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LA MODERNISATION DU DIALOGUE SOCIAL

Jacques FREYSSINET

INTREJCTION

Quelles que doivent étre son issue et ses conseegida négociation sur la modernisatipn
du dialogue socidlest riche d’enseignements sur le fonctionnemersystéme francais de
relations professionnelles et sur le mode de capctidn des normes dont il est porteur.

- Elle s’étale sur une période exceptionnellememtglie puisque son origine se situe|au
printemps 2009 (ou méme 2008).
- Elle met en ceuvre toutes les formes d’articulgtemmplémentaires ou conflictuelles, entre
I'action normative du gouvernement et celle degars sociaux.
- Elle illustre le fait que la définition du périmmé de négociation constitue un enjeu
stratégique qui conditionne dans une large mesarg@rbbabilité d’aboutir ou non a uh
compromis construit sur des concessions recipraques

Il n'est pas possible de comprendre I'échec de dgatiation, le 22 janvier 2015, sans
reconstituer le processus complexe dont elle ciugske: terme provisoire. Apreés avoir précisé
le cadre juridique dans lequel se situe ce procggpuint 1), nous reviendrons sur la longue
phase de « délibération sociale » (point 2) avalandlyser les enjeux (point 3) puis [le
déroulement et le résultat de la négociation (patnt Sur cette base, il sera possible|de
préciser les positions des différents acteurs (p&inet de tirer quelques enseignements
provisoires sur la signification et les conséquende I'échec (point 6).

1. LE CADRE JURIDIQUE

En prenant appui sur un rapport confié & Dominidea Chertiéret en tirant les
enseignements du désastre engendré par la loes@dntrats Premiere Embauche (CPE), le
gouvernement fait voter la loi du 31 janvier 2007 Is. modernisation du dialogue social (dite
loi Larcher). Cette loi crée un mécanisme d’aratioin entre la négociation des accords
nationaux interprofessionnels (ANI) et I'élaboratides [oi3.

! Pour faire court, nous emploierons cette appehatisuelle alors qu'il s’agit officiellement d’urenégociation relative a la
qualité et a I'efficacité du dialogue social da@s éntreprises et a 'amélioration de la représientdes salariés ».

2 Pour une modernisation du dialogue socRbpport au Premier ministre, Avril 2006.

3 Ce processus spécifique de coproduction des nofonesionnait empiriqguement depuis le début de laedéie 1970,
d’abord expérimenté dans le domaine de la formatiofessionnelle continue. Il était dépourvu ddeggxplicites.
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1.1. LE PRECEDENT DUCPE

Dans la loi du 4 mai 2004 « relative a la formatpwafessionnelle tout au long de la vie
et au dialogue social » figure déja I'affirmatioume obligation « le Gouvernement prend
'engagement solennel de renvoyer a la négociatimsiale interprofessionnelle toute réforme
de nature |égislative relative au droit du travailMais, localisé dans I'exposé des motifs, le
texte est sans valeur contraignante, ce qui estdtielémontré lorsque le gouvernement de
Dominique de Villepin annonce le 16 janvier 200éns aucune concertation préalable, la
création du CPE. On se rappelle quelle fut la déstide cette brillante initiatile

1.2. LA CODIFICATION

Le gouvernement en tire les enseignements: il nentdonner valeur légale a
'engagement de renvoi préalable a la négociatilective et en préciser les modalités. C’est
I'objet de la loi Larcher du 31 janvier 2007 godifie une procédure.

- Le gouvernement fait connaitre chague année aumnma@tions patronales et
syndicales le contenu et le calendrier des inviggtiqu’il projette dans les domaines
des relations du travail, de I'emploi et de la fation professionnelfe Il leur
communique sur ces points des « documents d’otienta.

- Sile theme reléve du champ de la négociationpndéessionnelle, ces organisations
peuvent faire connaitre leur volonté de négocieindiquant le délai qu’elles jugent
nécessaire.

- En cas d’accord, le gouvernement élabore les tdétpslatifs et réglementaires qui
sont nécessaires a la mise en ceuvre de celui-cPaement reste souverain ; il
n'est pas tenu de respecter intégralement les sedeéaccorfl

Ce texte est aujourd’hui placé en téte du Codealail (article L1).
1.3. UNE VOIE INFORMELLE PREALABLE

Peu avant le vote de la loi Larcher, les syndiestsent accepté en octobre 2006 sur la
proposition du MEDEF d’expérimenter, a propos deéforme du marché du travail, une
nouvelle méthode de travail qualifiée de « délibérasociale % Sans base légale et sans
codification conventionnelle, la procédure a pobjeb une confrontation des points de vue
sur des themes retenus en commun. L’objectif estodstruire un diagnostic partagé et, en
cas de réussite, de définir les axes et le péranmBtme future négociation. Tel a été le cas,
par exemple, pour la réforme du marché du travaijpour la modernisation du paritarisme.
Telle sera la démarche retenue pour la modernisdtiadialogue social.

4 « Les deuxiémes « cent jours » de Villepimissance et mort du CPENgte Lasairen® 8, avril 2006.

5 Ce qui exclut le champ de la protection sociale.

6 C'est une différence essentielle avec la procédum®péenne introduite par un Protocole social afrex traité de
Maastricht, puis intégrée dans le traité d’Amsterd@®ans ce cadre, si une négociation est ouvettmigative de la
Commission et si elle aboutit a un accord, le telié étre retranscrit dans une Directive sans pdiside modification par
les instances européennes.

" Réservée au départ sur cette innovation, la CGTeéni 2006 de n'étre présente qu’avec le statisetvateur, mais elle
participe activement aux expériences ultérieuredélibération sociale au méme titre que les awtvegédérations.



2. LA PHASE DE « DELIBERATION SOCIALE »

La délibération porte sur des théemes déja misgelida par la « position commune »
d’avril 2008. Elle est ouverte au printemps 2008epoursuit a un rythme irrégulier jusqu’a
sa suspension au printemps 2012. Provoquée autdianne demande du gouvernement,
elle est a plusieurs reprises perturbée, soit panalivelles initiatives du gouvernement, soit
par le déroulement d’autres discussions interpsideselles plus ou moins connexes. Ce
cheminement complexe contribue a expliquer pourduéudra une ferme invitation du
gouvernement pour que s’opére enfin, a la rentddd 2Ae passage a la négociation.

2.1. UNE AMORCE SANS SUITE (AVRIL 2008)

La « position commune sur la représentativité éeetbppement du dialogue social et le
financement du syndicalisme », adoptée le 9 aW@d82d'une part, par le MEDEF et la
CGPME, d’'autre part, par la CGT et la CFDT, pré\aiticle 11) la création en septembre
2008 d’'un groupe de travail paritaire chargé deefdes propositions sur les sujets suivants :

- eévolutions des différentes instances représentative personnel (IRP) et de leurs
conditions de fonctionnement,

- impact des effets de seuil sur la mise en placéRlRs

- modalités de dialogue social spécifiques aux tedisgs entreprises (TPE),

- représentation des salariés intervenant de fag@omgée sur des sites extérieurs.

On trouve la certains des themes qui seront auecdntla délibération sociale puis de la
négociation collective sur la modernisation duatjale social. Le groupe paritaire ne sera pas
mis en place, peut-étre parce que le nombre lioe signataires de la position commune
créait un doute sur sa composition et donc sairéigit

2.2. L’ INSCRIPTION A L 'AGENDA SOCIAL (MAI 2009)

Aprés consultations, le Premier ministre, Fran€aiion, fixe dans une lettre du 9 avril
2009 l'agenda social 2009. La question du dialogoeal n'y est abordée que sous deux
aspects partiels.

- La loi du 20 ao(t 2008 renvoie la question de faésentation des salariés dans les
TPE a une négociation interprofessionnelle dormt ke I'échéance au plus tard au
30 juin 2008. En avril 2009, cette négociation n’a pas enceteuté ; I'échéance en
est rappelée.

- Un vaste theme concerne la gouvernance des estspiParmi d’autres sujets, la
lettre évoque plusieurs questions que I'on retroadans la future délibération sur la
modernisation du dialogue social : associationsddariés aux choix stratégiques de
I'entreprise, problemes posés par la coexistenog Heantreprise de différentes IRP
mal articulées, durée des mandats des élus...

8 La loi du 20 aof(it 2008 portant rénovation de lmadeératie sociale et réforme du temps de travaipestentée comme une
transcription de la position commune d’avril 2088, qui est approximativement vrai en ce qui coredareprésentativité
des syndicats et la négociation collective, maisxfan ce qui concerne le temps de travail. Parmi reembreuses
dispositions, la loi stipule qu'une négociatioreimrofessionnelle doit porter « sur les moyensetiorcer I'effectivité de la
représentation collective du personnel dans letepaintreprises et d'y mesurer I'audience desrosgéons syndicales ».
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Aprés ce cadrage gouvernemental puis de difficitkscussions paritaires, les
organisations patronales et syndicales se mett&adcatd, le 27 mai 2009, sur leur
programme annuel de travail. Elles n’ouvriront dgyaciations que sur la question de «la
gestion sociale des conséquences de la crise éaumsur I'emploi ». Elles définissent, de
plus, trois sujets de délibération sociale. Paumi figure, a coté de « la politique industrielle
et commerciale » et du « fonctionnement et de Kige du paritarisme », une délibération
sur « le dialogue social » ; celui-ci n’est dones patenu comme objet de négociation. Le
theme est découpé en quatre chapitres : dialogtial slans les TPE, parcours professionnels
des représentants des salariés, IRP et gouverdari@ntreprise.

Un élément additionnel a pesé sur les premierstséBada suite du Sommet social du
18 février 2009, le Président de la Républiquephdis Sarkozy, demande au directeur général
de I'INSEE un rapport sur le partage de la valgoute. Sur la base de ce téxikécrit le 14
mai 2009 aux organisations patronales et syndicates leur demander d’ouvrir sur la
guestion des discussions et de faire connaitrs leuapositions, communes ou non, avant le
15 juillet 2009. Le patronat refuse aussitot tonégociation sur le partage de la valeur
ajoutée ; plus tard il renverra la question a labééation sur la modernisation du dialogue
social. De fait, le théme n’y apparaitra que sdamgle partiel des droits des Comités
d’entreprise (CE) a I'information et a la consutiat

Dés l'origine, le dossier de ce qui deviendra laadernisation du dialogue social » est
donc alimenté par des initiatives diverses qui ggmé des questions hétérogenes sans
cohérence explicite. Ceci contribue a expliqudetde et difficile progression du dossier.

2.3 LAPREMIERE PHASE DE DELIBERATION SOCIALE ET LE PREMIER BLOCAGE
(JUIN 2009-JANVIER 2011)

Treize réunions se déroulent entre I'ouverturead@dlibération sociale, le 22 juin 2009,
et un premier constat de blocage, le 13 janvied201

Au départ, un passage rapide a la négociationrestagé puisque lors de la seconde
réunion, le 15 septembre 2009, les organisatiotienreent la date du 6 octobre pour une
ultime séance de délibération, puis les dates dwd8bre et du 17 novembre pour la
négociation. En pratique, les réunions se succedans parvenir a créer les conditions
d’ouverture d’'une négociation. Au cours de cetenpére phase, elles portent essentiellement
sur les IRP : définition d’'une grille de lecturdotx d’'une méthode de travail, établissement
d’'un état des lieux, évaluation qualitative, inaere des themes d’'une éventuelle négociation.

La 13 réunion, le 13 janvier 2011, aboutit au constatind'désaccord sur la
meéthodologie pour la poursuite des travaux. Legnair propose une négociation par themes,
organisée selon différents aspects des compétesicaeki fonctionnement des IRP, ce
gu’'acceptent la CFDT et la CFE-CGC. De leur c@é&GT-FO et la CFTC sont réticentes et
la CGT clairement opposée : ces organisations maméféque I'on parte de l'existant et
expriment, dans des termes différents, la craintang démarche de remise a plat globale
traduise un simple objectif patronal de réducties droits des IRP.

9 Jean-Philippe Cotifapport sur le partage de la valeur ajout48 mai 2009.



2.4. DEUX ELEMENTS PERTURBATEURS

En parallele avec cette premiére phase de délibdratociale, deux thémes de
négociation, I'un imposé par la loi, 'autre vigeusement soutenu par le Président de la
République, engendrent des situations conflictaetjai se répercutent sur le climat et le
contenu de la délibération.

2.4.1Le dialogue social dans les TPE

Comme nous I'avons indiqué, la loi de rénovatioaddémocratie sociale renvoyait la
définition des modalités du dialogue social etalekesure de la représentativité dans les TPE
a une négociation interprofessionnelle dont I'écdeéaétait fixée au 30 juin 2009. Malgré le
rappel inclus dans la lettre du 9 avril du Prermaristre, le patronat repousse I'ouverture des
négociations. Lors de la réunion d’ouverture dedibération sociale, le 26 juin, il est décidé
de créer un groupe de travail compétent sur cetike gjuestion. Ses travaux sont entamés le
13 octobre. Dés le 19 décembre, le MEDEF et la C&Ridcident d’y mettre fin en
considérant qu’il est impossible d’ouvrir une négtion car elles refusent toute présence de
représentants syndicaux dans les TPE. Cette décsiecite un vif mécontentement des
syndicats et de 'UPA. Le 20 janvier 2010, ils signent ensemble (& lption de la CGT-
FO) une lettre au Premier ministre sur la reprégim du personnel et la mesure de la
représentativité syndicale dans les PME.

En I'absence de négociations, le gouvernement mepie dossier sous la forme d’un
projet de loi. Le MEDEF et la CGPME meénent alore wffensive ddobbying auprés des
élus de la majorité. Leur attitude est dénoncédgsasyndicats et 'TUPA comme une violation
de la loyauté dans la négociation. Symboligueménhoycottent la réunion de délibération
sociale du 7 juillet 2010. Cependant les deux asgdions patronales obtiennent I'adoption,
contre la volonté initiale du gouvernement, d’anendnts parlementaires qui leur donnent
largement satisfaction : les commissions paritdioeales pour les entreprises de moins de
onze salariés disparaissent du texte ; seulessseibsdes élections sur liste syndicale pour la
mesure de la représentativitéComme on le sait, le théme sera I'un des poiesraux de la
négociation de 2014-2015, avec cette fois-ci uteedigne de clivage au sein du patronat.

2.4.2L e partage de la valeur ajoutée

La demande par Nicolas Sarkozy, dans la lettre duniai 2009 mentionnée
précédemment, de discussions paritaires sur lagede la valeur ajoutée, est restée sans
suite. En avril 2011, il exprime le souhait que ésdreprises qui augmentent dans l'avenir
leurs dividendes attribuent aussi des primes & |salariés. Aussitot apres, le gouvernement
annonce la création d'un dispositif en ce senspiime, dont le montant doit étre fixé par
négociation d’entreprise, sera obligatoire dans dareprises de plus de 50 salariés et
facultative en dessous de ce seuil.

Cette initiative perturbe la délibération sociale patronat renouvelle son refus de
l'intervention de I'Etat dans le partage de la valajoutée. De leur c6te, les syndicats sont

191 "UPA a signé le 12 décembre 2001 avec les cimfémtérations syndicales un accord sur le développedu dialogue
social dans l'artisanat. L'accord prévoit en paier la création de Commissions paritaires régiemahterprofessionnelles
de l'artisanat (CPRIA). Voimnfra 3.c.

™ Au lendemain du vote de la loi du 15 octobre 204 @GPME parle de « victoire » et le MEDEF de «agement ».



réservés ou hostiles face a la prime gu’ils analysemme une mesure inégalitaire et comme
un frein a l'augmentation des salaires. En revandbesque le patronat, au nom de
'autonomie, renvoie la question a la délibératewciale en cours, ils ont beau jeu de
souligner que celui-ci n’entend traiter du partaigela valeur ajoutée que sous l'angle des
procédures d’information et de consultation du CE.

La voie de la négociation étant blogtféda procédure de la loi Larcher ne pouvant
s’appliquer, les pouvoirs publics se rabattentusie autre méthode.

- Dans un premier temps, le 11 avril 2011, est dépasé proposition de loi « pour le
développement de l'alternance, la sécurisation megsours professionnels et la
partage de la valeur ajoutée » (dite propositioer@@ion du nom d’'un député de la
majorité). Elle inclut prudemment, parmi diversessores disparates, un droit a
I'information des CE sur « la politique en matiéle dividendes du travail attribués
aux salariés et de dividendes attribués aux asseciéa loi sera définitivement
adoptée le 28 juillet 2011

- Dans un deuxieme temps, une prime de partage détsmst introduite par la loi de
financement rectificative de la sécurité socialel@ujuillet 2011. Pour sauver les
apparences, il est prévu que le nouveau dispaséifs’appliquera que jusqu’a
I'intervention d’'une nouvelle loi qui suivrait legsultats, constatés au plus tard le 31
décembre 2013, d’'une négociation interprofessidargir le partage de la valeur
ajoutéeCette négociation n’aura jamais lieu.

2.5. LA DEUXIEME PHASE DE DELIBERATION ET LA MISE EN SOMMEIL
(FEVRIER 2011-MARS 2012)

Lors de la 18réunion, le 28 février 2011, les syndicats, adaption de la CGT-FO qui
souhaite désormais une suspension de la délibémsticiale, proposent d’aborder celle-ci non
plus a partir des IRP, mais a partir de la valgoutae, théme qui avait été inscrit au départ
puis marginalisé dans la premiere phase. Le pdtiemeepte. Les syndicats se réunissent le
18 mars 2011 et, fait exceptionnel, adoptent utete@mmun.

Les discussions reprennent sur cette base lows deihion du 26 avril 2011 au terme de
laquelle les propositions syndicales sont actéews dm « relevé de discussions » qui est
approuvé par toutes les organisations, sauf la C&RB&lle-ci annonce alors gu’elle se retire
de la délibération sociale car elle refuse quadesunérations des dirigeants des entreprises
de moins de 300 salariés fassent I'objet d’unermé&dion des IRP, ce qu'impliquait le projet
syndical. Ce retrait restera sans suite.

Désormais, la délibération semble progresser leeng¢mmais de maniére prometteuse.

- La réunion du 27 mai 2011, avec la participationadl €GPME, est consacrée a la
définition d’une information compléte sur la créatiet le partage de la valeur
ajoutée. Elle aboutit & un « relevé de discusstomsanimement accepté.

- Le 16 septembre 2011, une méthodologie est vajid@e construire I'information
des IRP sur « les flux de création et de réparntitie la valeur ».

121 ors du Sommet social du 15 février 2010, Nic@askozy avait renouvelé sans succés son appelreradoun délai de
trois mois pour une négociation sur ce sujet sausdnace, a défaut, d'une initiative Iégislative.



- Le 16 décembre 2011, les organisations syndicafseptent ensemble un document
sur « I'information des IRP en matiére de formagble partage de la valeur ».

- Le 19 mars 2012, apres trois mois d’interruptioa discussions, le patronat présente
en réponse un document relatif & une « base deédsrpermanente® Le 20 mars,
lors de la 23 séance de délibération, un calendrier de réungstsixé jusqu’en
juillet 2012 pour un examen détaillé de cette psijmn. Tous s’accordent pour
estimer qu’il s'agit d'une avancée majeure quirmdék bien les questions restant en
discussion.

Malgré ces progres et au terme de 21 réunions ldeédsion sociale étalées sur deux
années et demie, les conditions ne semblent pasreeméunies pour le passage a la
négociation alors gu’elle était initialement pragraée pour octobre 2009. Cependant, une
évolution notable est observable. Au départ, @gatux ont principalement porté, a l'initiative
du patronat, sur un inventaire de la diversité B et de la multiplicité des obligations
d’'information et de consultation auxquelles étaigmimis les employeurs par I'empilement
progressif de dispositions disparates. Cette appereascitait, a des degres divers, la méfiance
des syndicats qui, derriere 'argument de simglifian et de rationalisation, croyaient déceler
un objectif de réduction des droits et des moyess IRP. Potentiellement divisés sur ce
point, les syndicats ont su, a partir de févriet 2Z0elaborer progressivement une démarche
alternative commune construite sur l'analyse devddéeur ajoutée. Le patronat pouvait
difficilement s’y opposer puisqu’il tirait argumenle cette approche pour dénoncer toute
intervention de I'Etat dans le partage de la valajmutée. Cependant, le freinage de la
progression des discussions qu’il a imposé, notamper des reports successifs de réunions,
laisse supposer qu’'a son tour, il se sentait erdraillr un terrain dangereux et qu’il mesurait
les risques de division interne.

L’actualité politique intervient a nouveau pour geisdre le processus.
2.6. DE NOUVELLES PERTURBATIONS
2.6.1Les accords compétitivité emploi

Le report de la délibération sociale résulte d’dbdiune nouvelle initiative de Nicolas
Sarkozy. Le 29 janvier 2012, le Président de lauRbgue demande aux organisations
patronales et syndicales de mener, dans un délaidelex mois, des négociations
interprofessionnelles sur la définition d’'un caglredique pour des « accords compétitivité
emploi » (ACE) au niveau de lI'entreprise. Les néatians commencent le 17 février 2012.
Contrairement au souhait initial de la CFDT, il égtidé de ne pas les situer dans le cadre de
la délibération sur la modernisation du dialogueiap probablement pour éviter que les
affrontements prévisibles sur le premier sujet gmns$ avoir un effet négatif sur le second. La
délibération sociale est, de ce fait, suspendueptonenu de l'urgence de la négociation
concernant les ACE, mais cette derniere est a son ihterrompue aprés les élections
présidentielles dans l'attente des orientationtad®uvelle majorité. La délibération sociale
ne reprend pas pour autant apres les élections qaiorité passe désormais a la préparation
de la « grande conférence sociale » voulue parcBrafiollande.

13 « Document de travail. Modernisation du dialogaeia. Information des IRP sur les options stratégique$ etetreprise
et la répartition de la valeur : base de donnéesessible aux représentants élus et syndieaux



2.6.2La premiére « grande conférence sociale » et la fidle de route sociale

Au terme de la conférence qui se tient les 9 efjulliet 2012, deux conclusions
distinctes sont énoncées dont les mises en ceuntes’'emchevétrer de maniere inattendue. La
feuille de route contient, parmi bien d’autres, xd@uéconisations qui apparaissent dans des
chapitres différents.

- Sous la rubrique « démocratie sociale », I'énorstdessuivant : « il est souhaitable
gue la négociation interprofessionnelle sur la@ldes institutions représentatives du
personnel connaisse un débouché rapide et qu’uneedation s'ouvre sur la
présence des salariés dans les conseils d’admaiiostides entreprises ».

- Sous la rubrique « développer I'emploi » se rereonh theme qui apparait disjoint :
« le gouvernement invite les partenaires sociaurégocier au niveau national
interprofessionnel les conditions d’'une meilleugcwsisation de I'emploi ». La
négociation devra étre conduite d’ici a la fin ditdmestre 2013.

2.6.3L'ANI du 11 janvier 2013*

Les exigences spécifiques des négociations mukidéonnelles conduisent a
imbriquer les deux domaines alors qu’ils étaiemtggds de maniere disjointe par la feuille de
route. Il ne s’'agit pas la d’'une complémentaritgidae, mais de la nécessité de définir un
champ suffisamment large et diversifié pour quesgmiiétre défini un systeme complexe
d’avantages et de concessions croisés. Dans daesdrés simplifiés, il apparait que le
patronat a principalement obtenu avec I'ANI du advjer 2013 des avancées en matiere de
flexibilité interne et externe dans la gestion’déenploi'® et qu'il a principalement concédé en
échange certains droits individuels pour les s&ddriet, surtout, des droits collectifs au
bénéfice de la représentation du personnel. Otarge partie de ces droits collectifs, tels que
la base de données économiques et sociales, lal@timn du CE sur les orientations
stratégiques de l'entreprise, la représentation sidariés dans l'organe de direction de
'entreprise, auraient constitué des concessiotsngielles du patronat dans une négociation
sur la modernisation du dialogue social en échalggeoncessions syndicales sur les seuils
ainsi que sur la simplification des IRP et la rédotucde leur colt de fonctionnement. Ayant
échangé, dans la premiére négociation, I'élargies¢nues droits des représentants du
personnel contre de la flexibilité dans la gestien’emploi, le patronat n’avait, au départ de
la seconde négociation a venir, plus grand chosehanger contre la « rationalisation » des
IRP.

Dans la feuille de route issue de la deuxiéme mdgaconférence sociale » (20 et 21
juin 2013) aprés la signature de 'ANI du 11 jamv2®13 et sa transcription dans la loi de
sécurisation de I'emploi du 14 juin 2013, il n’gdtis question de la négociation sur les IRP.
Le theme est redécouvert, avec une formulation stedet conditionnelle, dans la feuille de
route de la troisieme « grande conférence socidlé et 8 juillet 2014) : « en vue d’une
négociation sur la modernisation et la qualité dogue social au sein de I'entreprise, qui

14 « Accord pour un nouveau modéle économique etkautiservice de la compétitivité des entrepriseeda sécurisation
de I'emploi et des parcours professionnels desiéala, signé du cdté syndical par la CFDT, la CFTIa &FE-CGC.

15 Pour une analyse moins caricaturale, voir : «dtalle de route sociale, le dialogue social et péon: un premier bilan au
début de 2013 >l\ote Lasairen°® 29, février 2013 ; Jacques Freyssinet, « Lleimgu coeur de la négociation d’entreprise :
quel impact de I'accord du 11 janvier 2013 Rarevue de I'lRESn° 77, 2013/2.

18 par exemple, accords de maintien dans I'empleprals de mobilité interne, accords sur les licemeiets économiques...
17 par exemple, complémentaire santé, compte pezsderformation, droits rechargeables a I'indentiosadu chémage...
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pourrait s’engager a 'automne 2014, un travaikdecertation approfondi sera mené par le
ministre du Travail avec les organisations syneésabt d’employeurs afin de définir le
document d’orientation ».

3. LES PRINCIPAUX ENJEUX DE LA NEGOCIATION

Au moment ou va s’ouvrir enfin la négociation, sk @ossible d’en identifier les enjeux
majeurs tels gu'’ils sont initialement percus. Uffertsive patronale est attendue sur les seuils
sociaux et sur la simplification ou la «rationatisn » du fonctionnement des IRP. Les
demandes syndicales portent principalement suedeésentation des salariés des TPE et sur
les droits et parcours professionnels des représentBien d’autres themes sont présents, que
nous mentionnerons par la suitefi@ points 4 et 5), mais on peut anticiper que d’évelstu
compromis se construiront autour de ces quatretiquss En pratique, la question des seuils
sera assez vite éliminée du débat et celle detssdzbparcours des représentants ne donnera
lieu a aucune innovation significative. Ce sont @ées deux autres dossiers qui seront au
centre des affrontements.

3.1. LES SEUILS SOCIAUX

Le colt et la complexité engendrés par les seaiistduent de longue date un leitmotiv
du discours patronal. Le théme réapparait dansaleifeste« 1 million d’emplois... c’est
possible ! »rendu public par le MEDEF a la veille de I'ouvedultes négociations. Il y est
affirmé que « revoir les seuils » (sans autre gréc) « pourrait permettre de créer entre 50
000 et 100 000 emplois sous trois ans » (sans aucstification du chiffre). Derriére cette
affirmation sans fondement se cache un vrai débais il n’en sera pas question pendant la
négociation®.

3.1.1Une affirmation sans fondement

Le chiffrage d’'un effet sur 'emploi de la suppressdes seuils sociaux constitue un
exemple instructif de manipulation de I'opinion. seule étude rigoureuse réalisée en France
par 'INSEE porte sur les années 2005 et 280Bes auteurs expliquent les raisons pour
lesquelles ils ne jugent pas possible de calculeafiet emploi, mais seulement un effet sur la
distribution des entreprises par tranches de taillevoisinage des seuflslls soulignent les
différences notables qui existent entre les soustasstiques disponibles. Méme en utilisant
la source qui donne I'impact le plus fort (et gsi aussi la source la moins fiable), on obtient
un effet certes statistiquement significatif maastices faible ampleur.

Or I'FRAP, think tankpatronal, en affirmant se baser sur cette étudst pouvoir
chiffrer en 2011 a 350 000 emplois I'effet d’undoréne des seuils sociaux. En 2012, il

18 Une étude précise de I'état du dossier figureéhutld’'un document qui présente ensuite les propnsideTerra Nova
proches de celles de la CFDT : Luc Pierron, Marith&r, « Le dialogue social au seuil d'un renouvegNote Terra Nova
25 septembre 2014.

19 Nila Ceci-Renaud, Paul-Antoine Chevalier, « L'impdets seuils de 10, 20 et 50 salariés sur la tdiéte entreprises
frangaises »Economie et statistique,” 437, 2010 et « Les seuils de 10, 20 et 50 galarin impact limité sur la taille des
entreprises frangaisesInsee Analyses® 2, décembre 2011. Le premier des deux augguesmis a jour les enseignements
lors d'un séminaire en janvier 2015.

20 | 'estimation porte sur la répartition par taillaid nombre donné d’entreprises et ne mesure natiation du nombre
d’entreprises, ni I'effet des techniques de contearent des seuils (filialisation, externalisation...)



revient & une fourchette de 70 000 & 140 000 esihl@n voit que le MEDEF a encore fait
baisser les encheres. Il est raisonnable d’estqu&ucune étude objective n’a permis a ce
jour de mettre en évidence un effet emploi sigatffcde la réforme des seuils socidux

3.1.2Un probléeme réel

A Toccasion de ces débats, plusieurs spécialiseessont livrés & un exercice de
recensement des seuils sociaux. Si leurs résuitiésent a la marge, ils sont globalement
concordants. Il existe plus de 15 seuils dont certains tré&xipes (9, 10 et 11 salariés, puis
20 et 21, puis 25 et 26, puis 50 et 51). lls comeet les aspects les plus variés des obligations
sociales des entreprises : DP (délégués du pen3o@ie (comités d’entreprise) et CHSCT
(comités d’hygiéne, de sécurité et des conditioms tchvail), mais aussi formation
professionnelle, transports, logement, réfectosesyice de santé... lls sont le produit d’'une
longue sédimentation de droits individuels ou anife selon des logiques spécialisées et des
compromis datés. lls engendrent, pour les PME congplexité mal maitrisée et un sentiment
d’insécurité lié au risque d’ignorer I'existence ltlen de ces seuils ou de ne pas respecter le
mode spécifique de calcul des effectifs qui s'yliae. Notons que ces seuils ont le plus
souvent été créés pour réduire la charge finangesant sur les petites ou moyennes
entreprises.

On peut supposer qu'un regroupement autour d’'uit petnbre de seuils (trois ou
guatre, par exemple, avec des regles uniformeslpaiaicul des effectifs de référence) aurait
pu constituer un theme de négociation dans le cesfen principe minimum de droit global
constant. Ceci aurait contribué a faire reculdatgasme des seuils comme facteur de blocage
du développement des PFfELa question ne semble pas avoir été discutée.

3.1.3.Un simple épouvantail ?

Dans leurs déclarations avant I'ouverture des nagons, les deux parties accordent
une place emblématique a la question des seuigttenat comme une priorité au nom de la
réduction du colt du travail et de la création gois, les syndicats comme une porte
d’entrée inacceptable que I'on tenterait de leyvaser dans la négociation. Or curieusement
ce theme n’apparait que marginalement et brievenfieita 4.b et 4.d). Le « Consell
d’entreprise », qui serait la nouvelle instancequei de représentation, n'est prévu dans la
premiere proposition patronale que pour les engepird’au moins 50 salariés. Tres vite, il est
étendu aux entreprises de plus de 10 salariésiamnfirme les seuils traditionnels pour les
IRP. Les autres seuils ne sont pas évoqués mélaeC§TC réclame la suppression du seuil
de 50 pour I'obligation d’introduire la participati aux bénéfices.

21 site de la Fondation iFRAP, « Les seuils sociaguel impact sur 'emploi ? », 25 janvier 2012 ; «i@u déblocage des
seuils sociaux », 14 novembre 2014.

22 | a force de ces « croyances » légitimées par flemations répétées se manifeste jusqu’au niveaudadCommission
européenne. Dans ses recommandations par pay2@ddy celles qui concernent la France contienriénbhcé suivant :
« éliminer les obstacles réglementaires a la @oiss des entreprises, notamment en revoyant tesesride taille fixés dans
la réglementation dans le but d’éviter les effetsduils » (Commission européenRapport 2015 pour la France contenant
un bilan approfondi sur la prévention et la corriect des déséquilibres macroéconomiqugsfévrier 2015, p.72).

2 voir, par exemple, 'annexe 1 de la note déjaeciiéTerra Novaou encore : « Si I'on parle seuils sociaux, autest
connaitre ! »|es clés du sociat septembre 2014.

24| existe par ailleurs de nombreux autres seuiisrglévent du droit commercial, du droit fiscal du droit de la sécurité
sociale. lls devraient étre pris en compte dansréfiexion globale sur les seuils d’effectifs, migsne sont pas du domaine
de la négociation collective.
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La question se pose donc de savoir pourquoi ceise mn scéne patronale avant
'ouverture de la négociation alors que le dérod@einde celle-ci montrera que I'objectif
patronal ne concernait pas d’abord la réforme dagssmais principalement la simplification
et la « rationalisation » des IRP.

3.2. LA «RATIONALISATION »DESIRP

Il apparait des le début de la négociation qugddtif principal du patronat concerne la
réduction des droits et ressources dont dispossnRP et donc des codts et des contraintes
qui en résultent pour I'employeur. En cours de cé&goon, apparait un second enjeu qui porte
sur la définition des périmetres de représentaflans ces deux domaines, les syndicats ont
la méme priorité de défense des conditions quirassiiefficacité de la représentation. En
revanche, le projet patronal d’'une instance unagngendre des réactions divergentes.

3.2.1Un objectif patronal prioritaire : les droits et les ressources des IRP

Cet aspect ne mérite pas de longs commentairesrierge son discours sur la
« rationalisation », le patronat entend réduiredieligations qui s'imposent aux entreprises :
multiplicité des domaines d’information et de cdision sur des themes généraux ou
spécialisés, nombre des représentants et nombearéd$f1de délégation, droits a I'expertise et
contributions financieres de I'entrepriseffa point 4).

Le document patronal pour la séance du 30 octobfe! 2ntroduit le principe de
linstance uniqu®. Le Conseil d’entreprise verra ses droits et sssaurces fixés selon le
principe de subsidiarité par un accord d’entreprisgoritaire, a défaut par un accord de
branche et a défaut par décret. Le projet du sétDEF, diffusé le 9 décembre 2014, donne
pour la premiere fois un tableau du nombre minindentitulaires et d’heures de délégation
selon la taille de l'entreprise. Il implique desstrections massives qui ne seront que
modérément atténuées par la suite. La seule camtiemui est offerte consiste dans la
possibilité de mutualisation d’'une fraction des resude délégation dans les entreprises de
500 salariés et plus.

Quels que soient les écarts entre les différentatug@tions des pertes en nombre de
représentants ou d’heures de délégation impligpéeses propositions patronales, il ne fait
pas de doute qu’elles auraient été considérables.

3.2.2Un second objectif : le périmetre des IRP

En fin de négociation, un nouveau theme de désacapparait lorsque le patronat
introduit des criteres exigeants pour la reconaaiss d'un établissement distinct : « une
communauté de salariés placée sous la direction dhef d'établissement autonome,
bénéficiant d’'une délégation de pouvoir en mat@&enomique, juridique et hiérarchique ».
Des lors, un grand nombre d’unités de productisguéraient de ne pas satisfaire ces critéres,
notamment celui de la délégation de pouvoir écogami De ce fait, elles n’auraient ni
conseil d’établissement, ni représentants syndicdes syndicats y voient une stratégie

% || s’agit d’'une unification « horizontale » enttes différents types d’IRP au méme niveau. En revandans les
entreprises & structure complexe, il est prévu dmtenir une articulation « verticale » : Conseiétdblissement, Conseil
central d’entreprise et, le cas échéant, Consajroiepe.
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patronale qui vise a obtenir que les représensoient éloignés des collectifs concrets de
salariés.

3.2.3Un vrai probléme pour les syndicats

Si, sur les deux questions précédentes, les syadioa I'objectif commun de défendre
les droits des IRP et les moyens de la représentdé création d’une instance unique, dont le
patronat fait la conditiosine qua nord’'un accord, leur pose un probleme plus difficiles
comparaisons internationales nous apprennent guigte différents types de réponses au
probleme de la représentation des salariés dansits de production. Ou bien le syndicat
s’impose comme seul représentant des salariéuldragu faire reconnaitre par 'employeur
sa présence dans l'entreprise (« canal unique »). b{@n coexistent deux modes de
représentation, I'un par un ou des syndicats reag®momme représentatifs, I'autre par une
instance €lue par I'ensemble des salariés de éprise. Ou bien encore, seule cette instance
élue est présente dans l'entreprise, le syndicapawevant juridiguement représenter les
salariés gu’en dehors de l'entreprise. Depuis lonraissance de la section syndicale
d’entreprise en 1968, la France se range dansubdélae catégorie avec deux particularités :

- un pluralisme des instances qui sont directemennhdectement désignéees par les
salariés : DP, CE et CHSET

- un pluralisme syndical avec une ou, le plus soyvees sections syndicales
d’entreprise et désormais un dualisme avec uneindisin entre syndicats
représentatifs (délégués syndicaux) et syndicaésepts mais non représentatifs
(représentants syndicaux).

Cette prolifération n'a d’équivalent dans aucungéfranger, méme (et surtout) la ou le
syndicalisme est le plus puissant. Elle engendsesffets contradictoires.

- D’un coté, la multiplicité des instances offre kantage de cumuler les droits et les
ressources pour la représentation des travaillalvague instance étant mieux a
méme de maitriser les domaines spécifiques ouosepétences sont reconnues.

« Les DP ont été longtemps considérés par les syisdicamme le vecteur
essentiel de leurs rapports directs et continu begesalariés.

 Les CE, longtemps cantonnés dans la gestion deseescwociales, ont nu
changer leur r6le lorsque, avec l'accélération etructurations, ils se sont
emparés de leurs compétences économiques pouridévetil d’analyse (et de
contestation) de la stratégie de I'entreprise.

 Les CHSCT, sur lesquels nous revenons ci-aprespemiis la prise en charge
des questions du travail, longtemps négligées.

« Les Délégués syndicaux (DS) ont, sauf exceptioes,monopole de la
négociation dans I'entreprise.

 La section ou les sections syndicales sont suppoétte le lieu central qui
coordonne efficacement les interventions dans dsestutions aux fonctions
diverses et complémentaires.

28 En tenant compte du fait que « CE » peut désigneEamité d’entreprise, mais aussi des Comités diésmment et un
Comité central d’entreprise, ce dernier étant plusmmins articulé, le cas échéant, d’'une part, ave€omité de groupe
national, européen ou international et, d’autre, @aec un Comité d’entreprise européen.
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D’un autre co6té, lorsque le syndicalisme est affabla syndicalisation en recul, il
existe le risque d’'une fragmentation non maitridéeterventions partielles qui ne
sera combattue que par le cumul des mandats ageeffdds pervers bien connus.
Une autre évolution possible se traduit par la eatration des faibles ressources
humaines disponibles dans celle des institutiongsfuyugée prioritaire ou dans celle
qui est encore capable de susciter des candidatkre®, la multiplicité des
instances peut apparaitre comme une condition deieswdu syndicat dans
I'entreprise grace a la multiplication du nombre dalariés protégés.

Les CHSCT offrent une bonne illustration de cerditee.

lIs ont été les lieux qui ont favorisé, depuis letgation en 1982, la prise en charge
des questions du travail dans les unités de prmayct cété des CE souvent
polarisés par les questions d’emploi, sinon paelale gestion des ceuvres sociales.
lIs ont été des lieux d’apprentissage de savoitsreaux chez les militants, souvent
en dialogue avec I'expertise. lls ont révélé devetias capacités de mobilisation des
salariés sur des themes longtemps restés au sptamdIs ont favorisé la prise de
conscience des solidarités entre l'unité de prodoat son environnement (sécurité
industrielle, pollutions, respect de I'environnermdiens entre santé et qualité des
produits, etc.). On mesure quel codt il y auratirple syndicalisme s’il perdait ces
ressources et ces savoirs militants. Dans la mesé@me ou le syndicalisme est
affaibli, il serait suicidaire pour lui d’abandompnau nom d’une rationalité formelle,
un outil qui a acquis un role stratégique.

En méme temps, de nombreux travaux et débats, rénutiar ceux suscités par les
écrits de Bruno Trentf, ont mis en évidence les conséquences négativésnples
de lincapacité gqu'a eue le mouvement syndical depun siécle a articuler ses
analyses et ses revendications dans le domainerdplbi et dans celui du travail.
Or les CHSCT ont souvent conduit a isoler les gomlestdu travail dans I'action
syndicale parce gu’elles sode factodéléguées a des militants spécialisés dont
'action se situe a la seule échelle des établisstsn Seul le CE, grace a ses
compétences en matiére économique et a l'articunlate ses niveaux (établissement,
entreprise, groupe) a la capacité d’'analyse etafinention globale sur la stratégie
patronale. Encore faut-il que, dans cette démaiitiméignore pas les questions du
travail, ce qui est trop souvent le cas. La prdosérait alors de créer un lieu ou ces
guestions soient traitées conjointement apres lgg’'alient été étudiées par des
commissions spécialisées (commission économiqumemission HSCT).

A l'évidence, aucune réponse ne s'impose. Il s'agitr les syndicats d'un choix

essentiel a court comme a long terme. En suppasantise la condition essentielle d’'un
maintien intégral de la totalité des droits et dessources, quel équilibre trouver entre la
spécialisation et l'intégration des modes d’acties différentes IRP dans I'entreprise ?

3.3. LES TRES PETITES ENTREPRISES

Dans ce domaine, il existe, méme si les modalitéggsées sont différentasffa 5.b),

un objectif prioritaire commun aux confédératioysdicales : faire reconnaitre le droit de
tous les salariés a étre représentés. La |égitidet&e droit est affirmée par le document
d’orientation du gouvernement. L'obstacle résidasdbBopposition hétérogene et évolutive

27 Notamment La Cité du travail. Le fordisme et la gauctieduction francaise, Fayard, 2012.
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exprimée par les différentes organisations patemadl existe entre elles un socle commun :
le refus d’'une représentation au sein des TPE. dbatdentre elles ne porte donc que sur
I'existence, la nature et les compétences d'ingsuextérieures : 'UPA et la CGPME ont eu

des positions constantes dans le temps ; la négocisera marquée par le changement de
camp du MEDEF a la recherche de contreparties mitienir des concessions sur la

« rationalisation » des IRP.

- Des le 12 décembre 2001, 'UPA a signé avec leg camfédérations syndicales un
accord sur le développement du dialogue social damtisanat. Il crée des
Commissions paritaires régionales interprofessibbemele I'artisanat (CPRIA). Les
signataires évaluent positivement cette expérieDes. I'origine, le MEDEF et la
CGPME ont mené contre cet accord une lutte jurigligaharnée qui, finalement, a
échoué.

- Comme nous I'avons indiquéypra point 2), la question du dialogue social dans les
TPE est inscrite dans les travaux d’'un groupe de da la « position commune » du
9 avril 2008 (groupe non mis en place), puis tratesaans la loi de démocratie
sociale du 20 aolt 2008 sous la forme d'une ohtigatde négociation
interprofessionnelle avant le 30 juin 2009 (obligaton respectée). Cette obligation
est rappelée par le gouvernement dans I'agendal @09, mais ne se traduit que
par la création d’'un groupe de travail dans le eatl la délibération sociale. Trés
vite, le MEDEF et la CGPME affirment impossibledigerture d’une négociation. Le
gouvernement présente un projet de loi dont ceg deganisations obtiennent qu'’il
soit pratiquement vidé de son contenu par des aememdks parlementaires. Cette
phase engendre des protestations conjointes dé l&fldes syndicats.

- L’opposition radicale de la CGPME fait que les piEms propositions patronales
sont muettes sur la questionf(a point 4). Ce n’est que dans la troisieme phasade |
négociation que le MEDEF accepte le conflit ave€@GPME et obtient I'appui de
I'UPA sur la création de Commissions régionalesrntofessionnelles paritaires.

Cette rupture décisive laisse ouverte la négodciaticur les attributions de ces
commissions et sur les ressources dont elles dispais{nfra 4.d).

3.4. LES PARCOURS PROFESSIONNELS DES REPRESENTANTS DES SALARIES

Nous inscrivons cette question parmi les enjeubadegociation dans la mesure ou, au
départ, elle semblait devoir étre la principalei@maodeste) contrepartie que le patronat était
susceptible d'offrir en échange de la « rationéilise» des IRP. En cours de négociation,
lavancée du MEDEF, appuyé par 'UPA, sur la repréation dans les TPE crée une
contrepartie d’'une tout autre ampleur et fait passesecond plan la question du parcours
professionnel des représentants des salariés.

Ce dossier est I'objet d’'une revendication commules syndicats qui, dans son
principe, n'est pas contestée par le patronat. égociation porte donc sur la nature et le
contenu des droits. Comme la question est devem@njeu secondaire face a I'affrontement
principal, elle ne progresse que tres peu duranégpciation et aboutit & des résultats certes
non négligeables dans leur principe mais modestes leur contenu :

- formation a I'exercice des mandats selon les difpas déja en vigueur,

- dans les entreprises d’au moins 50 salariés, entréde début de mandat, puis, si les
heures de délégation dépassent 30 % d’un pleingeempretien de fin de mandat,
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- garantie d’évolution de la rémunération au mémdémg que dans les emplois
équivalents,
- validation et reconnaissance des compétences asquis

* * *

L'offensive sur les seuils ayant été abandonnéguésstion des parcours professionnels étant
passée au second plan, le coeur de l'affrontemealt fiorte sur le contenu d’'un éventuel
échange de contreparties entre, d'une part, ldienedisation » des IRP sur la base d’'une
instance unique et, d’autre part, la représentaties salariés des TPE par des commissions
paritaires extérieures a I'entreprise.

4. LE DEROULEMENT ET LES RESULTATS DE LA NEGOCIATION
4.1. LE DOCUMENT D’ORIENTATION

Le 29 juillet 2014, conformément a la procédurelaléoi Larcher, le gouvernement
adresse aux organisations patronales et syndicaleslocument d’orientation pour une
négociation « relative a la qualité et I'efficacdé@ dialogue social dans les entreprises et a
I'amélioration de la représentation des salaridsexgouvernement souhaite un aboutissement
de la négociation avant la fin de I'année 2014 pmrmettre, sur la base d’'un éventuel accord
ou en son absence, I'élaboration d’'un projet de loi

Trois objectifs sont proposés a la négociation :

- Une amélioration de la représentation des salaaidsptée a la diversité des
entreprises. Une priorité est donnée au cas déegentreprises dépourvues de
représentants du personnel.

- Une simplification du dialogue social dans les eptises pour le rendre plus
efficace. Sont évoqués le franchissement des sesadmux, le regroupement des
consultations du CE, la multiplicité des négociasimbligatoires et celle des IRP
(DP, CE, CHSCT).

- L’amélioration et la sécurisation des parcoursélas et représentants syndicaux.

4.2. LAPREMIERE PHASE DE LA NEGOCIATION : LES PROPOSITIONS DU PATRONAT

- Avant la premiere réunion, le 9 octobre 2014, legueat diffuse un bref texte qui
préne une conception de I'entreprise comme « conannmiénde création de richesse
et de valeur », affirme « la nécessaire rationtdisadu fonctionnement des instances
représentatives du personnel, de la négociatiodeoliinformation/consultation ».
Surtout, le document rappelle I'option traditionaedu patronat sur la hiérarchie des
normes : la loi, apres avoir fixé un « cadre génerdoit devenir supplétive dans le
domaine de la régulation sociale en n’intervenamem I'absence d’accord de
branche ou d’entreprise. C’est I'occasion d’'unenpeze passe d’armes avec les
syndicats attachés a la hiérarchie des normes. remi@re réunion ne dégage
d’accord ni sur la méthode, ni sur les themesitetraelle n’aboutit qu’a la fixation
d’un calendrier.

- La deuxieme séance est marquée par la présendatiomouveau document patronal
dont I'axe est constitué par le projet de créatiom « Conseil d’entreprise ».
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e Ce conseil est linstance unique de représentaties salariés dans les
entreprises d’au moins 50 salariés.

* |l a compétence pour négocier des accords d’elgepr

» Ses droits (modalités d’information et de consigdtgtrecours a I'expertise) et
ses moyens (budget, heures de délégation) somst fper accord d’entreprise, a
défaut par accord de branche, a défaut par décret.

e Tous les quatre ans, le personnel doit se pronanagritairement en faveur de
la mise en place du conseil.

* Rien n’est prévu pour les entreprises de moinsOdeatariés.

Les syndicats sont unanimes pour rejeter un popjene peut constituer a leurs yeux
une base de discussion, mais ils ne parviennené pieuver un accord sur une déclaration
commune.

4.3. LA DEUXIEME PHASE DE LA NEGOCIATION : LES PROPOSITIONS DUMEDEF

Des avancées ne se réveélent possibles qu'avecptareudu front patronal, ce qui
explique la décision du patronat d’annuler la réarprévue pour le 13 novembre 2014.

- La réunion suivante, le 21 novembre 2014, porteusutexte présenté uniquement
par le MEDEF.

* La modification principale porte sur I'extension @onseil d’entreprise aux
entreprises de plus de 10 salariés (toujours apresvote majoritaire du
personnel). Il y exerce alors les prérogativesiest peut négocier des accords
d’entreprise. Telle est la raison du refus radileala CGPME.

D’autres évolutions de moindre importance sonbihiites.

e Le CHSCT supprimé pourrait étre remplacé par unmangission du Conseil
d’entreprise. Elle serait mise en place par acdadtreprise ou d’établissement
dans les établissements de moins de 500 salayidaret les entreprises de plus
grande dimension, sous condition de I'approbatieriadmajorité des membres
du conseil.

« Le Conseil d’entreprise n'a compétence pour negogi€en l'absence de
délégués syndicaux dans les entreprises de 50ésakdrplus. La présence de
délégués syndicaux est exclue dans les entreplisemins de 50 salariés.

* Lorsqu’il existe un droit de recours a I'expertidemployeur ne couvre au
maximum que 80 % du codt.

» Le silence est maintenu sur le cas des entrepiesesoins de 11 salariés.

- La discussion reprend le 11 décembre 2014 apreglamm de la réunion prévue
pour le 4 décembre. Le MEDEF introduit quelguesnéléts nouveaux dont nous
mentionnons les principaux.

 Le Conseil d’entreprise n'est plus optionnel, maldigatoire dans toutes les
entreprises de plus de 10 salariés.

* La présence d'un délégué syndical est possible idansntreprises de moins de
50 salariés. Il est désigné par les syndicats septétifs parmi les élus au
Conseil d’entreprise.
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 Pour la premiéere fois, le projet contient un tabldxant, selon la taille de
'entreprise, le nombre de titulaires au Consegntfeprise et leur nombre
d’heures de délégation. Les chiffres proposés muplt une réduction tres
sensible par rapport aux droits existants.

* En revanche, le silence persiste sur la représentaians les entreprises de
moins de 11 salariés et sur la présence de satfaigs|'organe de direction de
I'entreprise.

Alors que, lors de cette séance du 11 décembMEIREF insiste, contre la volonté des
syndicats, pour que la négociation s’achéve lois enions programmées les 18 et 19
décembre, il décide un peu plus tard de les repartause de « délais trop courts pour étre en
mesure d’aboutir ». Les arbitrages au sein du patreont décidément difficiles.

4.4. LA TROISIEME PHASE DE LA NEGOCIATION : LES PROPOSITIONS COMMUNES DU
MEDEF ET DE L'UPA

- La cinquieme séance de négociation, le 15 janvig52 est marquée par un
changement majeur : 'UPA se rallie & une nouvedliaction du projet du MEDEF
parce qu’il traite enfin des TPE. Sans détaillsriailtiples amendements introduits,
mentionnons les principaux.

» Des « Commissions régionales paritaires interpsideselles » (CRPI) sont
créées dans les secteurs non déja couverts padisiessitifs ad hoc (par
exemple, l'artisanat). Elles ont pour mission desmiller les salariés et les
employeurs et de mener des concertations sans pouavervenir dans une
entreprise.

* La création des commissions « hygiene, sécuritéortlitions de travail » est
obligatoire dans les établissements de 300 salatigdus. Elle est soumise a
accord dans les établissements de 50 a 300 salariés

» Les restrictions sur les droits de recours a I'etxpe et sur son financement sont
levées dans une large mesure.

» Par accord d’entreprise ou a défaut de branchpél@dicité des négociations
obligatoires peut étre allongée a trois ans posimkggociations annuelles et a
cing ans pour les négociations triennales (saGR&C).

- La discussion reprend les 16 et 17 janvier 2015 poe sixieme et supposée ultime
séance de négociation sur une version amendée a@ioilsapparait désormais
clairement que la CGT et la CGT-FO refuseront dmesi car elles rejettent le
principe méme de l'instance unique. La discuss®paursuit donde factoavec les
trois signataires potentiels.

 Un accord semble se dessiner sur le principe dhepeise intégrale par le
Conseil d’entreprise des attributions existantesie, CE et CHSCT.

 Du c6té syndical, la réduction des moyens des septants, si elle était
atténuée, pourrait étre acceptée en échange d'nmnealsation et d'une
mutualisation des heures de délégation et de lgilple d’en affecter une
partie a des activités syndicales extérieuresraréerise.
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Sur la composition des CRPI, un conflit apparattestes syndicats : la CFDT
veut faire jouer la mesure de la représentatidtilis que la CFTC et la CFE-
CGC demandent I'égalft&

Le patronat accepte trois consultations annuellesindtes du Conseil
d’entreprise (hors consultations ponctuelles):asitun économique et financiere,
situation sociale, orientations stratégiques.

Les trois syndicats s’opposent conjointement audiae les délégués syndicaux
signent les accords d’entreprise « au nom du Couentreprise », ce qui
mettrait en cause la seule compétence des syndicetqu’ils sont présents) en
matiére de négociation collectfve

Au terme de réunions bilatérales, le patronat npest en état de proposer un nouveau
texte pour une séance pléniere. La poursuite dédaciation est repoussée au 22 janvier.

5.

Une septieme séance a donc lieu le 22 janvier 20Eshec est confirmé. Il ne

provient pas, en ce qui concerne les trois synsligatentiellement signataires, d’'une
opposition de principe sur les grands axes de di@;cmais d’'une somme de
désaccords sur des questions a premiére vue tesiopais lourdes d’enjeu pour la
conception méme de la représentation des salagds tentreprise. Nous nous
limitons aux principaux points de conflit qui, seltes déclarations des syndicats
potentiellement signataires, subsistent dans Igetpfmal en plus du conflit, déja

souligné, sur le nombre d’élus et d’heures de ddiég.

CRPI. Le texte patronal ne prend pas en comptddesndes de la CFDT quant
a I'attribution aux commissions paritaires d’'unedton de médiation et quant a
la protection des salariés qui y siegent. La CFT@ €FE-CGC demandent un
financement spécifique et non pas prélevé sur telsmouvellement créé pour
la gestion du paritarisme.

CHSCT. La CFE-CGC, dont les positions ont fluctué cette question, exige

finalement le maintien du CHSCT avec sa persoralitrale, donc son droit de
recours a l'expertise, a I'opposé d'un transfertcde prérogatives au Consell
d’entreprise.

Périmetre des « établissements distincts ». Laipogdatronale n’a pas changé
sur ce point. Elle crée une menace sur I'implaotatie la représentation au plus
prés des collectifs concrets de salariés.

LES POSITIONS DES ORGANISATIONS®

Comme il est frequent, les syndicats sont divieés au long de la négociation, sauf
face a certaines exigences patronales inacceptabledous. L’élément nouveau réside dans
la rupture qui apparait des l'origine au sein dtrqueat et se maintient jusqu’au terme de la
négociation alors que, dans le passé, les tengian®is ouvertes entre organisations
patronales s’étaient finalement résorbées.

28 | e compromis final stipule qu'une moitié des sigst attribuée de maniére égale entre les orgmmisasyndicales
représentatives, I'autre moitié en proportion dest®ns de représentativité.
2 Dans la derniére proposition patronale, les déggyndicaux ne négocient plus « au nom du comseikis « au sein de

conseil ».

%0 Les informations sont tirées des publicationsest sites des organisations ainsi que de la pregsialisée, notamment
AEF et Liaisons sociales
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5.1. LARUPTURE AU SEIN DU PATRONAT

La question des TPE est au centre des conflite éedrorganisations patronales. Alors
gue I'histoire récente avait été marquée par um loonflit engagé conjointement par le
MEDEF et la CGPME contre les initiatives de I'URA,négociation voit d’abord la CGPME
et 'TUPA s’opposer pour des raisons différentes aupositions du MEDEF, avant que
'UPA fasse cause commune avec ce dernier en isalasi la CGPME. Dans les autres
domaines de la négociation, leurs orientations sommunes.

5.1.11.e MEDEF

Il n'est pas utile de revenir sur ses positionsguielles sont traduites par les projets
gu’il a successivement présentésigra point 4). Soulignons seulement deux aspects qui
relevent de I'avant et de I'apres négociation.

- En septembre, le MEDEF présente a grand fracaomnuent qui est centré sur la
création d’emplois et qui contient, au nom de cbjedtif, diverses theses ou
propositions directement liées a la négociationvgus’ouvrir sur la modernisation
du dialogue socidt :

* «le ceeur de la définition des regles socialesa#sbrmais étre I'entreprise » ;
* «donner plus de marge de manceuvre a la négocdigatreprise » ;

» « Il faut aller vers un dialogue social simplifitcempréhensible » ;

» «revoir les seuils existants, simplifier la remsition du personnel »...

Ces themes sont développés au sein d’'une argumoenggibbale qui privilégie une
réforme profonde du marché du travail dans le séesla flexibilité. Les syndicats
s’interrogent sur ce qu’'implique ce document gualat stratégie de négociation du MEDEF a
laquelle celui-ci semble ainsi vouloir donner unécation délibérément agressite

- Apres I'échec de la négociation, le MEDEF sembleirer possible une issue
positive. Pierre GattdZ considére que les travaux qui y ont été menéstioowerst
« une base solide pour la suite » et il propose sundicats des discussions pour
aboutir « a une feuille de route commune » qui iaunae force politique que le
gouvernement ne pourrait ignorer. S’agit-il seuletrdun positionnement tactique
avant le projet de loi que le gouvernement a anéaénc

5.1.2La CGPME

Les positions de cette organisation sont simpleestantes. Au nom de la réalité du
dialogue social informel qui serait mené directetpan le chef d’entreprise avec ses salariés,
elle refuse toute création d’obligations en ce damaour les entreprises de moins de 11
salariés. Elle dénonce la stratégie finale du MEDRfE selon elle, cherche a échanger de
nouvelles contraintes qui peseront sur les TPEream allegement de celles qui pésent sur

1 MEDEF, « 1 million d’emplois supplémentaires en 5 ans..stqmssible | pDocument d’échange et de débat, septembre
2014.

32 par exemple, la CFTC « face aux provocations du MEBBEuspend sa participation a la rencontre bi&térévue pour
préparer I'ouverture de la négociation.

33 Interview auFigaro, 24-25 janvier 2015.
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les grandes entreprises. Elle propose que la reigmti« se concentre » sur les entreprises de
plus de 50 salariés et sur « la simplificationatdgement des seuils sociaux ».
L’échec final constitue un soulagement pour la CE&M

5.1.3L'UPA

La négociation est marquée par un changement td@tide 'UPA, a premiere vue
surprenant.

- Marquée par sa longue lutte contre le MEDEF et GP®IE pour imposer ses
propres commissions paritairesupra 2.d et 3.c), 'UPA réagit négativement aux
premieres propositions du MEDEF lors de la troigésgance de négociatior Ce
projet est porteur d’'une double faute: non seuleimié ajoute une complexité
supplémentaire aux entreprises de 11 a 49 salan@ss en plus il n’apporte pas de
réponse a la demande du Gouvernement d’'un systemepdésentation pour les
entreprises de moins de 11 salariés, au risquel@l@ impose ensuite une solution
irréaliste . L'UPA rejette toute représentation des salariédiriérieur des
entreprises de moins de 50 salariés ; elle progedeur étendre la solution qu’elle a
retenue pour les entreprises de moins de 11 salarié

- Cependant, dans la troisieme phase de la négatidii4PA soutient aux cotés du
MEDEF les projets successivement discutés qui @mtlda création de Conseils
d’entreprise dans les entreprises de 11 a 50 é&slaHeut-étre accepte-t-elle ce
compromis d’une part, parce que, dans fourchetteCbnseils d’entreprise ne feront
que reprendre les prérogatives que détenaientlegj®P, d’autre part et surtout,
parce que la solution gu’elle a inventée seraitégdisée tout en préservant les
dispositifs déja existants (donc le sien).

Des trois organisations patronales, I'UPA est lalesequi donne une appréciation
négative de I'échec final; elle «dénonce une siota manquée de moderniser et de
simplifier le dialogue social ». Plus tard, songént se dira «révolté par I'échec de la
négociation » et accusera la CGPME davoir « peéeféorpiller la négociation par
corporatisme 3.

5.2. LES DESACCORDS ENTRE SYNDICATS

Nous aborderons d’abord le cas des deux confédésationt il est apparu assez
rapidement qu’elles ne seraient pas signataires, qalui des trois autres qui jusqu’au bout
sont apparues comme des signataires potentielsteta de compromis. D’'un c6té comme
de l'autre, les priorités et les appréciations slifférentes.

5.2.11a CGT-FO

Commencons par la confédération dont l'attitudelagius marquée. Des l'origine du
processus, la CGT-FO est réticente :

34 UPA, Communiqué de presse du 20 novembre 2014.
35 DépécheAEF, n° 495624, 16 février 2015.
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- Elle naccepte pas de s’associsugra2.d) a la lettre du 20 janvier 2010 qu’envoient
au Premier ministre les quatre autres syndicatdJ&A sur la représentation du
personnel dans les PME apres le refus du MEDEFedadCGPME d’ouvrir des
négociations.

- En février 2011, lors de la relance de la délibénesociale, la CGT-FO souhaite que
le processus soit suspendu.

- Deés l'ouverture de la négociation en 2014 et taulaang de celle-ci, la CGT-FO
rappelle qu’elle n’en est pas « demandeuse ».

Sur les enjeux de la négociation, la CGT-FO affirame opposition absolue a tout
relevement des seuils sociaux, a toute suppressiogduction des droits des IRP existantes
qui sont a ses yeux complémentaires. Elle n’estréble ni a la présence d’administrateurs
salariés dans les organes de direction des grameprises, a cause du risque d’association
a la gestion, ni initialement a la création de cassions paritaires dans les TPE car le

probleme est a ses yeux celui de la présence de&smpants du personnel dans les
entreprises.

En novembre, elle structure dans un projet d'&Nles positions qu'elle avait
successivement exprimées, tout en modifiant saipossur le dernier point mentionné ci-
dessus. Le document est construit autour de trofsogitions :

- L’instauration de themes de négociation obligatdieebranche qui seraient propres
aux salariées des TPE, tels que les conditions deaitr la protection sociale,
I’hygiéne et la sécurité, les activités socialesudturelles...

- La désignation d’'un délégué syndical dans touteeprise, quelle qu’en soit la taille,
des lors qu’un salarié en fait la demande.

- La création obligatoire de commissions paritairegiomales de branche pour
représenter les salariés dépourvus de représentdams leur entreprise. Leurs
membres seraient désignés par les organisatiorticales représentatives dans la
branche.

Par ailleurs, un ensemble de propositions visernéorcer les droits et les ressources
dont disposent les IRP existantes, a regroupeagtenfcohérente leurs activités et a garantir
les parcours professionnels des représentants.

Il semble clair que si les derniers points releva@nimenu classique d’'une négociation,
la formulation des trois propositions centralessgae en dehors du négociable et laisse
présager que la CGT-FO, méme si elle participevactent a la négociation, s’est placée
d’emblée dans une position d’extériorité quant pdssibilité d’'un accord final.

De fait, le dernier état du projet est considém@mme « une attaque historique contre les
droits acquis des salariés que FO rejette en bloc »

5.2.21a CGT

Contrairement a la CGT-FO, la CGT est au dépad walemandeuse » dans la
négociation.

36 propositions de Force Ouvriére pour une représearatle tous les salariés et I'amélioration du digle social dans les
entreprises.

21



Déja, au cours de la période de délibération secéle avait constamment réclamé une
négociation sur le partage de la valeur ajoutée.o&inbre 2011, elle avait proposé une
« grille d’analyse de la création et de la répariitdes richesses » qui avait été acceptée
comme base de travail par I'ensemble des orgaorsati

A la veille de la deuxiéme phase de négociatide, @ésente un projet détailléavec
une ouverture importante. En effet, elle n’'isole & cas des TPE (moins de 11 salariés),
mais distingue entre les entreprises de petitke tatl les entreprises d’au moins 50 salariés.
Pour les secondes, ses revendications portentquassent sur le développement des droits et
des moyens des élus dans le cadre d'institutiooaimgées. Pour les premieres, la CGT
demande la création de commissions paritaireddgalies par grands secteurs économiques ;
les représentants des salariés y seraient élussguisyndicale. Au-dela de cette distinction
selon la taille, s’appliquerait un droit générdhaareprésentation collective par I'élection de
délégués du personnel dans I'entreprise quelle spitesa taille a partir d'une demande
conjointe de deux salariés. Les commissions peggaiéfendraient les intéréts des salariés
non couverts par des DP. Par ailleurs, la CGT ddm#abaissement a 500 salariés du seuil
pour la présence de représentants des salariédedaosgganes de direction de I'entreprise et
la reconnaissance généralisée de la régle majerpaur la signature des accords.

Les difficultés internes expliquent probablementaquartir de cette date, I'expression
de la CGT soit plus limitée. Elle se borne a démpories exigences du patronat et le fait
gu’elle soit marginalisée de la négociation paelurs aux discussions bilatérales.

De maniére assez surprenante, son nouveau sexrgemeral, Philippe Martinez,
semble tirer un enseignement positif de I'échealfen soulignant un « événement » passé
inapercu : « pour la premiere fois depuis 2001,shaxdicats, unis malgré leurs différences
d’appréciation, ont recalé le patronat lors d’'urgatiation interprofessionnelle de grande
importance pour le monde du travaif.»l met I'accent d’autre part sur les conditiorisr
négociation loyale et équilibrée.

5.2.3La CFDT

Présentées avant l'ouverture des négociations,ptepositions de la CFDT sont
précisées dans un projet d’accord rendu publictdeaphase finale de la négociatiarElles
comportent notamment :

- des commissions territoriales multi-professionrsehégionales pour les entreprises
de moins de 11 salariés, avec des élus sur listadicales issus des TPE et des
fonctions d’information et de concertation, de @hst de médiatiof,

37 propositions de la CGT dans la négociation sur lEatjue socialDossier de presse, 13 novembre 2014.

%8 |ibération 10 février 2015. La référence a 2001 est quefrrie mystérieuse. Il ne peut s'agir de I'accord 8ijahvier
2001 sur l'indemnisation du chdmage signé par tsyisdicats (refus de la CGT et de la CGT-FO), niale« position
commune » du 16 juillet 2001 sur I'approfondissehtiEnla négociation collective, rejetée par las€lGT. Peut-étre s’agit-
il de la rupture des négociations sur la formapoofessionnelle continue intervenue le 23 octol¥@12? Cependant, cette
rupture résultait d’'une décision unilatérale delédégation patronale au grand mécontentement deficgys qui avaient
alors attribué I'’échec aux divisions internes dirqreat.

%9 « Les propositions de la CFDT pour améliorer lalitgiat I'efficacité du dialogue social en entregriau bénéfice de tous
les salariés »Syndicalisme Hebdsupplément au n° 3472, 30 octobre 2014 ; CKiégociation relative a la qualité et a
I'efficacité du dialogue social dans I'entreprisedel’amélioration de la représentation des salari#l décembre 2014.

40 Ce point est affirmé comme un préalable pour pauabbrder d’autres questions, par exemple cellsehil des 11
salariés.
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- un abaissement a 1000 salariés du seuil de présensalariés dans les organes de
direction de I'entreprise,

- la possibilité d'amélioration du fonctionnement d&eP, au-dela d'un socle
minimum de droits non dérogeables, par accord ntaijer a durée déterminée,

- en l'absence d’'accord, des consultations obligasoirganisées en trois temps forts :
la stratégie a moyen terme, puis la situation écogoe et financiere, enfin les
politiques sociales (rémunérations, protectionaecplan de formatioft),

- la formation des représentants et la reconnaissdegeompétences acquises.

Si la CFDT accepte de discuter de la revendicgiaironale de I'instance unique, c’est
seulement dans le cadre d’expérimentations décjlresccord majoritaire.

5.24La CFTC

La CFTC a surtout fait entendre sa différence auulestion des seulils.

- Attachée a la création des commissions régionaesapes interprofessionnelles,
elle accepterait en échange le relevement a 20ésathu seuil de création des DP.

- Elle demande la suppression du seuil de 50 pousligation d’introduire la
participation aux bénéfices.

- Elle demande l'abaissement de 5000 a 1000 du gemumilr la présence de
représentants des salariés dans les organes deadirge I'entreprise.

Par ailleurs, la CFTC ne s’oppose pas a la créaliane instance unique si cette
derniere reprend l'intégralité des droits et moyaost disposent actuellement les IRP.

5.2.5La CFE-CGC

Le positionnement de la CFE-CGC est parfois d’jrétation difficile. A I'ouverture
des négociations, sa présidente, Carole Convertt ere doute la représentativité
d’organisations patronales qui sont a ses yeux gmtées au dialogue et pratiquent une
surenchére permaneffte Son chef de file pour la négociation, Marie-Fzise Leflon,
affirme refuser une entrée par les seuils sociawais précise en méme temps que « faire
évoluer le seuil de 10 salariés ne sera pas urt gainpour nous®. Elle n’est pas hostile a
une simplification et clarification des informatsinonsultations et de la négociation
d’entreprise sur la base d’accords de branche eatmdprise ; en revanche, elle restera
jusqu’au bout intraitable sur la fusion CE-CHSCTnfik, elle accorde une particuliere
importance a l'élargissement de la présence desié&aldans les organes de direction de
'entreprise (abaissement du seuil, augmentatiomalmbre) qui serait accompagné de la
création d’'un college cadres.

Apres I'échec des négociations, la CFE-CGC soultpitele gouvernement renonce a
un projet de loi dans ce domaine, ce qui sembleligugr une préférence, au moins
provisoire, pour letatu quo

%1 Le droit de recours a I'expertise existerait pclu@cun de ces trois temps.

42 A propos du document patronal pour la deuxiémeac®de négociation, on retrouve ce langage vigoureten un seul
projet de texte, le patronat vient de broyer I'tiit du dialogue social, sa nécessaire vitalitéasan d’'étre ».

43 AEF, dépéche n° 488126, 8 octobre 2014.
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6. QUELQUES ENSEIGNEMENTS*

Il est trop t6t pour évaluer les conséquences & @iumoyen terme de I'échec de la
négociation, en particulier au travers des disomssiavec le gouvernement puis des
interventions aupres des parlementaires sur ler fptojet de loi. Cependant quelques
guestions méritent des maintenant d’étre poségsedfjues reponses esquissées.

6.1. AUTONOMIE DES « PARTENAIRES SOCIAUX » OU TRIPARTISME MASQUE ?

A plusieurs reprises, au cours des derniéres anmgesorganisations patronales et
syndicales ont voulu affirmer leur autonomie fao® aterventions du gouvernement dans la
fixation de 'agenda social ou dans le contenieatdroulement des négociations. Le dossier
de la modernisation du dialogue social illustres nouvelle fois, le caractére partiel et fragile
de cette autonomie.

- S’agissant de la représentation dans les TPE, emipr accord est signé en 2001
entre 'UPA et les cing confédérations ; il estieirament combattu par le MEDEF et
la CGPME qui, apres des recours juridiques, terd@mpécher son extension par le
ministre du Travail. La question est reprise dan position commune » de 2008
(non signée par 'UPA), qui est elle-méme le redudtune négociation engagée a la
demande des pouvoirs publics. La loi de transomptie la position commune
renvoie sur ce point a une négociation a venirlg@EDEF et la CGPME, en 2009,
refusent d’ouvrir. Le gouvernement doit alors reaoé un projet de loi qui sera vidé
du principal de son contenu parddbyingde ces deux mémes organisations aupres
des parlementaires. L’autonomie des « partenafréiaisx » s'exprime dans chacune
de ces étapes selon des modalités fort peu paekasar

- S’agissant du partage de la valeur ajoutée, leopatrrejette la demande de
négociation présentée par les pouvoirs publicsG&9 .2l n'accepte ultérieurement
une inclusion du theme dans la délibération socjakesous I'angle de l'information
et de la consultation du CE. Sa réaction est idaatface au projet gouvernemental
de prime qui doit lui étre imposé par la loi en 20lla question de I'information du
CE sur le partage de la valeur ajoutée est finakmlesente de la négociation sur la
modernisation du dialogue social puisqu’elle até&@ée dans l'intervalle par I'ANI
du 11 janvier 2013 et par sa loi de transposition.

- L'incapacité de la délibération sociale a déboucherune négociation, aprés vingt-
et-une réunions étalées sur trois ans, fait quie gekgociation n’est finalement
déclenchée que par linitiative du gouvernemens lde la troisieme « grande
conférence sociale » de juin 2014, avant qu’il n@éfinisse le cadre par un
document d’orientation en juillet 2014.

- L’échec de la négociation en janvier 2015 contré&ngouvernement a annoncer la
préparation d’'un projet de loi qui serait voté aours de I'été 2015 aprés
concertation avec les organisations patronalegneticales. La loi reprendrait, selon
des modalités allégées, les domaines sur lesqgaslsainpromis ont été amorcés au
cours de la négociation.

4 Nous reprenons ici plusieurs points que nous adénsloppés précédemment dans une contributiorSarteine sociale
Lamy(n°® 1666, 2 mars 2015) : « Le dialogue socialrprigfessionnel : accident ou rupture ? ». Pourtdsupoints de vue :
Jacques Barthélémialogue social : évitons la dérive technocratiquansistant a faire vivre l'institution pour elle-mé
Dépéche AEF, n° 495130, 10 février 2015 ; Marc ReluModernisation du dialogue social. Inventaire d’'uohéc et
perspectivesFondation Jean Jaurés, Note n° 253, 4 mars 28I&tin Richer et Antoine HardyQualité et efficacité du
dialogue social : aprées I'échec de la négociatioomment reprendre la main Rote Terra Nova, 19 février 2015.
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* Regroupement, dans les entreprises de 50 a 30@sakdes DP, des CE et des
CHSCT, par agrégation de leurs compétences regpect@u sein d'une
Délégation unique du personnel (D&P)La possibilité en serait également
ouverte par accord majoritaire dans les entrepdegidus de 300 salariés.

« Création de commissions régionales interprofessibem pour les TPE avec des
fonctions de conseil, d’'information et de considtat mais sans pouvoir de
meédiation ou d’intervention dans les entreprises.

* Regroupement et rationalisation des obligations amsultation et de
négociation dans les entreprises.

* Valorisation des parcours professionnels des reptasts.

Il s’y ajoute [laffirmation d'un objectif de paritéentre les représentantes et
représentants.

Dans une certaine mesure, la loi s’inspire donceattines avancées de la négociation
méme si elle ne peut s’appuyer sur un accord.

Comme bien dautres exemples antérieurs l'ont néonttes négociations
interprofessionnelles sont, sauf de rares exceptimsérées dans un réseau dense, continu,
multiforme et partiellement opaque de relationsgjéiiablissent entre d’'une part, les pouvoirs
publics (le gouvernement et le Parlement en cadralesposition) et, d’autre part, les
organisations patronales et les organisations esgledi intervenant conjointement ou
séparément.

6.2. UN BIPARTISME ASYMETRIQUE

L’échec de la modernisation du dialogue socialéal'étcasion d’'une remise en cause
des modalités d’organisation de la négociationxpression la plus médiatisée en a été
donnée dans la lettre adressée par Jean-Claudky,Maitrétaire général de la CGT-FO, aux
organisations syndicales et patrondle€ertains des thémes qu'il développe reprennent le
arguments qu'a présentés la CGT pour contesterntidea tribunaux la régularité et la
loyauté de la négociation de I'’ANI du 11 janviell20Résumons les principaux griefs.

- Les négociations se déroulent au siege du MEDEBrRUOans un lieu neutre comme
le serait, par exemple, le Conseil économique asetienvironnemental (CESE).

- Les négociations portent uniquement sur des prpjésentés par le patronat.

- Les documents sont souvent envoyés au dernier nipauere remis sur table.

- Des discussions bilatérales entre la délégatioropale et chacune des délégations
syndicales interviennent tout au long du procesBasis la phase finale, elles sont
suspectées d’étre le lieu ou s’établissent les comig décisifs avec les signataires
potentiels, compromis qui seraient ensuite simpidraetés en séance pléniere.

Ces critiques sont parfaitement pertinentes, mbés elécrivent une situation aussi
ancienne que la négociation interprofessionnelllesElésignent deux types de problemes.
Les premiers sont facilement solubles si le patr@sha de bonne volonté : les discussions
peuvent se tenir au CESE, des délais minima peu&gat imposés pour la remise des

4 Actuellement, I'employeur peut regrouper dans P les attributions des DP et du CE (mais pas du@CHSt
seulement dans les entreprises de 50 a 200 salariés
46 AEF, dépéche n° 493802, 20 janvier 2015.
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documents. En revanche, les difficultés majeurewaient a I'état actuel du mouvement
syndical quant au rapport des forces global et iga@es divisions internes.

Si la discussion s’organise autour du seul projesgnté par la délégation patronale,
c’est parce qu'il nexiste pas une délégation syald porteuse d’'un projet alternatif. Une
négociation confrontant deux projets serait pafaégnt concevable et souhaitable. On
imagine mal, en revanche, le déroulement d’une ci@gjon qui aurait a prendre en compte
six, voire huit projetf. Or, il est exceptionnel que les syndicats présgnénsemble des
propositions. Tel a été cependant le cas pendat@lilaération sociale lorsque, le16 décembre
2011, les organisations syndicales ont avancé gaorment commun sur « I'information des
IRP en matiere de formation et de partage de kuval. Mais il ne s’agissait pas d’'un projet
d’accord et, au cours de la négociation ultérielirapossibilité de définir un projet commun
était évidente.

Sous cet aspect, le document d’orientation de Ilgociation qui est établi par le
gouvernement présente un certain intérét. Il eseigdement le produit de concertations
bilatérales et fournit ainsi un socle de référenoa unilatéral. Peut-on espérer qu'il soit
possible d’'aller plus loin tant que les rapporttreemrganisations syndicales ne changeront
pas de nature a l'image du fonctionnement du phma syndical dans d’autres pays
européens ?

6.3. DIVISIONS DANS LES DEUX CAMPS

Si la négociation a vu se manifester une coupunespeprenante dans les positions des
syndicats, I'élément nouveau est la manifestatiom donflit ouvert entre les organisations
patronales.

Du coté syndical, les prises de position étaieBwigibles a une exception prés. La
CGT-FO, dés la phase de délibération sociale awvaihifesté ses réticences et son peu
d’'intérét pour l'ouverture d'une négociation doriteea répété qu'elle n'en était pas
demandeuse. Au contraire, la CGT a été trés atdivteau long du processus sauf lorsqnoe,
fine, elle a d0 gérer ses difficultés internes ; tougfoompte tenu des exigences patronales,
ses revendications ne laissaient pas de placep&ripective d'un accord. Dans la phase
finale, c’est donc le trio habituel qui a jusqulout recherché le compromis. Une difficulté
d’interprétation concerne le durcissement ultimelal€FE-CGC, qui s’est alors présentée
comme irréductible sur le maintien des CHSCT, puisaprés I'échec a souhaité qu’il n’y ait
pas de loi. La CFE-CGC a aussi manifesté sa maavaigieur parce que, selon elle, seules
les demandes de la CFDT étaient prises en comptée gaatronat a l'issue des dernieres
bilatérales. Que faut-il entendre lorsque, apréshiéc des négociations, la CFE-CGC met en
cause la «collusion naturelle » du patronat avecCFDT ? Ne s’agit-il que d'un
mécontentement ponctuel ou s’agit-il d’'une nouveinifestation d’'une prise de distance de
cette organisation ? N’oublions pas gu’elle s’estitée aux cotés de la CGT pour rejeter les
derniers ANI sur les retraites complémentairesiet’assurance chémage. Dans ces deux cas,
l'intérét des cadres était directement en jeu. €a aussi le cas avec la négociation qui va a
nouveau concerner les retraites complémentairas. IRonodernisation du dialogue social, la
position spécifigue des cadres ne faisait pas gaitis « points durs » des arbitrages

47 La récente négociation oblige & envisager poweliir la possibilité d'une pluralité de projets nomiaux, méme si la
probabilité semble réduite.
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terminaux, ce qui donne une signification plus itaiae a I'attitude de la confédération et
aux indications qu’il est possible d’en tirer sangositionnement futur.

Du co6té patronal, I'élément nouveau ne réside pas tes différences de positions dans
le camp patronal, mais dans leur manifestationiquélet dans I'impossibilité de présenter
des propositions communes. L’accord de 2001 agdt eéngendré un vif conflit entre TUPA
et les deux autres organisations. Au cours de ¢g@aiétion, le MEDEF a d’abord été seul
pour présenter un projet d’accord, critiqué cortgnment par la CGPME et 'UPA. Puis
'UPA a trouvé un terrain d’entente avec la MEDE#s$ant cette fois-ci la CGPME isolée.
Le discours de celle-ci dénonce le sacrifice dek €P PME qui aurait été accepté par le
MEDEF pour obtenir des concessions au bénéficegtirsdes entreprises. Est-ce la simple
manifestation ponctuelle des préparatifs d’'uneelstir la représentativité qui doit se dérouler
prochainement ? Ou est-ce la mise au grand joeonfits profonds et récurrents jusqu’alors
gérés plus discretement au sein de la délégationzde ?

6.4. ACCIDENT OU RUPTURE ?

L’échec des négociations sur la modernisation diodue social, le 22 janvier 2015, a
engendré des réactions contrastées. Peu avantlet,de 19 janvier, le Président de la
République était alarmiste : « Comment poursuigrdidlogue social si, sur son organisation
méme, il n'était pas possible d’aboutir & un accord Il y aurait donc eu rupture dans le
processus. En revanche, le président du MEDEFreP@attaz, considére que les travaux
meneés durant la négociation constituent « une bak#e pour la suite » et propose que se
poursuivent les discussions pour aboutir & « uniéldede route commune*$: Pour Laurent
Berger, secrétaire général de la CFDT, « c’'est enatux, mais ce n’est pas un coup d'arrét
au dialogue social’%

Il est difficile de pronostiquer aujourd’hui la pomdeur de I'impact d’une négociation
ratée. Cependant, il est utile de situer cet évémemians une dynamique de plus long terme.
Si d’autres pays européens pratiquent la négoniati@rprofessionnelle, la France constitue
un cas exceptionnel par I'ampleur du recours delaufisn des années 1960 a cette modalité
du dialogue social. Paradoxalement, la crise économique n’a pasgtreais plutdt stimulé
la capacité a trouver des compromis. Ainsi, de@d68, on compte plus de vingt-cing
accords nationaux interprofessionnels (ANIdont huit ont recueilli cing signatures
syndicales. Au cours de cette période, les échetgté rares, mais n’'ont pas été absents :
'avenant du 3 mars 2009 sur le bilan d’étape @mwmifnnel a été victime de I'opposition
déclarée de trois confédérations (CGT, CGT-FO efT@QF la négociation sur les
groupements d’employeurs s’est terminée en oct@EL lorsque les syndicats ont été
unanimes pour rejeter les ultimes propositionsopaies. Rappelons aussi que 'ANI du 23
décembre 2008 sur I'assurance chdmage n’a recueua signature CFDT et qu'il n'a été
sauvéin extremisque par le retrait de I'opposition de la CFE-C&C

En référence a l'histoire récente, I'échec de lgogé@tion sur la modernisation du
dialogue social constitue un événement significdtdbord, parce qu’il concerne un théme
donc chacun reconnaissait I'importance, ensuitegpgu’il intervient au terme d’un tres long

“8 e Figarq 24-25 janvier 2015.

49 AEF, dépéche n° 4944872, 4 février 2015.

50 Sur le plan quantitatif, seule 'Espagne s’en appe.

51 En négligeant quelques accords de routine oua=éure.
52| a CGT et la CGT-FO s'y étant opposées.
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processus. Le désaccord n’est donc pas di a I'mapséon ou a la conjoncture. Cet échec
n‘engendrera vraisemblablement pas une ruptures,n@us qu'un accident, il est un
révélateur des ambiguités et des contradictionsedhégociation interprofessionnelle pseudo
autonome dans le cadre d’un dialogue social aartigme bancal.
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