duction a douze mois de la durée d’in-
demmisation par 1’assurance-chémage,
un renforcement des pressions a4 la
reprise d’emploi et un développement
des emplois a bas salaire qui n'ouvrent
droit d’abord ni a I'assurance chémage
ni & la cotisation retraite. Entre 1996
et 2011, I"'emploi total progresse de
2,7 millions. Cependant, le nombre de
temps complet baisse de 4% tandis que
le temps partiel augmente de prés de
58% pour atteindre aujourd’hui 14%
de I'emploi total et plus d’un quart de
PPemploi féminin. Autres évolutions
significatives : les contrats & durée
déterminée croissent de prés de 60%,
["intérim de 500% et les emplois d'in-
dépendants - sous les formes les plus
variées — de prés de 50%. Enfin et sur-
tout, les mini-jobs concernent plus de
2,7 millions de salariés, dont 12,5%
des femmes en emploi. Au total, le sta-
tut d’emploi «standard» ne bénéficie
plus aujourd’hui qu'a 66% de la main
d’eeuvre’.

Cette croissance forte des inégalités
dans I'emploi, qui est en grande par-
tie, orchestrée par I"Erat, a excrcé une
pression importante sur les régulations
conventionnelles. Face a I'emballement
des inégalités, I'Etat a fini par accéder
a quelques concessions, qui, il est vrai,
ne font pas I'objet de consensus chez
les syndicats depuis longtemps. La

premiére de ces concessions est I'ins-
tauration d'un salaire minimum, dont
le niveau — 8,50 € bruts a I'Ouest — re-
présente une contrainte a la hausse pour
de nombreuses branches. Cependant,
les branches qui paient le moins restent
exeimptées jusqu'en 2017, les scolaires
et étudiants ne sont pas au bénéfice du
salaire minimum, ainsi que les per-
sonnes reprenant une activité apreés six
mois de chdomage. La seconde conces-
sion est la loi sur I'unicité de la conven-
tion collective (Tarifeinheitsgesetz). Alors
que, notamment dans les transports, des
syndicats catégoriels ont réussi 4 im-
poser des négociations collectives al-
ternatives qui menacent le principe du
syndicat si ce n’est unique, du moins de
référence (qui est presque toujours affi-
1i#¢ a la centrale de tradition de gauche,
le DGB), I'Etat s”est décidé a voter une
loi qui impose ['existence d’une seule
convention collective par entreprise.
Cette loi qui vient d’entrer en vigueur
a I’été 2015 fait cependant Pobjet de
plaintes auprés du Tribunal Constitu-
tionnel Fédéral. Son effectivité est donc
trés peu siire a ce jour.

Le jeu ambivalent entre |"Etat et les ac-
teurs des relations professionnelles est
aujourd’hui en Allemagne entré¢ dans
une phase inédite. Syndicats et asso-
ciations d’employeurs sont affaiblis,
les normes d’emploi ont éclaté dans
les 15 demiéres années et I'Etat fait
mine de soutenir ce qu'il reste de I"au-
tonomie conventionnelle dans le pays,
notamment, lorsque cela occasionne
des gréves a4 répétition dans les
transports publics. Pendant ce temps,
le lent travail de mitage des normes
conventionnelles continue ... B

* Nico A. Sicgel, Baustelle Sozialpolitik - Konsolidierung und Riickban im internationalen Vergleich, Frunkfurt am Main, Campus Verlag, 2002,
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a décentralisation de la

négociation  collective

constitue depuis au moins

une vingtaine d’année une

revendication pottée par
des organisations patronales, cet-
tains gouvernements ainsi que par
des organisations internationales
telles que I"OCDE (Freyssinet
2015). Dans la derniére période,
cette revendication a été reprise et
amplifiée par la Commission eu-
ropéenne, notamment a travers les
«recommandations spécifiques»
dans le cadre du «Semestre
ewropéen » ainsi que les mémo-
randums imposés par la Tioika
aux pays européens en difficultés
financiéres (IRES 2013). L'objec-
tif officiellement assigné & cette
décentralisation est de contenir la
dynamique salariale et de creer
ainsi de meilleures conditions
pour la création d’emplois. Pour
les emiployeurs, la décentralisation
de la négociation offre la possibi-
lit¢ d’exploiter la diminution du
pouvoir de négociation des syn-
dicats au niveau de Uentreprise,
notamment en raison de la crainte
des salariés de perdre leur emplei,
crainte souvent instrumentalisée
par un chantage a la fermeture
d’un site et/ou a la délocalisation
de la production,

Des études comparatives empi-
riques, menées notamment par
I'OIT (2012}, et méme par 'OCDE
(2012), ont montré U'impossibilité
de prouver un effet systématique-
ment positif d une décentralisation
pour la croissance économique et
I'emploi. Tout au contraire, ces
études montrent que la décentra-
lisation a contribué & diminuer
la part des salaires dans la valeur
ajoutée, ce qui a un effet négatif
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sur la demande des ménages et la
croissance économique. Si la dé-
centralisation s’accompagne d’un
démantélement de la négociation
de branche, elle méne inévitable-
ment 4 la diminution de la cou-
verture conventionnelle, comme
le démontre de fagon dramatique
la décentralisation quasi-totale
opérée au Royaume-Uni dans les
années 1980. Comme le pouvoir
syndical est trés inégal d’une en-
treprise a lautre, la décentrali-
sation dégrade la situation des
travailleurs, notamment des plus
faiblement qualifiés, el accroit
les inégalités de salaires. Ce lien
entre décentralisation et aggrava-
tion des inégalités apparaijt dans la
plupart des études comparatives
qui ont servit de base au rapport
2012 de 1"OIT.

En Europe, c’est la Troika qui a
imposé une décentralisation bru-
tale 4 des pays conune la Grece
et I'Irlande. Dans d’autre pays,
notamment en Europe du Sud,
cette décentralisation est affichée
comme un objectif des gouver-
nements qui s’appuient sur les
« recommandations » de la Com-
mission européenne et de la
Banque centrale européenne dans
Iespoir de restaurer leur weré-
dibilité » et d’obtenir des crédits
financiers. L'Italie est un cas em-
blématique de ces configurations,
lorsque ce pays a été entrainé en
2011 dans la crise financiére de
I'Europe du Sud (Rehfeldt 2013).

En juillet 2001, les obligations
de I’Etat italien ont subitement
perdu 10% de leur valeur et les
agences de notation ont alors dé-
cidé de déciasser 'Italie. Comme
condition d’un soutien financier

"Limpact de la décentralisation de
la négociation collective en Europe :
le cas de I'ltalie”

et pour «redonner confiunce dux
marchés », la Bangue centrale eu-
ropéenne a exigé, dans une lettre
au gouvernement Berlusconi du 5
aotit 2011, d'abord tenue secréte,
la réalisation d’un certain nombre
de «mesures audacieuses» pour
réduire le déficit public. Entre
autres, la lettre demandait de ré-
former le systéme de retraites,
de diminuer le nombre et les sa-
laires des fonctionnaires, de pri-
vatiser les services publics et de
libéraliser la législation sur les
licenciements. Elle exigeait éga-
lement une réforme du systéme
de négociation collective dans le
sens d'une décentralisation, pour
w adapter les salaires et les condi-
tions de travail aux besoins des
entreprises ». Cette réforme de-
vait aller plus loin que les accords
d’entreprise  dérogatoires  déja
consentis par les syndicats dans
des accords nationaux précédents.
Toutes ces mesures devaient &re
mises en ccuvre par des déerets ra-
tifiés par le Parlement au plus tard
fin septembre 2011.

Le gouvernement Berlusconi a
vu dans cette invitation pressante
une opportunité de réaliser enfin
son programme de dérégulation
et flexibilisation du marché du
travail qu’il avait déja formulé
en 2002 dans wn «Livre blanc»
dont son ministre du Travail de
2011, Maurizio Sacconi, était le
co-auteur. A I"époque, le mouve-
ment syndical avait mobilisé de
facon wnitaire contre ce projet et
avait réussi 4 empécher sa réali-
sation. Cette fois-ci, le gouverne-
ment Berlusconi a accéléré le pas
et a fait ajouter, in extremis, un
article 8 a son plan de ngueur
budgétaire qui a été voté par le
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Parlement en septembre 2011, Cet
article 8 invente un nouveau type
d’accord d’entreprise dit «de proxi-
mité» qui peut déroger non seu-
lement a la convention collective
de branche, mais aussi au droit du
travail, afin «d augmemer emploi,
améliorer la qualité des contrats de
travail, stopper le travail irrégulier,
accroitre la compétitivité et le salaire,
gérer des crises industrielles ef de
U'emploi, favoriser de nouveaux inves-
tissements et le lancentent de nouvelles
activités ». Ce changement a réjoui
une fraction du patronat représentée
pat le group FIAT sous la direction de
Sergio Marchionne, qui a commencé en
juin 2010 4 signer des accords d’établis-
sements dérogatoires sous la menace de
délocalisation de la production.

En Italie, les syndicats, notamment [’or-
ganisation majoritaire, la CGIL, sont
attachés A la négociation de branche
qui permet d'assurer un fort taux de
coliverture conventionnelle des salariés
(environ 80 %) malgré le grand nombre
de petites entreprises dans lesquelles il
n’y a pas de représentation syndicale.
Cette prééminence de la négociation
de branche par rapport a la négociation
d’entreprise est garantie par un accord
tripartite de 1993 qui a établi un sys-
teéme articulé de négociation collective
a deux niveaux. Depuis des années, il y
a quelques divergences avec le second
syndicat, la CISL, qui souhaite une plus
grande place laissée a la négociation
d’entreprise. Mais pour s'opposer a
cette décentralisation imposée, le mou-
vement syndical a retrouvé son unité.
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tion sociale face 4 |'interventionnisme
des gouvernements. Cette réaffirmation
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systéme de négociation 4 deux niveaux
avec primauté de la branche. Si les par-
tenaires sociaux ont accepté la possibi-
lité d’accords d’entreprise dérogatoires,

ceite décentralisation prend une forme
« coordonnée » et strictement limitée.

Reste & savoir dans quelle mesure les
entreprises et les représentants syndi-
caux vont etfectivement utiliser ces
nouvelles possibilités théoriques. La
faible utilisation des outils antérieurs
de la négociation d'entreprise incite a
un certain scepticisme. Mise & part le
groupe FIAT, la majorité des grandes
enireprises italiennes manifestent en
effet peu d'intérét pour les accords de-
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I'emploi. Peu de conventions collec-
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peu d’entreprises ont utilisé ces clauses.
Nous disposons de trés peu d’infor-
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tuelles qui risqueraient de mettre en
danger les relations contractuelles. m
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"Décentraliser la négociation collective
la rend-elle plus dynamique ?

Les exemples de I’Espagne et du Portugal”

epuis le milieu des
années 1980, les
pays d’Europe conti-
nentale comnaissent

un mouvement
convergent de décentralisation de
la négociation collective vers I’en-
treprise. Fortement recommandée
par les institutions européennes
dans le but de peser sur les dy-
namiques salariales, imposée par
les gouvernements nationaux et
souvent concédée par les organi-
sations syndicales, cette décen-
tralisation s’est jusque-la faite de
maniére coordonnée, c’est-d-dire
que le développement de la né-
gociation d’entreprise reste dans
le cadre des régles établies au
niveau supérieur. Le mode prin-
cipal de coordination choisi par
les acteurs sociaux a été [utilisa-
tion de clauses de dérogation (ou
d’ouverture) qui autorisent les en-
treprises & s’affranchir dans cer-
taines circonstances des normes
conventionnelles de branche mais
permettent aussi aux acteurs de
branche de contrbler ou contenir
"ampleur de la décentralisation.
L'évolution des salaires de pays
européens aux systémes institu-
tionnels trés différents a été de ce
fait remarquablement convergente
et confrainte par ka modération sa-
lariale : depuis le milieu des an-
nées 1990, la croissance du salaire
réel a été maintenu en-dessous de
celle de la productivité (IRES,
2012). Une autre conséquence,
constatée de maniére récutrente
par 'OCDE, est "affaiblissement
de la couverture conventionnelle,
plus marquée dans les pays ol
il Ny a pas de mécanisme
d’extension.

Un tournant significatif s'est pro-
duit avec la crise de 2008, et sur-
tout & partir de 2010, vers une
décentralisation accrue comme
résuitat des pressions de ["Union
européenne. Dans un rapport, la
Direction générale des affaires
économiques et financiéres de la
Comimission européenne résune
les intentions : « les nouveaux
instruments écononiigues et poli-
tiques de controle doivent étre uti-
lisés dans le but de réduire le pou-
voir des syndicats en matiére de

fixation des salaires » (EC, 2013).

L'objectif n’est plus seulement
de donner aux entreprises plus de
flexibilité pour s’adapter aux be-
soins du marché mais aussi d'af-
faiblir les capacités de résistance
des organisations syndicales. Les
réformes  structurelles  préconi-
sées —par les recommandations
spécifiques pays dans le cadre du
Semesire enropéen— ou exigees
—dans les Mémorandums d'en-
tente c¢onclus entre la troika
{Commission-BCE-FMI) et les
gouvermnements des pays sous
programmes d’assistance finan-
ciére '~ ont eu un impact direct
sur la hiérarchie et I'articulation
des accords collectifs. Les évolu-
tions constatées vont au minimuim
dans le sens d’une extension des
clauses autorisant la dérogation
aux accords de branche (France
ou Allemagne) & une inversion
plus radicale de la hiérarchie des
normes conventionnelles, [*accord
de branche ne s’appliquant qu’en
I’absence d’accord d’entreprise
{Espagne et Portugal par exemple),
Dans les pays souftrant d'un ché-
mage massif et oli les capacités de
résistance des mouvements syndi-

caux sont affaiblies, la préservation
de ’emploi en échange d’vn abais-
sement des coiits productifs devient
I"enjeu central de cette négociation
d’entreprise.

Malgré des modalités et des
intensités des réformes diffé-
rentes, il est instructif de comparer
I’Espagne et le Portugal qui ont
des histoires et des systémes de
relations sociales proches. Ces
deux pays ont connu en 2012
des réformes radicales de la négo-
ciation collective qui donnent la
priorité aux négociations d’entre-
prise : demande explicite contenue
dans son Mémorandum pour le
Portugal, recommandation pressante
pour ce qui concerne I'Espagne.

Espagne et Portugal:
des systémes de
négociations collectives
proches

Dans les deux pays, qui vivent
une ftransition démocratique a
peu prés au méme moment, I'en-
jeu jusquwau milieu des années
1980 était de cimenter 1'édifice
démocratique encore fragile mais
aussi d'assurer le rattrapage éco-
nomique en liant modération sa-
lariale et flexibilisation du marché
du travail & 1"édification d’un sys-
téme de relations professionnelles
qui se substituent au corporatisme
autoritaire des décennies de dic-
tatures. Les deux pays partagent
également les traces laissées par
I’histoire sur la recomposition de
leurs mouvements syndicaux. Fai-
blement représentées dans l'en-
treprise, les organisations syndi-
cales ont cherché, au sortir de la

' Des moyens plus informels sont aussi utilisés lels que les leltres secrétes envoyées par la BCE a I'ltalie el I'Espagne en 2011,
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dictature, & s’implanter au niveau na-
tional pour assoir leur légitimité. Leur
stratégie s’est trouvée encouragée par
les gouvernements des deux pays qui
ont cherché a faire des syndicats un
acteur clef dans le processus de dé-
mocratisation. Les relations entre les
deux principales centrales syndicales
s’opposent en revanche radicalement :
unité constante depuis les années 1990
des CCOO et de I'UGT espagnoles,
divisions récurrentes entre la CGTP et
I"'UGT portugaises.

En Espagne, !a négociation collective
5’est développée sur trois niveaux : na-
tional interprofessionnel, branche (na-
tional ou provincial) et entreprise, avec
une prédominance du niveau sectoriel.
Les accords sont conclus par les organi-
sations syndicales et patronales repré-
sentatives & chaque nivean, a 1'excep-
tion des entreprises ol ce rdle est joué
conhjointement par les comités d’entre-
prise et les syndicats. Quand les accords
sont conclus dans le respect des régles
légales, ils s’appliquent a ['ensemble
des salariés et des entreprises concernes
{erga omnes). Enfin, un principe appelé
wltraactividad inplique que lorsqu’un
accord arrive 4 son terme ou est dénon-
cé, il continue de bénéficier aux sala-
riés tant qu’un nouvel accord ne le rem-
place pas. Un tissu conventionnel dense
mais complexe s’est construit, dont les
niveaux sont peu articulés : il n’y a pas
a proprement parler de hiérarchie des
normes mais le principe de faveur est
respecté en cas de concours d’accords.

Au Portugal, on trouve également
trois niveaux de négociation mais le
niveau  interprofessionnel  n’existe
pas’ : branche (national, régional},
groupement d’entreprises (souvent un
sous-secteur d’activité) et enlreprise,
avec une prédominance du niveau sec-
toriel. La compétence de négociation est
donnée aux organisations syndicales.
Il existe une procédure administrative
d’extension des accords collectifs qui
impose leur application & 'ensemble

des salariés et entreprises du champ
concerné. Enfin, un principe similaire 4
celui existant en Espagne régle fa survi-
vance des accords aprés leur expiration.

Dans ces deux pays, dont le tissu éco-
nomique est dominé par des petites et
trés petites entreprises, la primauté de
[a négociation de branche couplée a
I'extension des conventions ont per-
mis d’atteindre des taux de couver-
ture conventionnelle des salariés assez
élevés : autour de 75 % au Portugal ;
entre 75 et 85 % selon les sources en
Espagne. Pourautant, lecontenu souvent
minimal des conventions de branche
laisse des marges de mancuvie
cerlaines a des négociations décentra-
lisées ou au pouvoir discrétionnaire des
employeurs.

Deux réformes radicales de
la négociation collective

La crise de 2008 a révélé les fragilités
des deux économies ibériques. Les
mesures de soutien du systéme finan-
ciet et de relance économique ainsi
que la baisse des recettes budgétaires
et Ia hausse des dépenses sociales ont
entrainé des déficits vite jugés exces-
sifs par les autorités européennes. Le
gouvernement portugais, malgré de
sévéres plans d’austérite budgétaire a
été contraint de demander 1'assistance
financiére européenne en mai 2011, Le
Mémorandum conclu en contrepartie
de ’aide contient un progratmmme trés
précis de réforme du marché du travail
et de la négociation collective mis en
wuvre entre 2011 et 2013. L'Espagne
a seulement été mise sous surveillance
mais les recommandations européennes
fie sont pas moins pressantes.

Le probléme de la hiérarchisation des
niveaux de négociation collective pré-
occupe de longue date les partenaires
sociaux espagnols. La rationalisation
des régles fait partie des chantiers ou-
verts par les organisations syndicales et

patronales (CEOE pour les grandes en-
treprises et CEPYME pour les petites)
dés 2008. Fin 2010, la possibilité d’in-
clure dans les accords collectifs secto-
riels des clauses de dérogation pour les
entreprises connaissant des difficultés
économiques est intégrée dans ’accord
interprofessionnel qui cadre les négo-
ciations salariales, Cependant, la CEOL
refuse de poursuivre la négociation en
2011, tablant sur un changement légis-
latif par 1a droite dont Ia victoire €lecto-
rale était quasi certaine. Pour satisfaire
les demandes européennes, le gouver-
nement socialiste a fait adopter, fin juin
2011, une loi qui 8’inspire de |’état du
consensus auquel avaient abouti les
interlocuteurs sociaux avant la rupture
des discussions {Vincent, 2011). Début
2012, une des premiéres réformes du
nouveau gouvernement conservateur
porte sur le marché du travail et Ia né-
gociation collective (Vincent, 2013).
Elle constitue une forte rupture avec les
régles précédentes :

# la priorité est désormais donnée aux
accords d’entreprise sur les niveaux
conventionnels supérieurs en matiére
d’organisation du temps de travail, de
rémunérations, de mobilité interne ;

» les possibilités d’opter powr une
sortie des conventions de branche sont
notablement élargies pour les entre-
prises qui accusent deux trimestres de
pertes consécutives ;

» les pouvoirs de I'employeur sur les
modifications unilatérales du contrat de
travail sont renforcés ;

# I'application du principe d’rltraacti-
vidad est limitée & un an.

Au Portugal, la réforme adoptée en juin
2012, en partie 1égitimée par un accord
de janvier 2012 entre le gouvernement,
les organisations patronales et la seule
UGT, est tout aussi radicale {Rocha,
Stoleroff, 2014} :

# introduction des clauses dérogatoires
et priorité aux accords d’entreprise ;

*Les parlenaires sociaux nunl pas la possibilité de conclure diccords interprofessionnels mais peuvent, en revanche, conclure des « pactes sociaux»

tripartites avec le gouvernement.
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» criteres d’extension plus restrictifs
les organisations signataires doivent
représenter au moins 50 % des entre-
prises concernées ;

¥ négociation par les comités d’entre-
prise dans les entreprises de plus de £50
salariés ;

La pérennité du dialogue
social menacée

Le but affiché par ces réformes était de
dynamiser la négociation collective,
notamment d’entreprise. A I"analyse du
nombre d’accords signés entre 2008 et
2013, elle semble plutdt avoir été dy-
namitée : en Espagne, le nombre ¢ ac-
cords de branche a diminué de moitié et
celui d'entreprises de 2/3 ; au Portugal,
le nombre d’accords de branche et de
groupes d’entreprise a été divisé par 4
et celui d’entreprises presque par deux
(ETUIL 2015).

Les réformes ont indéniablement désé-
quilibré fes rapports entre les directions
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FORCE QUVRIERE

La lettre de la mission Combrexeile est
trés ambitieuse puisque des sujets qui
nous sont trés chers soni mis sur la
tahle, tels que la question de la négo-
ciation collective, et plus largement des
mécanismes ef de la place de la loi, de
Paccord et du contrat.

Elle concerne également ['articula-
tion des niveaux el des comparaisons
avec les pays de "OCDE. Tout ceci
arrive dans un conlexie économique
et social tendu. On culpabilise les
salariés et les organisaiions syndi-
cales par des messages qui fusent de
toutes paris sur le Code du Travail,
gu’il convient de remettre en cause.
Liidée est de donner plus de liberté au
niveau de entreprise pour créer des
emplois.

La négociation, dans sa forne
actuelle, est-elle un frein a 'emploi?
Notre modéle est-il arvivé & bout de
souffle et nécessite-t-il une remise d
plat ? Le légistatenr doit-il continuer d
Jouer son rdle par rapport a Daceord,
notanument au niveaw de ['entreprise
? Nous sommes trés altachés a 1'éga-
lit¢ pour tous les salariés, mais ausst
a la hicrarchie des normes el au prin-
cipe de faveur. comme vous le suver.

Ce sont autant d 'élémenis qui nous
conduisent ¢ mener cette réflexion et d
en savoir davantage. Bien entendn, ce
texte vient aprés plusieurs réformes qui
conduisent d remonter a {'wimnée 1982,
mais également aprés la négociation
st la modernisation du dialogue social
gui a ét¢ reprise par le gouvernement,
deans le cadre dit projet de loi, avec une
vision de dé-tricofuge, d notre sens, (rés
libérale.

Isabel ODOUL-ASOREY

En préalable, il faudrait sans doute
ouvrir une réflexion approfondie sur les
postulats qui animent la lettre du Pre-
mier ministre. La maniére de présenter
la problématique & prendre en charge
est déja discutable.

Plusieurs affirmations peuvent étre mises
en question. Par exemple, pourquoi la
place de la négociation collective en
France serait-elle trop limitée, alors
qu'il est fait par ailleurs état de son
développement ? Pourquoi la promo-
tion de 1'accord collectif d’entreprise
serait-elle nécessaire ou perfinente,
pour favoriser 'emploi ?

La lettre du Premier ministre invite
aussi a s'interroger sur la part du droit

dans cette affaire, Elle souligne que
le cadre juridique a connu beaucoup
d’évolutions. C'est en particulier vrai
s’agissant de la négociation collec-
tive. Mais le cadre juridique suffit-il
4 favoriser son développement ? La
lettre pointe elle-méme qu’en dépit de
nombreuses évolutions juridiques, la
pratique n’a pas suivi outre mesure.

Un exemple édifiant, parmi d’autres,
¢'est celui des accords dits de main-
tien de 1’emploi. Non sans crispations,
un cadre légal spécifique a été forgé au
soutien de ces accords. Résultat : frés
peu ont été conclus. D’une maniére
plus générale, les interlocuteurs so-
¢iaux ne se sont pas franchement sai-
sis des moyens juridigues congus pour
développer la négociation collective
d entreprise. Il n'y a pas, i ma connais-
sance, un essor outrancier des accords
collectifs dérogatoires, y compris a ce
niveau. C’est donc 4 une probléma-
tique juridique, mais pas seulement.
La négociation collective est avant tout
une pratique sociale.

Le statut de la négociation collective
a aussi & voir avec le contexte écono-
mique, social et politique. Aujourd’hui,
la promotion de son développement au
niveau de Pentreprise est défendue par
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des tenants de l'analyse économique
du droit. De plus en plus, le droit est
évalué au travers du seul prisme de
I’économie. Tout le droit du travail
est actuellement mis en question, pour
ne pas dire en cause, par des discours
qui soutiennent l'intérét de changer les
régles, pour obtenir certains résultats,
notamment en termes d’emploi. Sont
ainsi préconisées des modifications
juridiques, dont on attend des résultats
économiques, 1 reste cependant a faire
la démonstration de la pertinence de
ces attentes. La visée est d’abord celle
d’adapter la réglementation juridique
aux besoins économiques et gestionnaires
de Ientreprise.

Cette problématique est beaucoup plus
générale que la ndtre, mais la négocia-
tion collective est placée en premicre
ligne. Elle apparait conune uwn moyen
privilégié de susciter et de mettre en
ceuvre les adaptations attendues,

En quoi la négociation collective
serait-t-elle plus « A méme» d’en étre le
vecteur que la loi ? A ’en pas douter,
tes ressorts de la négociation collective
sont fondamentalement économiques
et sociaux. Tous les délégués syndicaux
le savent. Ce n'est pas simplement
du droit. Parfois méme, ce n’est pas
consciemment du droit pour ceux qui la
ménent. C’est d’abord le budget alloué
a négociation salariale, ete. La négocia-
tion collective est au ceeur du tryptique
économie/social/ droit, sans doute plus
que la loi. De plus, elle est davantage au
contact du terrain.

Si I’on vise ['adaptation a I’entreprise,
la négociation est encore ce qu'il y ade
plus souple et de plus immediat. Elle
apparait, de ce point de vue, opération-
nelle. Dans cetie perspective, on essaie
depuis plusieurs années de renforcer
sa légitimité, sous ['égide de la démo-
cratie sociale. Mais I'enjev de fond
reste celui de ['adaptation des condi-
tions de travail et d’emploi aux
besoins gestionnaires de ['entreprise,
Au-dela de la négociation collective, il
en va de la maniére d’appréhender les
fondements et les finalités du droit du
travail.

Je termine sur les principaux change-
ments que l'on pourrait observer de

. |B s

la négociation collective. O en est la
négociation collective, compte tenu de
ces débats 7

Dabord, la  négociation collective
acquisitive sur le plan substantiel - qui
n‘a pas disparu complétement — fait
place 4 une négociation dite organisa-
tionnelle, qui est une négociation de
gestion, On n’est plus tant dans 'ac-
quisition ou bamélioration de droits
ou d’avantages, que dans ['ajustement
des conditions de travail aux besoins
gestionnaires/productifs de ’entreprise.
La décentralisation de la négociation
va de pair. Le déploiement de la négo-
ciation collective d’entreprise que le
Premier ministre appelle de ses veeux
vise surtout la négociation gestionnaire.
Cette négociation est potentiellement
source de régressions pour les travail-
leurs, notamment par le biais daccords
dérogatoires. Il en va aussi des rapports
entre la négociation collective et la
législation.

Pendant longtemps, la négociation col-
lective a été juridiquement organisée
dans un rapport de complémentarité
avec la législation. Schématiquement,
tout était tourné vers le progrés social,
sous 1'égide du principe dit de faveur ;
la loi posait le plancher et la négocia-
tion collective pouvait améliorer. De-
puis plusieurs années, la négociation
collective est mise en concurrence avec
la législation. 11 s’agit de faire interve-
nir les interlocuteurs sociaux, plutdt que
I’Etar. Par le recul de la législation au
profit de la négociation collective et la
libéralisation de 1’accord collectif, qui
peut aujourd’hui faire plus, mais parfois
aussi faire moins, que la loi. On n’est
plus dans le «et», on est dans le «ou»,
Un troisiéme aspect, c’est |'attention
portée & 'aspect procédural de la né-
gociation collective. La négociation
de gestion est porteuse de régressions,
en termes de conditions de travail ou
d’emploi. Pour rendre acceptable cette
évolution, I"accent est mis sur la procé-
dure, c’est-d-dire la maniére de négo-
cier. Comme la négociation collective
peut désormais emprunter des cours qui
font difficilement consensus, on insiste
sur I"aspect procédural, en particulier
du coté des travailleurs. La réforme de
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la représentativité de 2008 a donné &
ce sujet le « LA». Elle a mis en avant
"audience électorale dans le cadre de la
détermination des syndicats représenta-
tifs de salariés et des conditions d'en-
trée en vigueur d’un accord collectif,
5°il y a eu des évolutions a ce sujet, il
reste beaucoup 4 faire. On a prétendu
régler le «avec quix» par la réforme
de la représentativité, mais peut-étre
n’a-t-on pas encore potié assez d’atten-
tion au «comment», aux modalités de
négociation.

Sur le fond, quel est I'enjeu 7 A mon
avis, sur le plan juridique, il en va de la
conception méme d'un droit 4 la négo-
ciation collective. Les lois AUROUX
avaient affirmé le droit des travailleurs
& la négociation collective. Il n'y avait
alors rien de choquant a proclamer Ia
négociation collective, comme un droit
des travailleurs. Elle avait jusqu’alors
été recennue par le droit pour amelio-
rer teurs conditions de travail, notam-
ment par le principe de faveur. De plus,
elie permettait de limiter I’exercice du
pouvoir unilatéral de I'employeur, en
particulier au niveau de [entreprise.
Aujourd’hui, certains semblent voulois
la reconnaissance d’un droit 4 la négo-
ciation collective des interlocuteurs so-
ciaux, un droit plus réciproque. Ou se
situe la différence ?

Le «droit des travailleurs 4 la négo-
ciation collective» vise surtout 1’em-
ployeur. Ce que I'on veut contrecarrer,
c’est son pouvoir unilatéral. Le Code
du Travail le fait déja en posant des
garanties minimum. La négociation
collective peut améliorer ces garanties
ou en instituer de nouvelles. Elle limite
d’autant 1'expression de ce pouvoir
Les lois AUROUX ont ainsi associé a
la proclamation du droit des travailleurs
4 1a négociation collective, I'institution
d'une obligation de négacier au niveau
de I"entreprise. Non sans ambiguité, il
est vrai, puisqu’elles ont aussi ouvert la
possibilité de conclure, ponctuellement,
des accords collectifs dérogatoires.
Aujourd’hui le rapport mis en exergue
n’est plus tant le rapport salariés/em-
ployeur, que le rapport interlocuteurs
sociaux/Etat. Ce rapport, en France, a
toujours existé. Mais il est désormais
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investi en termes de concurrence. Cer-
tains préconisent le recul de I’Etat, au
profit des interlocuteurs sociaux, Le pa-
tronat est la-dessus. L'Etat devrait limi-
ter son action normative, au profit de la
négociation collective. La réforme de la
représentativité patronale s"inscrit dans
cette perspective.

Pour nous, il y a la une mutation
profonde de la maniére de concevoir
le statut juridique de la négociation
collective. Il en va d’un droit des inter-
locuteurs sociaux face & I'Etat, plutét
que d’un droit des travaillews face a
’autorité ou le pouvoir de I'employeur.
Pourtant, la négociation collective
trouve son fondement histerique dans
la relation salarié¢/employeur. La ques-
tion d’aprés est donc celle de savoir
comme s’articulent ces deux versants.
Est-ce que reconnaitre plus d'espace
4 la négociation collective, au détri-
ment de 1’action normative de I'Etat,
peut-étre profitable aux travailleurs 7
Cette problématique est d’autant plus
difficile, que la libéralisation juridique
de I'accord collectif au niveau de Pen-
freprise s'accompagne souvent de celle
du pouvoir unilatéral de 'employeur. Par
I'accord collectif dentreprise dérogatoire,
’employeur peut obfenir des marges de
manceuvres, auxguelles il n°a pas accés en
I'absence d’accord. Plus encore, lorsque
le législateur s’appuie sur la conclusion
d’un accord collectif, pour lever toute
possibilité de résistance, au titre du contrat
de travail. Enfin, il est parfois permis de
recourir 4 une décision unilatérale, a dé-
faut d*accord. A cet égard, ['évolution du
droit du temps de travail est édifiante.

Elsa PESKINE

Le processus de valorisation de la
norme conventionnetle est a ’ceuvre
depuis trés longtemps. A partir de 1982,
on a promw la négociation en créant des
obligations de négocier ou en autorisant
la conclusion d'accords collectifs déro-
gatoires, précisément sur les mémes
sujets que ceux pour lesquels il y avait
des obligations de négocier.

Cette évolution s’inscrit dans un cadre
de pensée et d’analyse économique
précis. De nombreux rapports sou-
lignent ainsi que la négociation collec-

tive induit une capacité d'adaptation
de la norme, I’adhésion des acteurs du
monde du travail, la simplification du
droit et 'efficacité économique.
Aujourd’hui, cette promotion de
I"accord collectit’ va de pair avec un
ré-ordonnancement des normes en droit
du travail.

D’abord entre la loi et la négociation
collective. On observe une reformula-
tion des espaces de la loi et des espaces
normatifs de la négociation collective.
Les propositions en ce sens sont nom-
breuses, formulées autour de I'idée
qu’il doit y avoir une ré-articulation
entre intérét professionnel et intérét
général.

Cela s’est traduit par la loi de 2007
sur la loi négociée. Une chose est im-
portante, de ce point de vue, c’est que
toutes les réformes et tentatives visant
A donner plus de poids 4 la négociation
collective par rapport 4 la loi se heurtent
toujours & un cadre constitutionnel rela-
tivement contraignant. Dans la Consti-
tution, un domaine est réservé a la loi,
énoncé a larticle 34, qui précise que la
loi doit s’emparer des principes fonda-
mentaux du droit du travail. Le pouvoir
réglementaire reléve de larticle 37. Il
n’y a donc pas de reconnaissance de la
place de la négociation collective en
tant que telle.

Quand un accord national interprofes-
sionnel est signé dans le cadre de la
procédure de la loi négociée, le Parle-
ment ne peut étre contraint a reprendre
tel quel {’accord collectif. C’est un
point important, et il me semble que,
lorsque I’on croit 4 la distinction entre
intérét général et intérét professionnel,
il faut garder un il sur une éventuelle
réforme constitutionnelte qui permet-
trait de donner davantage de place a la
négociation collective.

De maniére plus générale, en dehors
du champ de la loi négociée, 1a redé-
finition des espaces normatifs entre la
loi et laccord collecuif d’entreprise
constituera sans doute 1'un des champs
des réformes a venir. Les discours n’ont
de cesse d'affirmer la nécessité de
«réglementer autrement», plus par
accord collectif d’entreprise que par la
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loi. Tout cela est en germe et va étre trés
présent dans les débats 4 venir.

Ensuite entre la convention collective
et le contrat de travail.

Deux logiques d’articulation coexistent.
La premiére logique est celle du prin-
cipe de faveur. La seconde logique dé-
coule, depuis 1996, du fait que certains
éléments sont considérés comme des
¢léments du contrat de travail. 1l en ré-
sulte que & chaque fois qu’un élément
contractuel est touché - ne serait-ce que
par voie de convention collective -, il
s’agit d'une modification contractuelle
du contrat de travail, qui doit donc étre
acceptée par le salari¢. C'est ce méca-
nisme qui est troublé, notamment, dans
la loi de sécurisation de I'emploi. Ainsi,
dans les accords de maintien de I"emploi
et de mobilité, la capacité de résistance
du salarié est altérée par I'existence d'un
régime de licenciement consécutif au
refus qui est dérogatoire. D’autres lois
avaient déja ponctuellement modifiés
ces rapports (Loi Aubry, Loi Warsmann).
Il y aura sans doute une tentative de
modification du principe méme d’arti-
culation entre convention collective et
contrat de travail. Il s*agit [d d'une des
questions essentielles pour les mois et
les années a venir. Nous y reviendrons,
mais 'exigence majoritaire vient alors
justifier 1a prévalence de I'accord col-
lectif sur le contrat de travail et donc
la place de I'accord collectif dans la
hiérarchie des normes.

La troisiéme manifestation de ce réor-
donnancenient est la montée en puis-
sance de I"accord collectif d’entreprise.
Il s’agissait de une des questions de
votre questionnaire : « Quelle apprécia-
tion porter sur le principe de proximité
et sur la promotion de accord collectif
d’entreprise ? ».

Plusieurs observations. D’abord, 1'im-
portance conférée a l'accord d'entre-
prise était déji inscrite dans les projets
patronaux des années 1985 comme
celui d'Entreprise et progres. Chaque
entreprise doit disposer de son propre
pacte social, de maniére autonome. La
loi, la convention collective de branche,
ne doivent intervenir que de maniére
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limitée. Ce sont donc les interlocu-
teurs sociaux au niveau de Pentreprise
qui vont déterminer les droits des
travailleurs.

Ensuite, cette importance conférée a
I"accord d'entreprise ne peut pas étre
pensée indépendamment de la montée
en puissance de la négociation sur les
restructurations. La loi de sécurisation
2013, c’était cela : négociation des
accords de maintien de 'emploi, des
accords de mobilité, du plan de sauve-
garde de 'emploi. Les syndicats sont
de plus en plus acteurs de la restructura-
tion elle-méme. Le pacte social propre
4 chaque entreprise est aussi un pacte
économique.

1.O-A - Le cadre juridique importe. Des
modifications sont encore possibles, y
compris vers davantage de recul de la
norme étatique, au profit de la norme
conventionnelle. Comme Elsa le disait,
ce n'est pas sans limites. A un moment
donné, le rempart constitutionnel se
dressera. C'est essentiel parce qu’on ne
méne pas une révision constitutionnelle
comme on méne une législation. 1l y a
1a une contrainte importante, juridique
et politique. Quant & la législation, les
interlocuteurs sociaux devraient éte
invités & négocier au niveau national et
interprofessionnel. .. A charge pour eux
de se positionner, clairement.

[l y a un autre aspect. Quand bien méme
d’autres modifications du cadre juri-
dique seraient-elles entreprises, que se
passerait-t-il en pratique ? Cette ques-
tion n’est pas sans rapport avec la pro-
blématique de l'exigence majoritaire.
Certains voient dans une exigence de
50 % d’audience électorale au stade de
la signature, une limite au développe-
ment d’accords collectifs régressifs.
En pratique, cette exigence peut-étre
difficile a satisfaire.

FO - La légitimité des organisations
syndicales, depuis la loi de 20048,
est considérée comme un moven de
iégitimer une dérogation pur accord
d’entreprise ?

1.O-A - De maniére cavicaturale, on
s'inspire de la démocratie politique et
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'on appelle cela la démocratie sociale.
Les salariés votent. Parce qu’ils votent,
ils adhérent. Une fois gu’ils ont voté,
cela s'impose a eux, point. Cela ne va
pas plus loin que cela,

1l y aurait beauconp a dire sur ce raison-
nement, C'est un rouleau compresseur,
type « cause-- conséquence », Maintenant
que 'on aurait réglé la cause, la légitimi-
t¢, la conséquence serait une impérativi-
té renforcée. Ce n'est pas que les salariés
n’auraient plus leur mot a dire, ¢’est que
le vote prendrait le pas sur fout le reste.
Les salariés votent dans le cadre de la re-
présentativité syndicale. Dés lors que les
organisations syndicales accédent ainsi a
la représentativité et que l'accord remplit
I'exigence majoritaire, celui-ci devrait
pouveir §'imposer 4 chacun. Peu impor-
tant le taux de participation aux élections
professionnelles, la légitimité de la loi,
les fondements de la force obligatoire
d'un contrat... Le vote devrait primer.
C’est un raisonnement somme toute
réducteur.

E.P - Powr certains auteurs, accord
majoritaire renvoyait 4 I’idée qu'il fal-
lait une certaine adhésion des salariés
a I'accord collectif. On voit bien au-
jourd’hui que cette idée est dévoyée
et que exigence majoritaire est uti-
lisée pour justifier, pour promouvoir
et faciliter la promotion de la norme
conventionnelle et suttout, pour justi-
fier un ré-ordonnancement des normes.
Ainsi, pour les accords de maintien
de I'emploi, par exemple, ¢’est parce
qu’ils sont dits majoritaires qu'ils sont
dotés d’une impérativité renforcee sur
le contrat de travail.

Or, une chose me parait intéressante a
miettre en avant : le principe majoritaire
peut renforcer I"acceptabilité sociale de
I'accord auprés des salariés. Mais en
aucune maniére, a nwon sens, cela ne
doit avoir un impact sur sa place dans
la hiérarchie des normes dans ’édifice
normatif, contrairement a ce qui est en
train de se produire. La légitimité de
I"avteur de la norme contribue 4 1"édi-
fication d’une hiérarchie des normes.
Mais elle ne constitue pas, en aucune
maniére, le seul critére de détermina-
tion de cette hiérarchic qui dépend éga-
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lement de choix politiques sur la com-
binaison souhaitée entre intérét général,
intérét collectif et intérét individuel. 11
n’y a done aucun trait d'union néces-
saire enire légitimité des acteurs et au-
torité de la norme. Cet argument qui est
brandi en permanence repose donc sur
un postulat biaisé.

En outre, le vote est érigé en mé-
canisme unique de légitimation de
I’accord collectif, abserbant en quelque
sorte tous les autres. Les arréts du 27
janvier 2013 sur I'¢galité de traitement
rendus par la Cour de cassation, me
semblent trés révélateurs de ce qui est
en train de se produire. Au terie de ces
arréts, lorsque des différences de traite-
ments sont instituées conventionnelle-
ment entre catégories professionnelles,
elles sont présumeées justifiées. Emerge
ainsi en quelque sotte une présomp-
tion de conformité & I'ordre juridique,
justifiée par le fait que les syndicats
sont «habilités» par les salariés. En
réduisant la légitimité des syndicats a
leur seule audience, on en arrive ainsi
3 tisser une certaine équivalence entre
démocratie politique et démocratie
sociale et 4 instituer une concurrence
entre elles.

FO - Clest 'esprit de la loi de 2008
Dans idéologie du courrier, on est
encore dans cette enveloppe « repré-
sentativité », «accords majoritaires »,
«accords minoritaires». En tant que
syndicaliste, nous préférons un accord
minoritaire favorable au salarié qu'un
accord majoritaive yui remet en cause
les droits. La négociation collective
n’améliore plus le droit, la norme, fe
minima, et 'on veut en fuire guelque
chose qui va remefive en couse la
hiérarchie des normes et les droits des
salariés. On s 'est battu depuis 2008 sur
celte question des accords majoritaires,
S'it n'v o pas d'aceord majoritaire, il
n'v a pas d accord dérogatoire.

LLO-A - Lexigence majoritaire est
réversible parce qu’en pratique, il faut
I’obtenir, Mais la mise a 'écart de
cette exigence, compte tenu de ce que
I'on vient de dire, peut difficilement
prospeérer.
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E.P. - En réalit¢, lorsqu'il s’agit de
négocier un accord sur le PSE, les 50%
ne sont pas si difficiles & atteindre. On
pourrait étre tenté de la renforcer pour
davantage légitimer les accords collectifs
et justifier un effet impératif renforcé, ou
une moedification de la hiérarchie des
normes. Cela étant, il me semble que,
quand bien méme ['exigence majori-
taire serait renforcée, ’ambivalence
resterait entiére. En aucun cas, exi-
gence ou le principe majoritaire ne
devraient pouvoir & eux-seuls justifier
un bouleversement de la hiérarchie des
normes et, plus précisément, justifier
que la volonté individuelle s'incline
devant la volonté collective.

FO - Dans les projels de loi qui vonl
étre débultus, en Pabsence d'accord,
on va chercher d autres acteurs qui e
sont plus ceux que !'on connaissait. Du
coup, on contowrne ce gui ¢ é1é dit sur
Faccord majoritaire.

LO-A - L'exigence majoritaire, telle
quelle existe auvjourd’hui, s’impose
lorsque les organisations syndicales sont
parties prenantes de la négociation. Quand
ce n'est pas le cas, par exemple Jorsque la
négociation est menée avec les élus, elle
existe aussi en termes d’audience électo-
rale. Cette exigence se décline, au besoin
par le biais d"un referendum.

FO - Si demain, le patronat s'en
prenait @ | accord majoritaire ?

1.O-A - Parce qu’il se rend compte
qu’elle est source de blocage ?
Renforcer I'impérativité de 1'accord
collectif sur fes contrats de travail, sans
en passel par l'exigence majoritaire,
¢’est trés difficile 4 obtenir. U faudrait
aussi pouvoir justifier et seécuriser en
droit une telle approche. Cela ne va pas
du tout de soi, compte teny, notaimment,
de la démarche entreprise par la loi de
2008 ou de la valeur constitutionnelle
reconnue 2 ia fiberté contractuelle.

A ma connaissance, la majorité des
auteurs favorables & la promotion de
1*accord collectif d’entreprise dans une
logique d’adaptation ne remettent pas
en cause cefte exigence, au contraire.

Dans leurs écrits, ils admettent qu’une
telle évolution suppose une légitimation
de I'accord collectif, & laquelle pour-
voit notamment 'exigence majoritaire.

FO - Face & de telles évolutions,
gtt 'en serait-il de Ueffet erga omnes de
accord colleetif ?

1.O-A - On est a la croisée des che-
mins. L'effet erga omnes s’ entend bien
avec le principe de faveur. Or le prin-
cipe de faveur a reculé, sans disparaitre.
1l ne détermine plus exclusivement le
sens juridique de la négociation, qui
peut désormais intervenir dans un sens
moins favorable aux travailleurs. Mais
il est toujours permis 4 la négociation
collective d’améliorer les garanties
existantes. L’autte modéle renonce a
cantonner la négociation collective
dans une logique acquisitive, au profit
d‘une logique d’adaptation, qui permet
des régressions pour les ftravailleurs.
C’est cela, la difficulté. On est a cheval
sur deux modéles. Or le contexte éco-
nomique évolue, dans un sens comme
dans un autre. D ailleurs, ils ne disent
pas qu'il faut renoncer forcément au
premier, mais qu’il faut que le second
trouve sa place.

Du coté des salariés, il peut &tre tentant
de s’interroger : pourquoi cet accord
n'est-il pas, comme ailleurs, réservé
aux adhérents des syndicat{s) signa-
taire(s) ? Surtout si I’on prétend renfor-
cer I'impérativité de I'accord collectif
sur leur contrar de travail.

FO - Nous avons le sentiment qu'aprés
ta loi du 20 aoiit 2008 el les accords
qui ont suivi, on frugilise les IRP 1l y
avait la tentative de donner la négo-
ciattion aux {RP dans le cadre du conseil
d'entreprise avec un DS spectateur 1l y
¢ bien une construction consistani d ac-
caparer la négociation pour la fragiliser
et domner plus de latitude an niveai de
{'entreprise

LO-A - Et fragiliser le syndicat. Dés
lors que la représentativité syndicale
est fondée sur I"audience électorale, les
représentants élus sont forcément légi-
times. Par petites touches, la législation
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ouvre depuis un certain temps la voie
4 la mise a Pécart des organisations
syndicales de la négociation. Coté pa-
tronat, certains le souhaitent depuis
longtenps. Cependant, un syndicat de
salariés |"est aussi et surtout par son in-
dépendance a ["égard de I'employeur. Il
s’agit d’ailleurs 14 d'un critére d’accés
a la représentativité syndicale, Or I'in-
dépendance du négociateur est une exi-
gence fondamentale, surtout au niveau
de D’entreprise. Elle donne tout son
sens & la négociation collective, comme
droit des travailleurs.

Or il est possible de revenir sur les
moyens accordés aux organisations
syndicales, pour accéder 4 la négecia-
tion collective d’entreprise. En parti-
culier s’agissant des négociations que
le législateur permet d’ouvrir avec
d’autres agents, 4 défaut de DS, La loi
de 2008 a rendu plus difficile la dési-
gnation d’un délégué syndical. Des
propositions peuvent étre faites pour
y remédier. De plus, ['absence de DS
n'implique pas nécessairement de né-
gocier avee d'autres agents, que les
organisations syndicales. les juges
ont déduit des dispositions actuelles
du code du travail qu'une organisation
syndicale représentative ne pouvait né-
gocier un accord collectif d’entreprise,
que par I"entremise d'un délégué syndi-
cal. Résultat, si elle n’a pas de DS, une
organisation syndicale, pourtant repré-
sentative, ne peut pas négocier. Ce n'est
pas rien, au regard de la démocratie so-
ciale, version loi 2008. Pourquoi ne pas
permettre aux syndicats représentatifs
de recourir & un représentant extérieur
a I’entreprise 7 De plus, le salarié man-
daté pour négocier est aujourd hui par
les organisations syndicales représen-
tatives dans la branche. Enfin, les pos-
sibilités de négocier avec d’autres ac-
teurs que les syndicats sont 1également
subordonnées, en principe, a 'absence
de DS. Une partie du patronat souhaite
voir levé ce verrou. Il y a tout de méme
des aspects constitutionnels sur les rap-
ports entre I'action syndicale et la né-
gociation collective. Le Conseil consti-
tutionnel a reconnu aux organisations
syndicales une vocation naturelle pour
représenter les travailleurs, notamment
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dans le cadre de la négociation collec-
tive. Il requiert du législateur de faire en
sorte que 'intervention d’autres acteurs
ne fasse pas cbstacle a celle des organi-
sations syndicales représentatives.

FO - La décision de 1996 laisse des
trous dans le filet. Le projet de loi de
modernisation  du  dialogue  social
reprend exactenent ces wrous. Concer-
nant te Conseil constinutionnel, il n'a
pas une docirine figée, elle peut évoluer
enl fonction du turnover.

.LO-A - Certes, mais pour le savoir,
encore fant-il lui fournir ’occasion de se
prononcer. A ce sujet, il y avait quelques
QPC a soulever 3 I'encontre de certaines
dispositions de la loi de 2008. Je songe
notamment au fait qu'en I'absence de
DS, priorité est alors donnée par la loi
aux élus, pas au salarié mandaté par une
organisation syndicale représentative,

FOQ - Quid des movens des organi-
sations syndicales pour peser ?

[.O-A - Le processus a I'ceuvre plonge
ses racines politico-juridiques dans la
fameuse position commune de 2001.
Plusieurs réformes intervenues depuis
relévent d'une mise en ceuvre, pas a
pas, de ce programme. 1l importe d’en
tenir compte pour étre tout & fait cré-
dibie sur ces sujets. Sur cette mise en
ceuvre, il y a deux aspects,

D’abord, il y a le droit. Comme Elsa
et moi I'avons souligné, ces probléma-
tiques relévent d'un cadre juridique,
qui n'est pas réductible a la législa-
tion. Or le droit ne se fait pas a coup
d’avis et d’opinions. L'un des premiers
leviers d’influence est done celui de la
maitrise de ce cadre. En recherchant
les limites et contraintes juridiques qui
confortent ou soutiennent vos orienta-
tions politiques. Il y en a. Ce cadre peut
étre modifié mais on ne modifie pas
la loi, comme on modifie une Consti-
tution. Sans compter avec les normes
européenies et internationales, dont
plusieurs intéressent ce sujet.

Ensuite, ¢’est le rapport de force. De
I'extérieur, je trouve regrettable le dis-
cours meédiatique ambiant. En parti-
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culier le traitement médiatique de la
négociation au niveaw national et inter-
professionnel. La négociation collective
n'est évaluée qu’a l'aune des accords
conclus, Dans les rapports annuels de la
négociation collective publiés par ["ad-
ministration, dans la lettre du Premier
ministre, ¢'est pareil. Rien n’est dit sur
le fait que I’absence d’accord ne signifie
pas échec. Par définition, négociation
collective n’est pas forcément accord
collectif. Plus généralememnt, I'influence
n’est pas de votre coté.

Enfin, il n’y pas d’unanimité syndicale
concernant le processus actuel de pro-
motion de la négociation collective.

FO - Dans la modernisation du
dialogue sociad, ils omt touché a lu
négociation puisqu’ils ont prévi une
négoaciation triennale NAQ  simpli-

fide sur la qualité de vie au travail,

Hs ont fusionné en créani une négo-
ciation swr la rémumeération et le
pouveir d achat, sur la gualité de vie au
travail. On a jait sauter; par exemple, le
rapport de situations comparées el wn
certain nombre de choses. On a com-
mencé, avee la loi Rehasmen, a fragi-
liser les movens de la négociation ef d
la rendre triennale. Quid d"événements
qui surviendraient a instant « { » dans
Uentreprise ? Ils ont commencé par
mettre tout cela en amond, et aprés ils
s'attaguent @ la négociation.

{.O-A - La, c’est négocier sur les
modalités de la négociation elle-méme,
ce qui marque déja une ¢tape. L'autre
pas récemment franchi est celui de la
négociation collective, sur I'exercice
des prérogatives des IRP. Par exemple,
la négociation collective peut désormais
s’emparer des madalités d’exercice des
prérogatives du comité d’entreprise. 1l
n'y pas si longtemps, elle ne pouvait en
ce domaine qu'améliorer la loi, de ma-
niére ponctuelle, pas réaménager. Cette
évolution est pourt une part inspirée par
la négociation au niveau national inter-
professionnel, qui renvoie de plus en
plus & I"entreprise pour négocier en ces
domaines. Pourtant, il en va des moda-
lités d’exercice de droits fondamentaux
des travailleurs.
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FO - Que penser de la constittionna-
lisation de V'article L1 ?

E.P. - Sur ces questions, le cadre consti-
tutionnel confraint nécessairement, Au-
jourd’hui, le Parlement ne peut pas £tre
tenu de reprendre in extenso laccord
collectif signé par les interlocuteurs so-
ciaux. 1 doit pouvoir le modifier. Toute
loi qui imposerait, ou toute tentative
d'imposer, in extenso, ’accord, serait
aujourd'lui contraire a la Constitution
et au droit d amendement.

1.O-A - Leprojet de loi constitutionnelle
déposé & ce sujet propose de constitu-
tionnaliser 'obligation de permettre
aux interlocuteurs sociaux, s’ils le sou-
haitent, de se saisir d’un sujet avant
la présentation d'un(e) proposition ou
projet de loi. Cela ne va pas jusqu’a
une obligation pour le législateur de
reprendre quoi que ce soit. D’ailleurs,
je ne vois pas trop le Parlement couper
la branche sur laquelle il est assis.

E.P. - Sur I"articulation loi/négociation
collective, il est vraisemblable que les
réformes pourraient aller dans une autre
direction ou sur un autre terrain : celui
de la répartition des espaces normatifs.
Certains domaines seraient réservés a
la négociation collective, la loi deve-
nant alors supplétive. Pour revenir &
une question que vous posiez, il existe
bien une distinction entre supplétivité
et dérogation. La dérogation doit étre
autorisée par la loi. La loi demeure
alors une référence et elle doit poser les
conditions de ta dérogation. La supple-
tivité est un mécanisme différent : 1a loi
n'interviendrait alors qu’en I'absence
d’accord collectif. Les années a venir
pourraient bien voir une évelution en ce
sens, la lol n’ayant vocation & interve-
nir qu'en I'absence d'accord collectif,
sauf dans certains domaines restreints
d’ordre public, ou concernant les droits
fondamentaux. Enfin, les réformes a
venir pourraient bicn ¢également ac-
croitre les possibilités de dérogations a
la loi par la convention collective.

[.O-A - Une telle évolution implique-
rait, & tout Ie moins, d'approfondir les
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termes de I'encadrement juridique de
la négociation. Il serait difficile de s'en
tenir 4 la représentativité et aux condi-
tions de conclusion d’un accord col-
lectif. Méme adossées a des audiences
électorales établies a partir du vote des
salariés dans le cadre d’élections pro-
tessionnelles, dong le taux de participa-
tion suffit 4 en limiter la portée sociale.
Comment mettre les agents de la négo-
ciation, en mesure de négocier, en toute
connaissance de cause 7 Il y a beaucoup
i dire et a faire 4 ce sujet. Il importe de
§'intéresser aux modalités de négocia-
tion, en termes de moyens et de moda-

lités : quelles informations ? Combien
de réunions 7 Quels participants 7 A
cet égard, le déroulement de la négo-
ciation nationale interprofessionnelle
est insatisfaisant. Quant a la négo-
ciation dans l'entreprise, on sait tous
combien les pratiques sont variables et
variées ... S'en remetire unigquement
anx intetlocuteurs sociaux serait in-
congru, alors qu'il en va de 'exercice
d’un droit fondamental des travailleurs,
dans un contexte économique et social
complexe. Il importe donc de poser un
cadre législatif suffisamment précis.

Or méme a propos de la NAQ, la loi

manque de précisions, en particulier
s’agissant de l'information. Les juges
ont di introduire, par le concept de
loyauté, des exigences de bonnes pra-
tiques. Cela rejoint aussi la proble-
matique de la formation des délégués
syndicaux et, plus largement, celle des
négociateurs. A un moment donné, plus
on prétend faire le droit, plus il faut
faive du droit, C’est aussi |’exigence.
De ce point de vue, le couplage négo-
ciation collective et simplification du
droit parait bien fragile. Entre lire les
dispositions du Code du Travailet celles
d’un accord collectif, ¢a se discute. &
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Quelle appréciation porter sur

le renforcement de la négociation
au niveau de I’entreprise ?

a volonté des pouvoirs pu-
blics de renforcer la négo-
ciation au niveau de I'en-
treprise pour que celle-ci
se déroule au plus pres
des lieux ol se déroule le travail
des salariés semble avoir un certain
nombre d'avantages. Toutefois,
ce déplacement risque de reduire
certaines négociations a des obli-
gations formelles si les contraintes
qui pésent sur les négociateurs ne
sont pas analysées et éventuel-
lement aménagées. C’est ce que
nous proposons de présenter ici.

Commencons par préciser les
particularités de la négociation en
entreprise.

La plupart des écrits analysant le
dialogue social ou les négocia-
tions entre représentants du per-
sonnel et représentants patronaux
opérent deux opérations de réduc-
tion. L'une consiste a ne prendre
en compte que les négociations
définies comme telles par les
texfes. L'autre consiste a n’ana-
lyser que les négociations hors de
I'entreprise, que celles-ci se dé-
roulent au niveau national ou au
niveau sectoriel. Les négociations
générales (nationales ou secto-
rielles) sont fortement médiatisees
par les dispositifs institutionnels.
Les grandes lignes du scénario
sont écrites auparavant et le cadre
est connu de tous avant I'entrée en
scéne. L’analogie thétrale ne dit
rien des positions des uns et des
autres ni du bien fondé de celles-
ci. Elle permet par contre de poin-

ter 'accord global sur ce qui 8’y
déroule. Et ce déroulement, parce
que la plupart des négociations
sont techniques, se fait loin de la
pression de la «base».

Par contre dans les entreprises et
notamment dans les TPE et PME
la négociation s'inscrit beaucoup
moins dans des dispositifs nor-
més. Elle s’inscrit en grande partie
dans le fonctionnement habituel
des entreprises : elle accompagne
et participe a la reconfiguration de
I’action et le cadre' de la négo-
ciation est souvent a reconstruire
pour que les processus de négo-
ciation proprement dit puissent
comimencer.

Certaines de ces négociations se
déroulent dans ["action (problémes
de travail, ou situation d’un sa-
larié ...). D’autres situations de
négociation sont plus formalisées
et cadrées par des textes qui défi-
nissent la périodicité, le contenu
de la négociation ainsi que les
participants & cette négociation.
Elles concernent avant tout les
représentants des Organisations
Syndicales. Dans I'entre deux de
ces modalités, des négociations se
déroulent lors de réunions institu-
tionnelles qui ne constituent pas
formellement des instances de ne-
gociation. C’est le cas notamment
des réunions de CHSCT et du
comité d’établissement,

Or les particularités de la négo-
ciation au niveau de |'entreprise
mettent les représentants du per-

sonnel dans des situations compli-
quées qui jouent en défaveur d'un
dialogue social consistant.

On peut analyser ces difficultés
sur deux dimensions : I'une porte
sur ka charge de iravail des Institu-
tions Représentatives du Person-
nel (IRP), I"autre sur leurs compé-
tences & la négociation,

Les IRP sont de plus
en plus sollicitées

La charge de travail des IRP dé-
pend trés fortement de ce qui est
demandé aux IRP mais aussi des
moyens dont ceux-ci disposent
pour répondre A ces demandes.

Or la loi impase un nombre creissant
de négociations obligatoires dans les
enfreprises. Sans chercher a dresser
un tableau exhaustif de toutes les
négociations  obligatoites, depuis
les années 2000, pas moins de 11
thémes ont fait 1'objet de négocia-
tions annuelles (Correia, 2013).

Bien que l'on constate les deux
derniéres années un ralentissement
des accords’, les négociatewrs au
niveau de I'entreprise sont de plus
en plus sollicités.

Elues ou désignées, syndiquées ou
non syndiguées, les Institutions
Représentatives  du  Personnel
sont de plus en plus nombreuses
(Amossé, 2000).

Il s’agit pourtant d'ung photo-
graphie oplimiste, car, dans la

' (est i dire un accord global sur ce qui ¢st acceptable, surla place des uns ¢l des autres ... un monde commun, pour reprendre la ter-
minologic de Boltanski et Thévenol, sans lequel, il n’y a pas négociation mais conflit généralisc.

* La négociation colleetive en 2014 — Bilans ¢l rapports, Ministére du Travail, de 1" Lmplod, de la Formalion professionnedle ¢t du Dia-

logue social.
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pratique, le vivier des représentants du
personnel est de moins en moins four-
ni, car les jeunes s’inscrivent moins
dans ces fonctions et la génération
précédente est en train de quitter ["ac-
tivité salariée. Le vivier des adhérents
dans lequet les Organisations Syn-
dicales puisent les militants ne fait
que se réduire. Le taux de syndicali-
sation qui était aux environs de 20%
entre les années 60 et 1978 se maintient
aux alentours de 8% depuis 1990,

Ceci explique le constat dressé par les
représentants du personnel eux-mémes
qui, dans presque la moitié des établis-
sements, soulignent une pénurie des
candidats aux fonctions d'IRP?. Ceci
explique awssi le cumul des mandats
effectué par les IRP qui sont «au four
et au moulin».

En résumé, les représentants du person-
nel sont de plus en plus sollicités et de
noi1s en moins nombreux.

Se posent alors et de maniére conjointe
deux questions si on veut renforcer la
négociation au niveau de I’entreprise.

* Les IRP en fonction ont-elles les
moyens de répondre a ces nouvelles
missions ?

* Y a-t-il moyen de rendre plus
attractive la fonction de repré-
sentants du personnel de facon 2
permettre le renouvellement des
générations qui est inéluctable,
mais aussi de soulager les repré-
sentants en place actuellement ?

Les ressources des IRP
sont difficiles 3 mobiliser

Mais les difficultés des négociateurs ne
tiennent pas uniquement  la charge qui
pése sur leurs épaules. Les ressources
dont ils disposent pour peser sur les
négociations influent beaucoup sur ces

difficultés.

 Source OLCD hip:/stats.oced.org

Pour une part, ces difficultés tiennent
a la posture qu’ils adoptent lors des
négociations.

Pour une autre patt, ¢’est le manque de
soutien collectif qui les met en difficulté.

Enfin, les thématiques des négociations
exigent une montée en compétence
importante.

Le sentiment d’injustice
conduit plus au combat
qu’a la négociation

La plupart des IRP apprennent la négo-
ciation sur le tas, En effet, si les mili-
tants s’engagent dans le combat syn-
dical, c’est souvent parce qu’ils ont le
sentiment de subir des injustices dans
le travail (Correia, 2013).

Les militants ont, 4 cause de cela, pour
objectif de réordonner le monde, de
réparer les injustices commises. Ce sont
la force des convictions et la « justesse »
des positions qui constituent leurs prin-
cipales ressources dans la négociation.

Or ces ressources s’appuient sur une
conception tranchée du bien et du mal, ce
qui ne laisse pas beaucoup d’espace a la
négoctation proprement dite. De ce fait,
les tactiques élaborées sont souvent suc-
cinctes : les négociateurs font peu d hypo-
thésesalternatives etsurtoutilsontdumala
saisir les ouvertures qui se présentent ou
les alliances qui peuvent se créer,

En fait la négociation conduite sur ces
bases est congue plus comme un com-
bat, oti |'objectif est de faire plier I'ad-
versaire, que cotmme une négociation.

Cette bataille sur les principes et la jus-
tice pourrait (et elle I'a longtemps fait)
s appuyer sur le rapport de forces, ¢’est
4 dire la capacité des négociateurs A
faire partager leur point de vue par les
salariés et les entrainer dans un conflit
en cas d’échec des négociations.

Or de ce point de vue, ’évolution du
climat social ne semble pas offiir les
mémes chances de mobilisation des
salariés qu'auparavant.

En effet, lorsque les salariés sont
confrontés & des difficultés, en régle
générale, ils s adressent prioritairement
4 leur encadrement ou leur direction
en cas de problémes de conditions de
travail, d’absence de promotion, d’aug-
mentation de salaire ou de mésentente
avec un supérieur (Jaced, 2007).

Pour autant, ce constat n'induit en rien
une quelcongue amélioration du climat
social dans les entreprises. En effet, les
protestations sont de plus en plus nom-
breuses, mais se diversifient : gréve du
zéle, gréve perlée, refus des heures sup-
plémentaires ... En outre, les conflits
sont de plus en plus souvent, et particu-
licrement dans les petits établissements,
des conflits individuels sans forme
collective {Carlier, Tenret, 2007).

Dés lors, pour étre efficaces dans les
négociations, les IRP doivent comp-
ter principalement sur leurs ressources
propres et leur capacité 4 obtenit des
avancées en situation,

La question de leurs compétences
devient donc cruciale.

En premier, la diversification des
thémes de la négociation pose trés
rapidement la question de la compé-
tence des négociateurs compte tenu de
la technicité du théme traité. Le ticket
d'entrée, par exemple, pour pouvoir
comprendre et done formaliser des
propositions en ce qui concerne la for-
mation professionnelle, est tout a fait
prohibitif’ et demande un engagement
teés fort de la part des négociateurs.

En second, mais plus impottant encore,
les compétences propres a la négocia-
tion (élaboration de tactiques, adapta-
tion aux propositions, constitution d’al-
liances...) deviennent une ressource
indispensable pour étre efficace.

' 46% des représentams du personnel indiguent qu’il n'y a pas suffisamment de candidats pour vccuper leurs tonctons (Jacod, 2007).
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Les conditions pour que le dialogue so- * I'aménagement de la  charge « Ia possibilité pour les IRP de se

cial au niveau de I'entreprise débouche pesant sur les IRP ; tormer a la négociation, mais aussi
sur de véritables négociations peuvent aux thémes qui les concernent en

. . », seith 3 s . . .
alors 8tre réswmées en trois points : « Pattractivité de ces fonctions ; tant que négociateurs.
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Juin 2015

« LA PLACE DE L’ACCORD COLLECTIF DANS NOTRE DROIT DU
TRAVAIL ET LA CONSTRUCTION DES NORMES SOCIALES »
(MISSION COMBREXELLE)

Contribution de la Confédération CFE-CGC

Le 1° avril 2015, le Premier ministre a décidé de la constitution d’un groupe de travail ayant
pour mission d'éclairer le gouvernement dans sa réflexion sur 'élargissement de « /a place de
'accord collectif dans notre droit du travail et la construction des normes sociales ».

Les constats du gouvernement a |'origine de cette mission sont les suivants :

-« la place donnée & 'accord colfectif par rapport a la loi dans le droit du travail en
France est encore trop limitée » ;

-« les partenaires sociaux ne se saisissent pas suffisamment des souplesses que la
loi leur donne pour déroger au cadre réglementaire “standard” ».

Les objectifs donnés au groupe de travail consisient 4 :

-« tirer les legons des différentes expériences et évolutions des dernieres années
en matiére de négociation sociale et concernant le role de I'accord collectif dans
I'élaboration des normes » |

-« dégager des propositions pour alfer plus loin ».

C’est dans ce cadre que la CFE-CGC a été invitée a apporter sa contribution & la reflexion
menée par le groupe de travail présidé par Monsieur Jean-Denis Combrexelle.

Afin de répondre aux questions qui lui ont été communiquées au mois de mai, la CFE-CGC a
elle-méme constitué un groupe de travail interfédéral qui a adopte la méthode suivante : pour
chaque niveau de négociation, faire un bilan permettant I'émergence de propositions
d’évolutions.

Cette méthode nous a donc conduits & apporter, pour chacune des guestions, les éléments
de réponse qui nous semblent essentiels et pertinents méme si l'ordre indiqué n’a pas toujours
été suivi. Cette contribution en est la restitution écrite, qui compléte les échanges avec les
membres de la mission lors de Faudition du 15 juin 2015.
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1. En tenant compte des réformes récentes (ou en cours), quels
principaux enjeux et quelle finalité pour la négociation collective
en France ?

Nous répondrons précisément & cette premiére question a I'issue des réponses apportées aux
questions suivantes. A notre sens, I'dentification des enjeux et de la finalité de la négociation
collective en France passe en premier lieu par la réalisation d’un bilan des réformes passées
et d'un état des lieux de la situation actuelle.

Cependant, il nous semble pouvoir noter que des enjeux et finalités ont, par ailleurs, d'ores et
déja été identifiés, et ce de longue date, aussi bien par une partie du patronat, que par fa
commission européenne, ou encore certains think tanks.

Pour certains, donc, notre droit du travail serait trop complexe et trap rigide, ce qui constituerait
une entrave a la compétitivité de nos entreprises. Cette complexité et cette rigidité seraient
notamment le fait d'une prédominance de la loi et d'une articulation des normes encore trop
gouvernée par le principe de faveur. Pour eux, it faudrait donc faire toujours plus de place ala
négociation collective en rendant la foi supplétive, en permettant & tous les niveaux une
dérogeabilité & la norme supérieure pour négocier au plus prés du terrain, avec pour seule
limite quelques principes fondamentaux du droit du travail énoncés dans les grandes lignes...

Devant cette pensée trés répandue, voire pensée « unique », il nous parait dans un premier
temps essentiel de rappeler un certain nombre de faits :

1. Tout d’abord, il n’est pas démontré que les problémes de compétitivité des
entreprises et par conséquent notre taux de chémage élevé ont pour origine ou
cause principale notre hiérarchie des normes sociales, et de maniére plus
générale la trop grande rigidité du droit du travail frangais. A titre d’exemple, il est
intéressant de noter que la baisse significative du chémage pour la période 1997/2001
s'est faite avant les réformes de 2004 et 2008 impactant de maniére substantielle la
hiérarchie des normes conventionnelles.

1. Bien au contraire, les évolutions des derniéres années démontrent que la
flexibilisation du droit du travail demandée depuis une trentaine d’années
notamment par une partie du patronat et des pouvoirs publics a largement été
réalisée, et que cela n’a en rien permis la création des emplois parfois annoncée
par le patronat, ni de lutter contre la montée du chémage.

Ii est possible de faire une liste non exhaustive des revendications relatives a la flexibilisation
du marché du travail ayant donné lieu & une transcription législative, totale ou partielle :

- recul de la loi et développement des normes conventionnelles :

o multiplication des lois d'ordre public dérogatoire et des lois supplétives, notamment
en matiére de durée et aménagement du temps de travail ;
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o renversement de la hiérarchie des normes conventionnelles :
« |e principe de faveur devient une exception dans les rapports entre la
branche et I'entreprise en 2004 ;

» |'accord de branche devient supplétif en matiére de durée et aménagement
du temps de travail en 2008 ;

« extension de la possibilité de déroger & la loi aux accords d'entreprise
(auparavant réservée aux accords de branche étendus, seuls bénéficiant
d'un contrdle), acquise depuis 2008 ;

- généralisation et simplification de dispositifs permettant les variations de la durée du travail
sans avoir a payer d'heures supplémentaires :

o libéralisation de I'annualisation du temps de travail et de I'organisation du temps de
travail sur une durée supérieure a la semaine ;

o consécration des conventions de forfait, en heures ou en jours ;

- développement de modes alternatifs de négociation, avec les élus, ou des salariés
mandatés ;

- sécurisation des modes de rupture avec la création de |a rupture conventionnelle ;

- suppression de l'autorisation administrative de licenciement économigque, mais, toujours a
la demande du patronat et pour des raisons identiques, retour en 2013 a l'intervention de
I'autorité administrative pour I'nomologation des plans de sauvegarde de 'emploi...

- baisse du colt du travail par le biais des exonérations de charges sociales ;

- développement de l'actionnariat salarié accompagnant un mouvement d'individualisation
des salaires, stc.

Mais pour certains, les réformes ne suffisent jamais et il faut toujours aller pius loin, sans méme
atiendre les effets de réformes & peine adoptées.

Quioi qu'il en soit, il est finalement plus rapide de lister les revendications patronales en matiere
de flexibilisation du droit du travail qui n'ont pas abouti au cours des trente derniéres années :

- la création du conseil d’entreprise permettant notamment une négociation collective sans
syndicat : cette revendication est revenue au cours de la négociation relative au dialogue
social et ne trouve pour le moment qu’une transcription partielle par la création d'une
instance qui regroupe tout ou partie des IRP pouvant étre mise en place par accord
majoritaire dans le projet de loi Rebsamen. Ce dispositif préserve encore pour le moment
le monopole de négociation des délégues syndicaux ;
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- |a libéralisation du recours aux CDD, ou toute autre proposition permettant de rompre le
contrat de travail sans justification & nimporte quel moment et a moindres frais.

En réalité, cette revendication a été satisfaite au moins en partie a une époque par la
création du CNE, par voie d’ordonnance, et du CPE, premier dispositif législatif abrogé
avant méme d'étre appliqué. lci la revendication patronale a directement heurté nos
engagements internationaux et sa transcription dans notre droit n'a été que de courte
durée. Mais le débat revient aujourd’hui sur I'éventuelle création d'un contrat de travail
pour les TPE/PME, avec potentiellement les mémes enjeux juridiques...

- la possibilité d'imposer par accord collectif une modification du contrat de travail au salarié.
Dans ce domaine, on peut noter toutefois quelques interventions législatives non
négligeables (loi Aubry II, loi Warsmann, accords de maintien dans I'emploi, etc.) ;

- la suppression du SMIC.

Mais alors, si la grande majorité des revendications de flexibilisation de notre droit du travail a
été entendue, et si la situation s'est malgré tout dégradée, c'est que le probleme est... ailleurs.

La CFE-CGC a tout au long des derniéres années fait ceuvre de propositions et de bonne foi
dans le but d’une amélioration de la situation des salariés et du taux d’emploi, tout en prenant
en considération les impératifs économiques des entreprises. Nous avons ainsi méme
accompagné certaines réformes sous la pression du postulat selon lequel la flexibilisation de
notre marché du travail pourrait apporter des réponses au probléme de chémage de masse.

Mais force est de constater que la soumission de notre droit du travail au soi-disant
impératif de flexibilité, lui-méme invoqué au nom de la tout aussi indispensable
compétitivité de nos entreprises, ne produit pas les résuitats escomptés.

Face a un tel constat, et a I'heure des bilans et réflexions nécessairement générés non
seulement par 'avis qui nous est demandé aujourd'hui, mais aussi par une situation de crise
durable, plusieurs questions se posent :

- devons-nous poursuivre sur un chemin qui en réalité engendre une lente, mais certaine,
dégradation des conditions de travail et de vie des salariés francais, sans pour autant
permettre I'amélioration de la situation de Femploi ?

- pest-il pas permis de remettre en question le postulat selon lequel le droit du travail
francais, tant dans son contenu que dans l'articulation de ses sources, serait un frein a
I'emploi et & la compétitivité des entreprises, présenté depuis 30 ans comme une vérite ?

La CFE-CGC considére aujourd’hui que les faits démontrent que ce postulat ne tient plus et
que la seule réalité économique est bien que les entreprises n'embaucheront pas tant que les
carnets de commandes seront vides et que dans la plupart des cas, les réductions des colts
sociaux et les marges qui en ressortent bénéficient en realité aux donneurs d'ordre.
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Au final, la demande d’une toujours plus grande flexibilisation de notre droit du travail
passant notamment par la valorisation d’une négociation dans I’entreprise, soi-disant
au plus prés des intéréts des salariés, qui n'auraient alors plus besoin d’une
représentation syndicale, constitue une position dogmatique qui aura, si ce n’est pour
objet, du moins pour effet d’évincer progressivement les syndicats de I'entreprise.

i, Or, le dernier fait que nous souhaiterions évoquer est le lien établi par le service
des études du FMI entre le recul du syndicalisme et la montée des inégalités.

Voici quelques-uns des enseignements dégagés par Florence Jaumotte et Carolina Osorio
Buitron, économistes au département des études du FMI, notamment exposés dans « Le
pouvoir et le peuple », Finances & Développement, Washington, DC, mars 2015 :

-« lf est généralement admis que I'évolution des taux de syndicalisation ou du salaire
minimum touche les travailleurs ayant des salaires faibles ou moyens, mais na
probablement pas d’effet direct sur les hauts safaires. Si nos conclusions cadrent avec les
opinions établies concernant les effets du salaire minimum, nous établissons clairement
Pexistence d'un lien entre la baisse du taux de syndicalisation et I'augmentation de
la part des revenus les plus élevés dans les pays avancés durant la période 1980~
2010 (graphique 2), ce qui va a I'encontre des idées regues sur les circuits par
lesquels la densité syndicale influence la répartition du revenu. If s'agit 1& de ['aspect
le plus novateur de notre analyse, qui prépare le terrain a de plus amples recherches sur
le lien entre 'érosion du syndicalisme et I'augmentation des inégalités ».

-« Selon certains économistes, si des syndicats plus puissants et des salaires
minimums plus élevés réduisent 'inégalité des salaires, ils peuvent également
accroitre le chémage en maintenant les rémunérations au-dessus des niveaux
d’“équilibre du marché”, et ainsi creuser les inégalités des revenus bruts. Cette
hypothése n’est toutefois guére corroborée par les données empiriques. du moins
dans les pays avancés (voir Betcherman, 2012 ; Baker et al., 2004 ; Freeman, 2000 ;
Howell et al., 2007 ; OCDE, 2006). Seulement 3 des 17 études examinées par 'OCDE
indiquent un lien robuste entre la densité syndicale (ou la couverture des
négociations) et un chémage global plus élevé. »

Ces éléments préalables étant exposés, nous pouvons aller plus avant dans les réponses aux
questions posées par la mission.

2. Etant donné les évolutions récentes, pensez-vous quil soit
souhaitable de modifier le champ de la négociation collective ?

~ Sur quels champs pourrait-on envisager une extension de la negociation collective
par rapport a fa lof ?

La CFE-CGC affirme la prééminence de la démocratie citoyenne dans la détermination de la

legislation sociale. Les organisations patronales et syndicales ne représentent pas les interéts
généraux de la nation, et ne peuvent se substituer au débat démocratique — qui ne constitue
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en rien une négociation, et qui se caractérise par sa |égitimité a représenter les intéréts
nationaux et sa transparence dans les débats.

Ainsi, la loi a des vertus que I'accord collectif n'a pas :

- processus de transparence dans I'élaboration (projet ou proposition de loi écrit,
connaissance des parlementaires qui vont en discuter, rapports sur les modifications,
publicité de la position du gouvernement, vote public, consultation sur les décrels
d’application, sur les circulaires, évaluation de la loi par le parlement) ;

- caractére général qui permet une application uniforme et donc un socle minimal égalitaire
garanti aux salariés, quelle que soit la taille de 'entreprise ot il travaille, le secteur d'activité
ou le type de contrat de travail ;

- intelligibilité de la norme légale qui, si elle n'est pas exempte de critique, reste globalement
toujours supérieure a celle de la norme conventionnelle.

Pour la CFE-CGC, il n'est donc pas envisageable d'étendre le champ de la négociation
collective par rapport & la loi, que ce soit :

- par le recours & davantage de lois supplétives qui s’appliqueraient donc & défaut d'accord
collectif portant sur le méme objet ;

- ou par la remise en cause insidieuse de la détermination par le iégislateur des principes
fondamentaux du droit du travail et de la protection sociale. Celle-ci passe notamment par
la pratique du renvoi au pouvoir réglementaire de la détermination concrete de la mise en
ceuvre de ces principes. Or, la question qui doit se poser est bien celle de savair a partir
de quel moment ce qu'on appelle « les modalités de mise en ceuvre » participent de la
détermination méme du principe et de sa portée. Ainsi, par exemple, la CFE-CGC a
dénoncé le renvoi a des décrets dont le contenu n’est méme pas connu pour la mise en
ceuvre de la réforme relative a la modernisation du dialogue social. Peut-on réellement
considérer que le principe du droit & un crédit d’heures pour les représentants du
personnel, destiné & permeitre I'exercice de leur mandat, ait la méme substance selon que
le nombre d’heures accordé est de 2 heures mensuelles ou de 20 heures mensuelles ?

~ Quel réle pour la négociation interprofessionnelle nationale ?

La négociation nationale interprofessionnelle revét aujourd’hui deux dimensions qu'il nous
semble pertinent de distinguer :

- les négociations menées a l'initiative des partenaires sociaux,

- et les négociations conduites sous l'impulsion du gouvernement dans le cadre de l'article
L. 1 du Code du travail.

- Pour commencer, voici les quelques éléments de bilan de la négociation
interprofessionnelle, dans ses deux dimensions, que la CFE-CGC souhaite évoquer :
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S’agissant des négociations menées a ['initiative des partenaires sociaux, celles-ci
aboutissent a la création de droits, leur adaptation et, le cas échéant, leur gestion dans le
cadre du paritarisme. En effet, selon les cas, les partenaires sociaux peuvent soit créer
des régles et des droits qui s'accompagnent également de la création d'une institution
paritaire chargée notamment de la gestion des droits (protection sociale, assurance
chémage), soit créer des normes, d'applications directes, comme avec l'accord sur la
mensualisation, soit d'application indirecte (accords-cadres), ou partiellement indirecte
(comme c'est le cas de I'accord relatif a la qualité de vie au travail).

Pour ce qui est des négaciations inscrites dans le cadre du paritarisme, le constat est celui
d’une importance grandissante des contraintes extérieures, notamment budgétaires, qui
entament sérieusement I'autonomie des partenaires sociaux. Cette situation peut résulter
d'un activisme |&gislatif et réglementaire impactant le champ historique du paritarisme. Les
refraites complémentaires en sont un parfait exemple au regard de I'évolution des retraites
de base du régime général : passage a 60 ans en 1982, allongement des durées de
cotisation et de I'age de mise a la retraite en a partir de 1993.

La situation peut étre le fruit également d'une décision de partenaires sociaux eux-mémes
& un moment précis, dans un contexte donné, mais avec des résultats ultérieurs, quelques
années plus tard, dans un autre contexte, trés contraignants. C'est la situation actuelle de
Passurance-chémage suite au recours a I'endettement, avec garantie de I'Etat, décidé par
les partenaires sociaux eux-mémes en 2000, avec aval de I'Etat. Le déficit étant devenu
trés important au fil des années, avec la crise économique depuis 2008, et I'Etat étant
garant de la dette, lui-méme soumis & des exigences d'économie, la pression sur les
partenaires sociaux pour réduire le déficit est trés forte ; la convention de 2014 n'a d'ailleurs
pas satisfait les attentes et le ministére des Finances pousse pour gu'une prochaine
convention soit négociée avant le terme de fin 2016 et envisage d'indiquer aux partenaires
sociaux ce qu'ils doivent décider sur le montant des allocations (plafonnement des
indemnisations, raccourcissement des durées d’indemnisation notamment). L'autonomie
devient une chimére dans un tel contexte. ..

Il n’en reste pas moins que le modéle du paritarisme reste, aux yeux de la CFE-CGC, un
mode de régulation pertinent entre le « tout Etat » et le « tout marché ». Les dimensions
de création et d'adaptation des droits continuent de vivre, comme le démontre, par
exemple, la création des droits rechargeables (ANI du 11 janvier 2013 decline dans la
convention de 'assurance-chdmage de 2014), l'actualisation de fa convention nationale
interprofessionnelle sur I'emploi des cadres par un renouveau des missions de 'APEC
(ANI du 12 juillet 2011) et l'impulsion de la qualité de vie au travail (ANI du 19 juin 2013)
pour que ce sujet devienne un sujet paritairement débattu & tous les niveaux.

S'agissant des accords négociés dans le cadre du recours & l'article L. 1 : avec des
calendriers imposés et trop serrés, les sujets renvoyés par les gouvernements a la
négociation nationale interprofessionnelle s'avérent dans la pratique trop vastes et les
feuilles de route trés bordées ou clairement orientées.

Ainsi, & titre d'exemple, dans le domaine du dialogue social, alors que les partenaires
sociaux ont mis deux ans pour parvenir a la création de la base de données unique, le
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gouvernement leur a donné 4 mois pour négocier un accord censé moderniser I'ensemble
du dialogue social, sujet par nature non consensuel et donc ayant besoin de temps de
décantation et de maturation...

Au final, le ressenti prédominant aprés 7 ans de pratiques peut se résumer a des pouvoirs
publics qui passent commande & des partenaires sociaux, en fonction de leur propre vision,
et si la commande n'est pas satisfaisante (ex. : dispositions sur le temps de travail dans la
position commune du 9 avril 2008) ou satisfaite {ex. : négociation avortée sur le dialogue
social en 2014), ils élaborent le texte qui sert leur politique.

Cependant, lorsque le processus aboutit dans la dimension prévue sur le theme fixé par la
feuille de route, le gouvernement veille & ce que F'accord, dans sa philosophie et son
équilibre, soit pris en compte et le plus possible respecté par le parlement, lors de la
transcription législative. Ce fut 'e cas pour FANI du 11 janvier 2008, pour la position
commune du 9 avril 2008 sur le volet représentativité des organisations syndicales ou pour
I'ANI du 11 janvier 2013.

Au regard des éléments précités, voici les évolutions souhaitées par la CFE-CGC :

- sur le contenu des négociations :

o il faut recentrer le niveau national interprofessionnel de négociation sur le pouvoir
et la capacité d'initiative des partenaires sociaux. Ainsi, il faut continuer de faire de
ce niveau le cadre privilégié de création de nouveaux droits, et d'adaptation des
droits existants aux évolutions socio-économiques. La CFE-CGC rappelle par
ailleurs son attachement au paritarisme et sa volonté d'incarner un syndicalisme
responsable, capable notamment d'assumer la prise de décisions nécessaires,
mais difficiles, comme cela avait pu étre le cas notamment en 1993 lorsgu'avait éte
décidée la dégressivité des allocations chémage et la sur-cotisation « cadres » ;

o Il faut arréter d'assimiler le respect de l'article L. 1 du Code du travail au recours
systématique a la négociation nationale interprofessionnelle, celle-ci ne pouvant
&tre prise pour synonyme du terme « concertation ». De plus, larticle L.1 doit se
lire et s’appliquer a I'aune des articles L.2 et L.3. C'est I'ensemble de ces 3 articles
qui doit faire sens et donner les résultats escomptés de la loi Larcher du 31 janvier
2007 ;

- sur les régles relatives a la négociation elle-méme : les négociations nationales
interprofessionnelles sont confrontées a de réels problemes de méthode (lieu de
négociation, propositions imposées sans co-construction, fonctionnement des bilatérales,
plannings et horaires...). Quelle que soit la dimension dans laquelle s'inscrivent les
négociations, il faut revoir les conditions concrétes dans lesquelles elles se deroulent et
améliorer la qualité de rédaction de I'accord :

o la négociation ne devrait pouvoir commencer que sur la base d’un bilan des
accords précédemment conclus ;

o la négociation doit se dérouler dans un lieu neutre afin de mettre tous les
partenaires sociaux sur un pied d'égalité, le CESE étant le lieu idéal pour cela ;
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o il estimportant d'avoir un vrai calendrier de négociation avec des dates de pléniéres
et de bilatérales ;

o toutes les organisations syndicales doivent étre regues en bilatérales ;

o les longues suspensions nocturnes sont & bannir, car elles ont démontre qu'elles
étaient contreproductives ;

o une personne neutre doit tenir la plume afin de garantir 'avancée de la négociation
et l'intégration des propaositions des différentes organisations. Cette personne doit
étre choisie par 'ensemble des partenaires sociaux (salariés et patronaux) avant
le début de la négociation. Il peut s'agir d'un expert extérieur, ou alors d’un comite
de rédaction dont les membres seront choisis parmi les négociateurs. Le projet
d'accord doit avoir un préambule qui explicite la genése, le contexte, les objectifs
recherchés ;

o la CFE-CGC propose également une réunion des leaders de chaque organisation
dans la derniére ligne droite de 1a négociation afin d'essayer de lever les blocages ;

o enfin, quelle que soit Issue de la négaciation, un relevé de conclusion devrait étre
établi afin de noter les points de convergences, mais aussi les points de
divergences ou ceux qui n'ont pas trouvé de réponse ou d’écho au cours de la
négociation. En effet, actuellement, ce qui est présenté comme un dernier état des
négociations n'est parfois en réalité que ['ultime proposition de la partie patronale.

~ Quelles sont les finalités et missions actuelles des conventions de branches 7 l.es
remplissent-elles ? A quelles conditions devraient-elles répondre pour remplir ces
missions 7

Avant toute chose, il est important de se poser la question suivante : « qu'est-ce gu'une
branche ? ». Il nexiste pas de définition légale de la notion de branche. Aujourd’hui, la
tendance est a définir la branche par son association a une convention collective.

Quelle que soit la définition au final retenue, il est important d’avoir a I'esprit qu’une branche
n'est pas qu'un lieu de négociation. C'est aussi un lieu d’observation, d'études, de discussions.
La négociation de conventions et accords de branches est un moyen de régulation des
rapports sociaux sur la base de ces observations et études. Pour la CFE-CGC, la convention
collective de branche devrait pouvoir conserver sa fonction de « loi de la profession », méme
au 21° siécle.

Voici quelques éléments de bilan de la négociation de branche que la CFE-CGC souhaite
évoquer :
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le passage en 2004 a Tlinversion pure et simple de la hiérarchie des normes
conventionnelles s'est traduit pour certains par un échec dans la mesure ol les partenaires
sociaux ne se seraient pas suffisamment saisis des souplesses offertes par la dérogation.

Pour la CFE-CGC, cet « échec » s'explique en raison du caractére trop vaste des sujets
désormais ouverts a la dérogation. En effet, de nombreuses conventions ont fait le choix
(implicite ou exprés) de maintenir le caractére impératif de la convention de branche dans
son ensemble dans la mesure ou le passage pur et simple au principe de proximité sur la
totalité des dispositions des conventions n'était pas pertinent, et dans la mesure ol les
partenaires sociaux n'avaient pas la possibilité de déterminer d’emblée les conditions de
cette ouverture a la dérogation pour tous les sujets.

Ce constat d’échec a conduit a I'adoption de la loi de 2008 opérant un passage en force
en matiére de temps de travail, en rendant les dispositions conventionnelles supplétives.
Mais |4 encore, 'exemple des conventions de forfaits-jours illustre la non-pertinence d'une
telle mesure  les accords d’entreprises conclus sur ce sujet ne garantissent pas les droits
a la santé et au repos des salariés, si bien que les partenaires sociaux de certaines
branches tentent, a raison, de résister a la loi de 2008 en conférant valeur impérative a
leurs accords (c'est le cas par exemple dans le batiment, ou encore dans la convention
syntec), et ceci afin d'assurer non seulement la garantie des droits fondamentaux des
salariés, mais aussi la sécurité juridique nécessaire aux entreprises ;

la négociation de branche est parfois contaminée par les injonctions de négociation venant
notamment des ANI, mais parfois aussi de dispositions légales ;

les ressources et moyens dont disposent les négociateurs de branche ne permettent que
rarement de mener correctement I'ensemble des négociations obligatoires qui aboutissent
alors le plus souvent & des accords dépourvus de contenu concret (c'est le cas notamment
de nombreux accords sur I'égalité professionnelle). On pourrait également illustrer ce
propos avec le pacte de responsabilité : les négociations imposées dans ce cadre portent
sur des sujets qui s’avérent considérablement complexes en pratique, et & aucun moment
ne s'est posé la question de I'aptitude des négociateurs & maitriser les enjeux, ni celle des
moyens mis & leur digposition pour mener a bien ces négociations. Au final, une telle
pratique aboutit seulement & favoriser les postures, au détriment d'une réflexion profonde
et constructive sur les sujets abordés ;

il existe de fortes disparités entre les branches en termes de dynamisme, mais surtout de
moyens dévolus a ce niveau de négociation.

Le niveau de la branche reste néanmoins le niveau le plus pertinent de négociation pour la
CFE-CGC pour de nombreuses raisons :

il s'agit d'un niveau ob les acteurs du dialogue social ont & la fois une réelle connexion
avec le terrain et les enjeux des entreprises des secteurs concernés et a la fois une
indépendance indispensable a I'équilibre des rapports de force dans la négociation ;
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- il s'agit du niveau pertinent pour adapter les régles sociales aux spécificités des secteurs
d'activité tout en empéchant un dumping social inacceptable entre entreprises d'un méme
secteur ;

- plus largement, ce niveau de négociation permet aux entreprises, quelle que soit la
situation du dialogue social en leur sein, de disposer d’accords déja négociés et
applicables, ou de pouvoir s'appuyer sur ces accords pour négocier dans les meilleures
conditions directement a leur niveau ;

- pour les branches qui sont dotées d'un observatoire, lexpérience se révele posttive, les
observatoires de branche représentant un lieu apaisé de dialogue et de réflexion.

Au regard des éléments précités, voici les évolutions souhaitées par la CFE-CGC .
- sur le contenu des négociations et les moyens nécessaires a la qualité de ces derniéres :

o nous espérons que le travail de restructuration des branches permettra de
redynamiser la négociation de branche pour certains secteurs et de réduire les
disparités qui peuvent exister aujourd'hui entre les différentes branches ; ce travail
de restructuration est un travail d'ampleur qui nécessite que lui soit accordé le
temps nécessaire & une mise en ceuvre pertinente ;

o La CFE-CGC rejette toute idée d'élargir encore la dérogation dans les rapports

entre conventions et accords collectifs et exprime le voeu de revenir sur les lois de
2004 et 2008 : nous souhaitons ainsi, conformément & la position commune
adoptée en 2001, rétablir le principe de faveur dans les rapports entre conventions
et accords collectifs, tout en permettant au niveau national interprofessionnel ie cas
échéant, mais surtout a la branche, de déterminer les sujets pour lesquels la
dérogation serait possible au niveau inférieur, ainsi que le cadre dans lequel pourra
se faire une telle dérogation. Ce cadre devra alors notamment comprendre les
régles relatives a la conduite de la négociation, destinees & en assurer la qualité et
la loyauté (exemple : informations & transmettre, délais, etc.).
La CFE-CGC défend la branche comme niveau pertinent de négociation, y compris
de la faculté dérogatoire, de maniére a associer a la fois un équilibre des rapports
de force, la connaissance du terrain, des métiers et des entreprises concernées, et
la prise en compte des risques de dumping social. Ce niveau est d'ailleurs d'autant
plus pertinent qu'il est te seul aujourd’hui a disposer d’outils de contréle du respect
de la législation d'ordre public, social ou absolu, par le biais de lextension ;

o |l faut créer des observatoires dans toutes les branches, sans exception ;

o la négociation de branche nécessite beaucoup plus de ressources et de moyens
pour remplir ses missions :

» il faut davantage former les négociateurs et par conséquent octroyer les
moyens nécessaires au développement des compétences des partenaires
sociaux | une réflexion pourrait méme s'engager sur une exigence minimale
de formation des négociateurs de la partie salariée comme de la partie
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patronale (en tout cas s'agissant d'un membre au moins de chaque
délégation), destinée a garantir la qualité du dialogue ;

» il faut garantir la disponibilité des négociateurs en s’assurant notamment de
la compatibilité entre la charge de travail que représente la négociation et
leur charge de travail, et donc leur disponibilité, dans leur entreprise ;

« il faut un plus grand nombre de négociateurs, ceux-ci pouvant alors se
spécialiser et avoir une approche réellement pertinente des guestions
abordées du fait d'une meilleure connaissance des sujets ;

- sur les regles relatives a la négociation elle-méme : les négociations de branches sont
elles aussi confrontées & des problémes de méthode. De la méme maniére que pour les
négociations nationales interprofessionnelles, il faut revoir les conditions concrétes dans
lesquelles elles se déroulent et améliorer la qualité de rédaction de Faccord. Au risque de
nous répéter, nous reprendrons donc ici un certain nombre de propositions formulé dans
le cadre de la négociation nationale interprofessionnelle :

o la négociation ne devrait pouvoir commencer que sur la base d'un bilan des
accords précédemment conclus ;

o la négociation doit se dérouler dans un lieu neutre afin de metire fous les
partenaires sociaux sur un pied d'égalité ;

o il estimportant d'avoir un vrai calendrier de négociation avec des dates de plénieres
et de bilatérales ;

o toutes les organisations syndicales doivent étre regues en bilatérales ;
o les longues suspensions nocturnes sont ici aussi a bannir ;

o une personne neutre doit tenir la plume afin de garantir lavancée de la negociation
et l'intégration des propositions des différentes organisations. Cette personne doit
&tre choisie par I'ensemble des partenaires sociaux (salariés et paironaux) avant
le début de la négociation. Il peut s'agir d’un expert extérieur, ou alors d'un comite
de rédaction dont les membres seront choisis parmi les négociateurs. Le projet
d’accord doit avoir un préambule qui explicite la genése, le contexte et les objectifs
recherchés ;

o enfin, quelle que soit l'ssue de la négociation, un relevé de conclusion doit étre
établi afin de noter les points de convergences, mais aussi les points de
divergences ou ceux qui n'ont pas trouvé de réponse ou d'écho au cours de la
négociation.
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» Sur quels champs de la négociation collective, f'accord d'entreprise vous parait-il
particuliérement adapté ? Mieux adapté que 'accord de branche ?

Pour la CFE-CGC, I'entreprise est par définition pertinente dés lors qu'elle vise & améliorer les
dispositions légales ou conventionneiles issues d'un niveau supérieur.

L'entreprise est également le lieu pertinent de négociation de I'intéressement, et bien sQr de
la participation lorsqu’il s'agit de définir des mécanismes de calculs plus avantageux que ceux
contenus dans la loi.

Pour le reste, il nous semble impossible de déterminer par avance des domaines dans lesquels
I'entreprise serait un niveau de négociation plus adapté ou du moins particuliérement adapté.

La réponse & cette question nécessite de pouvoir prendre en considération les spécificités des
métiers et secteurs économiques concernés. C'est pour cette raison que la CFE-CGC souhaite
que ce soit & la branche quiil revienne de determiner dans quels cas I'entreprise serait le
niveau le plus adapté (voir supra et infra).

~ Quels sont les rapporis de droit qui doivent exister entre accord de branche et
accord d'entreprise 7

Comme nous l'avons exprimé précédemment, la CFE-CGC souhaite que soient appliquées
sur ce point les mesures contenues dans la position commune du 16 juillet 2001. En effet,
linversion pure et simple de la hi¢rarchie des normes conventionnelles consacrée par la loi
Fillon de 2004 n'a jamais été appelée de ses voeux par la CFE-CGC. Celle-ci souhaite au
contraire que soit accordée aux négociateurs de branche la faculté de rendre les dispositions
de certains accords dérogatoires ou supplétives, lorsqu’ils le jugent pertinent au regard de
I'objet de 'accord, de la situation des entreprises des secteurs concernes, etc.

Pour rappel, la CFE-CGC défend la branche comme niveau pertinent de négociation, y
compris de la facuité dérogatoire, de maniére a associer a la fois un équilibre des
rapports de force, la connaissance du terrain, des métiers et des entreprises
concernées, et la prise en compte des risques de dumping social. Ce niveau est
d’ailleurs d’autant plus pertinent qu’il est le seul aujourd’hui a disposer d’outils de
contréle du respect de la législation d’ordre public, social ou absolu, par le biais de
P'extension.

~ Quelle doit étre la place de l'accord majoritaire ?

Pour la CFE-CGC, il est souhaitable de généraliser l'accord majoritaire au niveau de
l'entreprise, quel que soit le type d'accard négocié. Cette évolution va dans le sens de la
construction progressive du principe majotitaire dans notre droit collectif, de la
responsabilisation des organisations syndicales et de la simplification des regles de validité
des accords d'entreprise.
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En effet, la coexistence d’une minorité d’engagement avec une possible opposition rend les
régles de conclusion peu claires et permet en outre aux organisations non signataires
d’adopter des positions peu responsables, critiquant les organisations qui ont signe sans pour
autant assumer leur désaccord en usant de leur droit d’opposition.

La généralisation du principe majoritaire oblige chacun a prendre une position claire en faveur
ou en défaveur du compromis négocié.

On notera par ailleurs que si la loi du 20 aolt 2008 entendait donner une traduction concréte
4 la notion de démocratie sociale au sein des entreprises, sa mise en ceuvre peut conduire a
une complexification inutile des régles de négociation, contraire aux intentions premiéres du
législateur.

Depuis linterprétation de la loi du 20 aolt 2008 retenue par la chambre sociale de la Cour de
cassation dans un arrét du 2 juillet 2014 (Soc. 2 juill. 2014, n°® 13-14.622 et n° 13-14.662}, un
accord collectif généraliste signé par une organisation syndicale représentative catégorielle
n'est pas valide, alors mé&me que l'organisation syndicale est majoritaire au sens de la loi (au
moins 30 % des suffrages exprimés au premier tour des élections professionnelles) et que les
organisations syndicales représentatives au sein de I'entreprise n'ont pas usé de leur droit
d'opposition. En raison de linterprétation retenue par la Cour de cassation, qui ajoute une
condition a la loi, il en est de méme lorsque le syndicat catégoriel est majoritaire au sens
classique du terme (plus de 50 % des suffrages exprimés au premier tour des élections
professionnelles), voire lorsqu'il est le seul syndicat implanté dans I'entreprise. Si I'on souhaite
faire vivre la démocratie sociale, il faut respecter le principe un homme — une voix, sans opérer
de pondération absente du texte légal.

Voila pourquoi la CFE-CGC pense que l'accord majoritaire présente un réel intérét : il est une
traduction de la notion de démocratie sociale d'entreprise, Ia ou la majorité relative n'est qu’'une
traduction inachevée.

Toutefois, il ne faut pas négliger les risques de blocage liés a la généralisation de l'accord
majoritaire. La CFE-CGGC propose donc que la majorité soit dans ce cas recalculée sur les
seules voix obtenues par les organisations syndicales représentatives. Cette solution aurait
deux avantages principaux :

- elle limite les risques de blocage en évitant la neutralisation des voix obtenues par des
syndicats non représentatifs ;

- elle fait ceuvre de simplification en appliquant au niveau de l'entreprise la méthode de
calcul déja appliquée aux niveaux de la branche et du national interprofessionnel.

La généralisation de !'accord majoritaire au niveau de la branche et au niveau national
interprofessionnel mérite elle aussi réflexion. Néanmoins, a ces niveaux, les risques de
blocages seraient tels que nous ne pensons pas qu'elle soit d'ores et déja envisageable.

Enfin, si I'on pose systématiquement la question de la légitimité des acteurs syndicaux dans

la négociation, la question qui ne se pose pas et qui devrait se poser pour la CFE-CGC est
celle de la « légitimité » dans 'entreprise de celui qui négocie au nom de I'employeur.
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Quelle pertinence et quelle qualité pour un dialogue engagée avec un négociateur qui n'a pas
de réel pouvoir de décision, ou qui a dans le meilleur des cas des marges de manceuvre
extrémement restreintes 7

~ Quelle articulation entre accord d'entreprise et contrat de travail 7

Ici encore, nous commencerons par rappeler quelques éléments essentiels pour répondre a
cette question. La négociation collective en France s'est construite sur les bases suivantes :

- négociation d'acquisition, ce qui était negocié était nécessairement plus favorable, peu
importait alors la légitimité des acteurs et de I'accord négocié, puisqu’« au pire, c'était
mieux » ;

- autonomie des sources du droit : la convention collective a un effet impératif sur le contrat
de travail, sauf dispositions plus favorables de ce dernier, et ne s'incorpore pas a ce
dernier, qui ne peut &tre modifi¢ qu'avec l'accord du salarié (principe d’intangibilité du
contrat).

Depuis 1982, s’est développée la négociation dérogatoire. C’est alors la fin du « au pire, c’'est
mieux », puisque l'accord peut étre dans certains cas moins favorable qgue la loi, ou parce qu'il
n'est plus réellement possible de déterminer s'il est plus ou moins favorable que cette derniére.

La dérogation a connu une progression significative au fil des évolutions législatives,
entrainant avec elle la nécessité de renforcer la légitimité des accords conclus (création d'un
droit d’opposition, puis exigence d'une minorité d'engagement et d'une absence d'opposition).
Elle s'est accompagnée d'une inversion de la hiérarchie des normes collectives en 2004 avec
la consécration du principe de proximité et la transformation du principe de faveur en exception
en matiére de négociation collective.

Or, le développement de cette négociation dérogatoire, autrement appelée négociation de
gestion, au détriment de la négociation d'acquisition, a fait clairement apparaitre la non-
confusion de lintérét collectif exprimé dans le cadre de la négociation collective et de lintérét
individuel des salariés, et leur possible opposition. En effet, dés lors que I'accord négocie peut
revoir certains avantages & la baisse, son application automatique au contrat de travail est
davantage remise en cause, soit par le biais de la notion de principe de faveur, soit, lorsque la
détermination de la clause la plus favorable est impossible, par celui du principe de
Fintangibilité du contrat.

Ainsi, plus s'est développée la négociation de gestion, par des acteurs dont la légitimité était
contestée et contestable, plus s'est renforcée la résistance individuelle du salarié sur la base
de son contrat de travail.

Depuis lors, c'est cette faculté de résistance du contrat de travail qui fait 'objet de remises en
cause, jusqu'ici ponctuelles, mais qui pourraient devenir générales. La premiére bréche est
issue des 35 heures puisque le salarié ne pouvait refuser la seule réduction de la durée du
travail résultant d’'un accord collectif. La seconde résulte de |a loi Warsmann du 23 mars 2012
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qui prévoit que la mise en place d’une répartition des horaires sur une période supérieure ala
semaine et au plus égale a I'année ne constitue pas une modification du contrat de travail
lorsqu’elle est prévue par accord collectif.

Faut-il envisager d'aller plus loin dans la remise en question de la possibilité pour le salarié
d’opposer son contrat de travail a 'application d’un accord collectif ? Quelles seraient alors les
conditions d’évolution en matiére de légitimité des acteurs et des accords négociés ? Quelles
seraient les limites ? Quels seraient les avantages ? Les risques ?

Dans la construction historique et sociologique de notre droit du travail, l'intérét collectif et
lintérét individue! ne sont pas dans un rapport hiérarchique, mais dans un rapport de
concurrence et de complémentarité.

Donner le pouvoir au droit collectif de s'imposer au contrat de travail revient & conférer une
forme de suprématie, de supériorité de l'intérét collectif sur l'intérét individuel. I s'agit d'un
profond changement philosophique, culturel.

Un te! changement de paradigme est possible. Toutefois, il nécessite un débat démocratique
approfondi, la création d’'un nouveau droit collectif en conséquence, accompagné d’'une nette
augmentation du taux de syndicalisation. Un tel changement nécessite de donner au collectif
la 1&gitimité suffisante et indispensable a la consécration de sa suprématie sur l'individuel.

Ainsi, s'agissant d'une réforme plus profonde de I'articulation entre conventions et accords
collectifs et contrats de travail, celle-ci nécessiterait en réalité une réforme globale du droit
collectif du travail.

La CFE-CGC n'y est pas opposée en soi et reste ouverte a la réflexion. Cela n'est d'ailleurs
pas nouveau puisque nous avons développé des propositions en la matiére en juillet 2007
dans un document infitulé « Manifeste pour un syndicalisme d’avenir et un avenir dans le
syndicalisme »'.

Dans ce cadre, la CFE-CGC faisait valoir que la légitimité des acteurs de la négociation
collective devait passer par I'adhésion syndicale, et faisait des propositions pour permettre
augmentation du taux de syndicalisation en France.

Ces réflexions sont pour nous toujours valables : la loi du 20 aott 2008, en mesurant 'audience
syndicale au travers des résultats des élections professionnelles a semé la confusion entre
représentation syndicale et représentation élue des salariés, et créé une représentativité
d'emprunt.

Pour la CFE-CGC, le changement de paradigme est donc possible, mais pour cela, il
faut se recentrer sur l'adhésion syndicale comme critére de représentativité, et
permettre le développement du taux de syndicalisation, tout en préservant la liberté
syndicale et le pluralisme syndical.

I nttp:/farchive.cfecqe.org/e upload/Publication/manifeste syndicalisme A4.pdf

16



Confédération Francaise de 'Encadrement - Confédération Générale des Cadres

C'est ce que permettait a I'époque, et permettrait encore aujourd’hui la proposition consistant
a modifier I'effet erga omnes des accords et conventions d'entreprise dans le sens d'une
application limitée aux seuls adhérents des organisations syndicales. Ainsi, pour valoriser
I'adhésion et inciter les salariés a adhérer, on pourrait réserver le bénéfice des accords conclus
a ceux qui ont fait le choix de rejoindre une organisation syndicale, qu'elle soit signataire ou
non de I'accord en question.

En revanche, la CFE-CGC est opposée a ce que les rapports entre accords collectifs et
contrats de travail soient modifiés dans le cadre collectif juridique et culturel actuel. Sur
un tel sujet, les choses ne peuvent en aucun cas étre faites & moitié.

» Quelle doit-étre la place de l'accord d'entreprise dans les TPE/PME 7 faut-il
favoriser fes modes de négociation derogatoire 7

La CFE-CGC est opposée au développement des modes de négociation dérogatoires. Elle a
accompagné I'expérimentation de ces nouveaux modes de négociation, mais en dresse un
bilan profondément négatif.

En effet, les retours de certaines commissions paritaires de branche chargées de valider les
accords négociés par des élus sont éloguents : limmense majorité (plus de 90 % des accords
dans certaines branches) n'est pas validée. Les accords négociés et conclus dans ces
conditions se révélent étre de pidtre qualité, dans leur forme et dans leur contenu, et révelent
particulierement le déséquilibre du rapport de force dans la négociation.

Pour la CFE-CGC, la solution pour les TPE/PME réside donc dans la possibilité de s’appuyer
sur un tissu conventionnel de branche de qualite.

Nous proposons de développer la négociation de branche & destination des TPE/PME pour
négocier au niveau de la branche des accords applicables directement dans ces structures,
accords prenant d’ores et déja en considération la spécificité de leur situation eu égard a la
taille de I'entreprise.

A ce titre, il serait possible d'envisager la création de commissions paritaires de branche
spéciales TPE/PME, composées de négociateurs issus au moins en partie de TPE/PME, du
coté des employeurs comme des salariés, et qui auraient vocation a négocier directement des
accords & destination des TPE/PME.

La question d’une négociation territoriale, sans devoir étre exclue, notamment s'agissant de
domaines ol 'ancrage régional des dispositifs concernés lui donne tout son sens (comme
c'est le cas par exemple en matiére de formation professionnelle), pose des difficuites liées
spécifiquement & son caractére interprofessionnel. Or, cette négociation territoriale pourrait
parfaitement étre complétée par un développement de la négociation de branche spécifique
aux TPE/PME, négociation qui existe déja dans certains secteurs (par exemple dans le
batiment ou 'agriculture).
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3. De fagon concréte, quelles sont les avolutions nécessaires pour
les conditions de la négociation :

- & quel niveau négocier : dans l'entreprise / groupe / établissement
/ territoire ... 7

- quels moyens pour la négociation ?

- quel accompagnement par I'Etat ? par les branches 7 autres ?

- quel accompagnement spécifique pour les PME/TPE 7

- quel contrble de la négociation ? quel regime de sanctions,
conditionnalite 7

Nous estimons avoir répondu a ces questions au fur et a mesure des réponses apportées aux
guestions précédentes.

En conclusion, retour sur les enjeux et finalités de la négociation collective .

Pour la CFE-CGC, outre les enjeux et finalités spécifiques & chaque niveau de négociation et
qui ont été identifiés ci-dessus, la négociation collective, dans son ensemble, a pour finalités :

. leffectivité du droit fondamental des travailleurs & participer, par lintermédiaire de leurs
représentants, & la détermination de leurs conditions de travail : il s’agit alors notamment
de permettre I'adaptation de ces derniéres, non uniquement aux besoins spécifiques des
entreprises, mais aussi aux spécificités liées, pour les salariés, a 'appartenance a un
métier, une profession, une catégorie socio-professionnelle. La CFE-CGC reéaffirme
limportance de la négociation catégorielle, notamment au niveau de la branche, et salue
la reconnaissance de la pertinence de celte derniére par la jurisprudence de la Cour de
cassation de ce début d'année relative aux avantages catégoriels en matiére de
prévoyance ;

- le rétablissement d'un équilibre du rapport de forces dans les relations sociales ;
- l'amélioration des droits et des conditions de travail, qui passe de prime abord dans le
simple fait de permettre le respect et I'application effective de la loi, et bien évidemment

dans la création de droits pour les salariés ;

- |a création d'un espace de discussion permettant la pacification des relations sociales et
la recherche de compromis, pour fonctionner sans conflit.

L'un des enjeux majeurs de la négociation collective est la compétitivité a long terme des
entreprises.

Mais il ne s'agit pas de la recherche de la seule compétitivité/colits par compression de |a
masse salariale et réduction des droits et avantages accordés aux salariés.
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Celle-ci a certes un effet immédiat en termes de marges, mais qui ne peut produire d’effets
positifs sur le long terme.

Il s'agit d'une compétitivité qui se construit dans la durée, sur la base des compétences et de
linvestissement personnels des salariés, sans qui les entreprises ne fonctionneraient pas. La
négociation collective doit en effet éire un outil au service du développement des compétences
et de la motivation des travailleurs, eux-mémes gages de performance et donc de compeétitivité
des entreprises.

Un autre enjeu d'importance de la négociation collective est la sécurisation juridique des
relations sociales. Lorsque la négociation aboutit & la conclusion d’un accord, I'enjeu est alors
de s'étre fixé une régle dont sont précisés le sens et la portée. 1l importe enfin que les
personnes a qui s'appliquent les régles négociées aient une connaissance effective de ces
regles.

Sur le premier point, il est donc capital que les accords conclus précisent les objectifs
poursuivis, soient rédigés en termes clairs, et qu'ils prévoient le cas échéant des mécanismes
permettant de trancher des conflits d'interprétation en amont de tout contentieux (avec par
exemple la mise en place d'une commission d'interprétation).

A ce titre, tout accord doit contenir un préambule qui explicite le contexte de la négociation et
les objectifs fixés, qui fasse un exposé des motifs et de la justification du recours aux regles
négociées (a titre d'exemple, une telle exigence a existé dans la loi pour les premiers accords
dérogatoires sur I'annualisation du temps de travail).

Sur le second point, il est également capital que les accords précisent :
- leur nature, et notamment s'ils constituent des accords d'application directe ou des
accords-cadres, ainsi que leur degré d'impérativité, ce qui aura d'autant plus d’importance

gue P'accord sera conclu a un niveau éleve ;

- les conditions relatives a leur durée (déterminée, indéterminée), leur révision, leur
dénonciation, etc.

Il est malheureusement trop souvent constaté que les partenaires sociaux se désintéresserit

de ces questions et que les accords conclus les négligent, alors qu'elles constituent pourtant
des éléments clés de la sécurité juridique des salariés comme des employeurs.
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<IEn>-
Comment la réforme du code du travail s’est imposée
dans le débat

Par Amandine Cailhol — 8 septembre 2015 & 20:06 (mis & jour le 9 septembre 2015 4 07:29)

Plusieurs publications ont créé, ces derniers mois, un climat médiatique favorable aune
adaptation. Sous ’il bienveillant de I’exécutif.

Réformer le code du travail serait devenu en quelques mois la nouvelle pensée unique, de la gauche dite
«réformiste» jusqu’aux libéraux. Avant de se faire remettre ce mercredi matin le rapport de la
commission Combrexelle sur «la négociation collective, le travail et I’emploi», Manuel Valls peut se
féliciter de débarquer sur un terrain en partie déminé. En trois mois, deux rapports et un livre auront
imposé la réforme du code du travail comme seul horizon du débat. Et coup de pouce bienvenu, deux
d’entre eux ont été écrits par des gens de gauche. En juin, Robert Badinter, la figure morale du
socialisme publie avec le professeur de droit Antoine Lyon-Caen un livre qui se propose de simplifier le
code du travail, pour eux devenu illisible, en 50 grands principes. Trois mois plus tard, ¢’est le think tank
proche du PS Terra Nova qui présente 1’ouvrage de ’avocat Jacques Barthélémy et de [’économiste
Gilbert Cette, Réformer le droit du travail, qui plaide pour une «refondation du droit social» et le
«développement d’un droit conventionnel dérogatoire au droit réglementaire». Gilbert Cette a la
particularité d’avoir éé un conseiller de Martine Aubry et d’étre considéré comme un des péres des

35 heures, cette fierté de la gauche. Le méme jour, c’est I'Institut Montaigne, think tank ouvertement
libéral, qui propose dans un autre rapport d’aller encore plus loin en faisant de ’accord d’entreprise «/a
norme de droir commun». Bt cerise sur le giteau, au méme moment, le patron de la CFDT, Laurent
Berger, déclare dans le journal fe Monde : «Non au statu quo sur le code du travail »

Course. Une séquence si parfaite qu’elle donne I'impression d’avoir ét€ sinon orchestrée au moins pensée
par I’exécutif. En tout cas, ¢’est comme cela que le comprennent certains syndicats. «Ces publications
tombent an bon moment ! pointe Joseph Thouvenel, vice-président de la CFTC. Je e crois pas a la
magie, on voit bien que cela est préparé par le lobbying des ultra-libéraux de gauche »Et conclut : «C’est
une fagon de préparer Uopinion publique.» L’Elysée a-t-il vraiment pensé ce plan média dans ses
moindres détails ? Non. «En fait, on auraif pu organiser tout cela, on {’a un pen fait, mais pas tant que
cela, raconte un proche de Frangois Hollande. On a surtout évité de tomber dans un débat siérile entre les
tenants du statu quo et ceux aux positions trop radicales.» Tout commence fin 2014, Badinter et Lyon-
Caen sont les premiers & se lancer. «Ils font un rour de piste des différents syndicats. Mais le
gouvernewmnent ne pense pas, alors, que lewrs travaux vont aller trés loin», raconte une source bien
informée. En clair, les auteurs forment «un équipage antonome». L’Elysée est informé. Mais les deux
hommes ne travaillent pas sur commande.

Au méme moment, Terra Nova, think tank proche du PS, part aussi  la rencontre des partenaires
sociaux, sur fond d’échec de la négociation sur la modernisation du dialogue social. Le think tank
propose alors i I’économiste Gilbert Cette d’écrire une nouvelle version de son précédent ouvrage,
coécrit en 2010 avec Barthélémy et dont le titre est plus que jamais d’actualité : Refondation du droit
social: concilier protection du travail et efficacité économique. En février, Cetie est regu a déjeuner a
Matignon par Valls. Ses théses d’inspirations sociales-libérales intéressent au plus haut sommet de I"Etat.
Et pour cause, «aprés avoir fermé le dossier de la réforme du contrat de travail, an début de I'année, il
nous fallait rebondir sur un antre pan du code du travail», explique un proche de Hollande. Son nom est
donc évoqué pour présider une commission qui devra faire des propositions en ce sens. Mais jugeant que



sa plume pourrait ére trop excessive, on lui préfére un homme plus consensuel : Jean-Denis
Combrexelle, haut fonctionnaire au Conseil d’Etat et ex-directeur général du travail. En mai, Matignon
le nomme a la téte de la commission qui porte depuis son nom. «Le choix de Combrexelle n’est pas
anodin, le gouvernement avait besoin de quelqu’un qui contienne les débordements», explique un
protagoniste. «J! fallait quelqi’un avec une position centrale et non pas un économiste qui défend les
théses les plus libérales», raconte-t-on a ’Elysée. Privé de label gouvernemental, Gilbert Celle accepte,
de son coté, de rendre ses recommandations & Terra Nova.

Le calendrier va s’accélérer, En juin, Badinter et Lyon-Caen présentent leur ouvrage a I’Elysée, avant de
le rendre public. Les médias (dont Libération) s’emparent du sujet. Et crispent les syndicats et beaucoup
de spécialistes du droit du travail. Puis, début septembre, ¢’est la course. Terra Nova double Combrexelle
en publiant ses recommandations le 3 septembre, soit une semaine avant lui. Le duo Cette-Barihélémy va
jusqu’a proposer un big bang social en défendant un salaire minimum pour les jeunes et différent selon
les régions. Ces deux rapports vont baliser le débat. «Cela va servir & donner une apparence tnoins
méchante au rapport Combrexelle e présenter le gonvernement comme pas si libéral», décrypte Jean-
Claude Mailly, secrétaire général de FO. «C’est vrai», reconnait un proche de Hollande. «Tout cela nous
va bien, cela nous perniet d’avoir une position centrale, un peu plus modérée »

«Normes». Comme |’a répété lundi le Président, il ne s’agit plus d’arracher des pages au code du travail,
mais juste de donner plus de place a la négociation sociale. «L’inversement de la hiérarchie des normes et
le basculement vers le niveau des entreprises est une tendance lonrde qui prévaut en Enrope depuis la
crise de 2008», estime Mailly. «C’est un débat classique sur 'articulation entre démocratie sociale et
politique, ce n’est pas nonvean, note, pour sa part, Luc Bérille, secrétaire général de 1'Union nationale
des syndicats autonomes. Mais il est vrai que les gens sont de plus en plus intoxiqués par le Medef qui
fait de la simplification du code du travail le nec plus ultra de la compétitivité de I’économie frangaise .»

Sulfureux. Reste une autre question : celle du casting des personnes retenues pour rédiger ces extes, Ou
plutét de 1’étonnant don d’ubiquité de ces (Etes pensantes, qui, tour a tour, ont distill€ leur savoir dans
I’un et I’autre de ces cercles de réflexion. Il en est ainsi de Lyon-Caen, 4 la fois auteur de son propre
ouvrage et membre de la commission Combrexelle. Gu encore de Pierre Cahuc, professeur d’économie &
I’Ecole polytechnique, membre du groupe de travail de I’Institut Montaigne, de celui mis en place par
Combrexelle, mais aussi coauteur, en 2008, d’un rapport sulfureux contre le salaire minimum, avec un
certain Gilbert Cette. Mais le record revient a Jacques Barthélémy, dont le nom, outre qu’il figure sur son
ouvrage, se retrouve dans les deux autres publications, par le biais du cabinet qu’il a fondé. D'un ¢dté,
son associé, Paul-Henri Antonmattei, également professeur de droit, si¢ge prés de Combrexelle, de
I’autre, deux de ses avocats ont participé au rapport de I’Institut Montaigne. Un petit monde 7 « Plntét un
courant de pensée qui se développe, alors qu’il peinait a s'imposer jusqu’alors, car beaucoup ne
voulaient pas entendre dire que I’on peut toucher au code du travail», nuance Jacques Barthélémy. Ce
dont pourra se féliciter le gouvernement.

Davantage de place pour la négo d’entreprise

La version non définitive du rapport, que Libération a pu consulter, propose de conserver, tout en
clarifiant leur champ respectif, la hiérarchie des sources du droit du travail. Avec un code du travail pour
les grandes régles impératives, des conventions de branches pour les secteurs professionnels, puis des
accords d’entreprise aux domaines élargis, désormais majoritaires et a durée limitée. Ces derniers
deviendraient notamment «prioritaires» dans les secteurs des conditions de travail, du temps de travail, de
I’emploi et des salaires, tout en restant encadrés par les deux niveaux supérieurs. Le texle s’interroge
néanmoins sur la possibilité de négocier, dans les entreprises ou les branches, de «nouvelles formes de
contrat de travail», mais aussi le seuil de déclenchement des heures sup, ce qui constituerait une remise
en cause de la durée légale du travail. Un point fermement rejeté mardi encore, auprés de Libération, par
I’Elysée.

Amandine Cailhol
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Le rapport qui veut révolutionner le droit du travail
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Le temps est venu de laisser plus de place aux syndicats de salariés et d’employeurs pour qu'ils
définissent eux-mémes certaines des régles applicables dans les entreprises . Tel est le sens du
rapport qui sera remis, mercredi 9 septembre, a Manuel Valls par le conseiller d’Etat et ex-directeur
général du travail (DGT) Jean-Denis Combrexelle.

Ce document, dont Le Monde publie une version quasi définitive, répond & une commande que le
premier ministre avait passé au début d’avril gpolitiquesarticler2015/05/05/une-mission-peur-encourager-les-aceords-

collectifs-d-entreprise_4628027_623448 nemt) . M. Valls souhaitait que soit engagée « une réflexion nouvelle pour
élargirla place de accord collectif dans notre droit du fravail ef fa construction des nomnes
sociales ».

Lors de sa conférence de presse, lundi 7 septembre, Frangois Hollande a déclaré que le
gouvermnement présenterait « dans les prochains mois » un projetde loi pour permetire « une
meifleure adaptation du droit du travail & la réalité des entreprises ».

Lire : Ce qu'il faut retenir de la conférence de presse de Frangois Hollande (fes-decodeurs
fartictef2015/09/07ice-qu-il-faut-retenir-de-laconference-de-presse-de-francois-hollande_4748072_4385770.himnl}

Le rapport de M. Combrexelle servira « de base » & cette réforme, a-t-il ajouté. Les
44 préconisations de I'ancien DGT ouvrent des pistes qui bouleversent le réle joué par le législateur
et les partenaires scciaux.

« Il est impéralif et urgent de sorfird'une logique, devenue de plus en plus
prégnante, ot on oppose le droit a l'efficacité économique. »



A court terme, c'est-a-dire dés 2016, il préconise de « développer la négocialion collective » et
d'« adapter, en conséquerice, les dispositions du code du travail » autour de quatre « piliers », que
sont le temps de travail, les salaires, I'emploi et les conditions de travail .

Une plus grande place pour la négociation au sein de ’entreprise

L'objectif est de laisser une grande marge de manceuvre au patronat et aux représentants des
salariés. Cette nouvelle architecture passe par une clarification entre ce qui reléve de l'ordre public

social et ce qui reléve de la negociation.

Resterait strictement encadré par la loi la garantie d’'un socle minimal de droits qu'« if n'est pas
question de modifier », comme la durée maximale de quarante-huit heures par semaine, le smic ou
encore la protection de la santé.

En revanche, il reviendrait aux branches de définir un « ordre public conventionnel qui s'applique a

'ensemble des entreprises du secteur » et qui soit « opposable, sous réserve du principe de faveur,
a l'ensemble des accords d'entreprise. »

Dans ce champ de la négociation entreraient les qualifications, les salaires minimaux, la
prévoyance, la formation professionnefie et la pénibilité. Cela suppose, selon le rapport, d'accelérer
le mouvement de réduction du nombre de branches, pour passer de 700 environ & une centaine au

début des années 2020. Dans un délai de trois ans, toutes les branches qui représentent moins de
5 000 salariés pourraient ainsi &tre rattachées dans une convention coilective d'accueil.

Lire aussi : Faut-il briter le code du travail ? (fidees/article/2015/09/02/faut-il-bruler-le-code-
du-travail_4743440_3232 html)

« L’architecture du code du travail » revue

Au chapitre du temps de travail, M. Combrexelle ouvre un débat potentiellement explosif sur
fopportunité de revoir , par la négociation, le « seuil de déclenchement » des heures

supplémentaires. Aujourd’hui, au-dela de trente-cing heures, la majoration peut étre réduite a 10 %
pour les huit premiéres heures par accord d’entreprise, mais cette souplesse reste peu utilisée,
souligne-t-il. « La question posée serait de savoir §'if ne conviendrait pas d'aller au-dela et d'ouvrir la

négociation, dans un cadre défini par la loi, sur le seuil de déclenchement lui-méme », signale le
rapport.

Enfin d'ici a quatre ans, « Parchifecture du code du travalf » serait entigrement revue, afin de
distinguer les dispositions s'imposant & tous — ce que les experts appellent « l'ordre public social » —,

celles qui découlent de |a négociation collective et celles dites « supplétives » — pour les entreprises
qui n'ont pas conclu de marché.

Dans ce rapport, M. Combrexelle insiste aussi sur limportance du « jeu des acteurs » | les
partenaires sociaux, écrit-il, « doivent se réformer profondément dans feurs pratiques et leurs modes

de pensée », afin de leverle « manque de confiance » qui prévaut entre eux et qui « affecte
gravement notre économie ». En d'autres termes, il les invite 4 prendre leurs responsabilités.

Lire l'intégralité du rapport :
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Droit du travail, les propositions du rapport
Combrexelle

Le rapport du conseiller d'Etat Jean-Denis Combrexelle qui donne le coup d'envoi d'une grande réforme du droit du travail a &té
remis mercredi 9 septembre au premier ministre.
AR s/ !
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DOMINIQUE FAGET/AFP
Jean-Denis Combrexelle reme! son rapport a Manuel Valls et a Myriam Ef Khomri ministre du travall, le 9 septembre 2015.

Manuel Valls a indiqué que le projet de loi serait voté « avant I'été » 2016.

Le premier ministre a repris 'essentiel du rapport remis mercredi 9 septembre par le haut fonctionnaire et expert du droit
du travail Jean-Denis Combrexelle. Il a confirmé qu'un projet de loi serait présenté en conseil des ministres « 7 2075,
début 2016 » et précise qu'il serail « discuté ef vold par le Parlement avant [élé » 2016.

La réforme est justifiée car le code du travail est « deveny frop complexe, parfois méme illisible », a alfirmé le chef du
gouvernement. Toutefois, un « socle commim » garantissant certains droits reste « ndcessaire », a-t-il ajoute.

Manuel Valls a ainsi enterré une piste potentiellement explosive ouverte par le rapport sur un report du seuil de
déclenchement des heurss supplémentaires. « # ne saurait éire question de modifier par accord fe seull de
déclenchement des heures supplémentaires », a-t-il tranché, ce qui équivaudrait a une « sugpression indirecte de la
aurée légale du travail ».

> Lire: Le gouvernement veut assouplir le code du travail, entreprise par entreprise

Des champs de négociation élargis dés 2016




Le contenu du rapport va setvir de base & la future réforme du droit du travail. Celui-ci formule 44 propositions, don
linscription dans le préambule de la Constitution des « grands principes de la négociation collective ».

A court terme, les entreprises auront davantage de possibilités de négocier des régles adaptées & leur situation dans
guatre domaines: le temps de travail, les salaires, 'emploi et les conditions de travail. Revue de détail.

Un socle de « principes fondamentaux », le reste négociable
La commission prone « une nouvelle architechue ou code du fravail » distinguant une base de « principes

fondamentaux » communs a tous les salariés, et ce qui peut étre renvoyé a la négociation collective.

Le socle commun {appelé « ordre public ») serait défini par la loi et les branches. Les garanties inscrites dans la loi seront
précisées aprés concerlation. Elles reprendraient les grands principes du droit international protégeant la santé et la
dignité des travailleurs (dont la durée maximum de travail de 48 heures par semaine, etc.)

Lors de sa sixidme conférence de presse semestrielle, lundi 7 septembre, Frangois Hollande avait fixé des garde-fous,
« des garanties essentielles »: « conlraf de lravail, durée Iégale de lravar, salalre payeé au IMirimum Je Smic ».

Les dérogations aux principes fondamentaux pourraient étre faites par des accords collectifs. A défaut d'accords
s'appliqueraient des dispositions « suppigiives » définies par les branches (ou en leur absence, par le code du travail).

> Lire: Francois Hollande fera des choix « sans caleul ni répit »

Des accords majoritaires d’'une durée de 4 ans maximum
A partir de 2017, les entreprises pourraient donc passer des accords majoritaires avec les syndicals signes par des

organisations représentant au moins 50 % des voix, contre 30 % acluellement. Ces accords seraient & « dlrde
déternminée », 4 ans maximum sauf mention contraire, révisables chaque année.

Les recours contre leur validité seraient possibles pendant deux mois. L'administration aurait aussi la faculté de les

contester.

Des branches en nombre réduit et avec plus de pouvoir
La concentration des branches professiannelles serait accélérée, avec la fusion d'ici & 3 ans de celles représentant moins

de 5 000 salariés. L'objectif & terme est d’arriver 4 une centaine de branches conire 700 aujourd'hui.

Elles devront définir le socle de garanties s'appliquant & 'ensemble des entreprises du secteur (qualifications, salaires
minima, prévoyance, formation professionnelle, pénibilité).

En cas de refus, un licenciement avec des indemnités réduites
Les accords collectifs « préservant lemploi » {accords de mobilité, de gestion prévisionnelle de I'emploi et des

compétences — GPEC, de maintien de Femploi) prévaudraient sur le contrat de travail individuel.

En cas de refus, le salarié serait licencié pour un molif économique {comme ¢’est souvent le cas actuellement) mais avec
un régime indemnitaire « /mois aftrackif ».

Des accords « clés en mains » pour les TPE et des expérimeniations
Les branches, aprés négociations, proposeraient des accords lypes adaptés & la taille et I'activité des TPE (garage

automobile, boulangerie, petite entreprise de magonnerie...), dont cenlaines dispositions pourraient ensuite élre précisées
au niveau de 'entreprise.




Un ou deux secteurs « directernent concermeés par fe digital » pourraient tester i litre dérogatoire de « nouveaux modes de
refalions sociales » plus adaptés a leurs spécificités (mobiiité, articulation des temps professionnels et personnels, droit &

la déconnexion...) dans certaines limites a définir.

> Lire le rapport en ligne: « La négociation collective, |e travail et |'emploi »

La Croix favec AFP)
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Droit du travail : Jean-Denis Combrexelle explique la
philosophie de son rapport

Aane de Guigné
Publié le 06/10/2015 a 06:00

Jean-Denis Combrexelle est revenu ce tundi sur son rapport sur le droit du travail, remis il y
a moins d'un mois au Premier ministre. Il a précisé sa vision d'un dialogue social de
proximité.

«Aujourd'hui, il y a un discours trés présent sur la fin du code du travail qui serait dépassé par la digitalisation
et I'uberisation de I'économie. 1l n'y aurait plus de salariés mais des prestataires de services... Dans ce contexie,
ma responsabilité était de dire que, si bien siir beaucoup de choses doivent changer, il reste une communauté de
teavail, qui doit étre organisée par un dialogue social». Invité par I'Association des journalistes de I'information
sociale (Ajis), Jean-Denis Combrexelle, le conseiller d'Etat et ex-directeur général du travail (DGT), est revenu
lundi 5 octobre sur I'esprit du rapport qu'il a remis début septembre au Premier ministre.

Trés attendu, ce texte porte sur l'adaptation du droit du travail au nouvel ordre économique des entreprises. Il
devrait servir de base & un prochain projet de loi. Structuré en 44 propositions, te document défend un
élargissement du champ de la négociation entre patronat et syndicats au niveau de l'entreprise. Pragmatique,
Jean-Denis Combrexelle estime en effet qu'au-dela d'un socle minimal commun, la loi ne peut plus fixer la
quasi-intégralité des régles régissant le travail des salariés en France. Une position partagée par de nembreux
think tank, libéraux comme I'Institut Montaigne, ou de gauche, comme Terra Nova et la Fondation Jean Jaurés.

En soutenant la négociation collective au sein des entreprises, le haut fonctionnaire entend créer les conditions
d'un dialogue social de proximité. «C'est une question de démocratie», a-t-il plaidé, soulignant qu'aucun salarié
ne comprend aujourd'hui & quel niveau (loi, négociation de branche, négociation d'entreprise) ont été fixées les
régles qui dictent sa vie quotidienne,

Révolution culturelle

Cette montée en puissance de la négociation entreprise par entreprise contrariera la passion frangaise pour les
normes uniformes sur tout le territoire, a toutefois prévenu le conseiller d'Ftat. Elle passera donc par une petite
révolution culturelle. «Chaque lundi de Pentecdte, les commentateurs s'étonnent encore de volr les salariés
suivre des régles trés différentes d'un groupe a I'autre. Ils en concluent que c'est «n'importe quoi» . Pourtant
tous ces accords ont été négociés et répondent aux besoins spécifiques des entreprises», a-t-il appuyé.

Dans la pratique, le haut fonctionnaire reconnait que les conditions d'une négociation efficace sont rarement
réunies aujourd'hui dans les entreprises: manque de confiance entre les parties, probléme du passage de
génération, aussi bien du cté des DRH que des représentants du personnel, difficulté des syndicats & négocier
dans un environnement économique difficile... C'est en priorité aux chefs d'entreprise de s'attaquer 4 ceite
morosité générale, plaide-t-il. Ils doivent ainsi «se sentir responsables de la formation de leurs délégués
syndicaux»,

Afin de laisser toute leur marge de manceuvre aux représentants des salariés et au patronat, I'ex directeur
général du Travail recommande encore de veiller a ce que les accords de branche, passés au niveau des secteurs
professionnels, ne cadenassent pas les négociations d'entreprises. 1'Etat devra, selon lui, avoir un ceil vigilant
sur ce point.



