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LES CONCLUSIONS
DE LA COMMISSION DES AFFAIRES SOCIALES

Lors de sa réunion du 19 juillet 2017, la commission des affaires
sociales a adopté, en le modifiant, le projet de loi d’habilitation a prendre par
ordonnances les mesures pour le renforcement du dialogue social.

Le président Alain Milon (Les Républicains - Vaucluse), rapporteur, a
souligné la singularité des conditions d’examen du projet de loi : le Parlement
doit se prononcer dans des délais resserrés sur des habilitations touchant a pres
d’une quarantaine d’aspects de la législation du travail, dont tous ne
présentaient pas de caractere d’urgence, alors que les dispositions qu’entend
arréter le Gouvernement par ordonnances demeurent dans I’ensemble encore
floues, du fait de la poursuite des concertations avec les partenaires sociaux.

Pour autant, il a approuvé l’orientation générale d’un texte qui vise a
libérer les entreprises des contraintes juridiques entravant leur développement
au détriment de I'emploi et qui reprend plusieurs propositions défendues par
le Sénat ces deux dernieres années, telles que la rationalisation des institutions
représentatives du personnel, 1’harmonisation juridique des accords de
flexisécurité, la création du bareme obligatoire prud’homal ou la simplification
du compte personnel de prévention de la pénibilité.

Sur sa proposition, la commission a adopté 31 amendements destinés
a renforcer I’ambition du projet de loi autour de trois objectifs : développer la
petites entreprises ; rationaliser notre droit du travail au profit des salariés et
des employeurs.

A Tlarticle 1er, relatif a l’articulation entre accords de branche et
accords d’entreprise, la commission a précisé la portée des habilitations
demandées par le Gouvernement afin d’ouvrir la possibilité pour les
employeurs, dans les entreprises employant moins de cinquante salariés
dépourvues de délégué syndical, de conclure des accords collectifs
directement avec les représentants du personnel et, en leur absence,
directement avec le personnel. Elle a également souhaité permettre a
I’employeur d’organiser une consultation des salariés pour valider un accord.
Elle a prévu l'obligation, pour les accords de branche, de tenir compte des

.....

S’agissant du licenciement des salariés refusant l'application d’un
accord collectif, dont le Gouvernement souhaite harmoniser le régime juridique,
elle a retenu la notion de motif spécifique et elle a écarté 1'application des
régles du licenciement collectif a ces salariés, tout en souhaitant qu’ils
bénéficient d'un dispositif d’accompagnement équivalent au contrat de
sécurisation professionnelle. La commission est revenue sur la disposition
adoptée par I’Assemblée nationale qui réduisait de 3 ans a 18 mois le délai
prévu pour la restructuration des branches. Elle a supprimé 1’habilitation
demandée par le Gouvernement pour accélérer la généralisation des accords

majoritaires.
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A Tarticle 2, relatif a la simplification des institutions représentatives
du personnel (IRP), elle a prévu que l'instance unique aurait compétence en
matiere de négociation des accords d’entreprise, saufs’il en a été décidé
autrement par accord majoritaire. Elle a apporté plusieurs précisions a
I’habilitation demandée par le Gouvernement pour prévoir la formation des
membres de l'instance unique, limiter a trois le nombre de leurs mandats
successifs et soumettre cette instance a des obligations de controle des comptes
et de mise en concurrence de ses fournisseurs ou des prestataires sollicités pour
les expertises.

Elle a supprimé trois des habilitations demandées par le
Gouvernement : celle visant a accroitre les cas dans lesquels les décisions de
I’employeur sont soumises a l’avis conforme des IRP, celle renforcant la
représentation des salariés dans les conseils d’administration des grandes
entreprises et celle lui permettant de redéfinir le role des commissions
paritaires régionales interprofessionnelles (CPRI), qui n’ont été mises en place
que le 1¢r juillet dernier.

A Tarticle 3, relatif a la sécurisation juridique des procédures de
licenciement, la commission a apporté plusieurs précisions aux habilitations
demandées pour permettre a l’employeur de rectifier dans la lettre de
licenciement les irrégularités de motivation sans incidence sur la cause réelle
et sérieuse du licenciement, pour réduire au moins de moitié les délais de
contestation d’un licenciement économique et pour distinguer les obligations de
I’employeur en matiére de reclassement selon I'origine, professionnelle ou non,
de I'inaptitude du salarié. S'agissant des criteres d’appréciation des difficultés
économiques des entreprises appartenant a un groupe international, elle a
retenu un périmeétre national, a savoir les entreprises appartenant au méme
groupe, situées en France et relevant du méme secteur d’activité, tout en
autorisant le Gouvernement, le cas échéant, a apporter des aménagements a
cette regle. Par ailleurs, elle a précisé que les accords de branche fixant les regles

d’utilisation du CDI de chantier devraient respecter un cadre fixé par la loi.

Enfin, a larticle9, relatif au report de la mise en ceuvre du
prélevement a la source de I'impot sur le revenu, elle a adopté un amendement
d’Albéric de Montgolfier (Les Républicains - Eure-et-Loir), rapporteur pour avis
de la commission des finances, visant a tester la faisabilité d’un prélevement
mensualisé et contemporain reposant sur I’administration fiscale et consistant
en un versement d’acomptes dont le montant pourrait étre ajusté par les
contribuables en cas de variation de leurs revenus ou de changement de leur
situation personnelle.
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Mesdames, Messieurs,

Le 28 juin 2017, le projet de loi d’habilitation a prendre par
ordonnances les mesures pour le renforcement du dialogue social a été
présenté en Conseil des ministres.

Ce texte traduit la volonté du Président de la République, exprimée
au cours de la campagne électorale, de promouvoir une « société du travail »
et d’engager une réforme du dialogue social accordant plus de place aux
accords d’entreprise pour régler certains aspects des relations du travail,
sans remettre en cause les principes fondamentaux prévus par la loi.

Les trois premiers articles du projet de loi traitent des trois thémes
identifiés par «le programme de travail pour rénover notre modele social »,
véritable feuille de route que le Gouvernement a communiquée le 6 juin
dernier aux partenaires sociaux.

L’article 1er vise ainsi a revoir l’articulation entre la loi, les accords
collectifs et le contrat de travail. La simplification et le renforcement du
dialogue social dans les entreprises sont abordés a l’article 2, tandis que
'article 3 tend principalement a sécuriser les procédures de licenciement,
notamment celles pour motif économique.

Le projet de loi a pour objet de parachever les évolutions législatives
initiées par plusieurs lois emblématiques adoptées depuis 2013, comme la loi
« Rebsamen » du 17 aott 20151, qui avait autorisé la fusion, par accord
majoritaire, des institutions représentatives du personnel dans les
entreprises employant plus de 300 salariés, ou la loi « Travail » du 8 aott
20162, qui a refondu les dispositions relatives a la durée du travail, aux repos
et aux congés en accordant une place centrale a ’accord d’entreprise.

Force est toutefois de constater que 1'objet de ce texte dépasse les
objectifs fixés par la feuille de route, car d’autres sujets ont été intégrés, qu'il
s'agisse de la simplification du compte personnel de prévention de la
pénibilité (C3P), de l'aménagement des régles du détachement de
travailleurs ou encore du report d'un an du prélevement a la source de
I'impot sur le revenu, dont le lien méme avec l'intitulé du projet de loi est
douteux.

T Loi n° 2015-994 du 17 aoiit 2015 relative au dialogue social et a I'emploi.
2 Loi n°® 2016-1088 du 8 aotit 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la
sécurisation des parcours professionnels.



-8- HABILITATIONS SUR LE RENFORCEMENT
DU DIALOGUE SOCIAL

Par ailleurs, les thémes traités dans les trois premiers articles font
I'objet d’'une myriade de déclinaisons (une quarantaine environ), d’inégale
importance, ce qui confere au texte un champ d’application bien plus étendu
que celui dessiné par la feuille de route. En sus, plusieurs volets annexes
sont venus se greffer a ce noyau.

Ainsi, des aménagements aux régles d’extension et d’élargissement
des accords de branche sont prévus par l'article 4, qui traite également des
regles de répartition des sommes versées aux organisations syndicales et
patronales par le fonds pour le financement du dialogue social.

L’article 5, quant a lui, constitue le socle de la réforme a venir du
compte personnel de prévention de la pénibilité, que le Sénat n’a eu de cesse
d’appeler de ses vceeux, et tend a aménager les regles du détachement pour
les travailleurs frontaliers.

L’article 6 permettra au Gouvernement de procéder a la mise en
cohérence du code du travail, compte tenu des nombreuses réformes
intervenues depuis 2015.

L’article 7 vise pour sa part a proroger d'un an la période transitoire
dont disposent certains commerces pour s’adapter a la réforme du zonage
dérogatoire au repos dominical.

L’article 8 bis, inséré en séance publique a 1"’Assemblée nationale a
'initiative de notre collegue député Francis Vercamer et de plusieurs de ses
collegues du groupe Les Constructifs, demande au Gouvernement de
réaliser, dans un délai de dix-huit mois, un rapport évaluant les effets des
ordonnances prises sur le fondement du présent projet de loi, a I’exception
de celle relevant de I'article 9.

Cet article 9 habilite le Gouvernement a reporter d'un an,
par ordonnance, la mise en ceuvre du prélevement a la source de I'impdt sur
le revenu. C’est pourquoi votre commission a délégué son examen a la
commission des finances.

Votre rapporteur approuve résolument la volonté du Gouvernement
de libérer les entreprises des contraintes juridiques qui entravent leur
développement au détriment de 'emploi. Les réformes structurelles dont a
besoin notre pays, depuis trop longtemps différées, doivent étre menées
pour lutter contre le chdmage, relancer 1'économie et restaurer la place de
notre pays en Europe.
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Votre rapporteur constate avec satisfaction que le projet de loi
retient un trés grand nombre des propositions défendues par le Sénat
depuis 2015, et qui a 1'époque n’avaient pas eu l'heur de rencontrer un
accueil favorable du Gouvernement: rationalisation des institutions
représentatives du personnel, harmonisation juridique des régimes des
accords de «flexisécurité »1, simplification du compte personnel de
prévention de la pénibilité, création d’un référentiel obligatoire pour fixer les
indemnités en cas de licenciement sans cause réelle et sérieuse, obligation
pour les accords de branche étendus de prévoir des mesures spécifiques
pour les petites entreprises, etc. Par ailleurs, en abordant simultanément
plusieurs themes structurants du code du travail, il donne le sentiment d"une
approche globale et cohérente, qui a souvent manqué lors des précédentes
réformes.

Votre rapporteur souhaite toutefois formuler quatre observations.

En premier lieu, la méthode retenue par le Gouvernement lors de
I’élaboration et de l'examen du texte rend malaisé le travail des
parlementaires, auxquels il est demandé d’accorder une habilitation au
Gouvernement sans que celui-ci ait fait connaitre précisément en amont
toutes ses intentions. Le Gouvernement prendra en effet ses ordonnances a la
lumiere du résultat des concertations menées depuis le début du mois de
juin avec les partenaires sociaux. Si les concertations bilatérales portant sur
les themes traités par les deux premiers articles sont désormais achevées,
celles portant sur la sécurisation des licenciements sont prévues du 10 au
21 juillet 2017. La ministre du travail a en outre indiqué que d’ultimes
concertations auront lieu postérieurement a l'adoption de la loi
d’habilitation, jusqu’a la publication des ordonnances. Par conséquent,
jusqu’a cette date, certaines dispositions pourront évoluer a la suite des
observations des partenaires sociaux.

Or, le Conseil constitutionnel exige que les lois d’habilitation soient
précises, afin de respecter les prérogatives du Parlement, sous peine
d’encourir une censure. Dans une décision du 26 janvier 20172, le Conseil
constitutionnel a en effet rappelé qu’« aux termes du premier alinéa de 1’article
38 de la Constitution : "Le Gouvernement peut, pour l’exécution de son programme,
demander au Parlement I’autorisation de prendre par ordonnances, pendant un délai
limité, des mesures qui sont normalement du domaine de la loi". Cette disposition
fait obligation au Gouvernement d’indiquer avec précision au Parlement, afin de
justifier la demande qu'il présente, la finalité des mesures qu’il se propose de prendre
par voie d'ordonnances ainsi que leur domaine d’intervention ». Il a alors déclaré
contraire a la Constitution, pour la premiere fois, une habilitation jugée trop
floue. Le commentaire de cette décision par le Conseil constitutionnel

1 Lors de I'examen du projet de loi « Travail », le Sénat avait supprimé les accords de maintien de
Iemploi (AME) au profit des accords de préservation et de développement de I’emploi (APDE).

2 Conseil constitutionnel, décision n°®2016-745 DC, Loi relative a l'égalité et la citoyenneté,
26 janvier 2017.
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indique que I'habilitation doit permettre de connaitre les « lignes directrices »
des mesures susceptibles d’étre prises par ordonnance, le Parlement, tout
comme le Conseil constitutionnel, devant étre « éclairés » sur son contenu,
surtout si une liberté constitutionnelle est en jeul. Pour autant, cette décision
ne saurait obliger le Gouvernement a faire connaitre au Parlement, lors de
I’examen du projet de loi d’habilitation, la teneur des ordonnances qu’il
prendra.

Votre rapporteur considére que le recours aux ordonnances, s’il est
prévu par la Constitution, ne permet pas en 1’espéce la tenue d’un débat
satisfaisant au Parlement, compte tenu notamment de I’ampleur des thémes
traités et du nombre élevé d’options laissées en suspens par la formulation
des habilitations. Les ordonnances entreront en vigueur dés leur publication,
et ne seront caduques que si le Gouvernement ne dépose pas les projets de
loi de ratification dans le délai fixé par la loi d’habilitation, tandis que la
Constitution n’oblige pas le Gouvernement a inscrire ces projets de loi a
I'ordre du jour des assemblées. Ainsi, en raison de I’encombrement de celui-
ci, un grand nombre d’ordonnances ne sont jamais ratifiées mais demeurent
applicables en raison du dépot des projets de loi de ratification dans les
délais prévus par les lois d"habilitation?. Par ailleurs, pendant la durée d’une
habilitation, le Gouvernement peut déclarer irrecevables les amendements
parlementaires ou les propositions de loi portant sur des themes couverts
par ladite habilitation, ce qui limite la encore les prérogatives du Parlement.

Au final, larticulation entre démocratie parlementaire et
démocratie sociale apparait perfectible. Certes, votre rapporteur considere, a
I'instar du Conseil d’Etat dans son avis sur le projet de loi3, que la lettre de
"article L. 1 du code du travail* n’a pas été méconnue par le Gouvernement.
Mais le choix d’organiser uniquement six rencontres bilatérales par
organisation représentative au niveau national et interprofessionnel d’ici la
publication des ordonnances, I'absence de réunions multilatérales, et surtout
le calendrier tres serré retenu par le Gouvernement alors que les discussions
portent sur de trés nombreux sujets techniques, risquent de provoquer in fine
des tensions chez les partenaires sociaux et l'adoption de dispositions

I http//www.conseil-constitutionnel.fr/conseil-
constitutionnel/root/bank/download/2016745DC2016745dc_ccc.pdf

2 Rien n’interdit cependant l'inscription a 'ordre du jour d’une assemblée d’une proposition de loi
visant a ratifier une ordonnance sans modification, a la modifier voire a I’abroger, ni le dépot d'un
amendement parlementaire poursuivant ['un de ces objectifs pendant 'examen d'un texte.

3 Avis du Conseil d’Etat sur le projet de loi d’habilitation a prendre par ordonnances les mesures
pour la rénovation sociale, 22 juin 2017, n® 393.357.

4 L’article L. 1 du code du travail dispose que tout projet de réforme envisagé par le Gouvernement
qui porte sur les relations individuelles et collectives du travail, 'emploi et la formation
professionnelle et qui reléve du champ de la négociation nationale et interprofessionnelle doit faire
Iobjet d’une concertation préalable avec les organisations syndicales de salariés et d’employeurs
représentatives au niveau national et interprofessionnel en vue de I'ouverture éventuelle d'une telle
négociation. A cet effet, le Gouvernement doit leur communiquer un document d’orientation
présentant des éléments de diagnostic, les objectifs poursuivis et les principales options.
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inadaptées. La méthode retenue par le Gouvernement n’a pas de précédent
depuis 'adoption en 2007 de 'article L. 1 du code du travail a I'initiative du
Président Gérard Larcher!, alors ministre du travail. Le Gouvernement
semble donner la priorité aux partenaires sociaux au détriment du
Parlement, d’autant que les délais extrémement contraints d’examen du texte
qui lui sont imposés ne lui permettent pas d’exercer sereinement ses
missions.

En deuxieme lieu, le Gouvernement semble placer sur le méme plan
toutes les ordonnances, sans hiérarchisation ni priorisation. Toutes doivent
étre prises dans un délai de six mois apres la publication de la loi
d’habilitation, tandis que les projets de loi de ratification devront étre
déposés au Parlement au plus tard trois mois apres leur adoption. Le Conseil
d’Etat a attiré avec raison 'attention du Gouvernement sur les conséquences
d’un tel choix, en termes de « hiérarchie des priorités, de calendrier et de temps
nécessaire a la préparation de ces différentes réformes ».

Votre rapporteur considere que les réformes mentionnées dans le
projet de loi d"habilitation peuvent étre regroupés en quatre blocs, selon leur
caractere structurel et leur urgence.

Le premier bloc concerne les réformes structurelles et urgentes pour
restaurer la compétitivité des entreprises et créer un « choc de confiance »
aupres des entrepreneurs et des investisseurs. Relevent de cette catégorie la
création d'un référentiel obligatoire pour les indemnités prud’homales en cas
de licenciement sans cause réelle et sérieuse, la réforme des regles du
licenciement économique, ou encore la simplification du C3P.

Le deuxieme bloc regroupe les réformes structurelles qui ne
nécessitent pas une adoption en urgence. Il en va ainsi de la nouvelle
articulation entre les accords de branche et les accords d’entreprise, qui
nécessiterait quatre années de préparation selon le rapport Combrexelle?,
voire de la fusion des IRP, compte tenu des nombreuses difficultés
techniques qu’elle entraine.

Le troisieme bloc regroupe les mesures de portée limitée mais
urgentes, comme celle prévue a l'article7 du projet de loi, qui vise a
proroger une période transitoire afin de sécuriser le recours au travail
dominical.

Le dernier bloc rassemble les mesures plus techniques et non
urgentes, comme le renforcement de la place des salariés dans les conseils
d’administration ou de surveillance des grandes sociétés, la promotion du
télétravail ou encore le renforcement de 1'acceés au droit du travail sur des
portails internet dédiés.

1 Loi n° 2007-130 du 31 janvier 2007 de modernisation du dialogue social.
2 « La négociation collective, le travail et l'emploi », Jean-Denis Combrexelle, France Stratégie,
septembre 2015, p. 79.
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I1 découle de cette analyse que les mesures des premier et troisieme
blocs avaient plutot vocation a étre traitées dans un projet de loi ordinaire,
examiné dans des délais rapides par le Parlement. Le recours a des
ordonnances est pleinement justifié pour les réformes du deuxieme bloc, a
condition de prévoir un temps de réflexion suffisant pour les services du
ministere et les partenaires sociaux. Quant aux mesures relevant du dernier
bloc, elles avaient par définition plutét leur place dans un projet de loi
ordinaire examiné plus tardivement dans la législature. Afin de ne pas
multiplier les véhicules législatifs, le Gouvernement a toutefois décidé de
privilégier la voie des ordonnances, alors méme que le Président de la
République, devant le Parlement réuni en Congrés le 3 juillet dernier,
déclarait qu’il fallait « du temps pour penser la loi », « du temps pour la concevoir,
la discuter et la voter »1. Votre rapporteur prend acte de ce choix et de ce pari,
dont la réussite ou 1'échec seront appréciés a l'aune des ordonnances
publiées d’ici la fin d’année.

En troisieme lieu, le Gouvernement envisage de modifier certains
dispositifs récents qui n’ont pas encore donné lieu a une quelconque
évaluation. L’audition des organisations syndicales devant votre commission
mercredi 12 juillet 2017 a montré les méfaits de l'inflation législative en
matiere de droit du travail. Le Conseil d’Etat, dans son avis précité, a
souligné le risque de « cercle vicieux » qui existe entre l'inflation législative et
la multiplication des jurisprudences des juges judiciaire et administratif.
I1 attire en effet 'attention du Gouvernement sur le fait que « cette succession
rapide de jurisprudences, de normes législatives elles-mémes potentiellement suivies
de nouvelles décisions de justice, qui correspond a une pratique de plus en plus
fréquente, est un facteur d’inflation législative et d'instabilité du droit du travail »2.

Les auditions menées par votre rapporteur ont montré que les
employeurs comme les salariés n’étaient pas en mesure de s’approprier les
derniéres évolutions du droit du travail, qui ont connu un net emballement
depuis 2013. Plusieurs dispositifs, comme la restructuration du paysage
conventionnel, ont déja été modifiés deux ou trois fois depuis 2015. Or les
entreprises ont besoin de normes stables, surtout en droit social.

En dernier lieu, le projet de loi n"aborde pas des sujets auxquels le
Sénat est tres attaché. A titre d’illustration, lors de I’examen du projet de loi
« Travail »3, notre assemblée avait substitué a la durée légale hebdomadaire
du travail une durée de référence dont la fixation devait relever d’un accord
d’entreprise, dans le respect de l'ordre public fixé au niveau européen.
Elle avait en outre relevé de onze a vingt salariés le seuil au-dela duquel
I'élection des délégués du personnel était obligatoire. Par ailleurs, lors de

1 Source: compte-rendu de la réunion du Congrés du 3 juillet 2017, disponible sur:
http://www.assemblee-nationale.fr/15/cri/congres/20174001.asp#P980776.

2 Avis du Conseil d'Etat précité, point 3.

3 Devenu la loi n°2016-1088 du 8 aoiit 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue
social et a la sécurisation des parcours professionnels.
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I'examen de cette loi, le Sénat avait souhaité supprimer le plafond
hebdomadaire de 24 heures de travail pour les salariés a temps partiel.
Inversement, le projet de loi vise parfois a renforcer des dispositifs auxquels
le Sénat s’est opposé, comme les commissions paritaires régionales
interprofessionnelles (CPRI), dont I'utilité n’est pas avérée.

*

Pour toutes ces raisons, la commission des affaires sociales a
adopté trente et un amendements pour mieux encadrer l'action du
Gouvernement lors de la rédaction des ordonnances. Elle n’a pas souhaité
revenir sur la plupart des modifications apportées par I’ Assemblée nationale
au projet de loi, dont la portée était limitée.

Sans remettre en cause la philosophie du texte, les amendements de
votre rapporteur ont visé a préciser la portée de 1’habilitation et a lui donner
toute son ambition, dans la continuité des travaux du Sénat depuis 2015.

Réunie le mercredi 19 juillet 2017 sous la présidence de Gérard
Dériot, vice-président, la commission a adopté le projet de loi
d’habilitation a prendre par ordonnances les mesures pour le renforcement
du dialogue social dans la rédaction issue de ses travaux.
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EXAMEN DES ARTICLES

Article 1er
Habilitation du Gouvernement a prendre diverses ordonnances
pour renforcer la place de I’accord d’entreprise

Objet : Cet article habilite le Gouvernement a prendre plusieurs ordonnances
pour renforcer la portée des accords d’entreprise dans le code du travail,
pour faciliter la négociation collective dans les branches et pour supprimer
le role de la commission de refondation prévue par la loi « Travail ».

I - Le dispositif proposé

L’article 1er autorise le Gouvernement a prendre une ou plusieurs
ordonnances, qui devront étre publiées au plus tard six mois a compter de la
promulgation de la loi, pour répondre au triple objectif suivant :

- reconnaitre et attribuer une place centrale a la négociation
collective, notamment d’entreprise, dans le champ des relations
individuelles et collectives de travail applicables aux salariés de droit privé ;

- favoriser les conditions de mise en ceuvre de la négociation
collective ;

- supprimer en conséquence la commission de refondation du code
du travail mentionné a I’article 1er de la loi « Travail »1.

Pour mémoire, en application de l'article 38 de la Constitution,
le Gouvernement peut, pour l'exécution de son programme, demander au
Parlement l'autorisation de prendre par ordonnances, pendant un délai
limité, des mesures qui sont normalement du domaine de la loi. Prises en
Conseil des ministres aprés avis du Conseil d’Etat, elles entrent en vigueur
dés leur publication mais deviennent caduques si leur projet de loi de
ratification n’est pas déposé devant le Parlement avant la date fixée par la loi
d’habilitation. Elles ne peuvent étre ratifiées que de maniere expresse.

T Loi n°® 2016-1088 du 8 aoiit 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la
sécurisation des parcours professionnels.
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A. La pvlace centrale des accords d’entreprise

1.Le droit en vigueur

Soucieux de renforcer la place de la négociation collective dans
le code du travail, le rapport de Jean-Denis Combrexelle! publié en
septembre 2015 avait plaidé pour une refonte de son architecture structurée
autour de trois volets :

- les principes fondamentaux du droit du travail qui relevent
strictement du champ de 1’article 34 de la Constitution ainsi que les normes
de transposition du droit communautaire (ces principes et normes
présentant un caractere impératif car relevant de 1’ordre public) ;

-les champs ouverts a la négociation avec le minimum
d’encadrement législatif qu’exige la Constitution ;

- les dispositions supplétives qui s’appliqueraient en l’absence
d’accord collectif.

Une telle refonte du code du travail implique un travail de longue
haleine compte tenu de la complexité des régles actuelles et de leur grand
nombre : « I"élaboration d’une nouvelle architecture du code suppose d’abord un
travail technique préalable, ensuite des arbitrages politiques au niveau du
Gouvernement, avec une concertation avec les partenaires sociaux dans le cadre des
instances prévues a cet effet et, enfin, un travail parlementaire dont on doit mesurer
I'ampleur », si bien que le rapport envisageait une durée globale maximale de
quatre ans pour mener ce chantier a son terme, en y intégrant le vote des
mesures législatives nécessaires. Le rapport Combrexelle invitait en
particulier le législateur a se concentrer sur les accords portant sur les
conditions et le temps de travail, I'emploi et les salaires (ACTES).

A la suite de ce rapport, l'article 1¢r de la loi « Travail » du 8 aoftt
2016 précitée a prévu la création d’une commission d’experts et de praticiens
des relations sociales chargée de proposer au Gouvernement une refondation
de la partie législative du code du travail.

Cette refondation était censée attribuer une place centrale a la
négociation collective, en élargissant ses domaines de compétence et son
champ d’action, tandis que les dispositions supplétives applicables en
I’absence d’accord collectif devaient reprendre des regles de droit positif,
sauf pour les simplifier.

Sans attendre la mise en place de cette commission, les articles 8 et 9
de la loi «Travail » ont totalement réécrit les dispositions relatives a la
durée du travail, aux repos et aux congés selon le triptyque ordre public
social/négociation collective (en donnant la primauté aux accords
d’entreprise sur les accords de branche)/disposition supplétives en
"absence d’accord.

1 « La négociation collective, le travail et l'emploi », Jean-Denis Combrexelle, France Stratégie,
septembre 2015, p. 79.
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Si la loi « Travail » a fixé au 8 aotit 2018 1’échéance des travaux de la
commission de refondation, elle était en revanche restée muette sur sa date
de mise en place. Or celle-ci n’a toujours pas été désignée, presqu’un an
apres le vote de la loi.

Sur saisine du Premier ministre en date du 1¢r mars dernier, France
Stratégie avait pourtant remis un rapport au Gouvernement fin avril
présentant différents scénarios sur le calendrier et le séquencage des travaux
de la commission de refondation, en proposant notamment de commencer
par la santé et la sécurité au travail, 'emploi et la formation professionnelle,
avant d’aborder les relations collectives et individuelles du travail et les
salaires, pour terminer avec les dispositions particulieres a certaines
professions et activités et le controle de l'application de la législation du

travaill.

L’articulation entre les accords de branche et les accords
d’entreprise a considérablement évolué ces dernieres années?. Avant 1982,
les accords d’entreprise ne pouvaient déroger aux stipulations d’un accord
de branche, sauf pour prévoir des dispositions plus favorables pour les
salariés (principe de faveur). La hiérarchie des normes ne connaissait aucune
dérogation : un accord de branche, qui ne pouvait déroger a la loi, s"imposait
a un accord d’entreprise.

Il y a trente-cinq ans, le code du travail a pour la premiere fois
autorisé un accord de branche a déroger a la loi, dans les limites fixées par le
législateur. L’ordonnance du 16 janvier 19823 a en effet autorisé I’accord de
branche a déroger a la loi dans un sens moins favorable aux salariés en
matiere de contingent annuel d’heures supplémentaires. Mais c’est surtout la
loi du 4 mai 2004* qui a tenté de donner plus de place aux accords
d’entreprise, ceux-ci s'imposant directement dans l'entreprise, sauf dans
quatre domaines réservés par la loi aux accords de branches (salaires
minima, classifications, prévoyance et mutualisation des fonds de la
formation professionnelle) et dans ceux sur lesquels les partenaires sociaux
de la branche souhaitent conserver la primauté en les « verrouillant ». Enfin,
I’an dernier, la loi « Travail » a donné la primauté a l'accord d’entreprise
pour fixer la plupart des regles en matiére de durée du travail, de congés et
de repos, dans le respect des dispositions d’ordre public.

I Mission de préfiguration de la commission de refondation du code du travail, rapport au Premier
ministre, Michel Yahiel, Emmanuelle Prouet, Antoine Naboulet, Hélene Garner, 29 avril 2017,
p. 17.

2 Dans l'ensemble du présent rapport, sauf précision contraire, l'utilisation du terme « accord »
désigne indifféremment les accords collectifs et les conventions collectives. Pour mémoire,
les premiers ne portent que sur un ou plusieurs thémes du code du travail, tandis que les seconds,
qui sont conclus surtout au niveau de la branche, abordent toutes les thématiques du code du travail.
3 Ordonnance n° 82-41 du 16 janvier 1982 relative a la durée du travail et aux congés payés.

4 Loi n°® 2004-391 du 4 mai 2004 relative a la formation professionnelle tout au long de la vie et au
dialogue social, art. 42.
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L’articulation entre la loi et la négociation collective est
actuellement complexe, y compris pour les spécialistes du droit du travail.
Elle peut étre résumée en cinq regles.

La premiére régle est que seule la loi peut définir les regles d’ordre
public absolu, ainsi que les régles en droit pénal (infractions aux
dispositions en matiere d’hygiéene et sécurité par exemple), droit
administratif (sanction en cas de défaut de déclaration préalable de
détachement) ou d’organisation des institutions (organisation des conseils
de prud’hommes).

La deuxieme regle fixe les themes relevant exclusivement d’'un
accord de branche et sur lesquels un accord d’entreprise ne peut pas
intervenir : salaires minima, classifications, garanties collectives en matiére
de protection complémentaire, mutualisation des fonds de la formation
professionnelle depuis la loi du 4 mai 2004 et, depuis la loi « Travail »,
prévention de la pénibilité et égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes.

La troisiéme regle autorise les partenaires sociaux de la branche a
interdire aux accords d’entreprise d’intervenir sur des sujets « verrouillés »
qu’ils estiment devoir relever exclusivement de la négociation au niveau de
la branche professionnelle. La liste de ces sujets est aujourd’hui ouverte et
non limitée par la loi. L’article 45 de la loi précitée du 4 mai 2004 disposant
que «la wvaleur hiérarchique accordée par leurs signataires aux conventions et
accords conclus avant l'entrée en vigueur de la présente loi demeure opposable aux
accords de niveaux inférieurs », il en a résulté que les accords de branche
conclus avant le 4 mai 2004 primaient systématiquement sur les accords
d’entreprise.

La quatrieme regle autorise les signataires d’un accord d’entreprise
a modifier une stipulation d’un accord de branche qui ne porte pas sur 'un
des thémes abordés dans les trois premieres regles. Un accord d’entreprise
ou d’établissement peut adapter les stipulations des conventions de branche
ou des accords professionnels ou interprofessionnels, voire comporter des
stipulations nouvelles ou plus favorables aux salariés'. Toutefois, si un
accord de branche est conclu postérieurement a un accord d’entreprise ou
"établissement, ce dernier doit étre révisé afin de se conformer a ses
stipulations?.

1T Art. L. 2253-1 du code du travail.
2 Art. L. 2253-2 du méme code.
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Enfin, la cinquiéme regle, issue notamment des articles 8 et 9 de la
loi « Travail » sur la durée du travail, les congés et le repos, confere une
primauté a 'accord d’entreprise méme en présence d’un accord de branche
dans ces matieres. En 1’absence d’accord d’entreprise, ce sont les stipulations
de l'accord de branche qui s’appliquent. En I’absence d"accord de branche ou
d’entreprise, ce sont les dispositions supplétives fixées par la loi qui
s’appliquent.

Le schéma en annexe 1 présente de maniere synthétique ces cinq
regles.

C’est cette derniére régle, dénoncée par les opposants a la loi
« Travail », qui a été qualifiée « d’inversion de la hiérarchie des normes ». Cette
qualification apparait toutefois erronée car il revient toujours au seul
législateur de distribuer les compétences et les pouvoirs entre les différents
niveaux de la négociation collective. Il lui est loisible d’accorder une plus
grande place a I'accord d’entreprise dans certains domaines, dans la mesure
ol la loi définit par ailleurs I’ordre public absolu auquel nul ne peut déroger,
et les dispositions supplétives applicables en cas d’absence d’accord collectif.

2. Les objectifs du Gouvernement

N

Le projet de loi vise a modifier les relations entre les accords de
branche et les accords d’entreprise, en redéfinissant les domaines dans lesquels
seuls les accords de branche peuvent intervenir (interdiction absolue posée par
la loi), ceux dans lesquels un accord de branche peut interdire aux accords
d’entreprise d’empiéter (interdiction posée par 1'accord de branche), ceux enfin
dans lesquels un accord d’entreprise prime sur un accord de branche.

Le texte ne fournit pas d’indications précises sur les modifications
envisagées par le Gouvernement.

Reprenant la formulation retenue a l'article L. 1 du code du travail,
le projet de loi ne vise que les relations individuelles et collectives du travail,
définies dans les deux premiers livres du code du travail, ainsi que les
dispositions relatives a I'emploi et a la formation professionnelle, alors que le
Gouvernement semblait initialement vouloir aborder les themes de la
rémunération et des conditions de travail, reprenant ainsi les préconisations
du rapport Combrexelle.

Le bilan et les orientations du ministére du travail a la suite du
premier cycle de rencontres bilatérales, rendus publics le 28 juin, permettent
d’identifier des pistes d’évolution plus précises.

Les négociations collectives de branche et d’entreprise seraient
réparties en trois blocs.
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Le premier regrouperait les domaines dans lesquels les accords de
branche primeraient de maniere impérative sur les accords d’entreprise :

- les minimas conventionnels ;

- les classifications ;

-la mutualisation des financements paritaires (seraient ainsi
concernés les fonds de financement du paritarisme, ceux de la formation
professionnelle ainsi que les fonds de prévoyance, les complémentaires santé
et les compléments d’indemnités journalieres) ;

- I’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes ;

- la gestion et qualité de I'emploi (durée minimale hebdomadaire du
travail a temps partiel et compléments d’heure, regles des CDD et des
contrats d’intérim, conditions de recours au contrat de chantier). Ce dernier
domaine, nouveau, est défendu par la CFDT, comme l'a indiqué
Véronique Descacq, secrétaire générale adjointe, lors de son audition le
12 juillet dernier devant votre commission!.

Le deuxiéme bloc rassemblerait les domaines que les signataires
d’un accord de branche pourraient décider de faire primer sur les accords
d’entreprise :

-la prévention des risques professionnels et la pénibilité (ce
domaine quitterait donc le premier bloc pour devenir seulement facultatif au
niveau de la branche) ;

- le handicap ;

- les conditions et moyens d’exercice d'un mandat syndical, la
reconnaissance des compétences acquises et les évolutions de carriere.

Enfin, le dernier bloc regrouperait tous les autres domaines non
visés par les deux premiers blocs. L'accord d’entreprise primerait sur
I"accord de branche dans ces domaines, tandis que ce dernier s’appliquerait
en l"absence du premier.

B. La prise en compte des spécificités des petites entreprises

Contrairement a I'avant-projet de loi, le présent projet de loi prévoit
qu'une ordonnance devra définir les criteres et les conditions dans lesquels
I"accord de branche peut prévoir que certaines de ses stipulations, dans des
domaines limitativement énumérés, sont adaptées ou ne sont pas
appliquées dans les petites entreprises couvertes par un accord de branche.

Pour mémoire, 'article 63 de la loi « Travail » précitée a créé des
accords types au niveau de la branche a destination des petites entreprises.
En effet, un accord de branche étendu peut désormais comporter, le cas
échéant sous forme d’accord type indiquant les différents choix laissés a
I’employeur, des stipulations spécifiques pour les entreprises de moins

T httpy//www.senat.fr/compte-rendu-commissions/20170710/soc.html
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de cinquante salariés!. Ces stipulations spécifiques peuvent concerner
I’ensemble des négociations prévues par le code du travail. L'employeur
peut appliquer cet accord type au moyen d'un document unilatéral
indiquant les choix qu’il a retenus apres information des délégués du
personnel, s’il en existe dans l’entreprise, ainsi que les salariés, par tous
moyens.

Ces dispositions s’inspirent des mesures relatives a 1'épargne
salariale, sur lesquelles les partenaires sociaux au niveau de la branche sont
invités par la loi a négocier?.

Le Gouvernement envisage de conditionner ’extension des accords
de branche a la présence de dispositions spécifiques pour les TPE, ou de
stipulations les autorisant a ne pas appliquer certaines normes.

C. Harmonisation juridique et simplification du recours aux accords
de flexisécurité

Face aux mutations incessantes de leur environnement économique,
les entreprises ont besoin d’outils pour adapter leur organisation du travail,
sans méconnaitre les droits fondamentaux des salariés. C’est pourquoi le
code du travail a multiplié ces derniéres années les accords de flexisécurité,
comme les accords de mobilité interne (AMI)3 et les accords de maintien de
I'emploi (AME)4, tous deux créés par la loi du 14 juin 20135, les accords
d’aménagement du temps de travail sur une période supérieure a la semaine,
ainsi que les accords de préservation et de développement de l'emploi®
(APDE) institués par la loi « Travail »”. Les accords de réduction du temps
du travail dits « Aubry »® peuvent indirectement étre rattachés a la catégorie
des accords de flexisécurité, dans la mesure ot ils s'imposent aux contrats de
travail.

Les accords de flexisécurité, qui ont rencontré un succes variable
voire, pour certains d’entre eux, un désintérét manifeste des partenaires
sociaux, se sont heurtés a plusieurs difficultés en raison notamment d’un
manque d’harmonisation dans leurs motifs de recours, et dans les regles a

suivre en cas de refus d’un salarié de les appliquer.

T Art. L. 2232-10-1 du code du travail.

2 L’article L. 3322-9 du code du travail oblige les branches professionnelles a négocier un accord de
participation avant le 30 décembre 2017, cet accord pouvant étre appliqué directement au sein des
entreprises. De méme, 'article L. 3312-9 du code du travail prévoit qu’un régime d’intéressement,
adapté aux spécificités des entreprises employant moins de cinquante salariés, devra étre négocié
dans chaque branche avant cette méme date.

3 Art. L. 2242-18 et L. 2242-19 du code du travail.

4 Art. L. 5125-1 a L. 5125-7 du code du travail.

5 Loi n® 2013-504 du 14 juin 2013 relative d la sécurisation de l'emploi.

6 Art. L. 2254-2 du code du travail.

7 Art. 22 de la loi n° 2016-1088 du 8 aoiit 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue
social et a la sécurisation des parcours professionnels.

8 Art. L. 1222-8 du code du travail.



-22- HABILITATIONS SUR LE RENFORCEMENT
DU DIALOGUE SOCIAL

S’agissant des conditions de recours, les régles sont effectivement
tres hétérogenes. Ainsi, la signature d’'un AME est conditionnée a
‘établissement d'un diagnostic partagé sur les graves difficultés
conjoncturelles auxquelles est confrontée 1'entreprise. Un tel diagnostic est
également requis pour conclure un APDE, sans nécessité toutefois de
prouver l'existence de difficultés conjoncturelles. En revanche, la conclusion
d’un AMI ou d’un accord de réduction du temps de travail ne nécessite pas
I’établissement préalable d’un diagnostic partagé.

Le Gouvernement exprime également son souhait de clarifier les regles
de rupture du contrat de travail pour les salariés qui refusent 1'application d’un
accord collectif, en particulier s’il s’agit d"un accord de flexisécurité.

Il convient au préalable de rappeler que le code du travail accorde
la primauté au contrat de travail par rapport aux accords collectifs, quel
que soit le niveau auquel ils ont été conclus. Son article L. 2254-1 pose en
effet comme principe que si un employeur est lié par les clauses d’une
convention ou d’un accord, ces clauses s’appliquent aux contrats de travail
conclus avec lui, sauf stipulations plus favorables. Un salarié pourra refuser
I"application d’un accord collectif s’il s"appuie sur des clauses spécifiques de
son contrat de travail. Les dispositions plus favorables prévues dans 1’accord
collectif ou une convention se substituent immédiatement aux dispositions
du contrat de travail, mais 1'accord collectif ne peut modifier les droits des
salariés qu’ils tiennent de leur contrat de travail sans leur accord.

C’est pourquoi le législateur a prévu des regles spécifiques pour
faire prévaloir certains accords collectifs poursuivant un objectif de
flexisécurité sur le contrat de travail, méme si celui-ci comprend des clauses
expresses contraires a ces accords, en prévoyant qu’'un refus du salarié peut
entrainer un licenciement pour motif économique ou spécifique selon la
nature de 'accord.

Le projet de loi renvoie a l'ordonnance le soin d’harmoniser
le régime juridique des ruptures des contrats de travail en cas de refus
d’appliquer un accord de flexisécurité, sans préciser toutefois si la nouvelle
norme sera le licenciement pour motif personnel, économique ou spécifique.
Le bilan du ministere du travail a la suite du premier cycle de rencontres
bilatérales indique toutefois que « la rupture du contrat de travail pourrait étre
un licenciement sui generis, impliquant le versement de l’ensemble des indemnités
légales et conventionnelles, et renforcé par l'abondement du compte personnel de
formation par 'employeur ».

Pour mémoire, un salarié n’est pas fondé a s’opposer a l'application
d’un accord de réduction du temps de travail ou a une modulation de son
temps de travail sur une période supérieure a la semaine, car la loi prévoit
que ces accords n’entrainent pas une modification du contrat de travail mais
un simple changement des conditions de travail, qui releve du pouvoir de
direction de I'employeur.
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En cas de refus du salarié d’appliquer un AMI ou un AME, la loi
prévoit que le licenciement repose sur un motif économique et qu’il est
prononcé selon la procédure d’'un licenciement individuel (cette disposition
a pour effet d’éviter la mise en place d'un plan de sauvegarde de I'emploi si
plus de dix salariés sont licenciés, sur une période de trente jours, a la suite
du refus de I'application d’un de ces accords dans une entreprise employant
plus de cinquante salariés).

En cas de refus d"un salarié d’appliquer un APDE, celui-ci encourt le
risque d'un licenciement sui generis, qui ne repose donc pas sur un motif
économique ou personnel. La procédure de licenciement est spécifique et
précisée directement par le code du travail, en s’inspirant largement de celle
applicable au licenciement individuel pour motif économique.

En outre, les mesures d’accompagnement different selon le type
d’accord de flexisécurité : pour les AME, ce sont les regles de droit commun
qui s’appliquent en fonction de la taille de l'entreprise: contrat de
sécurisation professionnelle (CSP) dans les entreprises de moins de mille
salariés, congé de reclassement au-dela de ce seuil. En revanche, un
dispositif ad hoc, le parcours d’accompagnement personnalisé (PAP),
applicable quelle que soit la taille de I'entreprise, a été créé par le législateur
pour les APDE, en s’inspirant tres largement du CSP.

Le tableau ci-dessous expose les principales différences entre ces cinq
types d’accords en matiére de licenciement et d’accompagnement du salarié.

Les accords collectifs de flexisécurité et la rupture du contrat de travail :
des dispositions hétérogenes

Motifs du licenciement
. Mesures
Types d’accord en cas de refus du salarié d’accompagnement Remarques
d’appliquer I’accord
Lorsqu'un ou plusieurs | Aucune mesure d’accom- | L’article L.1222-7
salariés  refusent une | pagnement spécifique n’est | dispose que la
modification de  leur | prévue. diminution du nombre
contrat de travail résultant d’heures  stipulé
de lapplication d'un contrat de travail en
accord de réduction de la application d'un accord
durée du travail, leur de réduction de la durée
Acc‘frd ) licenciement ne repose pas du travail ne constitue
de réduction sur un motif économique. pas une modification du
du temps I  est soumis aux contrat de travail.
de travail . o . R .
(art. L. 1222-8 dispositions relatives a la Par 5 conséquent, un
du code du travail) ruptqre du contrat dg salarié  ne pogvant
travail pour motif refuser une  simple
personnel. modification de  ses
1l s’agit donc de facto d'un conditions de travail,
licenciement pour motif il s’expose a un
spécifique, méme si la loi licenciement pour motif
n’utilise pas cette spécifique.
expression.
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Motifs du licenciement
’ . Mesures
Types d’accord en cas de refus du salarié , Remarques
, . , d’accompagnement
d’appliquer 1’accord
Accord Le licenciement repose sur | L’accord doit prévoir des | En 2016, aucun accord
de mobilité un motif économique, il | mesures d’accompagnement | n'avait été conclu trois
interne est prononcé selon les | et dereclassement ans apres la création de
modalités  d'un  licen- ce dispositif.

(art. L. 2242-19
du code du travail)

ciement individuel pour
motif économique

Accord

de préservation
et de
développement
de ’emploi

(art. L. 2254-2

du code du travail)

Le refus du salarié doit
étre écrit.

Le licenciement repose sur
un motif spécifique qui
constitue une cause réelle
et sérieuse et est soumis
aux seules modalités et
conditions définies par la
loi « Travail ».

La lettre de licenciement
doit en outre comporter
I'énoncé du motif
spécifique  sur  lequel
repose le licenciement.

La loi « Travail » a créé un

dispositif
d’accompagnement
spécifique, le  parcours
d’accompagnement
personnalisé,  pour les
salariés qui refusent

I'application d'un APDE, en
reprenant la philosophie du
contrat de  sécurisation
professionnelle (CSP).

Lors de I'entretien préalable,
I'employeur doit proposer
au salarié le bénéfice du
dispositif
d’accompagnement.

Lors de cet entretien,
I'employeur informe le
salarié par écrit du motif
spécifique sur lequel repose

la rupture en cas
d’acceptation par celui-ci du
dispositif d’accompa-
gnement.

L’adhésion du salarié au
PAP emporte rupture du
contrat de travail.

Ce nouvel accord ayant
été créé il y a moins d'un
an, il est prématuré d’en
tirer un premier bilan.

Aménagement
du temps de
travail sur

une période
supérieure

a la semaine

(art. L. 3121-43
du code du travail)

La mise en place d'un
dispositif d’aménagement
du temps de travail sur
une période supérieure a
la semaine par accord
collectif ne constitue pas
une  modification du
contrat de travail pour les
salariés a temps complet.
Cette disposition releve de
I'ordre public en vertu de
la loi.

Aucune mesure d’accom-
pagnement n’est prévue.

Un salarié qui refuse
I'application de ce type
d’accord s’expose au
risque d’un licenciement
pour motif personnel.
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Types d’accord en cas de refus du salarié

Motifs du licenciement
Mesures

Remarques
d’accompagnement 1

d’appliquer 1’accord

Accord est prononcé selon les | tation et de reclassement. depuis 2013.
de maintien modalités d’un licen- | Le salarié bénéfice toutefois
de ’emploi ciement individuel pour | spit du congé de
(art. L. 5125-1 motif économique et il | reclassement  (obligatoire
du code du travail) | repose sur une cause réelle | dans les entreprises
et sérieuse. employant plus de mille

salariés), soit du CSP.

Source : Commission des affaires sociales

Le projet de loi évoque la possibilité pour le Gouvernement, le cas
échéant, d’harmoniser et de simplifier le contenu des accords de flexisécurité
précités. Ces accords poursuivant des objectifs parfois distincts, les
intentions du Gouvernement apparaissent floues.

D. La sécurisation juridigue des accords collectifs

Le Gouvernement souhaite renforcer la sécurité juridique
des accords d’entreprise en poursuivant un quadruple objectif.

* Tout d’abord, une ordonnance devra préciser les conditions dans
lesquelles il appartient a celui qui conteste un accord de démontrer qu’il
n’est pas conforme aux conditions légales qui le régissent.

L’avant-projet de loi prévoyait initialement de faire bénéficier
I"accord d’entreprise, sauf dans certaines matiéres et sous certaines
conditions, d"une présomption de conformité a la loi au regard du régime de
la preuve applicable devant le juge, en tentant de tirer les conséquences
d’une jurisprudence récente de la Cour de cassation.

En effet, dans un arrét du 27 janvier 2015, la chambre sociale de
la Cour de cassation a jugé que les différences de traitement entre catégories
professionnelles opérées par voie de conventions ou d’accords collectifs,
négociés et signés par des organisations syndicales représentatives, investies
de la défense des droits et intéréts des salariés et a ’habilitation desquelles
ces derniers participent directement par leur vote, sont présumées justifiées.

I Cass. soc., 27 janvier 2015, n® 13-22.179.

Le licenciement repose sur | L'employeur n’est pas tenu | Seule  une  dizaine
un motif économique. Il | aux obligations d’adap- | d’accords ont été signés
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En conséquence, il revient a celui qui les conteste de démontrer que
ces différences de traitement sont étrangeres a toute considération de nature
professionnelle. La chambre sociale a étendu cette jurisprudence aux
différences de traitement entre salariés exercant des fonctions distinctes au
sein d'une méme catégorie professionnelle!, puis aux différences de
traitement résultant d’accords d’établissement au sein d’'une méme
entreprise? .

Dans son avis, le Conseil d’Etat a néanmoins considéré qu’une
« interprétation de cette jurisprudence comme une présomption de conformité a la
loi des accords collectifs présenterait des risques, notamment constitutionnels, au
regard du droit au recours, et qu’il est plus adapté de raisonner en termes de charge
de la preuved », ce qui a conduit le Gouvernement a revoir la rédaction de
"habilitation sur ce point.

* Ensuite, le Gouvernement souhaite aménager les délais de
contestation d’un accord collectif.

Actuellement, un accord peut étre attaqué indirectement (exception
d’illégalité) ou directement par les organisations syndicales ou patronales
(action en nullité). Dans cette derniere hypothése, un recours peut étre
présenté dans un délai de cinq ans a compter du jour ou le titulaire du droit
a connu ou aurait d connaitre les faits lui permettant de 1’exercer*. L’accord
est annulé et est réputé n’avoir jamais existé. Comme l'indique 1'étude
d’impact, « l'effet de la nullité des clauses s’applique a tous et remplace les parties
dans la situation existant avant la conclusion de l'accord® ».

L’étude d’impact indique que l'ordonnance aurait «pour effet
d’atténuer les effets de la rétroactivité des décisions d’annulation des accords
collectifs » lorsque ces derniers sont appliqués sur une courte période.
Les regles s’appliquant aux accords signés avant la promulgation de
I'ordonnance seraient plus accommodantes que celles applicables aux
accords conclus postérieurement.

I Cass. soc., 8 juin 2016, n°s 15-11.324 ; 15-11.478 4 15-12.021). La chambre sociale ne s’oppose pas
a ce qu'un accord instaure une indemnité de logement ayant pour objectif de prendre en compte les
spécificités de la fonction de chef d’agence et de cadre de direction.

2 Cass. soc., 3 novembre 2016, n°15-18.444. La chambre sociale juge que « les différences de
traitement entre des salariés appartenant a la méme entreprise mais d des établissements distincts,
opérées par voie d'accords d’établissement négociés et signés par les organisations syndicales
représentatives au sein de ces établissements, investies de la défense des droits et intéréts des salariés
de l'établissement et a I’habilitation desquelles ces derniers participent directement par leur vote,
sont présumeées justifiées de sorte qu’il appartient a celui qui les conteste de démontrer qu’elles sont
étrangeéres a toute considération de nature professionnelle ».

3 Avis du Conseil d’Etat sur le projet de loi d’habilitation a prendre par ordonnances les mesures
pour la rénovation sociale, 22 juin 2017, n® 393.357.

4 Art. 2224 du code civil.

Sp.12.
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L’habilitation vise indistinctement tous les accords collectifs, sans
toutefois indiquer le délai de contestation qui pourrait étre retenu.

Compte tenu de l'absence d’indications dans l'étude d’impact,
plusieurs options pourraient en théorie étre envisagées.

Par exemple, les services de I'Etat, a travers les directions régionales
des entreprises, de la concurrence, de la consommation, du travail et de
I’emploi (Direccte), pourraient contrdler, a la demande de l'employeur, la
validité de certains accords structurants dans la vie d’une entreprise (par
exemple les accords de flexisécurité visés justement par l'ordonnance,
comme les accords de préservation ou de développement de 1'’emploi), dans
un délai restreint (un ou deux mois?).

Une autre option pourrait étre de confier le contentieux des accords
collectifs ou d'une partie d’entre eux au tribunal de grande instance
territorialement compétent (ou a la cour d’appel), en prévoyant un délai de
contestation d’un an apres leur signature.

* Le Gouvernement souhaite par ailleurs donner au juge
la possibilité de moduler les effets dans le temps de ses décisions lorsqu’il
statue sur un litige relatif a un accord collectif.

L’étude d'impact se limite a indiquer que la modulation des effets
d'une décision de justice dans le temps est aujourd’hui possible, mais
« rarement appliquée »> et appelle a une « codification de ce principe » « dans un
souci d'intelligibilité de la norme ».

Lors de l'examen au Sénat du projet de loi «Travail », votre
commission avait adopté un amendement portant article additionnel3,
présenté par notre collegue Annick Billon et plusieurs membres de la
délégation sénatoriale aux entreprises, permettant au juge judiciaire de
moduler dans le temps les effets de ses décisions en vertu du principe de
sécurité juridique, afin de tenir compte de leurs conséquences économiques
ou financieres sur les entreprises®.

* Enfin, I'habilitation prévoit que les régles d’entrée en vigueur
seront différentes selon les thématiques relevant de l’article 1¢r et qui ont été
précédemment exposées dans le présent rapport, en fonction de la date de
conclusion des accords collectifs.

1 Pour mémoire, I'administration du travail doit valider le contenu d’un plan de sauvegarde de
Iemploi fixé par accord collectif dans un délai de quinze jours (art. L. 1233-57-4 du code du travail),
et homologuer une rupture conventionnelle dans un délai de quinze jours ouvrables (art. L. 1237-14
du méme code).

2p. 19.

3 Article 30 bis B du texte de la commission.

4 Ces dispositions étaient alors codifiées a l'article L. 1462-2 du code du travail.

5 La nécessité de prévoir des dates d’entrée en vigueur des dispositions de I'ordonnance, mentionnée
au 1°, h) de article 1¢ de I’habilitation, ne s’applique pas au g) (modification de la périodicité et du
contenu des consultations et des négociations obligatoires, et contenu de la base de données
économiques et sociales), ni aux thémes visés au 2° (voir infra).
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Cette précision, qui ne figurait pas dans 1’avant-projet de loi, a été
introduite par le Gouvernement a la suite de I’avis du Conseil d’'Etat, qui a
souligné que les nouvelles regles d’articulation entre accords de branche et
accords d’entreprise nécessiteraient des dispositions spécifiques « sur leurs
conditions d’entrée en vigueur dans le temps et leur application aux accords en
cours ». Ces dispositions devront en particulier « respecter le cadre défini par le
Conseil constitutionnel, notamment par sa décision n°® 2008-568 DC du 7 aoiit 2008
qui a précisé les conditions dans lesquelles il peut étre porté atteinte aux contrats et
accords en cours! ». Pour mémoire, le Conseil constitutionnel a jugé dans cette
décision que « le législateur ne saurait porter aux contrats légalement conclus une
atteinte qui ne soit justifiéee par un motif d’intérét général suffisant sans
méconnaitre les exigences résultant des articles 4 et 16 de la Déclaration des droits
de I’homme et du citoyen de 1789 »2.

E. Renforcer  l'autonomie  des partenaires sociaux  dans
Uorganisation du dialogue social

N

Le Gouvernement souhaite permettre par ordonnance a un accord
collectif de déterminer la périodicité et le contenu des consultations et des
négociations obligatoires, ainsi que d’adapter le contenu et les modalités de
fonctionnement de la base de données économiques et sociales (BDES).

* Le code du travail fixe précisément le contenu et la périodicité des
négociations, tant au niveau des branches qu’au sein de I’entreprise.

D’une part, au niveau des branches, une négociation doit étre
engagée chaque année sur les salaires, et elle doit étre I'occasion d’aborder
des thématiques connexes comme 1'évolution de I'emploi3 .

Des négociations triennales doivent étre menées sur des sujets aussi
divers que 1'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes?, les
conditions de travail et la gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences (GPEC)?, les travailleurs handicapés®, ou encore la formation
professionnelle et I’apprentissage’.

D’autres sujets doivent étre abordés tous les cinq ans, comme les
classifications® et 'épargne salariale®.

1 Avis du Conseil d’Etat précité, point 7.

2 Conseil constitutionnel, décision n°® 2008-568 DC du 7 aoiit 2008, loi portant rénovation de la
démocratie sociale et réforme du temps de travail, paragraphe n° 18.

3 Art. L. 2241-1 et L. 2241-2 du code du travail.

4 Art. L. 2241-3 du méme code.

5 Art. L. 2241-4 du méme code.

6 Art. L. 2241-5 du méme code.

7 Art. L. 2241-6 du méme code.

8 Art. L. 2241-7 du méme code. En wvertu de [Iarticle L.2241-9, cette négociation sur
les classifications, tout comme celle sur les salaires, doit également porter sur les mesures permettant
de supprimer les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes.

9 Art. L. 2241-8 du méme code.
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Depuis la loi de sécurisation de '’emploi de 2013!, une négociation
au niveau de la branche professionnelle doit en outre étre ouverte sur les
modalités d’organisation de 'emploi a temps partiel des lors qu’au moins
un tiers de I'effectif des entreprises couvertes occupe un emploi de ce type2.

S’agissant des négociations obligatoires en entreprise, la loi
« Rebsamen » de 20153 a opéré une rationalisation autour de trois blocs.

De fait, en application de l'article L. 2242-1 du code du travail, dans
les entreprises olt sont constituées une ou plusieurs sections syndicales
d’organisations représentatives, l'employeur doit engager chaque année
deux négociations :

- 'une sur la rémunération, le temps de travail et le partage de la
valeur ajoutée dans I'entreprise ;

- I'autre sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
et la qualité de vie au travail.

Par ailleurs, dans les entreprises d’au moins trois cents salariés,
I’employeur doit engager tous les trois ans une négociation sur la gestion
des emplois et des parcours professionnels.

La loi a cependant offert aux partenaires sociaux la possibilité
d’adapter, par accord majoritaire, la périodicité des négociations
obligatoires.

De fait, en application de l'article L.2242-20 du méme code, un
accord d’entreprise majoritaire peut modifier la périodicité de chacune des
négociations obligatoires pour tout ou partie des themes prévus par la loi,
dans la limite de trois ans pour les deux négociations annuelles et de cinq
ans pour la négociation triennale. Il peut adapter le nombre de négociations
au sein de l'entreprise et regrouper différents themes de négociations mais il
ne peut pas éluder des themes rendus obligatoires par la loi. La possibilité de
modifier la périodicité de la négociation annuelle sur [I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes et la qualité de vie au travail
n’est toutefois ouverte que si I'entreprise est déja couverte par un accord sur
I'égalité professionnelle ou, a défaut, par un plan d’action. Méme si un
accord modifie la périodicité de la négociation sur les salaires, I'employeur
doit immédiatement ouvrir une négociation sur ce théme dés lors qu'une
organisation signataire le demande.

* S’agissant des consultations annuelles du comité d’entreprise,
elles ont également été rassemblées en trois grands blocs par la loi
Rebsamen » et portent désormais sur les sujets suivants :

- les orientations stratégiques de 'entreprise! ;

I Loi n® 2013-504 du 14 juin 2013, art. 12.
2 Art. L. 2241-13 du méme code.
3 Loi n® 2015-994 du 17 aoiit 2015 relative au dialogue social et a 'emploi, art. 19.
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- sa situation économique et financiere?;
- sa politique sociale, les conditions de travail et 'emplois.

En application de l'article L. 2323-7 du code du travail, un accord
d’entreprise, qui devra étre majoritaire a compter du 1¢ septembre 2019,
peut adapter les modalités des consultations récurrentes du comité
d’entreprise ainsi que la liste et le contenu des informations récurrentes qui
doivent lui étre transmises. L’accord ne peut toutefois modifier les regles de
la consultation portant sur les orientations stratégiques de 1'entreprise.

* L’accord national interprofessionnel sur la sécurisation de
I'emploi du 11 janvier 2013 avait prévu la création d'une base de données
unique dans chaque entreprise®.

Regroupant et rationalisant exhaustivement les données existantes et
sans remettre en cause les attributions des représentants du personnel, elle
devait « remplacer 'ensemble des informations données de facon récurrente aux
institutions représentatives du personnel ». Les partenaires sociaux avaient
prévu une application du dispositif d’abord dans les entreprises employant
plus de trois cents salariés, puis une extension et une adaptation dans les
entreprises en deca de ce seuil. Surtout, les signataires de ’ANI avaient
souhaité qu'un accord collectif de branche ou d’entreprise puisse « adapter le
contenu des informations relevant de ces rubriques, en fonction de I'organisation
et/ou du domaine d’activité de l'entreprise ».

Instaurée par 'article 8 de la loi de sécurisation de I'’emploi de 2013,
et définie a l'article L. 2323-8 du code du travail, la base de données
économiques et sociales (BDES) rassemble toutes les informations que
I’employeur doit mettre a disposition des institutions représentatives du
personnel (comité d’entreprise, a défaut, délégués du personnel, ainsi que
le comité d’hygiéne, de sécurité et des conditions de travail). La base est
donc accessible aux représentants du personnel mais aussi aux délégués
syndicaux.

Son contenu est défini tres précisément par la loi, puisqu’elle doit
comporter au moins huit rubriques différentes, qui vont de 1'évolution des
investissements a 1’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes,
la rémunération des salariés et des dirigeants, en passant par la situation
de la sous-traitance et la présentation des aides publiques et des crédits
d’'impots dont bénéficie I'entreprise.

TArt. L. 2323-10 a L. 2323-11 du code du travail.

2Art. L.2323-12 a L. 2323-14 du méme code.

3 Art. L. 2323-15 a L 2323-27 du méme code.

4 Accord national interprofessionnel du 11 janvier 2013 pour une nouveau modeéle économique et
social au service de la compétitivité des entreprises et de la sécurisation de I'emploi et des parcours
professionnels des salariés, art. 12.
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La base de données doit traiter ces rubriques pour les deux années
précédentes et 'année en cours mais aussi intégrer des perspectives pour
les trois années a venir.

Un décret en Conseil d’Etat adapte le contenu de la BDES pour
les entreprises employant moins de trois cents salariés.

Le contenu de la base de données peut uniquement étre « enrichi »
par un accord de branche ou d’entreprise ou, le cas échéant, un accord de
groupe, en fonction de l'organisation et du domaine d’activité de
’entreprise.

C’est cette restriction que souhaite lever le Gouvernement. En effet,
I"étude d’impact souligne que les partenaires sociaux ont peu de marges de
manceuvre sur l’architecture de la BDES « qu'ils peuvent au mieux enrichir ».
En conséquence, cet outil «est souvent vécu comme un exercice formel et une
obligation contraignante, lourde, dont les représentants du personnel eux-mémes
peinent a se saisir pour analyser et interpréter les données trés volumineuses dont
ils disposent! ».

F. Le développement des accords d’entreprises dans les entreprises
dépourvues de délégué syndical

La majorité des petites entreprises francaises ne sont pas concernés
par les regles sur les accords collectifs dans la mesure ou elles ne disposent
pas d’interlocuteur syndical pour en signer. En effet, seules 4 % des
entreprises employant entre onze et cinquante salariés disposent d’un
délégué syndical.

La négociation collective en France :
les petites entreprises restent a 1’écart

Selon les statistiques fournies par la Dares (direction de I'animation de la
recherche, des études et des statistiques du ministére du travail), 50 000 accords
d’entreprise ou textes assimilés ont été signés en 2014 par des élus du personnel,
des délégués syndicaux (DS), ou des salariés mandatés, tandis que 32 000 textes ont
été validés par référendum ou par décision unilatérale de l’employeur, soit
82 000 accords d’entreprise et textes assimilés au total2

Ce chiffre doit étre mis en regard du nombre d’entreprises que compte
notre pays : plus d'un million d’entreprises. Seulement 15 % des entreprises de dix
salariés ou plus du secteur marchand non agricole, employant deux tiers environ
des salariés de ce champ, ont engagé une négociation collective en 2014.

1
p. 14.
2 « La négociation collective d’entreprise en 2014 », Dares Résultats, n° 86, décembre 2016.
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Autrement dit, le dialogue social et la négociation collective restent
souvent lettre morte dans la majorité des entreprises francaises, en raison
notamment de régles adaptées surtout aux spécificités des grandes entités.

La loi « Rebsamen » précitée de 2015 a réformé en profondeur les
regles dérogatoires de conclusion des accords collectifs dans les entreprises
dépourvues de délégué syndical, en distinguant trois scénarios, qui
accordent la priorité aux représentants du personnel et au mandatement
syndical. La loi « Travail » a apporté quelques modifications a ces regles,
sans en bouleverser 1'équilibre. Malgré cette réforme, le mandatement reste
réduit a la portion congrue et peine a convaincre employeurs et salariés en
raison de la lourdeur des mécanismes en vigueur.

Le premier scénario, abordé a l'article L. 2232-21 du code du travail,
prévoit les conditions dans lesquelles un accord collectif peut étre signé dans
une entreprise ou un établissement dépourvu de délégué syndical (et de
délégué du personnel désigné comme délégué syndical dans les entreprises
de moins de cinquante salariés) mais doté d’institutions représentatives du
personnel.

L’employeur est autorisé dans cette hypothese a négocier, conclure
et réviser un accord d’entreprise :

-soit avec les représentants élus du personnel au comité
d’entreprise ;

- soit avec ceux élus a la délégation unique du personnel ;

- soit avec ceux élus a 'instance unique créée par accord majoritaire
en vertu de la loi « Rebsamen »! ;

- soit, a défaut de ces représentants élus, avec les délégués du
personnel.

Quels que soient les interlocuteurs de I’'employeur, ceux-ci doivent
étre expressément mandatés a cet effet par une ou plusieurs organisations
syndicales représentatives dans la branche dont reléeve [I’entreprise
(ou, a défaut, représentatives au niveau national et interprofessionnel), étant
précisé qu'une organisation ne peut mandater plusieurs salariés. Dans la
pratique, ce mandatement comprend deux parties: l'une pour négocier,
I'autre pour signer l’accord. L’employeur doit informer les syndicats
représentatifs au niveau de la branche et, a défaut, ceux représentatifs au
niveau national et interprofessionnel, de son souhait d’engager des
négociations.

1 Art. L. 2391-1 du code du travail.
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L’accord ainsi signé doit ensuite étre approuvé par les salariés a la
majorité des suffrages exprimés, dans des conditions déterminées par
décret et dans le respect des principes généraux du droit électorall.

Le deuxiéme scénario concerne l'absence de mandatement d’un
représentant du personnel, apres le délai de réflexion d’un mois? prévu par
la loi a partir du moment ou I'employeur a fait connaitre son intention de
négocier.

Dans cette hypothese, I’employeur peut signer un accord collectif
uniquement avec les représentants élus titulaires, a condition qu’ils aient
recueillis la majorité des suffrages exprimés lors des derniéres élections
professionnelles?.

Aucune consultation des salariés n’est requise pour entériner
"accord, qui doit seulement étre transmis pour information a la commission
paritaire de branche.

Le troisiéme scénario vise les entreprises dans lesquelles aucun
représentant élu du personnel n’a manifesté son souhait de négocier, celles
dépourvues de représentants de personnel (cette absence devant étre attestée
par un proces-verbal de carence) et celles employant moins de onze salariés*.
Dans cette hypothése, 'employeur peut conclure un accord avec un salarié
de l'entreprise, qui n’est pas représentant du personnel, mais qui a obtenu
le mandatement d’un syndicat représentatif au niveau de la branche ou au
niveau national et interprofessionnel. Les salariés qui exercent un pouvoir de
direction au nom de I'employeur et ceux qui lui sont apparentés ne peuvent
étre mandatés, tandis que les syndicats représentatifs ne peuvent mandater
qu’un salarié par entreprise®.

L’accord signé par un salarié mandaté n’est valide que sil est
approuvé par les salariés a la majorité des suffrages exprimés, dans des
conditions déterminées par décret et dans le respect des principes généraux
du droit électoral®.

Ni le projet de loi ni 1l'étude d’impact n'indiquent comment
le Gouvernement entend faciliter la conclusion d’accords collectifs dans les
entreprises dépourvues de délégué syndical.

Toutefois, le bilan et les orientations du ministére du travail rendus
publics le 11 juillet dernier a la suite du deuxiéme cycle de rencontres
bilatérales tracent des pistes d’évolution législative.

TArt. L. 2232-21-1 du code du travail.
2 Art. L. 2232-23-1 du code du travail.
3 Art. L. 2232-22 du méme code.
4 Art. L. 2232-24 du méme code.
5 Art. L. 2232-26 du méme code.
6 Art. L. 2232-27 du méme code.
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En effet, en I'absence de délégué syndical dans l’entreprise, la
négociation pourrait s’engager soit :

- avec le délégué du personnel mandaté, ou, a défaut, avec un
salarié mandaté, comme le permet le droit en vigueur ;

- avec un délégué du personnel, le projet d’accord étant réputé
valide si le délégué a obtenu plus de 50 % des suffrages exprimés lors des
derniéres élections professionnelles, ou a défaut apres un référendum
d’entreprise ;

- avec un délégué du personnel « ayant obligatoirement une formation
a la négociation et accompagné par une organisation syndicale ».

Ces différentes options semblent étre mises sur un pied d’égalité,
sans instaurer de priorité au profit des élus du personnel ni du mandatement
syndical, ce qui correspond a la position que le Sénat avait adoptée lors de
I’examen de la loi « Travail »1.

Le Gouvernement envisage toutefois une exonération totale ou
partielle de la cotisation de l'entreprise au fonds pour le financement du
dialogue social lorsque la négociation s’engage avec un délégué syndical ou
un délégué du personnel mandaté.

G. L’accélération de la généralisation de 'accord majoritaire

L’article 21 de la loi « Travail », en modifiant L. 2232-12 du code du
travail, a prévu qu’a terme, la validité d'un accord d’entreprise soit
conditionnée a sa signature par des syndicats représentatifs ayant recueilli
au moins 50 % des suffrages exprimés en faveur d’organisations
représentatives lors des dernieres élections professionnelles (élections des
titulaires au comité d’entreprise, a la délégation unique du personnel,
voire des délégués du personnel). Autrement dit, les signataires devront
avoir obtenu au moins 10 % des suffrages exprimés lors de ces élections.

Jusqu’alors, un accord d’entreprise était valide si deux conditions
cumulatives étaient remplies :

- la premiere, dite majorité d’engagement, imposait aux syndicats
signataires d’obtenir au moins 30 % des suffrages exprimés lors du premier
tour des derniéres élections, quel que soit le nombre de votants ;

1 Lors de l'examen de la loi « Travail » au Sénat, un article additionnel (art. 10 A) avait été adopté
en commission d l'initiative des rapporteurs, pour permettre aux employeurs, dans les entreprises
employant moins de cinquante salariés, pourvues d’institutions représentatives du personnel (DP ou
CE) mais dépourvues de délégué syndical, de signer des accords collectifs directement avec ces
institutions, quel que soit le théme abordé. L’article permettait également aux employeurs des
entreprises de cette taille, dépourvues a la fois de délégué syndical et d’institutions représentatives
du personnel, de faire approuver directement par les salariés, a la majorité des deux tiers du
personnel, des projets d’accords portant sur l'intégralité des thémes abordés dans le code du travail.
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- la seconde, dite absence d’opposition, disposait que l'accord ne
devait pas étre frappé d’opposition, dans les huit jours suivant sa
notification, par un ou plusieurs syndicats ayant obtenu la majorité des
suffrages exprimés lors de ces mémes élections.

A travers la promotion de l'accord majoritaire, la loi « Travail »
s’'inscrit dans la continuité de la position commune des partenaires sociaux
de 2008 sur leur représentativité!, qui avait fixé le développement de ce type
d’accord a compter de la fin du premier cycle de mesure de
la représentativité des syndicats de salariés.

En outre, l'article L.2232-12 du code du travail ouvre, sous
conditions, le droit pour certains syndicats d’obtenir 1'organisation d’une
consultation des salariés visant a valider un accord conclu avec I'’employeur.

Ce droit ne concerne que les syndicats ayant recueilli plus de 30 %
des suffrages exprimés en faveur d’organisations représentatives au premier
tour des élections professionnelles, quel que soit le nombre de votants, et qui
ont signé le projet d’accord.

L’employeur est tenu d’organiser cette consultation si, a I'issue d'un
délai de huit jours a compter de la demande du ou des syndicats signataires,
le projet d’accord n’a pas obtenu la signature d’autres syndicats permettant
de dépasser le seuil des 50 %.

Cette consultation peut étre organisée par voie électronique et doit
se dérouler dans le respect des principes généraux du droit électoral et selon
les modalités prévues par un protocole spécifique conclu entre I'employeur
et les organisations signataires.

Tous les salariés autorisés a élire les délégués du personnel peuvent
participer a cette consultation.

L’accord est valide s’il est approuvé par les salariés a la majorité
des suffrages exprimés, sans seuil de participation minimale.

La nouvelle régle de majorité pour conclure un accord collectif
d’entreprise et la possibilité d’organiser un référendum dans I’entreprise se
sont appliquées immédiatement aux accords d’entreprise conclus en vue de
la préservation ou du développement de 1'emploi (APDE) et, depuis le
1er janvier 2017, aux accords collectifs qui portent sur la durée du travail, les
repos et les congés conclus apres cette date. Ces regles s’appliqueront a
compter du 1er septembre 2019 a tous les autres accords collectifs, a
I’exception des accords de maintien de I'emploi (AME) qui sont déja régis
par des dispositions spécifiques.

1 Position commune du 9 avril 2008 sur la représentativité, le développement du dialogue social et le
financement du syndicalisme.
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Le Gouvernement souhaite modifier les modalités d’appréciation du
caractere majoritaire des accords ainsi que le calendrier et les modalités de
généralisation de ce caractére majoritaire.

L’étude d’impact indique seulement le souhait du ministere
« d’accélérer la généralisation de la regle de ['accord majoritaire » afin
d’«encourager les acteurs de terrain a définir les normes garantissant la
performance sociale et économique » de 1'entreprisel.

S’agissant des modalités d’appréciation du caractere majoritaire des
accords, aucune information n’est fournie par le Gouvernement. Il envisage
peut-étre de définir le seuil de 50 % uniquement en fonction des suffrages
exprimés, et non plus en se référant aux suffrages attribués aux organisations
ayant franchi le seuil de 10 % et déclarées ainsi représentatives. Il pourrait
également étre envisagé d’'imposer un seuil minimal de participation pour
renforcer la légitimité de certains accords emblématiques dans 1'entreprise.
En tout état de cause, lors de son audition devant votre commission,
la représentante de la CFDT a exprimé son refus de modifier les régles de
calcul des accords majoritaires.

H. La promotion des consultations des salariés pour valider un

accord

Le code du travail prévoit déja de nombreuses consultations du
personnel pour entériner un accord collectif.

Comme il a été dit précédemment, en ’absence de délégué syndical,
un employeur peut conclure un accord, sous certaines conditions, avec un
représentant élu du personnel mandaté? voire avec un salarié qui n’est pas
représentant du personnel mais qui a obtenu un mandatement3, a condition
que cet accord soit ensuite approuvé par la majorité du personnel.

Par ailleurs, un syndicat signataire d'un accord signé par des
organisations ayant recueilli entre 30 et 50 % des suffrages exprimés en
taveur d’organisations représentatives, peut demander une consultation du
personnel en vue d’obtenir sa validation*. Cette faculté n’est ouverte qu’aux
syndicats signataires de 1’accord, et non a I'employeur, contrairement a la
volonté du Sénat exprimée lors de I'examen de la loi « Travail ».

En l'absence d’accord collectif, la dérogation préfectorale au repos
dominical est accordée au vu d’une décision unilatérale de l'employeur,
prise aprés avis du comité d’entreprise ou des délégués du personnel,
lorsqu’ils existent, puis approuvée par référendum organisé aupres des
personnels concernés par cette dérogation®.

Ip. 20.

2 Art. L. 2232-21-1 du code du travail.
3 Art. L. 2232-24-1 du méme code.

4 Art. L. 2232-12 du méme code.

5 Art. L. 3132-25-3 du méme code.
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Les entreprises qui souhaitent adhérer ou sortir d’un plan d’épargne
interentreprises doivent recueillir I'accord de leur comité d’entreprise ou de
la majorité des deux tiers de leur personnell.

Le Gouvernement souhaite faciliter le recours a la consultation des
salariés pour valider un accord, mais l’étude d’impact est muette sur
les moyens d’atteindre cet objectif.

1. Accélérer la restructuration du paysage conventionnel

Les accords et conventions de branche jouent un role essentiel en
matiere de régulation de la concurrence entre entreprises, en empéchant
les pratiques de concurrence sociale déloyale a travers la fixation de regles
communes et négociées.

La réflexion sur l'articulation entre accords de branche et accords
d’entreprise ne saurait occulter le fait que le paysage conventionnel francais
peine a étre rationalisé.

Notre pays se distingue en effet par un tres grand nombre de
branches professionnelles (687 en 2012), dont pratiquement les trois quarts
comptent moins de 15 000 salariés?. En outre, 241 branches, soit un tiers
d’entre elles, n‘ont pas déposé d’accords depuis plus de dix ans, dont
212 relevent d"un niveau régional ou local.

C’est pourquoi le législateur a créé une panoplie de dispositifs
visant a restructurer le paysage conventionnel, a travers larticle 29 de
la loi du 5 mars 20143, qui a prévu a l'article L. 2261-32 du code du travail
quatre dispositifs de restructuration des branches professionnelles :

-la fusion entre les champs d’application de deux conventions
collectives ;

- I'élargissement d’une convention collective a une branche peu
active ;

- le refus d’étendre une convention collective aux entreprises non
signataires de la convention collective en cas de faible activité
conventionnelle ou de faible représentativité des organisations patronales
signataires ;

- le refus d’arréter la liste des partenaires sociaux représentatifs
dans une branche.

1 Art. L. 3333-2 du code du travail.

2 Selon 1'étude d’impact de la loi « Travail », 374 branches comptaient moins de 5 000 salariés en
2012, 82 branches entre 5 000 et 10 000 salariés et 39 branches entre 10 000 et 15 000 (p. 172).

3 Loi n°2014-288 du 5 mars 2014 relative a la formation professionnelle, a 'emploi et a la
démocratie sociale.
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Ces quatre dispositifs ont été modifiés a la marge par I'article 23 de
la loi « Rebsamen» du 17 aott 2015 précitée, ce qui a conduit notre

commission a estimer qu’ils demeuraient «lourds », « complexes » et « peu
harmonisés »1.

L’objectif fixé par le Premier ministre en 2014 d’atteindre d’ici 2020
une centaine de branches, comme en Allemagne, s’avérait donc impossible a
atteindre, la restructuration n’ayant été amorcée en 2016 que pour
124 branches, dont 18 relevaient du secteur agricole.

C’est pourquoi l'article 25 de la loi « Travail » avait précisément
pour objectif d’accélérer la restructuration des branches conventionnelles a
travers trois volets :

-la simplification du cadre juridique des quatre dispositifs
actuellement mis a disposition du ministre du travail ;

- la sécurisation juridique des employeurs en cas de fusion ou de
regroupement entre branches ;

- I’élaboration d’une feuille de route a destination du ministre du
travail et des partenaires sociaux.

S’agissant du premier volet, les conditions de recours par le ministre
du travail aux dispositifs précités ont effectivement été harmonisées par
I"article L.2261-32 du code du travail tandis que la restructuration des
branches professionnelles a été déclarée d’intérét général.

Le ministre peut désormais engager une procédure de fusion,
refuser d’étendre une convention collective ou décider de ne pas déclarer
représentatifs les partenaires sociaux présents dans une branche
professionnelle pour 1'une des cinq raisons suivantes :

- faiblesse des effectifs salariés ;

- faiblesse du nombre des accords ou avenants signés et du nombre
des themes de négociations couverts ;

- restriction du champ d’application géographique de la branche au
niveau régional ou local ;

- faiblesse du nombre d’organisations patronales représentatives
adhérentes (moins de 5 %) ;

- absence de mise en place ou de réunion de la commission paritaire
permanente de négociation et d’interprétation.

Compte tenu de la nécessité de respecter le principe de liberté
contractuelle, auquel sont naturellement attachés les partenaires sociaux, le
législateur a prévu de nombreuses garanties.

T Projet de loi visant a instituer de nouvelles libertés et de nouvelles protections pour les entreprises
et les actif-ve-s, rapport de MM. Jean-Baptiste Lemoyne, Jean-Marc Gabouty et Michel Forissier,
commission des affaires sociales, 1¢" juin 2016, p. 218.
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A titre d’exemple, I'engagement de la procédure de fusion doit
donner lieu a wun avis publié au Journal officiel, afin d’inviter
les organisations et personnes intéressées a faire connaitre, dans un délai
déterminé par décret, leurs observations. En outre, le ministre du travail ne
peut procéder a la fusion qu’apres avis motivé de la Commission nationale
de la négociation collective (CNNC). Enfin, si deux organisations
professionnelles d’employeurs ou deux organisations syndicales de salariés
représentées a cette commission proposent une autre branche de
rattachement, le ministre doit consulter a nouveau la commission dans un
délai et selon des modalités fixées par décret. Des garanties similaires sont

prévues pour la procédure d’élargissement.

S’agissant du deuxiéme volet, en cas de fusion des champs
d’application de plusieurs conventions collectives par exemple, les anciennes
stipulations conventionnelles demeurent applicables pendant un délai de
cing ans, afin de permettre aux partenaires sociaux de conclure une
convention consolidéel. Pendant cette période, les recours fondés sur les
différences temporaires de traitement entre salariés résultant de la fusion
sont déclarés inopérants.

Concernant le dernier volet, I’article 25 de la loi « Travail » a dressé
une feuille de route ambitieuse pour accélérer la restructuration
conventionnelle.

Tout d’abord, les partenaires sociaux représentatifs au niveau
national et interprofessionnel ont dt engager avant le 8 novembre 2016 une
négociation, en y associant les organisations patronales représentatives au
niveau national et multiprofessionnel, sur la méthode permettant
d’atteindre, au plus tard le 8 aoGt 2019, 1'objectif d’environ deux cents
branches professionnelles. Parallelement, le législateur invitait les
partenaires sociaux a engager des négociations de branche pour atteindre
cet objectif.

Ensuite, le ministre devait engager, avant fin 2016, la fusion des
branches dont le champ d’application géographique est uniquement régional
ou local, ainsi que celle des branches n’ayant pas conclu d’accord ou
d’avenant ces quinze dernieres années.

En outre, a compter du 8 aotGt 2019, le ministre du travail aura
I'obligation d’engager la fusion des branches n’ayant pas conclu d’accord ou
d’avenant entre le 8 aotit 2009 et cette date.

TArt. L. 2261-32 du code du travail.
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Enfin, entre le 8 aott 2016 et le 8 aott 2019, le ministre du travail
n'est pas autorisé a procéder a une fusion en cas d’opposition écrite et
motivée de la majorité des membres de la CNNC, sauf s’il s’agit des branches
dont le champ d’application géographique est uniquement régional ou local
et des branches n’ayant pas conclu d’accord ou d’avenant depuis quinze ans.

L’étude d’impact annexée au présent projet de loi indique que
« les premiers travaux de la sous-commission [de la restructuration des branches
professionnelles] se sont concentrés sur les branches sans négociation depuis
vingt ans et ayant recueilli moins de onze suffrages lors des dernieres élections
professionnelles : 179 branches étaient dans ce cas de figure. Parmi elles, 127 ont
déja fait 'objet d'une restructuration »1. Le Gouvernement souhaite accélérer
le processus de restructuration des branches professionnelles, le bilan et les
orientations du ministere du travail rendus publics le 11 juillet dernier a la
suite du deuxiéme cycle de rencontres bilatérales fixant au 1¢r septembre
2018, et non plus au 8aott 2019, l'objectif d’atteindre 200 branches
professionnelles.

Il - Les modifications apportées par 1’Assemblée nationale

Aucun amendement n’a été adopté sur cet article en commission a
"’ Assemblée nationale.

Plusieurs amendements ont en revanche été adoptés en séance
publique.

Un amendement du groupe de la Gauche démocrate et républicaine
a rappelé que les conventions et accords de branche ne pourront pas
remettre en cause les dispositions d’ordre public fixées par la loi.

A T'initiative de notre collegue député Gérard Cherpion et plusieurs
membres du groupe Les Républicains, les partenaires sociaux pourront
choisir de réserver aux accords et conventions de branche certains théemes
« limitativement » énumérés par la loi.

Un autre amendement des mémes auteurs a indiqué que les accords
de branche, qui devront écarter 1’application de certaines stipulations pour
les petites entreprises et en adapter d’autres a leurs spécificités, devront
également prévoir, le cas échéant, des contreparties pour les salariés.

Un amendement du Gouvernement a précisé, au sein de la nouvelle
articulation entre les accords de branche et les accords d’entreprise, que les
accords d’établissement auront la méme portée que ces derniers, dans la
lignée de I'harmonisation des régimes juridiques des accords initiée par la loi
« Travail ».

Ip. 17.
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Un amendement présenté par notre collegue député Boris Vallaud et
plusieurs membres du groupe Nouvelle Gauche a précisé que la possibilité
pour un accord collectif de déterminer la périodicité et le contenu des
consultations et des négociations obligatoires, ainsi que d’adapter le contenu
et les modalités de fonctionnement de la base de données économiques et
sociales, ne pourra pas remettre en cause la pénalité de 1% de la masse
salariale appliquée en cas d’absence d’accord sur 1'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes prévue a l'article L. 2242-9 du code du
travail.

Afin d’accélérer la restructuration du paysage conventionnel, un
amendement présenté par notre collegue député Patrick Mignola et plusieurs
de ses collegues du groupe du Mouvement démocrate a réduit de trois ans a
dix-huit mois le délai pour atteindre 200 branches professionnelles.

III - La position de votre commission

Si votre rapporteur soutient la philosophie qui sous-tend le présent
article 1¢r, il a souhaité préciser certaines habilitations dans la continuité des
travaux du Sénat depuis 2015.

Sur sa proposition, votre commission a adopté l'amendement
COM-13 pour que les partenaires sociaux au niveau de la branche
accordent une attention particuliére aux petites entreprises dépourvues de
représentants du personnel. Il est souhaitable que les accords de branche
comprennent des stipulations adaptées aux spécificités des petites
entreprises, voire écartent d’emblée des stipulations qui leur sont inadaptées.
Encore faut-il que les accords de branche prennent en compte la situation
singuliere des entreprises dépourvues de toute institution représentative du
personnel.

La commission a par ailleurs adopté I"'amendement COM-14 pour
supprimer la référence aux accords de maintien de 1’emploi a l'article 1er
du projet de loi. Lors de 'examen du projet de loi « Travail », le Sénat avait
supprimé les accords de maintien de l'emploi (AME), qui figurent a
"article L. 5125-1 du code du travail, compte tenu du faible écho qu’ils ont
rencontré (seulement une douzaine ont été conclus depuis leur création en
2013), et de la création par cette loi justement des accords de préservation et
de développement de I'emploi (APDE), qui poursuivent les mémes objectifs
que les premiers sans leurs contraintes juridiques. Conserver une référence
aux AME dans la loi d’habilitation pourrait étre assimilé a un soutien du
Sénat a ces accords dont il souhaite la disparition dans un souci de
simplification juridique.
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Votre commission a adopté I'amendement COM-15 du rapporteur
pour obliger le Gouvernement a retenir un motif spécifique pour les
licenciements des salariés qui refusent l’application d'un accord de
flexisécurité. Par ailleurs, cet amendement écarte ’application des régles
relatives a un plan de sauvegarde de l’emploi pour ce type de
licenciement, méme si plus de dix salariés sont licenciés apres avoir refusé
I'application d’un tel accord sur une période de trente jours dans une
entreprise employant plus de cinquante salariés. Une telle dérogation est
déja prévue pour les accords de maintien de 1'emploi et les APDE. Tout refus
d’un salarié entrainera donc un licenciement sui generis, comme le législateur
I'a prévu pour les APDE. L'employeur devrait, selon votre rapporteur,
suivre une procédure spécifique unique et proposer aux salariés concernés
un dispositif d’accompagnement lui aussi unique, présentant les mémes
garanties que le contrat de sécurisation professionnelle, actuellement réservé
aux salariés licenciés pour motif économique.

Sur proposition de votre rapporteur, la commission a ensuite adopté
I"amendement COM-16 permettant aux employeurs, dans les entreprises
employant moins de cinquante salariés dépourvues de délégué syndical,
de conclure des accords collectifs directement avec les représentants élus
du personnel. De fait, la majorité des petites entreprises francaises ne se
sentent pas concernées par les regles sur les accords collectifs dans la mesure
ou elles ne disposent pas d’interlocuteur syndical pour en signer. En outre,
les régles dérogatoires permettant la conclusion d’accords d’entreprise en
I"absence de délégué syndical, malgré leur refonte dans la loi « Rebsamen »
en 2015, demeurent d'une tres grande complexité et expliquent le tres faible
nombre de salariés mandatés. Elles obligent en effet les élus du personnel a
obtenir en priorité le mandatement d'un syndicat représentatif si
I’employeur souhaite ouvrir une négociation, l'obligation pour lui
d’informer tous les syndicats représentatifs de la branche et au niveau
national, et 'organisation systématique d’un référendum d’entreprise pour
entériner un accord négocié par un salarié mandaté.

C’est pourquoi votre rapporteur a souhaité autoriser les employeurs,
dans les entreprises employant moins de cinquante salariés dépourvues de
délégué syndical, a conclure des accords collectifs directement avec les
représentants élus du personnel, sans obliger ces derniers a obtenir un
mandatement. L’employeur qui le souhaite conserverait néanmoins la
possibilité de signer un accord avec un salarié mandaté par un syndicat
représentatif. Cette mesure vise dans un souci de pragmatisme a développer
le dialogue social dans les petites entreprises dépourvues de délégué
syndical en valorisant le role des délégués du personnel. Cet amendement
s’inscrit donc dans la lignée des travaux menés par le Sénat lors du projet de
loi « Travail ». Il oblige ainsi le Gouvernement a tenir pleinement compte
dans son ordonnance des spécificités des petites entreprises, sans remettre en
cause les prérogatives des délégués syndicaux dans les entreprises ou ils
existent.
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Sur proposition de votre rapporteur, la commission a adopté
I’amendement COM-17 autorisant I’employeur a organiser un référendum
dans l'entreprise. Il s’inspire ainsi d'un amendement adopté par le Sénat
lors de l'examen du projet de loi « Travail », ol notre assemblée avait
souhaité, par parallélisme des formes, étendre a I’'employeur une possibilité
qui est aujourd’hui réservée aux syndicats signataires d’un projet d’accord
frappé d’opposition. Pour mémoire, I'employeur peut déja soumettre a la
ratification du personnel un projet d’accord en matiere d’intéressement ou
de participation!.

Par ailleurs, la commission a adopté 'amendement COM-18 de
votre rapporteur et celui identique COM-59 de notre collegue Dominique
Watrin supprimant 1’habilitation qui vise a accélérer la généralisation des
accords majoritaires. Lors de 'examen de la loi « Travail », le Sénat avait
déja supprimé I'article prévoyant cette généralisation, considérant qu’il était
impossible de mesurer les conséquences de cette mesure sans étude d’impact
approfondie. Le relevement du seuil de la majorité d’engagement de 30 % a
50 % des suffrages exprimés en faveur de syndicats représentatifs, qui sera
généralisée des 2019, risque en effet, aux yeux de nombre d’observateurs, de
bloquer le dialogue social dans de nombreuses entreprises. Il est donc
nécessaire de ne pas hater cette généralisation, faute de disposer des
premiers retours d’expérience sur 'application de 1’accord majoritaire aux
dispositions relatives a la durée du travail, aux congés et aux repos,
applicable depuis le 1¢r janvier 2017 seulement.

Enfin, a l'initiative de votre rapporteur, la commission a adopté
I"amendement COM-19 qui supprime la réduction de trois ans a dix-
huit mois de la période pendant laquelle le ministére du travail et les
partenaires sociaux doivent restructurer les branches professionnelles.
Tout en appelant de ses voeux la nécessaire rationalisation du paysage
conventionnel, votre rapporteur souhaite en effet de la stabilité juridique et

laisser aux partenaires sociaux le temps nécessaire pour conduire a son
terme ce chantier tres technique.

Votre commission a adopté cet article ainsi modifié.

I L’article L. 3312-5 du code du travail prévoit que les accords d’intéressement peuvent étre conclus
a la suite de la ratification, a la majorité des deux tiers du personnel, d’un projet d’accord proposé
par le seul employeur, sauf s’il existe dans l'entreprise des organisations syndicales représentatives
ou un comité d’entreprise, auquel cas la demande doit étre conjointe. Des dispositions similaires sont
prévues pour les accords de participation a l'article L. 3322-6 du code du travail.
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Article 2
Nouvelle organisation du dialogue social
et rénovation de l’exercice des responsabilités syndicales en entreprise

Objet : Cet article habilite le Gouvernement a rationaliser, par ordonnances,
les modalités de représentation des salariés dans les entreprises et
a développer le dialogue social en leur sein en fusionnant les institutions
représentatives du personnel et en améliorant la reconnaissance de l'exercice
de responsabilités syndicales.

I - Le dispositif proposé

Le présent article confie au Gouvernement la responsabilité de
procéder a une profonde réforme du dialogue social en entreprise et de la
représentation des salariés, tels qu’ils ont été définis par strates successives
depuis 1936.

Parfois percu comme un amoncellement mal articulé d’institutions
représentatives du personnel (IRP) aux compétences respectives
insuffisamment délimitées, cet édifice reste marqué par sa complexité. Il se
caractérise par la distinction fondamentale entre la négociation collective
avec l'employeur, qui reléve essentiellement des délégués syndicaux, et
I'information et la consultation des salariés sur la gestion de I'entreprise et
la protection de leur santé et de leur sécurité, qui releve des IRP.

Le Gouvernement envisage ici de modifier l’architecture de la
représentation du personnel dans l’entreprise (1° et 2°), d’améliorer
I’association des salariés a la gouvernance des entreprises (3° et 4°), de
revaloriser 'engagement syndical (5°), d’offrir de nouvelles ressources
aux IRP dans les petites entreprises (6°), de renforcer le rdle des
commissions  paritaires régionales interprofessionnelles (CPRI)
représentant les salariés et les employeurs des entreprises de moins de onze
salariés (7°) et de moderniser le droit d’expression des salariés dans
I'entreprise (8°). Il dispose d'un délai de six mois a compter de la
promulgation de la loi pour publier ces ordonnances.

A. La création de l'instance unique de représentation du personnel

1. Une représentation éclatée entre trois institutions superposées

Au sein des entreprises, la représentation des salariés releve de
trois institutions distinctes :

* les délégués du personnel, créés par la loi du 24 juin 1936, ont
pour mission, dans les entreprises d’au moins onze salariés, de présenter a
I’employeur les réclamations individuelles ou collectives des salariés
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sur toute matiére relative a l'organisation de l’activité! et aux conditions
d’emploi et de saisir, le cas échéant, l'inspection du travail. Ils peuvent
également saisir I’employeur, dans le cadre de leur droit d’alerte, en cas
d’atteinte aux droits des salariés ou a leur santé physique ou mentale ;

* le comité d’entreprise, institué par l'ordonnance du
22 février 1945, est quant a lui chargé, dans les entreprises d’au moins
cinquante salariés, « d’assurer une expression collective des salariés » pour que
leurs intéréts soient pris en compte par l'employeur dans ses décisions
relatives a la vie et au développement de l'entreprise. Informé et consulté
sur tout projet ponctuel relatif a la marche générale de 'entreprise, il est
également consulté chaque année sur ses orientations stratégiques, sur sa
situation économique et financiere et sur sa politique sociale2. Il dispose
également d’un droit d’alerte en matiére économique3 et sociale* et assure la
gestion des activités sociales et culturelles en faveur des salariés ;

* le comité d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail
(CHSCT), issu de la loi du 23 décembre 1982° (quatrieme loi « Auroux »),
doit étre mis en place dans les entreprises d’au moins cinquante salariés
afin d’améliorer la prévention et la protection de la santé des salariés ainsi
que les conditions de travail. Il est obligatoirement consulté par
I’employeur lorsque celui-ci envisage de modifier 1'organisation du travail,
et notamment de transformer des postes de travail, dés lors que ces projets
ont des conséquences sur la santé, la sécurité et les conditions de travail des
salariés. Ses membres peuvent quant a eux alerter l'employeur s’ils
constatent un danger grave et imminent pour la santé des salariés, ainsi
qu’un risque grave pour la santé publique ou I’environnement.

Les délégués du personnel ainsi que les représentants des salariés au
comité d’entreprise, qui est présidé par l'employeur, sont élus pour un
mandat de quatre ans au scrutin de liste par I'ensemble des salariés de
I'entreprise lors d’élections professionnelles. Les organisations syndicales
bénéficient, au premier tour, d’'un monopole de présentation des listes de
candidats. Les membres du CHSCT sont quant a eux désignés par les élus
au comité d’entreprise.

1 Salaires, santé, sécurité, application des conventions collectives, etc. (art. L. 2113-1 du code du
travail).

2 Dont le champ s’étend aux conditions de travail et a I'emploi et qui comprend notamment 1’égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes.

3 Lorsqu’il a connaissance de faits susceptibles d’affecter « de maniere préoccupante la situation
économique de I'entreprise » (art. L. 2323-50).

4 Lorsqu’il constate une forte croissance du nombre de CDD et de contrats de travail temporaire
dans l'entreprise (art. L. 2323-58 et L. 2323-59).

5 Loi n® 82-1097 du 23 décembre 1982 relative aux comités d’hygiéne, de sécurité et des conditions
de travail.
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Les représentants du personnel disposent chaque mois d’heures de
délégation, rémunérées par 'employeur et considérées comme du temps de
travail, afin de leur permettre d’exercer leurs fonctions et dont le nombre,
fixé par la loi (art. L. 2315-1 [DP] ; L. 2325-6 [CE] ; L. 4614-3 [CHSCT] du code
du travail), varie selon I'IRP et la taille de l'entreprise. Ils ont également
accés a I’ensemble des locaux de l'entreprise et peuvent y circuler librement
et échanger avec 'ensemble des salariés, y compris lorsque ceux-ci sont a
leur poste de travail.

Dans le cadre de leurs missions, le comité d’entreprise et le CHSCT
peuvent faire appel a des experts - expert-comptable ou expert technique
pour le CE, expert agréé par le ministere du travail pour le CHSCT - afin de
les assister lors des consultations ponctuelles ou annuelles dont ils sont saisis
ou, dans le cas du CHSCT, lorsqu'un risque grave est constaté dans
I'établissement. En regle générale, le financement de cette expertise est
assuré par l'employeur, a l'exception du recours par le CE a un
expert-comptable pour examiner les orientations stratégiques de
I'entreprise : sauf accord avec I'employeur, il doit alors prendre en charge
20 % de son cott!.

Toutes les IRP ne sont pas dotées de la personnalité morale. Seuls
le CE2 et le CHSCT? le sont et ont la capacité d’ester en justice, et
notamment de saisir le tribunal de grande instance s’ils estiment ne pas
disposer, de la part de '’employeur, des éléments suffisants pour formuler
leur avis, ou encore de contracter avec des tiers. Néanmoins, dans les
entreprises d’au moins cinquante salariés dépourvues de CE ou de CHSCT,
la loi confie aux DP l'exercice des missions de ces institutions, avec certains
des moyens et prérogatives de celles-ci, sans pour autant qu’ils acquiéerent a
cette occasion la personnalité morale.

2. Une simplification inaboutie

Des mesures jusqu'a présent limitées de simplification de
I'organisation institutionnelle de la représentation du personnel ont été
mises en place, principalement a destination des entreprises de taille
moyenne.

! Dans la limite d’un tiers de son budget annuel (art. L. 2323-10).
2 Art. L. 2325-1.
3 Cass. soc., 17 avril 1991, nos 89-17.993, 89-437.67, 89-43.770.
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La création de la délégation unique du personnel (DUP) par la loi
du 20 décembre 1993! en constitue la principale. A 1'origine, elle permettait
aux employeurs, dans les entreprises de moins de deux cents salariés, de
décider, apres les avoir consultés, que les DP forment la délégation du
personnel au CE. La loi « Rebsamen » du 17 aotit 20152 a étendu le périmetre
de la DUP, en y incluant le CHSCT, et en I'ouvrant aux entreprises comptant
jusqu’a trois cents salariés. La DUP conserve 1'ensemble des attributions des
IRP qui la composent.

Pour les entreprises dépassant trois cents salariés, cette méme loi
a ouvert la possibilité? de regrouper, par accord majoritaire, tout ou partie
des IRP. Il peut donc s’agir soit d’une instance unique fusionnant DP, CE et
CHSCT, soit simplement du regroupement de deux d’entre elles, la troisieme
étant maintenue indépendante. Les modalités de fonctionnement de
'instance ainsi créée, dotée de la personnalité morale, sont déterminées par
I"accord qui l'institue, et la loi prévoit, comme pour la DUP, qu’elle exerce
I’ensemble des attributions des IRP qui ont été regroupées en son sein.

3. Le cadre fixé par le projet de loi d’habilitation pour la création
de l'instance unique de représentation du personnel

L’habilitation prévue au 1° du présent article 2 afin de créer une
instance unique de représentation du personnel prévoit que le
Gouvernement devra, dans son ordonnance, trancher les quatre points
suivants : ses conditions de mise en place, sa composition, ses attributions et
ses modalités de fonctionnement. En la matiére, le régime des IRP actuelles
servira sans doute de modele mais des arbitrages devront étre pris lorsque
leurs régimes juridiques divergent.

a) La mise en place des IRP

En 1'état actuel du droit, des IRP doivent étre mises en place dans
toutes les entreprises dépassant un certain effectif (onze salariés pour les
DP, cinquante salariés pour le CE et le CHSCT). Toutefois, le législateur a
prévu plusieurs modalités de lissage dans le temps du franchissement de ces
seuils. S'agissant des DP, du CE et du CHSCT, leur mise en place n’est
obligatoire que si leur seuil d’effectif respectif est atteint pendant douze
mois, consécutifs ou non, au cours des trois années précédentes®.

1 Loi quinquennale n® 93-1313 du 20 décembre 1993 relative au travail, a 'emploi et a la formation
professionnelle.

2 Loi n® 2015-994 du 17 aoiit 2015 relative au dialogue social et a I'emploi.

3 Art. L. 2391-1 du code du travail.

4 Clest-a-dire signé par des organisations syndicales ayant recueilli au moins 50 % des suffrages
exprimés lors des dernieres élections professionnelles.

5Art. L. 2312-2, L. 2322-2 et L. 4611-1.
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De plus, depuis les lois du 14 juin 2013 et du 17 aoGt 20152 les
employeurs disposent d’un délai d'un an supplémentaire a compter du
franchissement du seuil de cinquante salariés, selon ces modalités, pour se
conformer aux obligations récurrentes d’information et de consultation du

comité d’entreprised.

Apreés la négociation d’un protocole d’accord préélectoral avec les
organisations syndicales représentatives dans l’entreprise ou au niveau
national et interprofessionnel, qui doit définir les modalités d’organisation
du scrutin a venir ainsi que la répartition du personnel dans les colleges
électoraux* et celle des siéges entre ces catégories de personnel, I'employeur
organise les élections professionnelles. Il s’agit d’un scrutin de liste a deux
tours, pour lequel les organisations syndicales disposent, au premier tour,
d’'un monopole de présentation®. Ces listes doivent, depuis la loi
« Rebsamen » précitée, refléter la proportion de femmes et d’hommes dans
'entreprise et étre composées alternativement d’un candidat de chaque sexe.
Les membres du CHSCT, quant a eux, ne sont pas élus par leurs pairs mais
désignés par le comité d’entreprise.

L’employeur peut toutefois se trouver dans I'impossibilité de mettre
en place des IRP dans son entreprise en raison de I’absence de candidatures
aux élections professionnelles. Il doit dans ce cas établir un procés-verbal de
carence et le communiquer aux salariés ainsi qu’a l'inspecteur du travail®.
En revanche, le fait pour un employeur de s’opposer a la constitution d"une
IRP, qu’il s’agisse de la désignation des DP ou de la mise en place d'un CE
ou d'un CHSCT, est constitutif d'un délit d’entrave et sanctionné
pénalement d’une peine d’emprisonnement d’un an et de 7500 euros
d’amende’.

b) La composition des IRP

L’ordonnance devra déterminer la fagon dont l'instance unique est
composée. Pour chacune des IRP actuelles, les effectifs des représentants du
personnel varient en fonction de la taille de 1’entreprise. En outre, des
personnes extérieures, comme le médecin du travail ou l'inspecteur du
travail, sont membres de droit ou peuvent assister aux réunions du CHSCT
avec voix consultative.

1 Loi n° 2013-504 du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de l'emploi, art. 23.
2 Loi n° 2015-994 du 17 aotit 2015 précitée, art. 3.

3 Art. L. 2322-2.

4 Ouwriers et employés ; cadres, ingénieurs et agents de maitrise.

5Art. L. 2314-24 et L. 2324-22.

6 Art. L. 2314-5 et L. 2324-8.

7Art. L. 2316-1, L. 2328-1 et L. 4742-1.
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La composition des institutions représentatives du personnel

Nombre de Déléeud Comité Délégation | Regroupement
salariés de elegues | omne CHSCT | unique du des IRP
1, . du personnel d’entreprise 1
entreprise personnel par accord
11-25 1
26-49 2
50-74 2 4
75-99 3 5
100-124 4 3 6
125-149 7
150-174 5 8
175-199 5 9
200-249 6 11
250-299 A 12
300-399 7
400-499 6
102
500-749
750-999 9 7 6
1 000-1 499 9
1 500-1 999
2 000-2 999 9
3000-3999 | Un supplémentaire 10
4 000-4 999 | par tranche de 250 11 153
5 000-7 499 salariés 12 9
7 500-9 999 13
10 000 et 15
plus

Source : Commission des affaires sociales

I Nombre minimal de représentants du personnel, qu’il revient a l'accord regroupant les IRP de
définir.

2 Ou six si le regroupement ne porte que sur deux des trois IRP.

3 Ou huit si le regroupement ne porte que sur deux des trois IRP.

Les possibilités de regroupement existantes conduisent déja a une
forte réduction du nombre des représentants des salariés par rapport a la
situation dans laquelle les trois IRP coexistent. Ainsi, la DUP d’une
entreprise de deux cents salariés compte onze membres, contre un total de
quinze élus du personnel en additionnant les DP ainsi que les élus au CE et
les membres du CHSCT. Pour une entreprise de cinq cents salariés dans
laquelle les trois IRP auraient été fusionnées par accord majoritaire, le
nombre minimal de membres de cette instance (dix) est inférieur de 50 % a
celui résultant du maintien des trois IRP indépendantes (vingt).
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La réflexion sur la composition de la future instance unique souléve
plusieurs autres questions. Il est vraisemblable, sur le modéle du CE ou du
CHSCT, qu’elle sera présidée par l’employeur, son secrétaire étant choisi
parmi les représentants du personnel et chargé d’établir le proces-verbal de
ses délibérations. Il conviendra également de déterminer le nombre et le
role des suppléants : si a I'heure actuelle les DP, le CE et la DUP comptent
un nombre de suppléants égal a celui des élus titulaires, tel n’est pas le cas
du CHSCT, dont les représentants du personnel n’ont aujourd’hui pas de
suppléants. De plus, les délégués du personnel suppléants peuvent assister
aux réunions avec l'employeur! tandis qu’au comité d’entreprise les
suppléants assistent aux séances, ot ils ont voix consultative?.

Enfin, un représentant de chaque organisation syndicale
représentative dans l'entreprise assiste, également avec voix consultative,
aux séances du comité d’entreprise. Il s’agit, dans celles de moins de
trois cents salariés, du délégué syndical® ou, dans les entreprises de plus
grande taille, d'un représentant syndical choisi parmi les salariés. Un tel
mécanisme n’est pas prévu par la loi pour le CHSCT mais peut étre mis en
place par voie conventionnelle. Il conviendra de déterminer a quelles
réunions ce représentant syndical pourra assister et si, comme a l'heure
actuelle dans la DUP, il ne peut étre présent que lors des débats traitants de

questions relevant de la compétence du comité d’entreprise.

¢) Les attributions des IRP

Le code du travail distingue aujourd’hui les IRP selon leurs
attributions - dialogue direct avec I'employeur au sujet des réclamations
individuelles ou collectives des salariés pour les DP; information et
consultation ponctuelle ou récurrente des salariés sur le fonctionnement de
I'entreprise pour le CE; prévention et protection de la santé et de la
sécurité des salariés pour le CHSCT - tout en confiant leurs compétences aux
DP dans le cas ou la mise en place d'un CE ou d'un CHSCT dans une
entreprise d’au moins cinquante salariés n’aurait pas été possible.

Leur fusion peut étre l'occasion de rationaliser ce processus et de
réduire les difficultés liées a l’articulation parfois complexe de ces
attributions, en particulier lorsqu'un méme projet rend nécessaire la
consultation successive du CHSCT et du CE. A titre d’exemple, pour tout
projet de I’employeur modifiant les conditions de travail des salariés, le CE
doit disposer de l'avis du CHSCT avant de se prononcer, celui-ci devant

donc avoir été consulté au préalable*.

1T Art. L. 2315-10.

2 Art. L. 2324-1.

3 Art. L. 2143-22.

4 Cass. soc., 4 juillet 2012, n® 11-19.678.
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Synthese des principales attributions des trois IRP

Délégués du personnel

Comité d’entreprise

CHSCT

Missions :

Présenter aux employeurs les
réclamations  individuelles
ou collectives relatives a
l'application du droit du
travail, a la santé et a la
sécurité dans l'entreprise ;

Saisir l'inspection du travail
des plaintes et observations
relatives a l'application du
droit du travail.

Mission :

Assurer une  expression
collective des salariés afin
que leurs intéréts soient pris
en compte dans les décisions
de gestion de 'entreprise.

Missions :

Contribuer a la prévention et
a la protection de la santé et
de la sécurité des salariés ;

N

Contribuer a 1l’amélioration
des conditions de travail ;

Faciliter l'acces a I'emploi
des personnes handicapées ;

Veiller au respect du droit

applicable dans ces
domaines.
Consultation préalable a | Consultation obligatoire
toute décision de | avant toute décision
I'employeur relative a la | d’aménagement important
marche générale de | modifiant les conditions de

I'entreprise, son organisation
et sa gestion.

santé et de sécurité ou les
conditions de travail.

Dans les entreprises de
moins de cinquante salariés :
exercer les missions du
CHSCT, a moyens constants.

Consultation annuelle sur :

- les orientations stratégiques
de l'entreprise ;

- sa situation économique et
financiére ;

- sa politique sociale, les
conditions de travail et
I’emploi.

Consultation obligatoire
avant  l'introduction  de
nouvelles technologies.

Dans les entreprises d’au
moins cinquante salariés
dépourvues d’autres IRP :

Exercer les  attributions
économiques du CE
(consultations ponctuelles et
annuelles) ;

Exercer les missions du
CHSCT, avec les moyens de
celui-ci.

Consultations ponctuelles :

- sur l'organisation et la
marche de I'entreprise
(introduction de nouvelles
technologies, restructuration,
fusion, acquisition, cession,
modification des structures
de production, offre

publique d’acquisition) ;
conditions de

- sur les

travail ;

- en cas de procédure de
sauvegarde, de redressement
ou de liquidation judiciaire.

Consultation obligatoire sur
le plan d’adaptation aux
mutations technologiques.

Consultation préalable a tout
projet de licenciement
collectif d’au  moins dix
salariés sur 30 jours.

Consultation préalable a tout
projet de licenciement
collectif d’au  moins dix
salariés sur 30 jours.

Consultation  sur  toute
question de sa compétence
sur saisine de l’employeur,
du comité d’entreprise ou
des délégués du personnel.
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Délégués du personnel Comité d’entreprise CHSCT

Informations et consultations
sur le temps de travail dans
I'entreprise : mise en place
d’horaires individualisés,
accomplissement des heures
supplémentaires,
remplacement du paiement
des heures supplémentaires
par un repos compensateur
(avis conforme), recours aux
astreintes, etc.

Conclusion des  accords
d’intéressement et de
participation avec l'em-
ployeur.

Droit d’alerte de I'employeur
en cas d’atteinte aux droits
des salariés, a leur santé ou a
leur liberté individuelle dans
I'entreprise.

Droit d’alerte de I'employeur
en cas de faits de nature a
affecter de manieére
préoccupante la situation
économique de I'entreprise.

Droit d’alerte de I'employeur
en cas de danger grave et
imminent pour la vie ou la
santé des salariés.

Droit d’alerte de I'employeur
en cas  d’accroissement
important du nombre de

Droit d’alerte de I'employeur
en cas de risque grave sur la
santé publique ou l'environ-

CDD et de salariés | nement.

temporaires dans

I'entreprise.
En l'absence de comité | Consultation sur le | Consultation sur le
d’entreprise : réglement  intérieur  de | reglement  intérieur de
consultation sur le reglement | I'entreprise. I"entreprise pour les matiéres

intérieur de l'entreprise.

relevant de sa compétence.

Gestion des activités sociales
et culturelles établies en
faveur des salariés.

Source : Commission des affaires sociales

La diversité de ces attributions, qui sont plus étendues pour le
comité d’entreprise dans les entreprises d’au moins trois cents salariés
(consultation sur le bilan social de 'entreprise, information trimestrielle sur
la production, création obligatoire d’une commission d’information et d’aide
au logement, etc.), souleve la question de leur mise en cohérence et de la
fagon dont les compétences de chacune des IRP actuelles seront exercées au

sein de 'instance unique.
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La présence d’un interlocuteur unique face a I'employeur devrait
contribuer a simplifier la mise en ceuvre de certaines de ses décisions,
jusqu’a présent soumises a un double avis du CHSCT et du comité
d’entreprise. Elle devrait conduire a une spécialisation des représentants du
personnel sur les thématiques concernées, les ordonnances, et le cas échéant
les partenaires sociaux dans l'entreprise par voie conventionnelle, devant
néanmoins déterminer les modalités d’organisation interne de l’instance.
Le code du travail prévoit! en effet actuellement, en cas d’instance regroupée
incluant le CHSCT, la constitution au sein de celle-ci d’une commission
d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail pouvant étre dotée des

attributions reconnues au CHSCT.

d) Le fonctionnement de l'instance unique

Le dernier volet de 1'habilitation relative a la fusion des IRP en une
instance unique aborde ses modalités de fonctionnement, champ tres large
qui concerne aussi bien son statut juridique que l'organisation de ses
travaux, les moyens dont elle dispose ainsi que ceux de ses membres,
la périodicité et la tenue de ses réunions ou encore sa structuration interne.
Le projet de loi mentionne quatre domaines précis que I’ordonnance devra
traiter :

¢ Jes délais d'information-consultation de l'instance ;
* ses moyens;

¢ Je nombre maximum de mandats électifs successifs de ses
membres ;

* les conditions et modalités de recours a une expertise.

La limitation du nombre de mandats électifs successifs constitue une
rupture majeure avec le droit en vigueur, aucune des IRP actuelles n’étant
soumise a un encadrement en la matiére.

(1) Les délais d’information-consultation des IRP

Depuis la loi du 14 juin 20132, qui a transposé l'accord national
interprofessionnel (Ani) du 11 janvier 20133, les délais de consultation du
comité d’entreprise, qu’il s’agisse de ses consultations annuelles ou
ponctuelles, ont été encadrés.

TArt. L. 2393-1.

2 Loi n® 2013-504 du 14 juin 2013 précitée.

3 Accord national interprofessionnel du 11 janvier 2013 pour un nouveau modele économique et
social au service de la compétitivité des entreprises et de la sécurisation de I'emploi et des parcours
professionnels des salariés.
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Tout en reconnaissant le principe d’'un délai d’examen suffisant
pour lui permettre d’exercer utilement sa compétence et, si nécessaire, de
recueillir 'avis du CHSCT, le code du travail a fixé! a un mois le délai de
droit commun, porté a deux mois en cas d’intervention d’un expert et trois
mois en cas de saisine du CHSCTZ2 Par un accord d’entreprise ou,
en 'absence de délégué syndical, par un accord conclu directement avec
la majorité des membres du comité d’entreprise, un délai plus court ou plus
long peut étre défini, dans le respect d’un plancher de quinze jours.

La loi « Rebsamen » du 17 aott 20153 a étendu ce mécanisme aux
consultations du CHSCT. En l'absence d’accord collectif, celui-ci dispose
d’un mois pour remettre son avis, ou deux mois s’il a fait appel a un
experts.

Pour ces deux instances, il s’agit de délais préfix : ainsi, si elles ne
rendent pas leur avis dans le délai imparti, elles sont réputées avoir été
consultées et avoir rendu un avis négatif. Ils courent a compter de la
communication par l’employeur des informations requises pour que

l'instance se prononce.

(2) Les moyens des IRP

Parmi les trois IRP, seul le comité d’entreprise bénéficie d'un
budget de fonctionnement, d'un montant de 0,2 % de la masse salariale de
I’entreprise. Le code du travail ne confere aucun budget propre au CHSCT :
il appartient a l'employeur de prendre en charge ses dépenses de
fonctionnement, tandis que la loi du 8 aotit 2016° reconnait explicitement au
comité d’entreprise la possibilité d’assurer, grace a son budget de
fonctionnement, le financement d’une expertise du CHSCT®. Les délégués
du personnel, quant a eux, ne sont pas dotés de la personnalité civile et
n’ont donc pas la capacité juridique de gérer un budget.

Les membres des IRP exercent leurs missions au sein de l'entreprise,
en dehors des réunions de I'instance dont ils sont membres, grace aux heures
de délégation, considérées comme du temps de travail par la loi et
rémunérées en tant que telles. Leur niveau varie selon I'IRP et la taille de
’entreprise.

T Art. R. 2323-1-1.

2 Ou quatre mois si une instance de coordination des CHSCT est mise en place.

3 Loi n° 2015-994 du 17 aotit 2015 précitée.

4 Art. R. 4614-5-3.

5 Loi n°® 2016-1088 du 8 aoiit 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la
sécurisation des parcours professionnels.

6 Art. L. 2325-41-1.
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Crédit mensuel d’heures de délégation des représentants des salariés dans les IRP

Délégués . Regroupement | Regroupement
N:;Ill:rlizsde du d’e(;(;fe:lt:ise CHSCT | DUP par accord par accord
personnel P de deux IRP de trois IRP
11-49 10
50-74 ) 18
75-99 19
100-299 5 21
15 20
300-499 10
500-1 499 15 121 161
1 500 et plus 20

1 Plancher fixé par le code du travail en l'absence de fixation d'un niveau plus élevé par l’accord collectif
regroupant les IRP.

Source : Commission des affaires sociales

Des régles spécifiques en matiere d'utilisation du crédit d’heures de
délégation sont applicables a la DUP. Ses membres peuvent cumuler leurs
heures non consommées, dans la limite de douze mois et sans pouvoir
dépasser, pour un mois donné, plus d’une fois et demie leur dotation initiale.
De plus, ils peuvent également répartir entre eux, et avec les membres
suppléants, leur crédit d’heures, dans le respect du plafond d’une fois et
demie le nombre d’heures d’un titulaire.

Par ailleurs, l'utilisation des heures de délégation a été encadrée
par la loi « Travail » du 8 aotit 2016 précitée. Ainsi, pour les représentants du
personnel dont l'organisation du travail est régie par une convention de
forfait en jours, elles doivent étre regroupées en demi-journées, chacune
équivalant a quatre heures de délégation, qui sont déduites du nombre
annuel de jours de travail prévu par cette convention.

Les représentants des salariés siégeant dans les IRP disposent
également d'un droit a la formation. Il s’agit, pour les délégués du
personnel et les membres du comité d’entreprise, d'un stage de formation
économique de cing jours maximum au début de leur mandat et
renouvelable tous les quatre ans, pris en charge par le comité d’entreprise.
Les membres du CHSCT doivent quant a eux bénéficier d’une formation
destinée a développer leur attitude a déceler et mesurer les risques
professionnels et a les initier aux méthodes et procédés de prévention de ces
risques et d’amélioration des conditions de travaill. D’une durée de trois
jours dans les entreprises de moins de trois cents salariés et de cinq jours

dans celles dépassant ce seuil, elle est financée par I'employeur.

TArt. R. 4614-21.
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Enfin, l’employeur doit communiquer aux IRP toutes les
informations nécessaires pour qu’elles rendent un avis motivé. A cette fin,
la loi du 14juin 2013 précitée a prévu la mise en place, dans chaque
entreprise d’au moins cinquante salariés, d’'une base de données
économiques et sociales (BDES) regroupant toutes les informations mises a
la disposition du comité d’entreprise et du CHSCT.

I1 faut noter que dans tous ces domaines un accord d’entreprise ou
de branche ou un usage peut prévoir des dispositions plus favorables aux
IRP, qu’il s’agisse de moyens matériels supplémentaires, d'un crédit

d’heures de délégation supérieur a celui prévu par la loi ou encore de la
prise en charge par 'employeur de divers frais de fonctionnement.

(3) Le nombre maximum de mandats électifs successifs des membres de
l'instance unique

La limitation dans le temps que le Gouvernement propose ici de
mettre en place pour l'exercice des fonctions de représentants du personnel
au sein de la nouvelle instance unique constitue une innovation par rapport
au fonctionnement actuel des IRP. En effet, ni les délégués du personnel, ni
les membres du comité d’entreprise ou du CHSCT ne sont soumis
aujourd’hui a une regle les interdisant de solliciter aupres des salariés un
nouveau mandat, quel que soit le nombre de mandats qu’ils aient déja
effectués.

Au contraire, les entreprises tout comme les organisations syndicales
sont confrontées a une crise des vocations qui rend le renouvellement des
représentants du personnel plus difficile, et ce alors qu’ils sont en moyenne
plus dgés et ont plus d’ancienneté que le reste des salariés!. Alors que, selon
la Dares?, le nombre de candidats serait insuffisant pour occuper 1’ensemble
des fonctions de représentant du personnel dans 38 % des établissements
dotés d'IRP, le cumul des mandats entre IRP, ou entre les fonctions de
délégué syndical et celles de membre d"une IRP, est trés fréquent.

Si I'éventuelle limitation dans le temps du cumul des mandats de
membre de 'instance unique dans le temps présente un caractére novateur et
rompt avec le fonctionnement actuel des IRP, les intentions du
Gouvernement en la matiere restent trés floues. L’étude d’impact annexée
au projet de loi ne livre aucune de ses éventuelles pistes de travail sur ce
point. On peut se demander si la concertation en cours avec les organisations
syndicales ne conduira pas a ’abandon pur et simple de cette réforme ou

tout du moins a sa neutralisation en raison des difficultés qu'une telle
mesure pourrait susciter pour les 643 000 mandats concernéss.

T Source : « Les représentants du personnel : quelles ressources pour quelles actions ? »,
Dares Analyses n° 84, novembre 2014.

2 Idem.

3 Idem, en 2011.
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(4) Les conditions et modalités de recours a une expertise

A Theure actuelle, deux des trois IRP peuvent faire appel a un
expert : le comité d’entreprise pour se faire assister lors de certaines de ses
consultations récurrentes ou ponctuelles et le CHSCT, soit lorsqu’un risque
grave pour la santé ou la sécurité des salariés est constaté dans
I'établissement, soit pour l'aider a évaluer un projet de l’employeur
modifiant les conditions de santé et de sécurité ou les conditions de travail
dans l'entreprise.

Les cas de recours a un expert par les IRP

Comité d’entreprise CHSCT
Expert-comptable : Expert agréé :
* consultations annuelles sur : * en cas de risque grave dans
- la situation économique et I'établissement ;
financiere de l’entreprise ; * en cas de consultation sur un projet
- les orientations stratégiques de important modifiant les conditions de
I'entreprise ; santé et de sécurité ou les conditions

. . . de travail ;
* consultations et situations ponctuelles ¢ Haval

portant sur : * en cas de consultation sur un projet
de restructuration et de compression

- les opérations de concentration ; .
P des effectifs.

- le droit d’alerte économique ;

- un licenciement collectif pour
motif économique ;

- une offre publique d’achat regue
par l'entreprise.

* au profit des délégués syndicaux en
vue de préparer les négociations
relatives a un accord de maintien de
I’'emploi, a un accord de préservation
ou de développement de I'emploi ou a

un plan de sauvegarde de I’'emploi.

Expert technique dans les entreprises d’au
moins trois cents salariés :

- en cas d’introduction de nouvelles
technologies ou de la mise en place
d’un plan d’adaptation aux mutations
technologiques ;

- pour la préparation de la négociation

~

sur I'égalité professionnelle.

Recours libre a tout autre expert financé par
son propre budget.

Possibilité de prise en charge d'une
expertise au profit du CHSCT.

Source : Commission des affaires sociales
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En fonction de la taille de I'entreprise et des thématiques abordées,
le comité d’entreprise peut avoir recours a un expert-comptable ou a un
expert technique. Le CHSCT quant a lui ne peut s’adresser qu’a des experts
agréés par le ministére du travail et spécialisés dans deux domaines :
la santé et la sécurité au travail ou l'organisation du travail et la
production. Cet agrément, d'une durée maximale de cinq ans, est délivré en
tenant notamment compte de l'expérience professionnelle du demandeur et
de ses engagements déontologiques en matiere de prévention des conflits
d’intéréet. Tous les experts sont tenus au secret professionnel et a une obligation
de discrétion au méme titre que les membres des IRP. Le financement de ces
expertises est pris en charge par '’employeur, sauf pour celle relative a la
consultation sur les orientations stratégiques de l'entreprise, dont le comité
d’entreprise prend en charge 20 % du coft, ainsi que le recours par ce dernier a
ses frais, en dehors des consultations annuelles ou ponctuelles, a un expert pour
I'assister dans ses travaux.

Depuis la loi du 14 juin 20137, les délais de réalisation des expertises
demandées par le comité d’entreprise ont été encadrés. L'employeur et le
comité d’entreprise doivent en principe chercher a parvenir a un accord fixant
un délai « raisonnable »2. En cas d’échec, I'expert-comptable missionné par ce
dernier, lorsqu’il est consulté sur les orientations stratégiques de I'entreprise,
doit ainsi remettre son rapport au plus tard quinze jours avant 1'expiration du
délai de deux mois dont dispose le comité d’entreprise pour rendre son avis.
L’expert technique doit quant a lui remettre son rapport au plus tard vingt-et-
un jours apres sa désignation.

La loi « Travail » du 8 aotit 2016 a quant a elle précisé les conditions
dans lesquelles un employeur peut contester la nécessité, le cotit ou encore le
délai de I'expertise sollicitée par son CHSCT. Il doit saisir le juge judiciaire
dans un délai de quinze jours suivant la délibération de cette IRP, celui-ci
disposant de dix jours pour statuer en la forme des référés. S'il annule la
décision de recourir a un expert, les frais d’expertise doivent étre remboursés a
I'employeur. Par ailleurs, une expertise demandée dans le cadre d'une
consultation sur un projet modifiant les conditions de santé ou de sécurité ou
les conditions de travail doit étre réalisée dans un délai d'un mois pouvant étre
porté, si nécessaire, a quarante-cing jours?.

La création d’une instance unique appelle donc une harmonisation
des conditions et modalités de recours a une expertise, qui restent aujourd’hui
tres disparates entre le comité d’entreprise et le CHSCT. Un alignement des
délais, qui tiendrait toutefois compte de la diversité des travaux demandés aux
experts et de leur degré de complexité, devrait ainsi étre recherché.
Il conviendrait également de réfléchir, dans le cadre de cette réforme, aux
moyens de limiter le cotit de ces expertises, qui ne cesse de croitre ces
derniéres années pour les entreprises.

I Loi n°® 2013-504 du 14 juin 2013 précitée.
2 Art. L. 2325-42-1.
3 Art. R. 4614-18.
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B. La négociation d’accords collectifs par l'instance unique

En I'état actuel du droit, les délégués syndicaux disposent, dans les
entreprises d’au moins cinquante salariés, d’'un monopole! qui ne connait
que peu d’exceptions pour la négociation des accords d’entreprise avec
I’employeur. Contrairement a d’autres pays européens comme 1’Allemagne,
I’Autriche et les Pays-Bas? les IRP ont des compétences trés limitées en
matiére de négociation. Le code du travail ne prévoit leur intervention de
plein droit que pour la conclusion d’accords d’intéressement> ou de
participation* ou encore pour régler des questions de fonctionnement interne
a I'instance, comme la fixation de leurs délais de consultation®.

Dans les entreprises dépourvues de délégués syndicaux, soit
qu’elles n’aient pas été en mesure d’organiser d’élections professionnelles et
ainsi de mesurer la représentativité en leur sein des organisations syndicales,
soit qu’elles comptent moins de cinquante salariés et ne sont pas soumises a
cette obligation, des procédures dérogatoires de négociation ont été mises
en place (cf. art. 1¢r). Ainsi, les membres des IRP peuvent conclure des
accords d’entreprise s’ils ont été mandatés a cette fin par une organisation
syndicale représentative dans la branche ou au niveau national et
interprofessionnel. Dans ce cas, 'accord doit étre approuvé par les salariés
lors d’un référendum.

En I'absence de mandatement, la négociation avec les représentants
élus du personnel n’est possible que si elle vise la conclusion d’un accord
relatif a des mesures dont la mise en ceuvre est subordonnée par la loi a un
accord collectif. Pour qu’il soit valide, cet accord doit étre signé par des élus
ayant recueilli la majorité des suffrages exprimés lors des derniéres
élections professionnelles. Enfin, si aucun membre du comité d’entreprise ou
délégué du personnel ne souhaite négocier, les organisations syndicales de
branche ou nationales peuvent mandater des salariés, ’accord conclu devant
ensuite étre validé par 'ensemble des salariés de 'entreprise a la majorité
des votants.

Le 2° de l'article 2 du projet de loi d’habilitation fait état de la
volonté du Gouvernement de permettre a 1'instance unique de négocier
directement des accords de groupe, d’entreprise ou d’établissement avec
I’employeur, au méme titre que les délégués syndicaux, sous certaines
« conditions » qui ne sont pas précisées. Ce point n’est absolument pas abordé
dans I’étude d’impact annexée au projet de loi.

T Art. L. 2232-16.

2 Cf. annexe 2 : note de synthése sur les instances représentatives du personnel en Europe réalisée
par la division de la [égislation comparée du Sénat.

3 Art. L. 3312-5.

4 Art. L. 3322-6.

5 Art. L. 2323-3 pour le comité d’entreprise et L. 4612-8 pour le CHSCT.
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Cette mesure traduit, a I'instar du a) du 2° de l'article 1¢r, les limites
du mandatement syndical dans les entreprises dépourvues de délégué

syndical et son incapacité a développer la négociation collective en
entreprise.

Le champ de l'habilitation ne se limite toutefois pas a ces seules
entreprises, qui représentent selon 1'étude d’impact! 96 % des entreprises
de onze a quarante-neuf salariés et 61 % de celles de cinquante a trois cents
salariés. Toutes les entreprises dotées a l’avenir de l'instance unique
seraient potentiellement concernées. Alors que le Gouvernement n’a pas
souhaité intégrer le délégué syndical a cette IRP, il serait donc nécessaire de
définir l'articulation entre le role de l'instance en tant que négociatrice
d’accords collectifs et celui des délégués syndicaux qui, dans ce cas de
tigure, seraient dépossédés d"une de leurs principales attributions.

N

C. Mieux associer les représentants du personnel a certaines
décisions de 'employeur

Le principe constitutionnel de participation des travailleurs a la
détermination collective de leurs conditions de travail et a la gestion des
entreprises, issu du huitieme alinéa du Préambule de la Constitution de
1946, constitue le fondement juridique de la représentation du personnel.
En application du code du travail, les IRP sont consultées sur les projets
ponctuels de l'employeur relatifs a la marche de l'entreprise ainsi que,
chaque année, sur plusieurs thématiques relatives a sa situation économique
et sociale (cf. supra) et lui remettent un avis qu’il est libre de prendre ou non
en compte en vertu de son pouvoir de direction et qui découle quant a lui de
la liberté d’entreprendre.

Dans un nombre restreint de cas, le comité d’entreprise doit émettre
un avis conforme pour que I'employeur puisse poursuivre son projet. Il s’agit
par exemple de la mise en place d’horaires individualisés, du remplacement
du paiement des heures supplémentaires par un repos équivalent dans les
entreprises n’ayant pas conclu d’accord collectif en ce sens ou encore du refus,
par I'employeur, d’accorder un congé de formation économique et social a un
salarié. Ce sont des situations précises, peu courantes dans la vie de
I'entreprise et limitativement énumérées par le code du travail, la regle
générale restant bien le caractere consultatif de 1’avis rendu par les IRP.

Le 3° de l'article 2 invite le Gouvernement a déterminer par
ordonnance les conditions d’une meilleure association des représentants du
personnel aux décisions de I'employeur «dans certaines matieres ».
Le caractere tres imprécis de cette habilitation est a peine éclairé par I'étude
d’'impact, selon laquelle la formation et «l’employabilité » des salariés
pourraient étre concernées.

Ip. 14.
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Cette disposition traduirait une conception « plus participative » de
I'entreprise, passant notamment par l'extension du champ de l'avis
conforme, bien que cette méme étude d’impact reste prudente sur ce point,
évoquant simplement le fait qu’il puisse étre « étudié »1.

I n'en reste pas moins que la formulation de cette habilitation
ouvre la possibilité au Gouvernement d’instituer une forme de codécision,
voire de cogestion, au sommet des entreprises. De plus, au vu de la récente
jurisprudence constitutionnelle selon laquelle le Gouvernement doit
« indiquer avec précision au Parlement, afin de justifier la demande qu’il présente,
la finalité des mesures qu’il se propose de prendre par voie d’ordonnances ainsi que
leur domaine d’intervention »> et de la liberté constitutionnelle - la liberté
d’entreprendre - qui serait ici potentiellement restreinte, un fort risque
d’inconstitutionnalité pese sur cette habilitation.

D. L’amélioration de la représentation des salariés dans les organes
de gouvernance des entreprises

Depuis la loi du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de 1'emploi?,
transposant l'article 13 de I'’Ani du 11 janvier 2013, les salariés sont
représentés, avec voix délibérative, au sein de 1’organe de gouvernance des
grandes entreprises (conseil d’administration ou de surveillance, selon leur
forme juridique). Auparavant, seuls y siégeaient des représentants des
salariés actionnaires* ainsi que deux représentants du comité d’entreprise
avec voix consultative. Les conseils d’administration ou de surveillance des
sociétés pouvaient également compter des représentants des salariés sur une
base volontaire.

Des modalités spécifiques de représentation des salariés au conseil
d’administration ou de surveillance ont été prévues dans le cadre des
privatisations réalisées depuis 1986° et 1993%. Dans le premier cas, I’organe
de gouvernance doit compter au moins un représentant des salariés ou des
salariés actionnaires s’il se compose de moins de quinze membres, et deux
s’'il dépasse ce seuil. Dans le second, il comporte deux représentants des
salariés et un représentant des salariés actionnaires s’il compte moins de
quinze membres et un représentant des salariés supplémentaire au-dessus de
ce seuil.

Ip. 34.

2 Conseil constitutionnel, décision n°® 2016-745 DC du 26 janvier 2017, loi relative a I’égalité et a la
citoyenneté, § 12.

3 Loi n® 2013-504 du 14 juin 2013 précitée.

4 Lorsque ceux-ci détiennent au moins 3 % du capital de 'entreprise.

5 Loi n° 86-793 du 2 juillet 1986 autorisant le Gouvernement a prendre diverses mesures d’ordre
économique et social.

6 Loi n° 93-923 du 19 juillet 1993 de privatisation.
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Sous l'empire de la loi du 14 juin 2013, les sociétés ayant leur siége
en France et employant, directement ou a travers leurs filiales, plus de
cinq mille salariés en France ou dix mille a l’étranger et soumises a
I'obligation de mettre en place un comité d’entreprise devaient compter un
administrateur représentant les salariés si leur conseil comptait jusqu’a
douze membres et deux au-dessus de ce seuil. Ceux-ci pouvaient étre soit
directement élus par les salariés, soit désignés par le comité d’entreprise ou
'organisation syndicale la plus représentative dans I'entreprisel, I’assemblée
générale extraordinaire de l'entreprise devant trancher entre ces trois
modalités.

Cette méme loi avait enjoint aux entreprises concernées par ces
dispositions de faire entrer en fonction ces nouveaux administrateurs dans
les six mois suivant l’assemblée générale devant définir les conditions de
leur élection ou désignation, celle-ci devant se tenir « au plus tard en 2014 »?,
soit au plus tard le 30 juin 2015. Elle avait également prévu que le
Gouvernement devait remettre au Parlement, avant cette date, un rapport
faisant le bilan de cette disposition et envisageant son extension.

Le bilan de la loi de sécurisation de l'emploi réalisé par le
Gouvernement en avril 20153 soulignait qu'un tiers des sociétés du SBF 120,
indice de référence des principales capitalisations boursieres frangaises,
échappaient a l'obligation de représentation des salariés au sein de leur
conseil d’administration ou de surveillance en raison de leur structure
juridique. La présence d"une holding comptant moins de cinquante salariés a
la téte du groupe leur permettait en effet de bénéficier de la dérogation
prévue en faveur des entreprises n’étant pas tenues de mettre en place un
comité d’entreprise.

En conséquence, la loi « Rebsamen » du 17 aotit 2015* a supprimé
cette exemption, ne la maintenant que pour les holdings de moins de
cinquante salariés dont l’activité principale est 1'acquisition et la gestion de
filiales et de participations et qui ne sont donc pas le lieu de la définition des
orientations stratégiques du groupe. Elle a surtout abaissé le seuil d’effectif
a partir duquel les entreprises doivent compter des représentants des salariés
dans leur conseil d’administration ou de surveillance. En I'état actuel du
droit, sont soumises a cette obligation les entreprises qui, directement ou a
travers leurs filiales, emploient :

¢ soit au moins mille salariés en France ;
* soit au moins cinq mille salariés en France et a I’étranger.

1 Ou les deux organisations syndicales ayant obtenu le plus de suffrages au premier tour des
élections professionnelles lorsque deux administrateurs doivent étre désignés.

2Art. 9.

3 « Bilan de la loi de sécurisation de l'emploi au 3 avril 2015 », disponible sur : http://travail-
emploi.gouv.fr/IMG/pdf/CONFERENCE_THEMATIQUE_DU_3_AVRIL_2015_-
_Bilan_de_la_loi_de_securisation_de_I_emploi.pdf

4 Loi n° 2015-994 du 17 aotit 2015 précitée.



EXAMEN DES ARTICLES -63 -

Ce texte! avait prévu une entrée en vigueur différée pour ces
nouvelles dispositions. Les holdings qui bénéficiaient auparavant de la
dérogation disposaient d'un délai de six mois suivant ’assemblée générale
définissant les modalités de désignation ou d’élection des représentants des
salariés, celle-ci devant avoir lieu dans les six mois suivant la cloéture de
I'exercice 2016. Les entreprises nouvellement soumises a cette obligation de
représentation en raison de la diminution du seuil d’effectif requis pour son
application bénéficiaient quant a elles d’'une année supplémentaire, pour
une assemblée générale devant avoir lieu dans les six mois suivant la cloture
de Il'exercice 2017. Cette période transitoire n’a pas expiré et, en
conséquence, ces sociétés peuvent encore pour quelques mois ne pas
compter de représentants des salariés dans leur conseil d’administration ou
de surveillance.

Néanmoins, le Gouvernement cherche, par le 4° du présent article 2,
a « améliorer les conditions de représentation et de participation des salariés dans les
organes d’administration et de surveillance des sociétés dont l'effectif dépasse
certains seuils ». Il convient de souligner qu’aucune étude ou évaluation des
effets de la loi de 2013 n’a été réalisée, le rapport devant étre produit par le
Gouvernement n’ayant jamais été remis au Parlement. Les effets de la loi
« Rebsamen » seraient quant a eux difficiles a mesurer puisque 1’extension
du champ de l'obligation de représentation des salariés n’est pas encore
pleinement applicable.

Dans ce contexte, il est malaisé d’établir les intentions du
Gouvernement. L'étude d’impact reste tres lacunaire sur ce point: ne
précisant pas quel seuil d’effectif pourrait étre retenu, elle avance
simplement que le but est de «renforcer la présence salariale et donc la
transparence et la confiance ainsi que la possibilité de mieux prendre en compte le
point de vue du personnel dans les processus de décision stratégiques de l'entreprise,
en permettant aux salariés ou leurs représentants de participer d sa gouvernarce ».
Cette assertion tient peu compte du fait que depuis la loi de 2013, lorsqu’ils
sont présents, les représentants des salariés sont des membres a part
entiére de l'organe de surveillance de l’entreprise, dotés d’une voix
délibérative et non consultative. Ils participent donc pleinement a la
décision et font déja valoir le point de vue des salariés.

L’objectif ici n’est pas de mettre en place une cogestion a
I’allemande, ot dans les entreprises de plus de deux mille salariés le conseil
de surveillance est composé a part égale de représentants des salariés et des
actionnaires. La transposition de ce modéle en France serait hasardeuse dés
lors que la présence obligatoire de membres du personnel au conseil
d’administration ou de surveillance des grandes entreprises a été votée il y a
peine quatre ans et est effective depuis a peine plus de deux ans, voire ne
’est méme pas encore pour certaines d’entre elles.

TArt. 11, II.
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Selon l'étude d’impact, ce sont cinquante sociétés du SBF 120 qui
sont concernées par 1'élargissement prévu par la loi « Rebsamen », ce qui
porte a cent cing sur cent vingt, soit une proportion de 87,5 %, le nombre de
celles qui entrent dans le champ de l'obligation d’accueillir des représentants
des salariés au sein de leur organe de gouvernance. Il est toutefois
regrettable que cette question ait été marquée par une tres forte instabilité
normative, que le Gouvernement semble vouloir perpétuer sans qu’il ait fait
état d’orientations particulieres, puisqu’il pourrait tout autant souhaiter
abaisser le seuil d’effectif déclenchant cette obligation, ce qui pourrait venir
fragiliser des entreprises familiales de taille moyenne, qu’augmenter le
nombre de représentants des salariés dans les entreprises actuellement
concernées, risquant ainsi de bouleverser les équilibres au sein de leurs
conseils d’administration ou de surveillance.

E. La revalorisation des fonctions syndicales et de représentation du
personnel dans l'entreprise

Le développement du dialogue social dans l'entreprise passe
nécessairement par un renforcement de Iattractivité des fonctions
représentatives, des compétences des élus et des moyens des organisations
syndicales. Depuis plusieurs années, le législateur a cherché a agir sur ces
trois aspects, sans pour autant parvenir a corriger les faiblesses du modéle
francais ou a obtenir des résultats tangibles, notamment avec la loi
« Rebsamen » du 17 aott 2015'. Ce texte avait notamment :

* mis en place un entretien individuel de début de mandat avec
I’employeur pour déterminer les modalités d’articulation de celui-ci avec
I’emploi occupé, ainsi que, dans le cadre de "entretien professionnel biennal,
un recensement des compétences acquises au cours du mandat?;

e prévu l'établissement d’une liste des compétences correspondant
a I'exercice d'un mandat de représentation des salariés et prenant la forme
d’une certification permettant notamment d’obtenir une validation des
acquis de I'expérience? ;

 établi une garantie de non-discrimination salariale en faveur des
représentants du personnel ou syndicaux dont le nombre d’heures de
délégation est supérieur a 30 % de leur temps de travail®.

1 Loi n°® 2015-994 du 17 aoiit 2015 précitée.
2 Art. L. 2141-5.

3Art. L. 6112-4.

4 Art. L. 2141-5-1.
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Le Gouvernement semble souhaiter, au 5° du présent article 2, aller
plus loin en la matiere en agissant dans cinq domaines qui contribuent a la
vitalité et a la qualité du dialogue social en entreprise :

* son financement, par l'instauration d’un cheque syndical ;
* la formation des représentants des salariés ;

* les conditions d’exercice d'un mandat syndical ou de
représentation des salariés ;

¢ Ja valorisation de l'exercice d’'un mandat dans la carriere et la
reconnaissance des compétences acquises ;

* lerenforcement de la lutte contre les discriminations syndicales.

(5) La mise en place du chéque syndical

Depuis 1990, le groupe Axa attribue chaque année a ses salariés
ayant au moins six mois d’ancienneté un bon de financement, d'un montant
de 46,1 euros pour les non-cadres et 54,9 euros pour les cadres en 2016 et
revalorisé selon linflation, que ceux-ci peuvent décider d’allouer
anonymement a l'une des organisations syndicales représentatives dans
I'entreprisel. Son objectif est de «contribuer au bon fonctionnement des
organisations syndicales et de la représentation du personnel »* selon deux
principes : « l'implication directe des salariés » dans le financement des
organisations syndicales a travers un «acte positif de participation » et la
transparence du fonctionnement et de l'utilisation de ce bon3, dont les
organisations bénéficiaires doivent présenter annuellement la synthese aux

salariés.

Environ un salarié de 1’entreprise sur deux ferait usage de cet outil,
qui doit étre utilisé par les organisations syndicales pour prendre en charge
leurs frais matériels ou encore renforcer la formation de leurs membres.
Jusqu’a 20 % des fonds recueillis peuvent étre reversés a une confédération
ou a une fédération adhérente de cette derniere.

Sans base 1égale spécifique, ce dispositif n’entre pas dans le champ
de T'article L.2141-6 du code du travail qui interdit a l'employeur de
prélever les cotisations syndicales sur les salaires et de les payer en lieu et
place de ses salariés puisqu’il s’agit 1a d’un choix individuel et facultatif de
chaque salarié sur lequel I'employeur n’a aucun droit de regard. A la suite
d’Axa, plusieurs autres entreprises comme Casino ou SCOR ont mis en
place un systéme similaire.

1 Soit la CFDT, la CFE-CGC, la CGT et I’'UDPA-Unsa.
2 Art. 7 de l'accord-cadre sur le droit syndical au sein du groupe Axa en France du 16 juin 2016.
3 Art. 8 de ce méme accord.
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Depuis le milieu des années 2000, de nombreux travaux
institutionnels ont évoqué l’extension du cheque syndical. Des 2006,
le rapport Hadas-Lebel! I'envisageait au profit des adhérents des syndicats,
a la charge de I'Etat et en lieu et place de la déduction d"imp6t sur le revenu
a hauteur de 66 % du montant des cotisations versées actuellement en
vigueur. La commission « Attali» pour la libération de la croissance
francaise? faisait du cheque syndical, développé au niveau de I'entreprise, un
moyen d’améliorer la transparence du financement des organisations
syndicales et de mieux cibler I'utilisation de leurs ressources. Les partenaires
sociaux signataires® de la position commune du 9avril 2008 sur la
représentativité, le développement du dialogue social et le financement du
syndicalisme le mentionnaient quant a eux comme un outil pouvant étre mis
en place par les entreprises pour développer les adhésions aux organisations
syndicales.

Plusieurs groupes de réflexions ont également apporté leur soutien
a ce dispositif. En 2011, I'Institut Montaigne* décrivait le cheque syndical
comme un outil pouvant inciter les salariés a rejoindre un syndicat, tout en
tirant un bilan globalement positif de l'expérience d’Axa. En 2014, la
direction du Trésor® avait elle aussi mentionné le chéque syndical parmi ses
pistes de développement de la syndicalisation en France, rappelant qu'’il
peut contribuer a la qualité du dialogue social mais qu’il n’est pas exempt de
critiques. Terra Nova, plus récemment, dans une note réalisée avec la CFDT
et I’'Unsa® a proné sa mise en place. D’un point de vue politique, Manuel
Valls, alors Premier ministre, avait dans son discours de cloéture de la
Conférence sociale du 19 octobre 2015 fait référence au cheque syndical
comme un outil permettant de renforcer les moyens des organisations
syndicales, sans que cette annonce ait été depuis cette date suivie d’une
traduction concrete.

1 Raphaél Hadas-Lebel, « Pour un dialogue social efficace et légitime : représentativité et
financement des organisations professionnelles et syndicales », rapport au Premier ministre,
mai 2006, p. 119.

2 Rapport de la commission pour la libération de la croissance frangaise, sous la présidence de
Jacques Attali, janvier 2008, décision 117, p. 108.

3 Medef, CPME (ex-CGPME), GCT, CFDT.

4 « Reconstruire le dialogue social », Institut Montaigne, juin 2011.

5 « La syndicalisation en France : paradoxes, enjeux et perspectives », Lettre Trésor-éco n° 129,
mai 2014.

6 « Le fait syndical en entreprise : une feuille de route réformiste pour les années qui viennent »,
Terra Nova, CFDT, Unsa, avril 2017.
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En l'état actuel du droit, les organisations syndicales sont
essentiellement financées, d’'une part, par les cotisations de leurs
adhérents et, d’autre part, par le fonds paritaire pour le financement du
dialogue social, lui-méme alimenté par une contribution des employeurs et
une subvention de 1’Etat au titre des missions d’intérét général effectuées
par ces organisations (conception et gestion des politiques paritaires;
négociation, consultation et concertation sur les politiques nationales;
formation économique, sociale et syndicale des salariés). La mise en place
d'un cheque syndical viendrait renforcer le caractere ascendant des
ressources financieres des organisations syndicales, au c6té des cotisations,
ce qui pourrait inciter au développement d’un syndicalisme de services
encore insuffisamment développé en France.

I1 ne s’agit pour autant a ce stade que de simples conjectures tant les
intentions du Gouvernement en la matiére sont floues et les partenaires
sociaux divisés sur ce point (cf. infra). L’habilitation prévoit uniquement que
le cheque sera financé « en tout ou partie » par I’employeur, laissant ouverte la
possibilité que 1’Etat ou le salarié lui-méme viennent I’abonder.

De plus, 'étude d’impact ne consacre que six lignes a cette
réforme, regrettant simplement que la jurisprudence favorable a ce dispositif
n‘ait pas suffisamment été jusqu'a présent « mis[e] en relief»l. Aucun
montant potentiel ou critére d’éligibilité n’est proposé, ni méme une
évaluation de l'impact de ce dispositif pour les entreprises, notamment en
matiere financiére, ou des projections sur les conséquences qu’il pourrait
avoir sur les ressources ou les effectifs des syndicats. De tres nombreux
points restent donc encore a éclaircir alors que cette réforme est susceptible
d’avoir de profondes conséquences sur le fonctionnement du dialogue social
dans les entreprises.

(6) Le renforcement de la formation des représentants des salariés

A Tl'’heure actuelle, plusieurs mécanismes de formation des
représentants des salariés coexistent selon le statut de leur bénéficiaire.
Certaines formations sont obligatoires, comme la formation économique
dont bénéficient les membres du comité d’entreprise au début de leur
mandat et qui est financée par cette instance, ou la formation sur les risques
professionnels et 1’amélioration des conditions de travail au profit des
membres du CHSCT, qui doit étre prise en charge par 1l'employeur
(ct. supra).

En revanche, le code du travail ne prévoit aucune obligation de
formation pour les délégués du personnel, sauf lorsqu’ils exercent les
missions du CHSCT dans les entreprises de moins de cinquante salariés ou
dans celles plus grandes ot cette IRP n’a pu étre mise en place.

1p.28.
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De méme, aucun mécanisme de formation spécifique n’a été mis en
place par le législateur en faveur des délégués syndicaux. Comme tout
salarié, ils peuvent bénéficier du congé de formation économique, sociale et
syndicale pour suivre des stages organisés par les structures de formation
rattachés aux confédérations syndicales nationales ou par des instituts
spécialisésl. Dans ce cas, et en "absence d’accord collectif plus favorable,
la rémunération est maintenue par I'employeur, qui est ensuite remboursé
par l'organisation syndicale a laquelle adhere le bénéficiaire du congé.
L’employeur ne peut refuser le départ d'un de ses salariés en congé de
formation économique, sociale et syndicale que si cette absence pourrait
porter préjudice a la bonne marche de I'entreprise et apres avis conforme du
comité d’entreprise.

Depuis la loi « Travail » du 8 aotit 20162, le comité d’entreprise peut
par ailleurs prendre en charge, sur son budget de fonctionnement, le cott de
formations destinées aux délégués du personnel et aux délégués
syndicaux. Ce méme texte a prévu la mise en place de formations
communes aux salariés et aux employeurs, auxquelles peuvent également
participer des magistrats et d’autres fonctionnaires, pour améliorer les
pratiques du dialogue social dans les entreprises. Elles s’inscrivent soit dans
le cadre du congé de formation économique, sociale et syndicale, soit dans
celui du plan de formation de I'entreprise.

Avec le 5° de Tlarticle 2 du projet de loi d’habilitation,
le Gouvernement prévoit, pour améliorer le dialogue social en entreprise, de
renforcer la formation des représentants des salariés. Selon !'étude
d’impact, cet objectif se traduirait par I'extension de dispositifs existants.
Plusieurs hypotheses sont évoquées : abondement exceptionnel du compte
personnel de formation (CPF), acces facilité au congé individuel de
formation (CIF) pour les représentants syndicaux ou encore majoration des
droits acquis dans le compte personnel d’activité (CPA) au terme d’une
activité syndicale. Il faut toutefois noter que le CPA n’est pas le porteur de
droits autonomes mais le réceptacle des droits acquis au titre du CPF, du
compte personnel de prévention de la pénibilité (C3P) et du compte
d’engagement citoyen (CEC), et que le Gouvernement demeure muet sur le
financement de cette mesure. Alors que les ressources financieres dédiées
au CPF et au CIF, qui pour les salariés relevent des entreprises, risquent de
s’avérer insuffisantes dans les années a venir pour couvrir les demandes de
prise en charge, il est probable qu’a moyens constants cet objectif restera
sans effets.

! Dont la liste est définie par I’arrété du 19 janvier 2017 fixant la liste des organismes dont les stages
ou sessions sont consacrés d la formation économique, sociale et syndicale ; NOR : ETST1701898A.
2 Loi n° 2016-1088 du 8 aotit 2016 précitée, art. 33.
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A l'inverse, si des moyens supplémentaires doivent étre débloqués,
le Gouvernement devrait des aujourd’hui fournir ses pistes de travail:
I’abondement exceptionnel du CPF serait-il financé par 1’'Etat, I’employeur,
voire |'organisation syndicale dont le représentant fait partie ? Sachant qu’il
y avait en France 116 000 délégués syndicaux! en 2011, quel serait le montant
envisagé de la dépense supplémentaire pour le financeur qui sera retenu ?
Il appartient au Gouvernement de lever cette incertitude des les
concertations avec les partenaires sociaux.

(7) L’évolution des conditions d’exercice d’'un mandat de représentation
des salariés

Le Gouvernement souhaite également, au 5° du présent article 2,
encourager l’évolution des conditions d’exercice des responsabilités
syndicales ou d’un mandat de représentant du personnel. Il faut sur ce point
noter que la loi du 8 aott 2016 précitée a revalorisé de 20 % le crédit d’heures
de délégation accordé aux délégués syndicaux, aux délégués syndicaux
centraux et aux délégués syndicaux ou salariés pour préparer la négociation
d’accords d’entreprise et qu’elle a sécurisé juridiquement la mise a
disposition de locaux par les collectivités territoriales au profit des
organisations syndicales.

Néanmoins, aucune information n’a été fournie par le
Gouvernement sur les mesures qu’il compte prendre pour inciter a faire
évoluer les conditions d’exercice de la représentation du personnel dans
’entreprise. Dans le cadre de la concertation en cours, il semble peu probable
que les représentants des employeurs acceptent par exemple une nouvelle
augmentation du nombre d’heures de délégation. La fusion des délégués du
personnel, du comité d’entreprise et du CHSCT au sein d’une instance
unique pourrait toutefois étre 1'occasion de repenser le fonctionnement du
dialogue social afin de le mettre véritablement au service des salariés et du
développement de l'entreprise et qu’il ne se limite pas a une opposition
manichéenne préjudiciable a tous ses acteurs.

(8) La reconnaissance de l'exercice d’un mandat dans le déroulement de
carriere et la valorisation des compétences acquises

En 2015, la loi « Rebsamen »? avait déja cherché a déterminer les
moyens de mieux valoriser I'expérience et les compétences acquises par un
représentant du personnel au cours de son mandat et de les mettre ensuite,
au terme de celui-ci, au service de I'entreprise (cf. supra). Elle avait ainsi prévu
un entretien professionnel avec I'employeur en début et en fin de mandat
ainsi que l’élaboration d’une certification rassemblant les compétences

T Source : « Les représentants du personnel : quelles ressources pour quelles actions ? », Dares
Analyses n° 84, novembre 2014.
2 Loi n° 2015-994 du 17 aotit 2015 précitée.
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acquises dans le cadre de fonctions de représentation du personnel et
pouvant ensuite, découpée en blocs de compétences, faciliter I'acquisition
d’autres certifications (certificat d’aptitude professionnelle (CAP), certificat de
qualification professionnelle (CQP), licence professionnelle, etc.) par le biais
de la validation des acquis de I'expérience (VAE).

Elle avait également ajouté a la négociation triennale obligatoire
sur la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC) dans
les entreprises d’au moins trois cents salariés un volet relatif au déroulement
de carriere des salariés exercant des responsabilités syndicales et a 1’exercice
de leurs fonctions.

Deux ans plus tard, il est difficile de tirer un bilan de ces mesures.
Depuis cette date, il ne s’est en effet pas encore écoulé la durée d’un mandat
de représentation du personnel. Tous les élus du personnel ou délégués
syndicaux n’ont donc pas encore pu bénéficier d’un entretien professionnel
de fin de mandat. S’agissant de la reconnaissance sous la forme d'une
certification des compétences acquises dans l'exercice des fonctions de
représentants du personnel ou d’élu syndical, force est de constater qu’elle
n’a toujours pas été publiée, bien que le Gouvernement affirme dans I’étude
d’'impact annexée au projet de loi que son déploiement est « actuellement en
cours »1. S'agissant de la négociation sur la GPEC, aucun bilan n’a été réalisé
et sa périodicité triennale explique qu’elle n’a pas encore été renouvelée dans
toutes les entreprises concernées depuis 2015.

Le champ de I'habilitation demandée par le Gouvernement au 5° de
'article 2 porte donc également sur la reconnaissance des responsabilités
syndicales ou d'un mandat de représentant du personnel dans le
déroulement de carriere et des compétences acquises dans ce cadre. Il est
vrai que l’engagement syndical est souvent per¢u comme un frein a
I’évolution professionnelle au sein d’une entreprise et que la transformation
en cours du profil des élus - féminisation, rajeunissement - signifie que le
cumul des mandats dans le temps sera de moins en moins courant, et ce
d’autant plus qu’il devrait étre strictement encadré au sein de la nouvelle
instance unique. Néanmoins, sur ce point comme sur de nombreux autres a
cet article, le Gouvernement n’a a ce jour fourni aucun élément permettant
d’évaluer la pertinence de ses idées en la matiere.

(9) Le renforcement de la lutte contre les discriminations syndicales

Le code du travail pose un principe général de non-discrimination
a I’égard des personnes exercant une activité syndicale. Son article L. 2141-5
interdit ainsi aux employeurs de se fonder une décision sur l'appartenance

syndicale d'un salarié, qu’il s’agisse de recrutement, d’évolution de carriére,
de sanction ou encore de licenciement.

1p.29.
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Pour autant, la discrimination syndicale est avérée dans de
nombreuses entreprises. Selon les travaux de I’"économiste Thomas Bredal,
les salaires des délégués syndicaux sont en moyenne inférieurs de 10 % a
ceux de leurs collegues.

Ces écarts de salaire sont liés a des taux de promotion plus faibles
pour les délégués syndicaux que pour le reste des salariés de 1'entreprise et
sont encore plus marqués lorsque ces derniers ont été impliqués dans un conflit
avec 'employeur ou que la négociation d'un accord d’entreprise a échoué?.

La loi « Rebsamen »® avait cherché a corriger cette situation en
garantissant aux délégués syndicaux et aux représentants du personnel
disposant d’un crédit d’heures de délégation équivalant a plus de 30 % de
leur durée de travail, sur la durée de leur mandat, une évolution de leur
rémunération égale aux augmentations générales et a la moyenne des
augmentations individuelles percues par les salariés relevant de la méme
catégorie professionnelle et ayant une ancienneté comparable a eux*. Cette
disposition n’exclut pas la possibilité de négocier, par accord d’entreprise ou
de branche, des dispositions plus favorables aux salariés.

Cette préoccupation était aussi présente dans la loi « Travail » du
8 aotit 2016°. Son article 30 demande au Gouvernement de remettre au
Parlement dans un délai d’'un an a compter de sa promulgation un rapport
sur 'état des discriminations syndicales en France. A partir des travaux du
Défenseur des droits sur le sujet, le Gouvernement doit notamment recenser
les bonnes pratiques adoptées par certaines entreprises pour lutter contre ce
phénomeéne. Issue d'un amendement déposé par le Gouvernement devant le
Sénat, cette demande traduit I'une des recommandations de I'avis du Conseil
économique, social et environnemental (Cese) du 24 mai 2016 sur le
développement de la culture du dialogue social en France®. Cette institution
s’est d’ailleurs saisie de la question des discriminations syndicales en mars
2017 et a adopté le 13 juillet 2017 un avis’ en ce sens.

Dans ce contexte, le Gouvernement souhaite pouvoir, par
ordonnance, améliorer les outils de lutte contre les discriminations
syndicales. Dernier volet de sa stratégie annoncée de revalorisation des
parcours syndicaux en entreprise qui doit étre mise en ceuvre dans le
périmetre dessiné par 1’habilitation défini au 5° du présent article 2, il reste

1 Thomas Breda, « Les délégués syndicaux sont-ils discriminés ? », Revue économique 2014/6
(Vol. 65), pp. 841-880.

2 Jérome Bourdieu et Thomas Breda, « Des délégués syndicaux sous-payés:une situation
de discrimination stratégique ? », Travail et Emploi, 145, janvier-mars 2016.

3 Loi n° 2015-994 du 17 aotit 2015 précitée.

4 Art. L. 2141-5-1.

5 Loi n° 2016-1088 du 8 aotit 2016 précitée.

6 Luc Bérille, Jean-Francois Pillard, « Le développement de la culture du dialogue social en France »,
avis n° 2016-04, Conseil économique, social et environnemental, 24 mai 2016.

7 Lionel Marie, Jean-Frangois Pillard, « Repérer, prévenir et lutter contre les discriminations
syndicales », avis n° 2017-18, Conseil économique, social et environnemental, 13 juillet 2017.
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a ce stade tres peu précis sur les pistes envisagées. L’étude d’impact est une
fois encore silencieuse sur le sujet. Il est fort probable que les
recommandations du Cese sur la prévention et la lutte contre ces
discriminations alimenteront la réflexion du Gouvernement et seront
traduites, si elles relevent du domaine de la loi, dans une ordonnance prise
sur le fondement de cette habilitation.

F. L’élargissement des sources de financement de l'instance unique
pour les petites entreprises

Le financement national des organisations syndicales de salariés et
des organisations professionnelles d’employeurs représentatives aux
niveaux national (interprofessionnel ou multi-professionnel) ainsi que celui
des organisations syndicales nationales ayant recueilli au moins 3 % des
suffrages exprimés lors de la derniere mesure quadriennale de la
représentativité est assuré par le fonds pour le financement du dialogue
social pour chacune des trois missions mentionnées a l’article L. 2135-11 du
code du travail (cf. supra). Ce fonds est abondé par une subvention de I'Etat
ainsi que par une contribution, versée par toutes les entreprises, dont le taux
est de 0,016 % de la masse salariale. Cette derniere a représenté en 2015
84,3 millions d’euros.

N N

Le 6° de l'article 2 vise a permettre a certaines petites entreprises
d’imputer sur cette contribution les frais de fonctionnement de la nouvelle
instance unique de représentation du personnel issue de la fusion des
délégués du personnel, du comité d’entreprise et du CHSCT, notamment
les heures de délégation. Le périmetre des entreprises concernées, le cadre
précis de mise en ceuvre de cette mesure et son impact sur les ressources du
fonds restent inconnus. L’étude d’impact annexée au projet de loi est peu
loquace sur ce point puisqu’elle se contente d’évoquer le fait, sans apporter
d’éléments a l'appui de son assertion, que cette mesure permettrait
« d’encourager au dialogue social les entreprises dotées d'IRP et dont I’effectif n’est
pas important ».

G. Le renforcement du role des commissions paritaires régionales
interprofessionnelles

La loi « Rebsamen » du 17 aott 2015! a institué, pour développer le
dialogue social dans les entreprises de moins de onze salariés, une instance
régionale externe rassemblant des représentants des salariés et des
employeurs de ces entreprises: la commission paritaire régionale
interprofessionnelle (CPRI).

T Loi n® 2015-994 du 17 aoiit 2015 précitée, art. 1.
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Elle est composée de vingt membres, dix représentant les salariés,
désignés par les organisations syndicales sur la base du résultat du scrutin
quadriennal organisé aupres des salariés des TPE!, et dix représentant les
employeurs, désignés par les organisations professionnelles en fonction de
leur audience dans la région.

Les CPRI ne couvrent toutefois pas l'ensemble des branches ou
secteurs d’activité puisque ceux ayant déja mis en place un mécanisme de
représentation des salariés des TPE n’entrent pas dans leur champ. Il s’agit de
I'artisanat, qui a été le précurseur de ce dispositif avec les commissions
paritaires régionales interprofessionnelles de l'artisanat (CPRIA), des salariés
du particulier employeur, des professions libérales, des services de
l’automobile et du secteur des hotels, cafés et restaurants en Corse. En outre,
des commissions paritaires régionales de 1'emploi couvrent les activités
agricoles?.

Ce régime dérogatoire n’est applicable que si les attributions de ces
structures de branche sont les mémes que celles des CPRI, auxquelles le
législateur a confié quatre missions :

- informer et conseiller les salariés et les employeurs sur les
dispositions légales et conventionnelles applicables ;

- débattre et rendre des avis sur les questions spécifiques aux TPE ;

- assurer, avec l'accord des parties, un travail de médiation
précontentieuse en cas de conflit individuel ou collectif de travail ;

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

I a reconnu aux membres des CPRI le droit d’accéder aux
entreprises avec l'autorisation de I’employeur, tandis que les représentants
des salariés disposent de cinq heures de délégation par mois. Son
fonctionnement est assuré par le fonds pour le financement du dialogue
social, a travers les crédits qu’il verse aux organisations syndicales et
patronales qui y ont désigné des membres.

La mise en place des CPRI avait été fixée par la loi « Rebsamen » au
1er juillet 2017. Un arrété du 1¢r juin 2017 a déterminé la répartition des
sieges au sein des vingt CPRI : treize organisations syndicales de salariés* et
trois organisations professionnelles d’employeurs® y sont représentées

! Dont la derniere édition s’est déroulée entre le 30 décembre 2016 et le 13 janvier 2017.

2 Source : Circulaire N° DGT/RT2/2017/191 du 1¢ juin 2017 relative aux modalités de mise en
place et de fonctionnement des commissions paritaires régionales interprofessionnelles pour les
salariés et les employeurs des entreprises de moins de 11 salariés.

3 Arrété du 1¢ juin 2017 portant attribution des sieges de membres des commissions paritaires
régionales interprofessionnelles pour le mandat 2017-2021 ; NOR : MTRT1716360A.

4 CGT, FO, CFE-CGC, CFDT, CFTC, Unsa, Confédération générale du travail de la Guadeloupe,
Union générale des travailleurs de Guadeloupe, Centrale démocratique martiniquaise des
travailleurs, Centrale syndicale des travailleurs martiniquais, Union des travailleurs guyanais,
Union régionale 974, Syndicat des travailleurs corses.

5 Medef, CPME, U2P.
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pour la période 2017-2021. La liste de leurs membres a été publiée dans
chaque région par les services déconcentrés du ministere du travail,
les directions régionales de I’emploi, de la concurrence, de la consommation,
du travail et de I'emploi (Direccte).

La rédaction de I'habilitation figurant au 7° du présent article 2
permet au Gouvernement, alors que les CPRI n’étaient pas encore installées
au moment de la rédaction du projet de loi et n"auront vraisemblablement,
d’ici sa promulgation, connu qu’une activité tres limitée, de renforcer leur
role et de modifier I’ensemble de leur régime juridique: conditions de
mise en place, composition, attributions et modalités de financement. Cette
formulation, qui laisse au Gouvernement une marge de manceuvre tres large,
ne serait selon 1"étude d’impact justifiée que par le seul souhait de leur faire
jouer « un role plus important en matiere de médiation individuelle et collective »1.
Votre rapporteur ne peut se montrer que trés circonspect face a cette
affirmation et a la disproportion entre l'étendue de l'habilitation et la
volonté affichée par le Gouvernement. Il convient ici de rappeler que la
création des CPRI a eu lieu en 2015 malgré 1'opposition des deux plus
importantes organisations professionnelles d’employeurs et de celle du
Sénat.

H. La modernisation du droit d’expression des salariés

Institué a titre expérimental, jusqu’au 31 décembre 1985, par la loi
« Auroux » du 4 aott 19822 puis généralisé par la loi du 3 janvier 19863,
le droit d’expression des salariés avait suscité lors de sa création de violents
débats parmi les partenaires sociaux. Au Sénat, notre ancien collegue
Jean Chérioux faisait état de profondes craintes de voir ce droit confisqué
par les organisations syndicales au détriment des salariés et y voyait un outil
de politisation des entreprises?. Depuis lors, force est de constater que,
comme le souligne I'étude d’impact, ce droit « n’a jamais véritablement été mis
en ceuvre dans les conditions prévues par la loi »> et que 1’effroi manifesté il y a
35 ans était infondé.

Ip. 34.

2 Loi n® 82-689 du 4 aotit 1982 relative aux libertés des travailleurs dans 'entreprise.

3 Loi n° 86-1 du 3 janvier 1986 relative au droit d’expression des salariés et portant modification du
code du travail.

4 Jean Chérioux, rapport fait au nom de la commission spéciale chargée d’examiner le projet de loi,
adopté par I’Assemblée nationale aprés déclaration d'urgence, relatif aux libertés des travailleurs
dans l'entreprise, n° 470 (1981-1982), 13 juillet 1982, p. 49.

5p. 31.
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Le code du travail reconnait aujourd’hui aux salariés un droit a
I’expression directe et collective sur le contenu, les conditions d’exercice et
I'organisation de leur travail, dans le but d’améliorer notamment leurs
conditions de travail et l'organisation de l’activitél. Ils ne peuvent étre
sanctionnés ou licenciés pour les opinions émises dans ce cadre, considéré et
rémunéré comme du temps de travail.

Deés 1982, les modalités d’exercice de ce droit devaient étre définies
par un accord d’entreprise fixant notamment 1’organisation des réunions
permettant 1'expression des salariés, les mesures garantissant leur liberté
d’expression ou encore les conditions dans lesquelles les propositions de ses
salariés sont transmises a l'employeur. Son refus d’engager la négociation
d’un tel accord est puni d'un an d’emprisonnement et de 3750 euros
d’amende?.

Par ailleurs, des consultations régulieres des IRP au sujet de ce
droit sont prévues. Si aucun accord collectif n’a été conclu, ce theme doit
figurer a I'ordre du jour de la consultation annuelle du comité d’entreprise
sur la politique sociale de I'entreprise, les conditions de travail et '’emploi. Il
est également obligatoirement abordé lors de la négociation annuelle sur
I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et la qualité de vie
au travail. Depuis la loi « Travail » du 8 aott 20163 l'usage des outils
numériques de 'entreprise pour garantir I'effectivité de ce droit doit a cette
occasion étre étudié.

L’évolution des formes d’organisation du travail depuis le début des
années 1980 s’est accompagnée d'une dégradation des rapports
hiérarchiques dans de nombreuses entreprises tandis que de nouvelles
formes de risques professionnels sont apparues comme les risques
psychosociaux. Dans ce contexte, la modernisation du droit d’expression est
nécessaire pour faire face a ces transformations.

Le Gouvernement souhaite y procéder par ordonnance. Le 8° du
présent article 2 I’y habilite, précisant simplement que 1’accent devra étre mis
sur le développement du recours aux outils numériques. Il s’agit aussi,
d’apres 1'étude d’'impact, d'inciter a la formation des cadres dirigeants au
dialogue pour qu’ils prennent davantage en compte les difficultés des salariés
grace a des méthodes comme la médiation préventive ou I'écoute active?.

IT - Les modifications adoptées par 1’Assemblée nationale

La commission des affaires sociales n’a pas modifié cet article.
En séance publique, six amendements ont été adoptés.

TArt. L. 2281-1 et L. 2282-2.

2 Art. L. 2283-1.

3 Loi n® 2016-1088 du 8 aoiit 2016 précitée.
“p. 34.
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A Tinitiative de notre collegue député Francis Vercamer et de
plusieurs de ses collegues membres du groupe Les Constructifs, elle a
précisé que 1'ordonnance procédant a la fusion des IRP devrait définir les
seuils d’effectifs a prendre en compte pour la mise en place de la nouvelle
instance, tandis qu'un amendement de notre collegue député Boris Vallaud
et des membres du groupe Nouvelle gauche a précisé que celle-ci pourra
avoir recours a plusieurs types d’expertises (1° de 'article).

Deux amendements de notre collegue député Pierre Dharréville et
plusieurs membres du groupe de la Gauche démocratique et républicaine
(GDR) ont prévu que l'instance unique, lorsqu’elle est dotée de compétences
en matiere de négociation d’accords d’entreprise (2°), dispose des moyens
nécessaires a 1'exercice de ces prérogatives et que la meilleure association
des représentants du personnel aux décisions de I’'employeur (3°) permette
notamment de renforcer 1'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes.

Sur proposition du Gouvernement, les députés ont également élargi
le champ de I'habilitation figurant au 6° de I’article, afin que puisse étre mise
en place, en faveur des petites entreprises, une exonération totale ou
partielle de la contribution au fonds pour le financement du dialogue social
lorsqu’elles ont un dialogue social efficace en leur sein.

Enfin, I’Assemblée nationale a adopté un amendement présenté par
notre collegue député Patrick Mignola et plusieurs membres du groupe du
Mouvement démocrate et apparentés (Modem) afin que, sur le fondement de
I’habilitation prévue au 7° de l'article, le Gouvernement ne procede pas
nécessairement au renforcement du réle des CPRI mais a sa redéfinition,
afin de tenir compte des critiques formulées a leur sujet par les TPE.

IIT - La position de la commission

Le Gouvernement cherche, avec l'article 2 du projet de loi, a
apporter une réponse a un constat trés largement partagé sur la situation
francaise du dialogue social en entreprise : celui de la grande complexité de
son organisation, du caractere tres directif de la loi et de la tres faible marge
de manceuvre dont disposent ses acteurs pour 1’adapter a leurs besoins.

En conséquence, les mécanismes actuels font primer le formalisme
sur l'efficacité et constituent des freins au développement d"une culture du
dialogue social permettant d’apaiser les tensions au sein de I’entreprise, de
soutenir celle-ci lors des fluctuations de son activité économique et
d’améliorer les conditions d’emploi des salariés.



EXAMEN DES ARTICLES -77 -

Votre rapporteur partage ce point de vue, mais releve que la
méthode choisie par le Gouvernement pour conduire sa réforme laisse en
suspens beaucoup de questions sur ses modalités de mise en ceuvre et
aboutit a regrouper dans cet article huit thématiques distinctes qui auraient
donné lieu, dans un projet de loi traditionnel, a au moins autant d’articles et
a une étude d’impact détaillée pour chacun.

Certes, le Gouvernement n'a pas voulu, dans ce projet de loi
d’habilitation, présager des concertations qu’il méne en parallele avec les
partenaires sociaux. Il faut cependant rappeler, méme si le contexte politique
a depuis cette date beaucoup évolué, l’échec, enjanvier 2015, de la
négociation nationale interprofessionnelle sur la modernisation du
dialogue social. Celle-ci avait notamment achoppé sur la fusion des IRP et la
représentation des salariés des TPE, ce qui illustre 1'écart entre les positions
des partenaires sociaux sur le sujet.

Dans la situation actuelle, le Gouvernement n’est toutefois pas tenu
d’attendre un accord des partenaires sociaux pour procéder a sa réforme,
ces derniers n’ayant pas souhaité engager une nouvelle négociation.
En revanche, 1'un des volets de la concertation bilatérale entre le
Gouvernement et les partenaires sociaux, selon le programme de travail qui
leur a été adressé, a pour objectif de «simplifier et renforcer le dialogue
économique et social et ses acteurs». Ces échanges devaient notamment
permettre de trouver des moyens d’améliorer I'efficacité du dialogue social
en entreprise pour tenir compte de I'extension du champ de la négociation
en son sein, de réfléchir a une meilleure articulation entre consultation et
négociation ou encore de rechercher des solutions spécifiques pour les TPE
et les PME. Ils devaient également porter sur le renforcement des moyens et
de la légitimité des élus du personnel.

Le bilan de la concertation relative a la rénovation sociale

Le Gouvernement a transmis aux partenaires sociaux le 11 juillet 2017 le
bilan de la concertation sur la simplification et le renforcement du dialogue social
qu’il avait conduite avec eux, au cours de réunions bilatérales, entre le 24 juin et le
4 juillet.

Outre les thématiques de la négociation d’entreprise et de branche, de la
validité des accords collectifs et de la restructuration des branches, qui relevent de
'article 1er du projet de loi, ce document permet de connaitre les orientations
retenues par le Gouvernement sur certains des champs d’habilitation de I’article 2.

Ainsi, les IRP devraient étre fusionnées au sein d'un « comité social et
économique » qui conserverait l'intégralité des compétences des délégués du
personnel, du comité d’entreprise et du CHSCT, serait doté d'un budget de
fonctionnement, de la capacité a ester en justice et de faire appel a des experts.
La création d’une commission spécialisée en matiere d’hygiene, de sécurité et des
conditions de travail serait rendue obligatoire au-dela d’un certain seuil, et un
accord d’entreprise pourrait prévoir le maintien, a c6té du comité social et
économique, d"une des IRP existantes.
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Un accord majoritaire d’entreprise ou de branche pourrait transformer le
comité social et économique en «conseil d’entreprise», instance unique
compétente pour négocier avec I’employeur. Il reviendrait a I’accord l'instituant de
définir les modalités d’exercice de cette compétence ainsi que les domaines dans
lesquels les décisions de l’employeur seraient soumises a son avis conforme.
Sur ce dernier point, le Gouvernement cite I'exemple de la formation.

Enfin, plusieurs précisions sont apportées sur la valorisation des parcours
syndicaux et la lutte contre la discrimination syndicale (5° de l’article). Une
mission a été confiée au directeur général de l'association Dialogues, spécialisée
dans la promotion du dialogue social, afin qu'un recensement des pratiques
innovantes des branches en la matiére soit effectué et que celles-ci puissent étre
généralisées par les ordonnances. Sur la discrimination syndicale, la définition
d’indicateurs de suivi de ce phénomeéne est évoquée ainsi que la publicité des cas
avérés de discrimination.

Le résultat de cette concertation ne couvre toutefois pas 1’ensemble du
champ de l'article 2. La question des moyens de l'instance unique et de sa
composition n’est ainsi pas abordée, ni celle de la représentation des salariés dans
les organes de gouvernance des entreprises (4° de 'article), du cheque syndical (5°)
ou des CPRI (7°). On peut émettre I'hypothése que, sur ces themes, les positions
des partenaires sont trop divergentes pour qu'un consensus puisse étre obtenu.

Sur deux des principaux points de cet article 2, la fusion des IRP et
la création du cheque syndical, votre rapporteur peut toutefois soulever
plusieurs interrogations qui mériteraient d’étre traitées dans I’ordonnance et
plusieurs imprécisions dans les habilitations.

Si votre rapporteur est trés favorable a la simplification des IRP et a
la fusion en une seule instance des délégués du personnel, du comité
d’entreprise et du CHSCT, sur le modele du conseil d’entreprise allemand,
il est regrettable que la réforme envisagée reste incompléte et ne permette
pas de corriger I'ensemble des insuffisances du modele actuel.

Elle reste tout d’abord silencieuse sur la question des seuils
d’effectif a partir desquels l'organisation d’élections professionnelles est
obligatoire. Alors qu’ils constituent pour les chefs d’entreprise un frein
psychologique et réglementaire au développement de leur société, en les
incitant notamment a créer des filiales plutot que de privilégier la croissance
interne, ils n’étaient pas mentionnés dans le projet de loi initial. Sur ce point,
il est essentiel de prendre en compte le ressenti des employeurs et de lever
cet obstacle au recrutement de nouveaux salariés.

De plus, le texte ne prévoit que la fusion des délégués du personnel,
du comité d’entreprise et du CHSCT, sans mentionner explicitement les
délégués syndicaux. C’est seulement sous certaines conditions, qui restent
aujourd’hui inconnues, que l'instance unique pourrait exercer leurs
compétences en matiere de négociation d’accords d’entreprise.
La véritable simplification consisterait a les intégrer de droit dans cette
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nouvelle IRP, ce qui garantirait une plus grande effectivité du dialogue
social dans l'entreprise et améliorerait sa lisibilité pour les salariés. En
généralisant la négociation directement avec les IRP, le Gouvernement ne
ferait qu’adapter le droit a la pratique, puisqu’aujourd’hui de nombreux
délégués syndicaux cumulent cette fonction avec celle de délégué du
personnel, de membre du comité d’entreprise ou de membre du CHSCT. Une
telle mesure renforcerait considérablement le poids de cette nouvelle IRP qui
deviendrait l’interlocuteur unique de l’employeur dans un contexte
d’élargissement du champ de I'accord d’entreprise.

Il serait par ailleurs opportun que le Gouvernement apporte des
précisions sur le fonctionnement de cette instance unique en matiere
d’hygiéne, de sécurité et de conditions de travail. Alors que la loi
« Rebsamen »! avait prévu, en cas de regroupement des IRP par accord
majoritaire, la présence obligatoire d’'une commission dédiée a ces
problématiques, 1’habilitation ne la prévoit pas pour cette nouvelle IRP.
Il appartiendra donc a la ministre de fournir des informations
supplémentaires sur ce point, comme sur le déroulement des consultations
qui impliquaient d’abord l'intervention du CHSCT puis celle du comité
d’entreprise. Sachant que les compétences et l'expertise de ces deux IRP
different aujourd’hui grandement, il est important qu’a 1’avenir un avis
unique soit rendu, gage de diminution des délais de consultation, dans le
respect des pleines prérogatives des représentants du personnel
(information, recours a I'expertise). Par ailleurs, les dispositions relatives a
I'instance de coordination des CHSCT devront étre modifiées pour tenir
compte de cette nouvelle configuration.

L’application progressive de cette fusion des IRP doit également
étre soulignée. En effet, les entreprises n’auront pas l'obligation d’y
procéder au lendemain de la publication de l'ordonnance et de convoquer
immédiatement de nouvelles élections professionnelles. C’est a 1’échéance
de leur cycle électoral actuel, lors du renouvellement de leurs IRP, qu’elles
devront mettre en place l'instance unique et négocier ses modalités de
fonctionnement. Alors que la durée des mandats est de quatre ans,
la généralisation de cette nouvelle instance devrait s’achever a la fin de
I’année 2021.

S’agissant du chéque syndical, 1'étude d’impact ne dresse aucun
bilan de l'utilisation de ce dispositif dans plusieurs entreprises, en
particulier Axa. Il semblerait ainsi qu’il n'y ait pas permis de faire remonter
le taux d’adhésion aux organisations syndicales et que ces dernieres n'y
aient pas apporté un soutien unanime, FO? s’y étant par exemple toujours
opposé. Ses critiques y voient une remise en cause de l'indépendance
syndicale, au détriment des intéréts des salariés. Du coté des organisations

I Loi n°® 2015-994 du 17 aoiit 2015 précitée.
2 Cette organisation n’est aujourd’hui plus représentative au sein de l'entreprise et ne peut donc
plus en bénéficier.
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représentatives des employeurs, la CPME et I'U2P ont fait part de leur
opposition a sa généralisation, considérant que la contribution de chaque
entreprise au fonds pour le financement du dialogue social apporte déja un
financement mutualisé aux organisations syndicales. Enfin, un sondage
réalisé par l'association nationale des directeurs des ressources humaines
(ANDRH) aupres de ses adhérents en juin 2017 a fait ressortir que 71 % des
répondants étaient opposés a sa mise en place, estimant que le chéque

syndical constitue une « fausse bonne idée ».

Enfin, deux habilitations semblent inopportunes a votre
rapporteur. Le 3° du présent article tout d’abord, relatif a la meilleure
association aux décisions de l'employeur des représentants du personnel
dans « certaines matiéres », dont l'imprécision masque les intentions du
Gouvernement et le champ bien trop large permettrait a 1'ordonnance de
porter une atteinte disproportionnée a la liberté d’entreprendre.
Le 7° ensuite, relatif a la redéfinition du réle des CPRI, qui s’avere bien trop
prématurée alors que ces commissions n'ont été mises en place qu’au
1erjuillet 2017, qu’elles n"ont pas encore démontré leur pertinence et qu’elles
minorent le dialogue quotidien qui existe dans les TPE entre '’employeur et
ses salariés.

Dans ce contexte, votre commission a adopté dix amendements a cet
article, dont huit proposés par son rapporteur.

S’agissant de 'instance unique de représentation du personnel, elle
a précisé, sur proposition de votre rapporteur, I'habilitation sur cinq points
différents. L’ordonnance devra ainsi :

¢ le droit des membres de l'instance a une formation, en
harmonisant le droit applicable aujourd’hui et qui varie selon les IRP afin
que les représentants du personnel puissent acquérir, au début de leur
mandat et tout au long de celui-ci, les compétences requises pour exercer
leurs fonctions (amendement COM-3) ;

* déterminer les modalités de contrdle des comptes de l'instance et
de choix de ses prestataires et fournisseurs en prévoyant, comme pour les
comités d’entreprise, le recours obligatoire a un commissaire aux comptes et
a un expert-comptable au-dessus d"un certain seuil de ressources ainsi que la
création d’une commission des marchés (amendement COM-4) ;

* limiter a trois le nombre de mandats successifs que pourront
effectuer les élus du personnel (amendement COM-5) ;

* rendre obligatoire la sollicitation par I'instance de devis aupres de
plusieurs prestataires préalablement a la réalisation d’une expertise
(amendement COM-6).
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De plus, votre commission a souhaité, sur proposition de son
rapporteur et en s’inscrivant dans la logique de simplification et de
rationalisation de la représentation du personnel en entreprise qui préside a
la fusion des IRP, doter de plein droit 'instance unique de la compétence
en matiére de négociation des accords d’entreprise. Les partenaires sociaux
dans l'entreprise pourront toutefois décider de refuser le transfert de cette
compétence par accord majoritaire (amendement COM-7).

Trois domaines d’habilitation ont également été supprimés :

e celui relatif a la meilleure association des représentants du
personnel aux décisions de l'employeur « dans certaines matiéres », au motif
que son imprécision pourrait porter atteinte a la liberté d’entreprendre et
pourrait se traduire par des mesures préjudiciables a la capacité de
I’employeur de diriger son entreprise (amendement COM-8) ;

* celui portant sur la représentation des salariés dans les organes
de gouvernance des grandes entreprises, la derniére réforme dans ce

domaine n’étant pas encore pleinement applicable (amendements identiques
COM-9 et COM-78 rect. bis) ;

* celui visant a redéfinir les missions des CPRI, alors qu’elles n’ont
été mises en place que le 1¢ juillet 2017 (amendements identiques COM-10 et
COM-46 rect. de notre collegue Philippe Mouiller).

Votre commission a adopté cet article ainsi modifié.
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Article 3
Aménagement des régles du licenciement
et de certaines formes particulieres de travail

Objet : Cet article autorise le Gouvernement a prendre, dans un délai de six
mois a compter de la promulgation de la loi, plusieurs ordonnances pour
renforcer la sécurité juridique des régles relatives a la rupture du contrat de
travail ; modifier le régime juridique du licenciement économique ; adapter
les régles de certaines formes particuliéres de travail (télétravail, CDD,
contrats de travail intérimaire, contrat de chantier, travail de nuit, prét de
main d’ceuvre a but non lucratif) et encourager le recours a la conciliation
devant le juge prud’homal.

I - Le dispositif proposé

A. Faciliter l'accés au droit

Introduit par l'article 16 de la loi « Travail »1, I'article L. 2231-5-1 du
code du travail prévoit que toutes les conventions et les accords de branche,
de groupe, interentreprises, d’entreprise et d’établissement conclus apres
le 1er septembre 2017 seront rendus publics et versés dans une base de
données nationale, et accessibles en ligne sur un portail public spécifique
dans un standard ouvert aisément réutilisable.

Le législateur a recherché un équilibre entre la volonté de rendre
accessibles les normes régissant les relations du travail et la nécessité pour
les signataires d’'un accord de préserver certaines informations
confidentielles.

C’est pourquoi ces derniers peuvent décider qu'une partie du texte
concerné ne soit pas accessible sur le site dédié. Le document qui acte cette
décision, assorti de la version intégrale de la convention ou de 'accord et de
la version a mettre en ligne, doit ensuite étre transmis au service compétent
de la direction régionale des entreprises, de la concurrence, de la
consommation, du travail et de I’emploi (Direccte). Méme en 1’absence du
document attestant la volonté des signataires d’un accord d’en anonymiser
une partie, la convention ou l'accord doit étre publié dans une version
rendue anonyme des lors qu'une des organisations signataires en fait la
demande.

T Loi n°® 2016-1088 du 8 aotit 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la
sécurisation des parcours professionnels.
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En outre, l'article 61 de la méme loi « Travail » a prévu la création
d’un service public territorial de ’acces au droit au sein de chaque Direccte,
afin que tout employeur d’une entreprise de moins de trois cents salariés
puisse obtenir une information précise et délivrée dans un délai raisonnable
lorsqu’il sollicite 'administration sur une question juridique portant sur le
code du travail ou une stipulation conventionnelle!. Si la demande est
suffisamment précise et compléte, le document formalisant la prise de
position de I'administration peut ensuite étre produit par 1’entreprise en cas
de contentieux pour attester de sa bonne foi. Cette opposabilité des prises de
position de l’administration était tres attendue des employeurs, surtout
lorsqu’ils dirigent des petites entreprises qui ne disposent pas d’un service
de ressources humaines étoffé.

Le 1 a) du présent article 3 habilite le Gouvernement a faciliter par
ordonnance l'accés par voie numérique au droit du travail et aux
dispositions légales et conventionnelles. Contrairement a 1’avant-projet de loi
transmis pour avis au Conseil d’Etat, le projet de loi prévoit en outre que
I'ordonnance devra définir les conditions dans lesquelles les personnes
peuvent se prévaloir des informations obtenues par cette voie.

I1 est difficile de connaitre les intentions précises du Gouvernement

sur ce sujet car 1'étude d’impact se limite a reprendre la formulation du
projet de loi?.

B. Instaurer un  référentiel impératif vour lindemnité
prud’homale de licenciement sans cause réelle et sérieuse

1. Les nombreuses contestations portant sur les licenciements
sans cause réelle et sérieuse se fondent sur une législation trés protectrice
pour les salariés

En application de l'article L.1235-3 du code du travail, lorsqu’un
employeur licencie un salarié sans cause réelle et sérieuse (CRS), le juge peut
proposer sa réintégration dans l’entreprise, avec maintien de ses avantages
acquis.

Si 'une ou l'autre des parties refuse cette réintégration, le juge doit
alors octroyer une indemnité au salarié, a la charge de I'’employeur, qui ne
peut étre inférieure aux salaires des six derniers mois. L'indemnité se
cumule le cas échéant, avec l'indemnité légale de licenciement, a laquelle a
droit tout salarié titulaire d’un contrat de travail a durée indéterminée,
comptant au moins une année d’ancienneté au service du méme employeur
(sauf en cas de faute grave)3. Le salarié peut le cas échéant bénéficier d'une
indemnité conventionnelle si celle-ci est supérieure a celle légale, ainsi que
d’une indemnité contractuelle.

1T Art. L. 5143-1 du code du travail.
2p 55.
3 Art. L. 1234-9 du code du travail.
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Les dispositions de 'article L.1235-3 ne s’appliquent pas aux salariés
licenciés sans cause réelle et sérieuse ayant moins de deux ans d’ancienneté, quel
que soit 'effectif de leur entreprise, ni aux licenciements des salariés employés
dans les entreprises de moins de onze salariés, peu importe leur ancienneté!.

L’étude d’impact annexée au projet de loi indique qu’environ 30 %
des licenciements pour motif personnel font 1’objet d’un recours contentieux,
contre 3 % pour les licenciements économiques?. Au final, en 2013, plus de
80 % des recours prud’homaux visaient a contester le motif du licenciement3.

2. Le référentiel impératif prévu dans la loi « Croissance et
activité » a été censuré par le Conseil constitutionnel en 2015

Les dispositions relatives a I'indemnité versées en cas de licenciement
sans cause réelle et sérieuse apparaissent aux yeux de nombreux employeurs
comme un frein a l’embauche, en raison de son montant élevé, de
I'incertitude pesant sur son niveau (la loi fixe un plancher mais non un

plafond), et de 'hétérogénéité constatée dans la pratique des juges.

L’étude d’impact annexée au présent projet de loi indique qu'une
étude menée par le ministére de la justice en mai 2015, qui n’a pas été rendue
publique, avait montré que, sur 401 arréts rendus par les chambres sociales
des cours d’appel au mois d’octobre 2014, les montants de dommages et
intéréts octroyés au titre du licenciement sans cause réelle et sérieuse
oscillaient entre 500 et 310 000 euros, soit un rapport de 1 a 6204

Le Sénat avait adopté le 7 mai 2015 un amendement5, proposé par
notre collegue Jacky Deromédi et plusieurs de ses collegues du groupe UMP,
lors de I’examen du projet de loi pour la croissance, 1'activité et I'égalité des
chances économiques®, visant a plafonner l'indemnité a douze mois de
salaires, quelle que soit I’ancienneté du salarié.

Notre collegue Catherine Deroche, rapporteure de la commission
spéciale, s’en était alors remise a la sagesse du Sénat, soulignant que cet
amendement offrirait un « cadre juridique clair et prévisible aux employeurs en
cas de contentieux devant les prud’hommes » et « permettrait de lever les freins a
I"'embauche »”. Le ministre de 1’économie, de l'industrie et du numérique,
Emmanuel Macron, avait pour sa part demandé le retrait de cet
amendement, au motif que « les services juridiques de I'Etat qui ont travaillé sur
cette question ont relevé une incertitude juridique quant a la possibilité méme de

plafonner l'indemnisation fixée par une décision de justice »8.

1T Art. L. 1235-5, 2°, du code du travail.

2p. 36.

3 Idem.

4p. 37.

5 Amendement n° 743 rectifié.

6 Loi n° 2015-990 du 6 aoiit 2015 pour la croissance, 'activité et I’égalité des chances économiques.
7 https://www.senat.fr/seances/s201505/520150507/s20150507014.html.

8 Idem.
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A Tlinitiative du Gouvernement en nouvelle lecture a 1"’Assemblée
nationale, un amendement, lui-méme sous-amendé par les rapporteurs!,
réécrivant 'article 87 D introduit par le Sénat a été adopté en commission
afin de prévoir un référentiel obligatoire pour encadrer le montant de
I'indemnité versée a un salarié licencié sans cause réelle et sérieuse, qui a
finalement été censuré par le Conseil constitutionnel (cf. infra).

Devenu l'article 266 de la loi, avant sa transmission au Conseil
constitutionnel, il maintenait la possibilité pour le juge de prononcer la
réintégration dans l'entreprise d’un salarié licencié sans cause réelle et
sérieuse.

I1 supprimait les deux dérogations concernant les entreprises
employant moins de onze salariés et les salariés ayant une ancienneté
inférieure a deux ans en cas de licenciement sans CRS? En contrepartie,
I'article 266 de la loi précitée instaurait une indemnité différenciée en
fonction de la taille de l'entreprise (deux seuils étaient retenus, vingt et
trois cents salariés) et de 1’ancienneté du salarié (en maintenant le seuil de
deux ans et en y adjoignant celui de dix ans) comme le montre le tableau
suivant.

Référentiel impératif prévu a 1’article 266 de la loi pour la croissance,
I'activité et 1’égalité des chances économiques

Effectif de 1’entreprise
Moins de Entre 20 et A partir de
20 salariés 299 salariés 300 salariés
. Maximum : Maximum : Maximum :
Moins de 2 ans ] . .
3 mois 4 mois 4 mois
Minimum : Minimum : Minimum :
De 2 ans . . .
Ancienneté - i 2 mois 4 mois 6 mois
> a moins . . .
du salarié de 10 ans Maximum : Maximum : Maximum :
dans 6 mois 10 mois 12 mois
I’entreprise .. .. ..
p Minimum : Minimum : Minimum :
2 mois 4 mois 6 mois
10 ans et plus ) ) )
Maximum : Maximum : Maximum :
12 mois 20 mois 27 mois

Source : Commission des affaires sociales

Ce référentiel devait étre applicable devant le juge prud’homal, en
appel et en cassation. Les indemnités de licenciement sans CRS étaient
cumulables avec les indemnités 1égales, conventionnelles ou contractuelles.

1 L’amendement du Gouvernement SPE701 a été modifié par huit sous-amendements (SPE708,
SPE703, SPE702, SPE704, SPE705, SPE706, SPE709 et SPE710).
2 L’article supprimait en effet le 2° de I’article L. 1235-5 du code du travail.
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Ce référentiel devait aussi s’appliquer aux demandes de qualification

de la rupture du contrat de travail a I'initiative du salarié présentées devant le
conseil de prud’hommes! En revanche, le juge était autorisé a fixer une
indemnité d"un montant supérieur au plafond du référentiel en cas de faute de
I'employeur d"une particuliere gravité, ou de non-respect d'une regle relative
au plan de sauvegarde de I'emploi (PSE).

Liste des situations dans lesquelles le référentiel impératif
prévu a l'article 266 de la loi pour la croissance, 1’activité et 1’égalité des chances économiques,
censuré par le Conseil constitutionnel, n’était pas applicable

Nature
de la violation

Définition
de l'infraction

Observations

Article
du code
du travail

Faute
de ’employeur
d’une
particuliere
gravité

Harcélement
sexuel ou moral

Aucun salarié ne doit subir les agissements répétés de
harcélement moral qui ont pour objet ou pour effet une
dégradation de ses conditions de travail susceptible de
porter atteinte a ses droits et a sa dignité, d’altérer sa
santé physique ou mentale ou de compromettre son
avenir professionnel.

Aucun salarié, aucune personne en formation ou en stage
ne peut étre sanctionné, licencié ou faire l'objet d'une
mesure discriminatoire, directe ou indirecte, notamment en
matiére de rémunération, de formation, de reclassement,
d’affectation, de qualification, de classification, de
promotion  professionnelle, de mutation ou de
renouvellement de contrat pour avoir subi ou refusé de
subir des agissements répétés de harcélement moral ou
pour avoir témoigné de tels agissements ou les avoir relatés.
Toute rupture du contrat de travail intervenue en
méconnaissance de ces dispositions est nulle.

L.1152-3
aL.1153-4

Licenciement
discriminatoire

Est nul et de nul effet le licenciement d'un salarié
faisant suite a une action en justice engagée par ce
salari¢ ou en sa faveur relatif a une situation de
discrimination?, lorsqu’il est établi que le licenciement
n’a pas de cause réelle et sérieuse et constitue en réalité
une mesure prise par I'employeur en raison de cette
action en justice. Dans ce cas, la réintégration est de
droit et le salarié est regardé comme n’ayant jamais
cessé d’occuper son emploi.

Lorsque le salarié refuse de poursuivre 1'exécution du
contrat de travail, le conseil de prud’hommes lui alloue :
- une indemnité ne pouvant étre inférieure aux salaires
des six derniers mois ;

N

- une indemnité correspondant a lindemnité de
licenciement légale, ou conventionnelle voire contractuelle.

L. 1134-4

1 Art. L. 1451-1 du code du travail.
2 L’article L. 1132-1 du code du travail définit un grand nombre de cas de discriminations illégales,
comme les sanctions subies par un salarié en raison de son origine, de de son sexe, de ses meeurs, ou
de ses activités syndicales.
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JUT Article
Nature Définition ]
. . ye . Observations du code
de la violation de l'infraction .
du travail
Licenciement
a la suite
d’une action
en justice
en matiére Le salarié peut se prévaloir des mémes régles qu’en cas
PSR . . . .. . L.1144-3
d’égalité de licenciement discriminatoire.
professionnelle
entre les
femmes
et les hommes
Aucune personne ne peut étre écartée d’une procédure
de recrutement ou de l'accés a un stage ou a une
période de formation en entreprise, aucun salarié ne
peut étre sanctionné, licencié ou faire 1'objet d’une
mesure discriminatoire, directe ou indirecte, notamment
. . en matiére de rémunération, de formation, de
L1€e1nc1e1.1:ent reclassement, d’affectation, de qualification, de
d’a a Sult,e classification, de promotion professionnelle, de
un.e ac.lon mutation ou de renouvellement de contrat pour avoir L.1161-1
en justice . e . N
. relaté ou témoigné, de bonne foi, soit a son employeur,
en matiere . S e . . . . .
. soit aux autorités ]ud1c1a1res ou administratives, soit, en
de corruption . N . ; ,
dernier ressort, a un journaliste, au sens de I’article 2 de
la loi du 29 juillet 1881 sur la liberté de la presse, de faits
de corruption dont il aurait eu connaissance dans
I'exercice de ses fonctions.
Toute rupture du contrat de travail qui en résulterait, toute
disposition ou tout acte contraire est nul de plein droit.
L’exercice du droit de greve ne peut justifier la rupture
du contrat de travail, sauf faute lourde imputable au
. . salarié.
Violation . . R
, . Son exercice ne peut donner lieu a aucune mesure
de ’exercice . . . . N
. discriminatoire telle que mentionnée a| L.2511-1
du droit de T N
gréve I’article L. 1132-2, notamment en matiere de
rémunérations et d’avantages sociaux.
Tout licenciement prononcé en absence de faute lourde
est nul de plein droit.
Lorsque le ministre compétent annule, sur recours
hiérarchique, la décision de l'inspecteur du travail
) ) autorisant le licenciement d’un salarié investi de 1'un
Violation P A . N .
, . des mandats énumérés ci-aprés, ou lorsque le juge
de ’exercice . . S , ..
, administratif annule la décision d’autorisation de
d’un mandat . . .. ) L.2422-1
.. | linspecteur du travail ou du ministre compétent, le
par un salarié . ) . P
. salarié concerné a le droit, s’il le demande dans un délai
protégé N pr o P
de deux mois a compter de la notification de la décision,
d’étre réintégré dans son emploi ou dans un emploi
équivalent.
Atteinte . R . .
R . . Cette atteinte peut étre sanctionnée par le code du
a une liberté n.c

fondamentale

travail ou d’autres codes et textes spécifiques.
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e eys Article
Nature Définition .
. . ye . Observations du code
de la violation de I'infraction .
du travail

Méconnaissance
des régles
relatives
au plan
de sauvegarde
de I’emploi

Lorsque le juge constate que le licenciement est
intervenu alors que la procédure de licenciement est
nulle (en raison d’une absence de décision de validation
ou d’homologation du plan de sauvegarde de I'emploi,
de décision négative, ou d’annulation d'une
autorisation par le juge administratif), il peut ordonner
la poursuite du contrat de travail ou prononcer la

Nullité nullité du licenciement et ordonner la réintégration du
du licenciement | salarié a la demande de ce dernier, sauf si cette | L.1235-11
économique réintégration est devenue impossible, notamment du
fait de la fermeture de 1'établissement ou du site ou de
I"absence d’emploi disponible.
Lorsque le salarié ne demande pas la poursuite de son
contrat de travail ou lorsque la réintégration est impossible,
le juge octroie au salarié une indemnité a la charge de
I'employeur qui ne peut étre inférieure aux salaires des
douze derniers mois.
Inc}le.m-nlte En cas de non-respect par I'employeur des procédures
spécifique de consultation des représentants du personnel ou
d’ir:;gilaljlrité d’information de l'autorité administrative, le juge
dans les accorde au salarié compris dans un licenciement | L.1235-12
procédures collectif pour motif économique une indemnité a la
de consultation | charge de lemployeur calculée en fonction du
des IRP préjudice subi.
Le salarié licencié pour motif économique bénéficie
d’une priorité de réembauche durant un délai d’un an a
compter de la date de rupture de son contrat s’il en fait
la demande au cours de ce méme délai.
Dans ce cas, I'employeur informe le salarié de tout
emploi devenu disponible et compatible avec sa
Non-reﬁpe.ct, qualification. En outre, l’employeur informe Iles
dde !a prblont; représentants du personnel des postes disponibles. L.1235-13
¢ reembaniche Le salarié ayant acquis une nouvelle qualification
bénéficie également de la priorité de réembauche au
titre de celle-ci, s’il en informe 1’employeur.
En cas de non-respect de cette priorité de réembauche,
le juge accorde au salarié une indemnité qui ne peut
étre inférieure a deux mois de salaire.
Indemnité Est irréguliere toute procédure de licenciement pour
encas de motif économique dans une entreprise ol le comité
1’1cenc1er.nent d’entreprise ou les délégués du personnel n’ont pas été
economique mis en place alors qu’elle est assujettie a cette obligation
datns une et qu'aucun proces-verbal de carence n’a été établi. L.1235-15
ggproelfrr‘:ii Le salarié a droit a une indemnité a la charge de

d’'IRP qui n’a
pas établi de
PV de carence

I’employeur qui ne peut étre inférieure a un mois de
salaire brut, sans préjudice des indemnités de
licenciement et de préavis.
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Nature
de la violation

Définition
de I'infraction

Observations

Article
du code
du travail

Indemnité
en cas
d’annulation
d’une décision
de validation
ou
d’homologation
d’un PSE pour
des motifs
« secondaires »

A Texception des cas de nullité des licenciements
prononcés dans le cadre d'un PSE mentionnés a
I'article L. 1235-10 (absence de décision de validation ou
d’homologation du plan de sauvegarde de l'emploi,
décision négative, ou annulation d’une autorisation par
le juge administratif), 'annulation d’une décision de
validation ou d’homologation d’un PSE donne lieu, sous
réserve de l'accord des parties, a la réintégration du
salarié dans 'entreprise, avec maintien de ses avantages
acquis.

A défaut, le salarié a droit a une indemnité a la charge
de 'employeur, qui ne peut étre inférieure aux salaires
des six derniers mois. Elle est due sans préjudice de
I'indemnité de licenciement légale.

En cas d’annulation d’un PSE en raison dun défaut de
motivation, les dispositions relatives a la réintégration
et a I'indemnité ne s’appliquent pas si I’administration
prend une nouvelle décision motivée dans un délai de
quinze jours.

L.1235-16

Indemnité
au moins égale
a six mois
de salaire en cas
de PSE non
autorisé par
l’administration
dans les
entreprises
en difficulté

Dans les entreprises faisant 1’objet d’une procédure de
sauvegarde, d'un redressement ou d'une liquidation
judiciaire, en cas de licenciements intervenus en
I’absence de toute décision relative a la validation ou a
I’homologation ou en cas d’annulation d’une décision
ayant procédé a la validation ou a I’homologation, le
juge octroie au salarié une indemnité a la charge de
I’employeur qui ne peut étre inférieure aux salaires des
six derniers mois.

L. 1233-58,
II, septieme
alinéa

Source : Commission des affaires sociales

Dans sa décision du 5 aott 20151, le Conseil constitutionnel a tout

d’abord considéré que le principe méme d’un encadrement de I'indemnité en
cas de licenciement sans cause réelle et sérieuse n’était pas contraire a la
Constitution : en cherchant a « assurer une plus grande sécurité juridique » et a
« favoriser 'emploi en levant les freins a |'embauche » le législateur a « poursuivi
des buts d’intérét général ».

I Conseil constitutionnel, décision n° 2015-715 DC du 5 aoiit 2015, loi pour la croissance, I'activité
et I'égalité des chances économiques, considérant n° 151.
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Il a néanmoins censuré l'article 266 de la loi déférée car il a estimé
que le critere de la taille de I'entreprise était sans lien avec le préjudice subi
par un salarié licencié sans cause réelle et sérieuse : « si le Iégislateur pouvait, a
ces fins, plafonner l'indemnité due au salarié licencié sans cause réelle et sérieuse,
il devait retenir des criteres présentant un lien avec le préjudice subi par le salarié ;
[...] si le critere de I’ancienneté dans l'entreprise est ainsi en adéquation avec 1’objet
de la loi, tel n’est pas le cas du critére des effectifs de 'entreprise ; [...] par suite,
la différence de traitement instituée par les dispositions contestées méconnait le
principe d’égalité devant la loi »1.

3. Les référentiels indicatifs en phase de conciliation et de
jugement n’ont pas rencontré le succes escompté

Transcrivant une stipulation de 'accord national interprofessionnel du
11 janvier 20132, l'article 21 de la loi du 14 juin 20133 a prévu la création d'un
référentiel indicatif en phase de conciliation devant le conseil de prud’hommes.

L’article L. 1235-1 du code du travail prévoit en effet qu'en cas de
litige entre un employeur et son salarié une phase de conciliation obligatoire
doit leur permettre d'y mettre un terme par accord. Le bureau de conciliation
et d’orientation peut également faire cette proposition aux deux parties.

L’accord doit prévoir le versement par 1'employeur d'une indemnité
forfaitaire dont le montant est déterminé, sans préjudice des indemnités légales,
conventionnelles ou contractuelles, en référence au référentiel précité.

En raison du caractere peu incitatif pour le salarié des montants
prévus par le décret du 2 aott 20134 et du faible recours au référentiel qui en
découlait, le Gouvernement a pris un nouveau décret le 23 novembre 2016°
pour le rendre plus attractif aupres des salariés.

Par ailleurs, I'article 258 de la loi « Croissance et activité » précitée a
instauré un référentiel indicatif en phase de jugement. L'article L. 1235-1
du code du travail prévoit en effet que le juge peut prendre en compte un
référentiel indicatif établi, apres avis du Conseil supérieur de la prud’homie,
selon les modalités prévues par décret en Conseil d’Etat.

Ce référentiel fixe le montant de l'indemnité susceptible d’étre
allouée, en fonction notamment de I’ancienneté, de 1’age et de la situation du
demandeur par rapport a l'emploi, sans préjudice des indemnités légales,
conventionnelles ou contractuelles. Si les parties en font conjointement la
demande, I'indemnité est fixée uniquement en fonction de ce référentiel.

I Décision précitée, considérant n° 152.

2 Accord national interprofessionnel du 11 janvier 2013 pour un nouveau modele économique et
social au service de la compétitivité des entreprises et de la sécurisation de l'emploi et des parcours
professionnels des salariés.

3 Loi n°® 2013-504 du 14 juin 2013 relative d la sécurisation de l'emploi.

4 Décret n°2013-721 du 2 aoiit 2013 portant fixation du montant du baréme de l'indemnité
forfaitaire prévue a l'article L. 1235-1 du code du travail.

5 Décret n° 2016-1582 du 23 novembre 2016 modifiant le bareme de l'indemnité forfaitaire de
conciliation fixé a l'article D. 1235-21 du code du travail.
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Contenu du référentiel indicatif en phase de conciliation

Ancienneté du salarié

Montant de 'indemnité
(en mois de salaire)

moins d’un an

deux mois

au moins égale a un an

trois mois + un mois de salaire
par année supplémentaire
jusqu’a huit ans d’ancienneté

entre huit ans et moins de douze ans

dix mois

entre douze ans et moins de quinze ans

douze mois

entre quinze ans et moins de dix-neuf ans

quatorze mois

entre dix-neuf ans et moins de vingt-trois ans seize mois
entre vingt-trois ans et moins de vingt-six ans dix-huit mois
entre vingt-six ans et moins de trente ans vingt mois

Au moins égale a trente ans

vingt-quatre mois

Source : Commission des affaires sociales

Concomitamment a la révision du référentiel indicatif en phase de

conciliation, le Gouvernement a fixé par décret le contenu du référentiel
indicatif en phase de jugement!. Il a ainsi veillé a ce que les montants
retenus dans ces deux référentiels incitent les salariés a privilégier la
conciliation et non le jugement prud’homal. Il convient par ailleurs de noter
que les montants prévus dans le référentiel portant sur la phase de jugement
sont majorés d’un mois si le demandeur est agé d’au moins 50 ans a la date
de la rupture, ou en cas de difficultés particulieres de retour a 'emploi du

demandeur tenant a sa situation personnelle et a son niveau de qualification.

Contenu du référentiel indicatif en phase de jugement

Ancienneté | Indemnité | Ancienneté | Indemnité | Ancienneté | Indemnité | Ancienneté | Indemnité
(en années | (en mois (en années (en mois (en années (en mois (en années (en mois
completes) | de salaire) completes) de salaire) completes) de salaire) completes) de salaire)

0 1 11 9 22 14,5 33 19
1 2 12 9,5 23 15 34 19,25
2 3 13 10 24 15,5 35 19,5
3 4 14 10,5 25 16 36 19,75
4 5 15 11 26 16,5 37 20
5 6 16 11,5 27 17 38 20,25
6 6,5 17 12 28 17,5 39 20,25
7 7 18 12,5 29 18 40 20,75
8 7,5 19 13 30 18,25 41 21
9 8 20 13,5 31 18,5 42 21,25
10 8,5 21 14 32 18,75 43 et . 21,5
au-dela

Source : Commission des affaires sociales

T Décret n° 2016-1581 du 23 mnovembre 2016 portant fixation du référentiel indicatif
d’indemnisation prévu a l'article L. 1235-1 du code du travail.
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Selon les informations fournies a votre rapporteur, les deux
référentiels indicatifs n’ont pas rencontré le succés attendu, d’ou la volonté
du Gouvernement de créer un référentiel prescriptif en phase de jugement.

Le Gouvernement souhaite en effet créer par ordonnance un
référentiel obligatoire, établi notamment en fonction de 1’ancienneté, pour
les dommages et intéréts alloués par le juge en cas de licenciement sans
cause réelle et sérieuse, a 1'exclusion des licenciements caractérisés par une
faute de I’employeur d’une particuliére gravité.

Cette formulation autoriserait le Gouvernement a retenir d’autres
criteres dans le référentiel, comme la qualification ou 1'age du salarié. Ce
nouveau référentiel impératif ne remettrait pas en cause les regles
sanctionnant les licenciements entachés par une faute de I’'employeur d"une
particuliere gravité. En revanche, rien n’interdirait au nouveau référentiel
impératif de modifier les sanctions actuelles relatives a la méconnaissance
des régles essentielles du licenciement économique, et qui avaient été exclus
du projet de référentiel de I’article 266 de la loi « Croissance et activité ».

Par coordination juridique, l'ordonnance pourrait modifier les
criteres du référentiel indicatif en phase de conciliation et plus généralement
tous les planchers et plafonds prévus dans le code du travail pour
sanctionner les autres irrégularités liées a la rupture du contrat de travail
(ct. supra).

C. Sécuriser juridiqguement les ruptures des contrats de travail

Plusieurs mesures pourraient, selon le Gouvernement, sécuriser
juridiquement les ruptures des contrats de travail, a I'instar de :

- 'adaptation des regles de procédure et de motivation des
licenciements ;
- la réduction des délais de recours ;

-la clarification des obligations de I’employeur en cas de
reclassement pour inaptitude et des régles de contestation de lavis
d’inaptitude ;

-la modification des regles relatives aux plans de départs
volontaires (PDV) ;

- la promotion des dispositifs de gestion des emplois et des parcours
professionnels.
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1. L’adaptation des régles de procédure et de motivation des
licenciements

Le code du travail reconnait trois motifs de licenciement (personnel,
économique et spécifique), qui obéissent a leurs propres regles procédurales.

Ainsi, la procédure de licenciement pour motif personnel doit
respecter des délais stricts afin de ne pas méconnaitre le principe du
contradictoire et les droits de la défense du salarié.

A titre d’exemple, un employeur qui envisage de licencier pour motif
personnel un salarié doit le convoquer a un entretien préalable par lettre
recommandée ou par lettre remise en main propre contre décharge!. Cette lettre
doit indiquer I'objet de la convocation, tandis que l'entretien préalable ne peut

avoir lieu moins de cinq jours ouvrables apres la notification.

Autre illustration : lorsque l’employeur décide de licencier un
salarié, il doit lui notifier sa décision par lettre recommandée avec avis de
réception a l'issue d’'un délai d’au moins deux jours ouvrables a compter de
la date prévue de 'entretien préalable?. Cette lettre doit comporter 1"énoncé
du ou des motifs invoqués par I'employeur.

Le législateur a toutefois prévu que les erreurs de procédure ne
devaient pas étre aussi séverement sanctionnées que les licenciements sans
cause réelle et sérieuse (en cas de refus de réintégration, l'indemnité
prononcée par le juge est égale a au moins six mois de salaire). En effet,
I'article L.1235-2 du code du travail prévoit que si le licenciement d’un
salarié survient sans que la procédure requise ait été observée, mais pour
une cause réelle et sérieuse, le juge doit imposer a I'employeur d’accomplir
la procédure prévue et accorder au salarié, a la charge de I'employeur, une
indemnité qui ne peut étre supérieure a un mois de salaire.

L’étude d’impact indique cependant que de nombreux recours
prud’homaux se fondent sur une motivation insuffisante de la lettre de
licenciement, qui prive selon les salariés requérants de caractere réel et
sérieux leur licenciement. En effet, «les raisons évoquées dans la lettre lient
Uemployeur : en cas de litige, et notamment de contentieux devant le conseil de
prud’hommes, il ne peut plus avancer d’autres motifs »3. Selon le Gouvernement,
« l'insuffisance de motivation de la lettre de licenciement est un motif trés souvent
mis en avant par les salariés dans les griefs justifiant la procédure contentieuse,
méme si elle est rarement retenue par la juridiction ».

C’est pourquoi le Gouvernement souhaite adapter par ordonnance les
régles de procédure et de motivation des décisions de licenciement, quels que
soient leurs motifs, ainsi que les conséquences a tirer des manquements éventuels
de I'’employeur, en amont d"un recours mais aussi pendant son examen.

1T Art. L. 1232-2 du code du travail.
2 Art. L. 1232-6 du méme code.
3p. 39.
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L’étude d’impact indique également que le Gouvernement envisage
d’établir un « modele type de lettre de licenciement, au moyen d’un formulaire
Cerfa », afin de « clarifier les exigences de forme nécesaires a l’énoncé des motifs de
licenciement ».

2. La réduction des délais de recours en cas de rupture du contrat
de travail

L’article L.1471-1 du code du travail prévoit que toute action
portant sur 1’exécution ou la rupture du contrat de travail se prescrit par
deux ans a compter du jour ou celui qui l'exerce a connu ou aurait di
connaitre les faits lui permettant d’exercer son droit, au lieu de cinq ans
avant l'entrée en vigueur de la loi du 14 juin 2013!. Cette prescription
s’applique donc, entre autres, aux recours portant sur la cause réelle et

sérieuse d’un licenciement pour motif personnel.

Cette prescription ne s’applique pas si le code du travail a
expressément prévu des délais plus courts ou plus longs pour certains
recours.

D’une part, elle ne s’applique pas :

- aux actions en réparation d’'un dommage corporel causé a
I'occasion de l'exécution du contrat de travail (les victimes d’accident du
travail ou de maladie professionnelle disposent d’un délai de deux ans pour
engager une action, mais les points de départ de la prescription varient selon
les hypothéses, tandis que des regles spécifiques existent en cas de faute
intentionnelle ou d’exposition a I’amiante) ;

- aux actions en paiement ou en répétition du salaire (depuis la loi
de sécurisation de 'emploi de 2013, la prescription est passée de cinqg a trois
ans) ;

- et aux actions exercées sur le fondement des articles L. 1132-1 (délai
de cinq ans pour introduire I'action en réparation du préjudice et réparation
possible de « [’entier préjudice » résultant de la discrimination pendant toute
sa durée), L. 1152-1 (le délai de prescription du délit de harcelement moral
est de trois ans) et L. 1153-1 (le délai de prescription du délit de harcelement
sexuel est également de trois ans).

D’autre part, et inversement, cette regle ne fait pas obstacle aux
délais de prescription plus courts prévus par le code du travail et
mentionnés aux articles :

- L. 1233-67 (toute contestation portant sur la rupture du contrat de
travail est prescrite dans les douze mois suivant I’adhésion a un contrat de
sécurisation professionnelle) ;

- L. 1234-20 (le salarié ne peut dénoncer le recu pour solde de tout
compte que dans les six mois qui suivent sa signature) ;

1 Loi n° 2013-504 du 14 juin 2013 précitée, art. 21.
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- L. 1235-7 (toute contestation portant sur la régularité ou la validité
du licenciement économique se prescrit par douze mois) ;

-L.1237-14 (le recours juridictionnel contre wune décision
d’homologation de rupture conventionnelle doit étre formé dans un délai
d’un an) ;

- L. 1134-5, dernier alinéa (en cas d’action en réparation du préjudice
résultant d’une discrimination, les dommages et intéréts réparent l’entier
préjudice résultant de la discrimination pendant toute sa durée).

S’agissant de la contestation d’un licenciement économique, deux
regles existent selon que le recours porte sur la procédure ou sur le bien-
fondé du licenciement.

D’une part, 'article L. 1235-7 précité du code du travail prévoit que
toute contestation auprés du juge judiciaire portant sur la régularité ou la
validité du licenciement se prescrit par douze mois a compter de la derniére
réunion du comité d’entreprise, voire de la notification du licenciement en
cas d’exercice par le salarié de son droit individuel a contester sa régularité
ou sa validité du licenciement (ce délai n’est toutefois opposable au salarié
que s’il a été mentionné dans la lettre de licenciement).

D’autre part, l'article L.1235-7-1 fixe un délai de deux mois, au
salarié comme a 'employeur, pour contester la décision de la Direccte de
validation ou d’homologation d'un plan de sauvegarde de 1’emploi, ainsi
que les sujets connexes a cette décision.

3. La clarification des obligations de l’employeur en cas de
reclassement pour inaptitude et des régles de contestation de l’avis
d’inaptitude

L’article 102 de la loi « Travail » précitée a réformé plusieurs aspects
de la médecine du travail, notamment les obligations de l’employeur en
matiere de reclassement pour inaptitude et la procédure de contestation de
"avis d’inaptitude.

* Les obligations de reclassement de I’employeur en cas
d’inaptitude du salarié

L’article L. 1226-10 du code du travail dispose qu’en cas d’inaptitude
d'un salarié victime d'un accident du travail ou d'une maladie
professionnelle, I'employeur doit lui proposer un autre emploi approprié a
ses capacités.

L’employeur doit alors prendre en compte l'avis des délégués du
personnel ainsi que les conclusions et indications du médecin du travail, qui
peut lui suggérer une formation a I’attention du salarié.

L’emploi proposé par l'employeur doit étre « aussi comparable que
possible a l'emploi précédemment occupé », si besoin en adaptant le nouveau
poste de travail ou en aménageant le temps de travail du salarié.
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En application de l'article L. 1226-11 du méme code, si a I'issue d"un
délai d’'un mois a compter de la date de 'examen médical de reprise du
travail, le salarié déclaré inapte n’est pas reclassé dans l’entreprise ou s’il
n'est pas licencié, 'employeur doit lui verser le salaire correspondant a
I"’emploi que celui-ci occupait avant la suspension de son contrat de travail.
Cette obligation de versement du salaire s’applique également au salarié

déclaré inapte a tout emploi dans I'entreprise.

Si I'employeur ne peut proposer un autre emploi au salarié, il doit
lui faire connaitre par écrit les motifs qui s’opposent a son reclassement.

Il ne peut prononcer son licenciement pour motif personnel que
dans trois cas de figure :

- impossibilité de proposer un nouvel emploi adapté ;
- refus du salarié d’occuper ce nouvel emploi ;

- mention expresse dans l'avis du médecin du travail que tout
maintien du salarié dans I'emploi serait gravement préjudiciable a sa santé
ou que l'état de santé du salarié fait obstacle a tout reclassement dans
I"’emploi.

L’obligation de reclassement est réputée satisfaite lorsque
I’'employeur a proposé un emploi qui prend en compte l'avis et les
indications du médecin du travail.

Le e) du 1° du présent article 3 prévoit une clarification des
obligations de I'employeur en matiere de reclassement pour inaptitude, sans
que l'étude d’impact n’indique les dispositions qui posent probleme
aujourd’hui.

* La contestation de I’avis d’aptitude ou d’inaptitude

Avant 'entrée en vigueur de la loi « Travail » précitée, les recours
contre les avis d’aptitude ou d’inaptitude prononcés par le médecin du
travail relevaient de la compétence de I'inspecteur du travail.

En vertu de l'article L. 4624-7 du code du travail, si le salarié ou
I’employeur conteste les éléments de nature médicale justifiant les avis,
propositions, conclusions écrites ou indications émis par le médecin du
travail, il doit désormais saisir le conseil de prud’hommes, en formation de
référé!, d'une demande de désignation d’un médecin-expert inscrit sur la
liste des experts pres la cour d’appel. Le demandeur en informe le médecin
du travail.

Le médecin-expert peut demander au médecin du travail la
communication du dossier médical en santé au travail du salarié, sans que le
secret médical puisse lui étre opposé.

T Prévu a larticle R. 1455-1 du code du travail, le référé est une procédure d’urgence faisant
intervenir une formation restreinte composée d'un conseiller prud’homme salarié et un conseiller
prud’homme employeur.
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La formation de référé ou, le cas échéant, le conseil de prud’hommes
saisi au fond, peut en outre demander au médecin inspecteur du travail
une consultation relative a la contestation.

N

Afin de ne pas décourager les salariés a saisir le conseil de
prud’hommes pour contester un avis du médecin du travail, la formation de
référé peut décider de ne pas mettre les frais d’expertise a la charge de la
partie perdante, des lors que 'action en justice n’est pas dilatoire ou abusive.

Le Gouvernement souhaite sécuriser par ordonnance les modalités
de contestation de l'avis d’inaptitude, sans indiquer les points
problématiques aujourd’hui a ses yeux.

Les travaux de votre commission lors de l'examen de la
loi « Travail » donnent néanmoins une idée des difficultés que peut entrainer
la nouvelle compétence des conseils de prud’hommes en matiere de
contestation des avis d’aptitude ou d’inaptitude: «Le faible nombre de
médecins experts prés les cours d’appel, leur éloignement des lieux de travail et le
nombre croissant de contestations ne plaident pas en faveur d’un contentieux porté
devant les juridictions prud’homales qui sont déja engorgées. 1l sera par ailleurs
difficile pour I'employeur de contester les éléments de nature médicale sur lesquels se
fonde I'avis du médecin du travail, comme le prévoit le projet de loi, puisque ces
éléments sont couverts par le secret médical »1.

4. La modification des regles relatives aux plans de départs
volontaires

Le plan de départs volontaires (PDV), qui n’a pas de définition
légale, pose de tres nombreuses questions juridiques qui ne sont pas encore
tranchées et qui nuisent a son développement.

Schématiquement, il convient de distinguer les PDV organisés dans
le cadre d'un plan de sauvegarde de l'emploi (PSE) et ceux négociés en
dehors d’un plan social.

T Projet de loi visant a instituer de nouvelles libertés et de nouvelles protections pour les entreprises
et les actif-ve-s, rapport n° 661 (2015-2016) de MM. Jean-Baptiste Lemoyne, Jean-Marc Gabouty et
Michel Forissier, fait au nom de la commission des affaires sociales, déposé le 1¢" juin 2016, p. 472.
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Dans le premier cas, le PDV peut s’inscrire dans un PSE
« multifonctions » (le PSE comporte d’autres mesures de reclassement
externe) ou « unifonction » (le PDV se confond avec le volet « reclassement
externe » du PSE). Dans tous les cas, les services du ministere du travail ont
considéré depuis 19931 que l'article L. 1233-3 du code du travail, qui définit
les regles du licenciement économique, s’applique a tous les dispositifs,
négociés ou non avec les organisations syndicales, par lesquels 1'employeur
envisage de réduire les effectifs, en accordant aux salariés volontaires
(y compris aux  démissionnaires) une compensation financiere.
La Cour de cassation a suivi cette interprétation?.

Les regles relatives a l'ordre des licenciements, au reclassement
interne et au reclassement externe varient selon la nature du plan de départs
volontaires : en particulier, aucune de ces reégles ne s’applique si le PDV
s’'inscrit dans un PSE « unifonctionnel » et n’envisage aucun licenciement,
comme le montre le tableau suivant.

Tableau récapitulatif des obligations relatives a un plan de départs volontaires
négocié dans le cadre d’un plan de sauvegarde de I’emploi

Type de plan des li Ord{'e Reclassement interne | Reclassement externe
es licenciements
Inapplicable aux Interrogation
PDV dans un PSE départs volontaires Préalable sur la nature du PDV :
multifonction mais doit étre arrété a la mise en ceuvre modalité du
Licenciements envisagés pour les salariés du PDV reclassement externe
licenciables ou mesure autonome ?
PDV dans un PSE
unifonctionnel
Réduction d’effectifs
mats llce.n(:le/ments Non exigé Non exigé Non exigé
non envisagés
Choix non contraint
(risque de licenciement
temporairement exclu)
PDV dans un PSE
unifonctionnel Inapplicable aux
Licenciements départs volontaires Préalable
envisageables si la mais doit étre arrété a la mise en ceuvre A prévoir
réduction d’effectifs pour les salariés du PDV
n’est pas réalisée par licenciables a terme
le PDV

Source : Lamy social 2016, p. 1309

! Circulaire d’application DE/DRT, n® 92/26 du 29 décembre 1992, BO travail, 5 juin 1993, p. 15.
2 Cass. soc., 2 décembre 2003, n° 01-46.540, Bull. civ. V, n°® 309.
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Dans le second cas, le PDV est négocié en dehors d’un plan social.
Or, le dernier alinéa de l'article L. 1233-3 du code du travail dispose que les
regles du licenciement économique s’appliquent aussi a toute rupture du
contrat de travail a I’exclusion de la rupture conventionnelle.

Le débat actuel porte donc sur le régime juridique des ruptures
conventionnelles pour motif économique. Certaines décisions de justice
donnent a penser que le motif économique d’une rupture conventionnelle
remet en cause le libre accord des deux parties et doit s’analyser comme un
licenciement économique. D’autres auteurs considerent en revanche que le
caractere économique d’une rupture conventionnelle ne pose pas de
difficulté et ne doit pas entrainer l'application des régles du licenciement
économique : «les accords qui engendrent la rupture du contrat de travail en
I'absence de toute procédure de licenciement peuvent constituer des ruptures
conventionnelles alors méme qu’elles sont conclues en raison d'un motif
économique »1.

L’étude d'impact souligne pour sa part que « le départ volontaire, qui
s’assimile a une rupture d’un commun accord pour motif économique », est soumis
a la plupart des dispositions du code du travail applicables au licenciement
économique?. In fine, les PDV se voient appliquer 1'essentiel des régles tres
strictes du licenciement économique, réduisant ainsi leur attractivité aupres
des employeurs.

C’est pourquoi le Gouvernement souhaite favoriser et sécuriser les
plans de départs volontaires en particulier en matiére d’information et de
consultation des institutions représentatives du personnel et
d’accompagnement du salarié.

5. La promotion des dispositifs de gestion des emplois et des
parcours professionnels

En application de I'article L. 2242-13 du code du travail, I'employeur
doit engager tous les trois ans une négociation sur la gestion des emplois et
des parcours professionnels et sur la mixité des métiers quand 1'entreprise
emploie au moins trois cents salariés?.

Cette négociation doit notamment aborder les conditions de la
mobilité professionnelle ou géographique interne a [I’entreprise, les
principales orientations triennales de la formation professionnelle dans
I’entreprise, ou encore le déroulement de carriere des salariés exercant des

responsabilités syndicales.

I Précis Dalloz de droit du travail 2008, Pélissier, Supiot et Jeammaud, n° 428.

2p.41.

3 Cette obligation concerne également les entreprises qui emploient au moins mille salariés dans les
Etats membres de la Communauté européenne ou de I’Espace économique européen et qui comporte
au moins un établissement employant au moins cent cinquante salariés en France.



-100 - HABILITATIONS SUR LE RENFORCEMENT
DU DIALOGUE SOCIAL

Or, l'étude d’impact souligne que cette négociation rencontre un
faible engouement, avec seulement 600 accords signés environ en 2016
comme en 2015.

En outre, les négociateurs se sont rarement emparés des thémes
tfacultatifs, comme le contrat de génération et la gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences (GPEC) « territoriale ».

Par ailleurs, le Gouvernement entend sécuriser le congé de mobilité!,
obligatoire dans les entreprises de plus de mille salariés qui procedent a des
licenciements économiques.

C’est pour cette raison que le Gouvernement souhaite favoriser et
sécuriser les dispositifs de gestion des emplois et des parcours
professionnels.

D. Sécuriser les régles du licenciement économique

Le licenciement économique se définit en « creux », par opposition
au licenciement pour motif personnel. En application de l’article L. 1233-3 du
code du travail, un licenciement économique doit reposer sur un ou
plusieurs motifs non inhérents a la personne du salarié résultant :

- soit d"une suppression ou transformation d’emploi ;

- soit d’'une modification, refusée par le salarié, d'un élément
essentiel du contrat de travail.

En tout état de cause, le motif doit étre la conséquence, entre autres,
de difficultés économiques, de mutations technologiques, d'une
réorganisation de l'entreprise nécessaire a la sauvegarde de sa compétitivité
ou encore d’une cessation de son activité.

Le licenciement pour motif économique peut étre individuel ou
collectif et entrainer la mise en place d’un plan de sauvegarde de I’emploi.

I Prévu aux articles L. 1233-77 a L. 1233-83 du code du travail, ce congé a pour objet de favoriser le
retour a un emploi stable par des mesures d’accompagnement, des actions de formation et des
périodes de travail, au sein de l'entreprise ou dans d’autres sociétés. Pendant le congé de mobilité, le
salarié percoit son salaire habituel. Si le congé de mobilité dure plus longtemps que le préavis,
la rémunération versée est fixée par accord collectif et s’éléve au minimum a 65% de la rémunération
brute moyenne des 12 derniers mois, sans étre inférieure a 85% du Smic.
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Le plan de sauvegarde de I’emploi

Plus communément appelé plan social, le plan de sauvegarde de I’emploi,
défini aux articles L. 1233-61 et suivants du code du travail, n’est obligatoire que
dans les entreprises comptant au moins cinquante salariés qui licencient, sur une
méme période de trente jours, dix salariés ou plus.

N 2

Il présente toutes les mesures destinées a éviter les licenciements pour
motif économique ou a en limiter le nombre. Une attention particuliere doit étre
accordée a certaines catégories de personnel : les salariés agés et ceux qui
présentent des caractéristiques sociales ou de qualification rendant leur réinsertion

professionnelle particulierement difficile.
Concretement, un PSE peut comprendre les mesures suivantes :

- des actions en vue du reclassement interne des salariés sur des emplois
relevant de la méme catégorie d’emplois ou équivalents a ceux qu’ils occupent ou,
sous réserve de l'accord expres des salariés concernés, sur des emplois de catégorie
inférieure ;

- des créations d’activités nouvelles par I'entreprise ;

- des actions favorisant le reclassement externe a I’entreprise, notamment
par le soutien a la réactivation du bassin d’emploi ;

- des actions de soutien a la création d’activités nouvelles ou a la reprise
d’activités par les salariés ;

- des actions de formation, de validation des acquis de I’expérience ou de
reconversion de nature a faciliter le reclassement interne ou externe des salariés sur
des emplois équivalents ;

-la réduction ou l'aménagement du temps de travail ainsi que, sous
conditions, des mesures de réduction du volume des heures supplémentaires.

La loi du 14 juin 2013! relative a la sécurisation de 1’emploi n’a pas
modifié le contenu du PSE, mais a apporté les modifications suivantes :

-I'employeur peut désormais conclure un accord d’entreprise
« majoritaire » pour définir le contenu du plan (plus des deux tiers des PSE sont
actuellement définis par accord, contre un tiers unilatéralement par I'employeur) ;

- les délais de consultation du comité d’entreprise sont simplifiés ;

- les prérogatives de I’administration du travail sont renforcées, car elle
doit dorénavant valider les accords sur le PSE ou homologuer les documents
unilatéraux de l’employeur, dans des délais légaux respectivement de quinze et
vingt et un jours ;

-la législation tient compte des spécificités des redressements et
liquidations judiciaires ;

- enfin, le juge administratif est désormais compétent pour controdler ces
nouvelles décisions administratives relatives a 1’aspect collectif et formel du
licenciement économique, tandis que le juge prud’homal demeure compétent pour
les recours individuels des salariés licenciés pour motif économique, notamment
pour statuer sur la cause réelle et sérieuse du licenciement.

1 Loi n° 2013-504 du 14 juin 2013 précitée.




-102 - HABILITATIONS SUR LE RENFORCEMENT
DU DIALOGUE SOCIAL

1. Le périmetre d’appréciation des difficultés économiques

En raison de I'absence de définition légale du périmetre pertinent
pour apprécier les difficultés économiques justifiant un licenciement
économique, il est revenu a la jurisprudence de pallier cette carence du
législateur.

En regle générale, si l'entreprise confrontée a des difficultés
économiques appartient a un groupe international, le juge francais les
apprécie a 'aune de la santé financiere des entreprises du groupe situées en
Europe, et plus exceptionnellement au niveau mondial. Cette interprétation
extensive du périmetre aboutit a une exigence accrue du juge, peu enclin a
reconnaitre que des difficultés économiques sont suffisamment graves pour
justifier un licenciement collectif. I1 peut en effet considérer que les
difficultés d’une entreprise frangaise sont plus que compensées par les bons
résultats du groupe au niveau européen ou mondial. L’étude d’impact du
projet de loi « Travail » a ainsi rappelé que le juge francais s’était opposé a
«la réorganisation des entreprises manifestement confrontées a des difficultés
économiques sur le territoire national mais relevant d’un groupe dont les activités
dans le monde sont florissantes (Cass. soc., 28 février 2012, 10- 21.050) »1.

Cette jurisprudence pose deux difficultés majeures, comme 1'avait
abondamment souligné 1'étude d’impact précitée.

La premiere est qu’elle pourrait impliquer qu’'un groupe en bonne
santé financiere doive soutenir indéfiniment son entreprise frangaise, quel
que soit 'ampleur de ses difficultés. Ignorant les principes économiques
fondamentaux qui régissent un marché ouvert et globalisé, cette
jurisprudence pourrait méme aboutir a un effet contre-productif, en
retardant l'ajustement du modele économique des entreprises frangaises
concernées, et en entrainant in fine un plus grand nombre de licenciements.

La deuxieme difficulté est que le juge frangais applique une
jurisprudence plus restrictive que ses homologues de la majorité des autres
pays européens. Dans plusieurs pays, le juge judiciaire ne controle pas la
réalité des difficultés économiques a I’origine d’un licenciement économique.
Ainsi, le juge italien n’a pas le pouvoir de contrdler 1'opportunité des choix
relatifs a 'entreprise, se limitant a vérifier I’existence d’un lien de causalité
entre les choix de l'organisation de I’entreprise et les licenciements.
De méme, en Autriche, 'employeur n'a pas a justifier du motif du
licenciement, qu’il soit individuel ou collectif : il doit seulement respecter
des regles de procédures. Dans d’autres pays, le pouvoir du juge est encadré
par la loi, qui définit précisément les motifs autorisant un employeur a
procéder a des licenciements économiques. Ainsi, aux Pays-Bas,
le licenciement doit reposer sur « un motif raisonnable » dont la loi donne une
liste complete.

I Etude d'impact au projet de loi “Travail”, p. 264 : http://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/pl3600-ei.pdf.
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Le projet de loi « Travail » prévoyait initialement que 'appréciation
des difficultés économiques, des mutations technologiques ou de la nécessité
d’assurer la sauvegarde de la compétitivité d'une entreprise devait
s’effectuer :

- soit directement au niveau de l'entreprise si celle-ci n’appartient
pas a un groupe (et non des établissements qui dépendent le cas échéant de
'entreprise) ;

- soit au niveau du secteur d’activité commun aux entreprises
implantées sur le territoire national du groupe auquel elle appartient.

Toutefois, un amendement du rapporteur de 1"’Assemblée nationale,
retenu par le Gouvernement dans le texte sur lequel il avait engagé sa
responsabilité en premiere lecture, avait 6té de la loi « Travail » cette
définition du périmetre.

Bien que réintroduite par le Sénat a l'initiative des rapporteurs lors
de I'examen du projet de loi « Travail » en commission en premiére puis en
nouvelle lecture, cette notion n’a finalement pas été retenue dans la loi
promulguée.

2. La détection des difficultés artificielles ou comptables utilisées
pour justifier des licenciements économiques

L’article 67 de la loi «Travail» précitée, en modifiant
I'article L. 1233-3 du code du travail, a pour objet de définir des criteres pour
objectiver et sécuriser juridiquement la notion de difficultés économiques
justifiant un licenciement économique en tenant compte de la taille de
"entreprise.

L’article pose comme principe que les difficultés économiques
doivent étre caractérisées :

- soit par l'évolution significative d’au moins un indicateur
économique (tel qu'une baisse des commandes ou du chiffre d’affaires, des
pertes d’exploitation ou une dégradation de la trésorerie ou de 1'excédent
brut d’exploitation) ;

- soit par tout autre élément de nature a justifier de ces difficultés.

Dans ce cadre, la loi « Travail » a énuméré les situations dans
lesquelles une baisse significative des commandes ou du chiffre d’affaires,
appréciée en fonction de la taille de 'entreprise, constituait a priori une
évolution significative d’un indicateur économique justifiant un
licenciement économique.
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Cette baisse doit étre au moins d’un trimestre pour une entreprise
de moins de onze salariés, d'un semestre pour une entreprise d’au moins
onze salariés et de moins de cinquante salariés, de trois trimestres
consécutifs pour une entreprise d’au moins cinquante salariés et de moins de
trois cents salariés et d’un an pour une entreprise de trois cents salariés et
plus.

Le projet de loi «Travail » initial avait prévu que les difficultés
économiques créées artificiellement a la seule fin de procéder a des
suppressions d’emplois ne sauraient constituer une cause réelle et sérieuse
de licenciement pour motif économique.

Pour mémoire, dans son avis sur ce texte, le Conseil d’Etat avait
considéré que la volonté d’identifier les difficultés artificielles justifiant un
licenciement économique se fondait sur « un motif d'intérét général tenant a la
préservation de 'emploi sur le territoire national, sans pour autant porter une
atteinte disproportionnée a la liberté d’entreprendre dans les conditions reconnues
par le Conseil constitutionnel notamment dans sa décision n® 2001-455 DC du
12 janvier 2002 relative a la loi de modernisation sociale »'. Le Conseil d’Etat
avait profondément remanié la disposition initiale du Gouvernement, afin
« de mieux en définir le champ d’application et la portée »2.

Cette notion de « difficultés artificielles » avait été supprimée de la loi
« Travail » par un amendement présenté par le rapporteur en premiere
lecture a I’Assemblée nationale, compte tenu notamment de son caractere
peu opérationnel.

Le Gouvernement souhaite toutefois rouvrir la réflexion pour
reconnaitre et expliciter cette notion de « difficultés artificielles et comptables »
par ordonnance.

Certains groupes internationaux peuvent en effet avoir la tentation
de réduire volontairement le carnet de commandes d’une entreprise ou d'un
établissement francais au profit d’autres entités du groupe, afin de justifier
par la suite des licenciements économiques. Ce type de comportement
semble toutefois extrémement difficile a détecter et donc a prévenir.

3. Criteres d’ordre des licenciements

L’article L.1233-5 du code du travail oblige 1'’employeur, lorsqu’il
procede a un licenciement collectif pour motif économique et en 1’absence de
stipulation spécifique d’une convention ou d’un accord collectif de travail,
a définir les criteres retenus pour fixer l'ordre des licenciements, apres
consultation du comité d’entreprise ou, a défaut, des délégués du personnel.

1 Avis du Conseil d’Etat sur le projet de loi visant a instituer de nouvelles libertés et de nouvelles
protections pour les entreprises et les actifs, séance du jeudi 17 mars 2016, NOR : ETSX1604461L,
point 26.

2 Idem.
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La loi du 14 juin 2013! a autorisé I'employeur a privilégier un critére
légal a condition toutefois de tenir compte des autres critéres légaux.

Ces criteres légaux sont la prise en compte des charges des familles des
salariés, leur ancienneté, leurs éventuelles difficultés personnelles qui rendraient
difficiles leur réinsertion professionnelle (handicap ou age par exemple), ou
encore leurs qualités professionnelles appréciées par catégories.

En cas de licenciement économique pour motif individuel,
I’employeur doit prendre en compte, dans le choix du salarié concerné, les
criteres légaux applicables en cas de licenciement collectif?.

En cas de plan de sauvegarde de l'’emploi, l'article 288 de la
loi « Croissance et activité » de 20153 a autorisé l'employeur a définir le
périmetre d’application des criteres d’ordre des licenciements soit par accord
avec les partenaires sociaux dans I'entreprise, soit unilatéralement.

Toutefois, dans cette derniére hypothese, I'employeur ne peut
retenir un niveau inférieur a la zone d’emploi* d’un établissement. Ainsi,
si un PSE concerne trois établissements dont deux seulement sont situés dans
une méme zone d’emploi, 'employeur ne peut fixer unilatéralement les
critéres d’ordre des licenciements économiques pour ces trois établissements,
afin de ne pas porter préjudice aux salariés du troisiéme établissement en
leur imposant des reclassements non souhaités.

Le Gouvernement souhaite préciser les conditions dans lesquelles
sont appliqués les critéres d’ordre, en accordant une importance particuliere
a la définition des catégories professionnelles, qui est une source
importante de contentieux.

Par exemple, un PSE peut prévoir cent suppressions de postes, dont
vingt concernent la catégorie des cadres. Or, des débats peuvent surgir sur la
définition de certaines catégories professionnelles, des salariés considérant
ne pas relever d'une catégorie visée par un PSE ou dépendre d’une autre
catégorie moins menacée par des licenciements. La loi ne donnant pas de
définition de la notion de catégorie professionnelle, la jurisprudence a
indiqué qu’elle désigne 1'ensemble des salariés qui exercent des fonctions de
méme nature, supposant une formation professionnelle commune. L’étude
d'impact indique que « le moyen de l'irrégqularité de la définition des catégories
professionnelles est régulierement soulevé dans le contentieux des décisions
d’homologation prises par les Direccte » et aboutit souvent a I’annulation par le
juge administratif de PSE sans apporter de réelle protection aux salariés®.

1 Loi n° 2013-504 du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de l'emploi précitée, art. 20, 1.

2 Art. L. 1233-7 du code du travail.

3 Loi n® 2015-990 du 6 aoiit 2015 précitée.

4 Selon I'Insee, une zone d’emploi est un « espace géographique a l'intérieur duquel la plupart des
actifs résident et travaillent, et dans lequel les établissements peuvent trouver l'essentiel de la main
d’ceuvre nécessaire pour occuper les emplois offerts ». Leur élaboration découle des données de flux
de déplacements domicile-travail collectées lors des recensements de la population.

Sp.44.
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4. Obligation de reclassement

L’article 290 de la loi « Croissance et activité » du 6 aott 2015 a
prévu deux régimes de reclassement des salariés lorsqu'un groupe
international envisage de procéder a un licenciement économique, en
distinguant les offres d’emploi en France et celles a I’étranger.

Il était en effet apparu que l'obligation générale et absolue pour
I’employeur de proposer des postes de reclassement a 1'étranger, en cas de
projet de licenciement économique concernant une entreprise ou un groupe
possédant des sociétés a 1'étranger, était une source de lourdeur
administrative tres importante pour les entreprises, alors que les salariés
n'acceptaient que trés rarement ces offres de reclassement, considérant
souvent que les tres faibles rémunérations proposées étaient rédhibitoires.

D’une part, l'article L.1233-4 du code du travail dispose qu'un
licenciement pour motif économique d’un salarié ne peut intervenir que
lorsque tous les efforts de formation et d’adaptation ont été réalisés et que le
reclassement de l'intéressé ne peut étre opéré sur les emplois disponibles,
situés sur le territoire national dans l'entreprise ou les autres entreprises du
groupe dont I'entreprise fait partie. Les offres de reclassement proposées au
salarié doivent étre écrites et précises. Surtout, le reclassement du salarié doit
s’effectuer sur un emploi relevant de la méme catégorie que celui qu'il
occupe ou sur un emploi équivalent assorti d’une rémunération équivalente.
A défaut, et sous réserve de l'accord expres du salarié, le reclassement
s’effectue sur un emploi d’une catégorie inférieure.

D’autre part, l'article L.1233-4-1 du code du travail prévoit des
regles plus souples pour l'employeur si l'entreprise comporte des
établissements a I’étranger. En effet, dans cette hypothése le salarié dont le
licenciement est envisagé peut demander a l'employeur de recevoir des
offres de reclassement dans ces établissements : I’'employeur n’est donc pas
tenu de prendre l'initiative de proposer systématiquement des postes de
reclassement a l'étranger. Dans sa demande, le salarié doit préciser les
restrictions éventuelles quant aux caractéristiques des emplois offerts,
notamment en matiére de rémunération et de localisation. Ces offres

d’emploi doivent étre également écrites et précises.
Un décret du 10 décembre 2015 a prévu notamment que :

- 'employeur doit informer individuellement le salarié, par lettre
recommandée avec avis de réception ou par tout autre moyen permettant de
conférer date certaine, de la possibilité de recevoir des offres de reclassement
hors du territoire national ;

- le salarié doit faire connaitre son intention de recevoir de telles
offres dans un délai de sept jours ouvrables ;

T Décret n® 2015-1638 du 10 décembre 2015 relatif a la procédure de reclassement interne hors du
territoire national en cas de licenciements pour motif économique.
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- les offres d’emploi a 'international doivent notamment indiquer la
nature du contrat de travail et la langue utilisée dans 1’entreprise concernée ;

- la question des offres de reclassement a l'international peut étre
abordée sous conditions, en cas de plan de sauvegarde de 1’emploi, par
accord collectif ou par décision unilatérale de I’employeur.

Le Gouvernement ne semble pas satisfait des regles concernant le
reclassement des salariés a I'étranger, car 1'étude d’'impact indique que «[e
maintien d’'une procédure tres précise sur le reclassement a l'international, prévue
par l'article L. 1233-4-1 du code du travail et déclinée par décret, peut continuer d
insécuriser les licenciements économiques sans protéger les salariés », et
demeurerait « une obligation formelle non sécurisante pour les salariés concernés,
et source de contentieux »1.

5. Modification du seuil de déclenchement du plan de sauvegarde
de I'’emploi

La directive 98/59/CE du Conseil du 20 juillet 1998 concernant le
rapprochement des législations des FEtats membres relatives aux
licenciements collectifs autorise ceux-ci, dans son article 1¢r, a adopter deux
modes de calcul alternatifs pour définir le seuil de déclenchement d'un
licenciement collectif.

Le premier mode de calcul désigne les licenciements effectués,
pendant une période de trente jours :

-au moins égal a dix dans les établissements employant
habituellement plus de vingt et moins de cent travailleurs,

-au moins égal a 10 % du nombre des travailleurs dans les
établissements employant habituellement au moins cent et moins de
trois cents travailleurs,

N

-au moins égal a trente dans les établissements employant
habituellement au moins trois cents travailleurs.

Selon le second mode de calcul, un licenciement collectif est
constitué lorsqu’au moins vingt licenciements sont prononcés pendant une
période de quatre-vingt-dix jours, quel que soit le nombre des travailleurs
habituellement employés dans I'établissement.

Le code du travail prévoit qu'une entreprise employant plus de
cinquante salariés et procédant a plus de dix licenciements économiques
sur une période de trente jours doit mettre en place un plan de sauvegarde
de I'emploi.

I Etude d'impact, p. 43.
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Afin d’éviter des contournements de cette regle protectrice des droits
des salariés (technique dite du «saucissonnage » des licenciements), le
législateur a prévu que les entreprises employant plus de cinquante salariés qui
ont procédé pendant trois mois consécutifs a des licenciements économiques de
plus de dix salariés au total, sans atteindre dix salariés dans une méme période
de trente jours, doivent mettre en place un PSE si elles envisagent de nouveaux
licenciements économiques au cours des trois mois suivants!.

Le Gouvernement semble envisager de retenir le second mode de
calcul proposé par la directive du 20 juillet 1998.

6. La facilitation de la reprise des entités économiques autonomes

L’article L.1224-1 du code du travail, reprenant des dispositions
instaurées en 1928 dans notre droit, prévoit qu’'en cas de modification dans
la situation juridique de I'’employeur (comme une succession, une vente, une
fusion, une transformation du fonds ou encore la mise en société de
"entreprise), tous les contrats de travail en cours lors de la modification sont
maintenus entre le nouvel employeur et le personnel de I’entreprise.

L’objectif de ces dispositions est d’assurer la continuité des contrats
de travail, la sécurité juridique et la préservation de 1’emploi en cas de
transfert d’une entité économique autonome qui poursuit un objectif propre.

Par conséquent, le transfert partiel ou total d’une entreprise ou d’un
établissement ne peut justifier par lui-méme des procédures de licenciement
pour motif économique mises en oeuvre par le cédant ou le cessionnaire,
comme le rappelle d’ailleurs une directive européenne du 12 mars 20012.

Le juge frangais a parfois annulé des licenciements économiques
prononcés par le cédant peu de temps avant le transfert d’une entité
économique autonome qui poursuivait un objectif propre, en considérant
que ces licenciements avaient été motivés par le futur transfert.

Suite a cette jurisprudence, certaines entreprises cédantes ont décidé
d’interrompre la mise en ceuvre d'un PSE apres la manifestation d’intérét
d’un repreneur, en considérant qu’il revenait a ce dernier, apres la vente du

site, de procéder le cas échéant aux licenciements économiques nécessaires.

T Art. L. 1233-26 du code du travail. Un autre exemple de prévention des contournements de la
législation des PSE est mentionné a l'article L. 1233-27 du code du travail.

2 Directive 2001/23/CE du Conseil du 12 mars 2001 concernant le rapprochement des législations
des Etats membres relatives au maintien des droits des travailleurs en cas de transfert d’entreprises,
d’établissements ou de parties d’entreprises ou d’établissements, article 4, paragraphe 1.
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Ainsi, paradoxalement, le principe de la continuité des contrats de
travail en cas de transfert de 1'entreprise, congu historiquement comme un
moyen de protéger les droits des salariés et 'emploi, pouvait aboutir dans
certaines situations a bloquer certains transferts d’entreprises en
décourageant les repreneurs potentiels, peu désireux de mettre en ceuvre
dés l'acquisition d’une entreprise un plan de sauvegarde de I'emploi.

C’est pourquoi larticle 94 de la loi «Travail» a clarifié
I'articulation entre I’engagement d’un plan de sauvegarde de l’emploi et
un transfert ultérieur des contrats de travail en cas de reprise partielle ou
totale d’un site par un repreneur, en ne ciblant toutefois que les entreprises
cédantes employant plus de mille salariés, ainsi que les entités appartenant
a un groupe dépassant ce seuil.

En effet, I'article L. 1233-61 du code du travail, qui définit le plan de
sauvegarde de l'emploi (PSE), prévoit que tous les contrats de travail en
cours au jour de la modification de la situation juridique des entreprises
cédantes précitées sont maintenus entre le nouvel employeur et le personnel
de l'entreprise, dans la limite du nombre d’emplois qui n'ont pas été
supprimés, par suite des licenciements, a la date d’effet de ce transfert.

‘étude d’impact annexée au présent projet de loi indique toutefois
que cette précision juridique apportée par la loi « Travail » n’est pas
satisfaisante, dans la mesure ou elle ne concerne que les entreprises
employant plus de mille salariésl.

E. Modernisation des régles de recours a certaines formes
particulieres de travail

Le Gouvernement souhaite favoriser le développement de
certaines formes particuliéres de travail comme le télétravail, le recours
aux CDD, aux contrats de travail intérimaire et au contrat de chantier, le
travail de nuit, ou encore le prét de main d’ceuvre a but non lucratif.

1. Le développement du télétravail et du travail a distance

La définition et le recours au télétravail ont été fixés par un accord
cadre européen du 16 juillet 2002 et transposés par I’ANI du 19 juillet 20052.

Introduit dans le code du travail par l'article 46 de la loi du
22 mars 20123, l'article L.1222-9 du code du travail définit le télétravail
comme une « forme d’organisation du travail dans laquelle un travail qui aurait
également pu étre exécuté dans les locaux de I'employeur est effectué par un salarié
hors de ces locaux de facon réguliére et volontaire en utilisant les technologies de

1
p. 45.

2 Accord national interprofessionnel du 19 juillet 2005 relatif au télétravail.

3 Loi n®2012-387 du 22 mars 2012 relative a la simplification du droit et a l'allégement des

démarches administratives.
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Uinformation et de la communication dans le cadre d'un contrat de travail ou d'un
avenant ». Un salarié peut effectuer du télétravail soit des son embauche, soit
ultérieurement. Le refus d’accepter un poste de télétravailleur ne peut
constituer un motif de rupture du contrat de travail. Le contrat de travail, ou
son avenant, doit préciser les conditions de passage et de fin du télétravail. A
défaut d’accord collectif applicable, le contrat de travail ou son avenant doit
préciser les modalités de contrdle du temps de travail.

Par ailleurs, l'article 57 de la loi « Travail » précitée a obligé les
partenaires sociaux représentatifs au niveau national et interprofessionnel a
engager une concertation sur le développement du télétravail et du travail a
distance avant le 1¢r octobre 2016.

Cette concertation devait faire apparaitre notamment la liste des
métiers potentiellement éligibles au télétravail et la répartition des postes en
télétravail entre les femmes et les hommes. Elle devait accorder une attention
particuliere aux salariés en forfait en jours, a l'articulation de la vie
personnelle et de la vie professionnelle et aux regles de fractionnement des
repos des télétravailleurs. A I'issue de la concertation, un guide des bonnes
pratiques devait étre élaboré et servir de document de référence lors de la
négociation d’une convention ou d’un accord d’entreprise.

Ce méme article 57 de la loi « Travail » prévoyait la remise d’un
rapport du Gouvernement au Parlement, avant le 1¢r décembre 2016,
I’adaptation juridique des notions de lieu, de charge et de temps de travail
liées a l'utilisation des outils numériques. Ce rapport n’a toujours pas été
transmis au Parlement.

A la suite de la concertation menée entre janvier et mai 2017, les
partenaires sociaux ont rendu public le 7 juin 2017 un rapport en tirant les
conclusions. Ils ont ensuite envoyé a la ministre du travail une lettre
d’intention commune, dans laquelle ils ont identifié sept thémes de
réflexion : la clarification des regles juridiques applicables au télétravail ;
I'articulation entre le télétravail régulier, occasionnel et informel;
I'organisation du temps de travail ; le droit a la déconnexion ; la protection
des données personnelles ; la mobilité, la multiplication des lieux de travail
et l'essor prévisible des tiers-lieux ; I'impact de ces nouvelles formes de
travail sur '’encadrement de proximité et la nécessité de relations basées sur
la confiance.

Il semblerait que la quasi-totalité des organisations syndicales
souhaite que la concertation débouche sur une négociation de niveau
interprofessionnel, malgré des divergences dans les échéances proposées.
D’autres organisations souhaitent néanmoins que le Gouvernement aborde
directement dans 1'ordonnance certains des enjeux identifiés dans le rapport
du 7 juin dernier.
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Cest pourquoi le a) du 3° du présent article autorise le
Gouvernement a favoriser par ordonnance le recours au télétravail et au
travail a distance.

2. La possibilité d’adapter par accord de branche les régles des
contrats a durée déterminée (CDD) et des contrats de travail temporaire
(CTT)

a) Motifs de recours

En application de l'article L.1242-1 du code du travail, un CDD,
quel que soit son motif, ne peut avoir ni pour objet ni pour effet de pourvoir
durablement un emploi lié a l’activité normale et permanente de
I'entreprise. La méme regle s’applique au CTT, en application de
I’article L. 1251-5 du méme code.

C’est pourquoi il revient a la loi de fixer limitativement les
situations autorisant le recours au CDD (art. L. 1242-2 et L. 1242-3), qui ont
tres largement inspiré celles applicables au CTT (art. L. 1251-6 et L. 1251-7)1.

1 Seules quelques différences mineures existent dans les conditions de recours a ces deux contrats.
Contrairement au CDD a objet défini, un CTT ne peut pas étre conclu sans terme fixe avec des
ingénieurs et des cadres pour réaliser une mission dont la date de fin est inconnue. En outre, le
recrutement d'un salarié intérimaire rencontrant des difficultés sociales et professionnelels peut étre
autorisé par un accord de branche étendu, alors que cette possibilité n’existe pas pour les CDD.
De méme, un accord de branche étendu peut autoriser un employeur a conclure un CTT avec une
personne qui souhaite bénéficier d'un complément de formation professionnelle. Enfin, en cas
d’accord entre l'entreprise de travail temporaire et 'entreprise d’accueil, un CTT peut étre conclu
pour que le salarié suive une formation en apprentissage.
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Cas de recours légaux au CDD

Nature du recours

Précisions apportées par la loi

Remplacement d’un salarié

Absence.

Passage provisoire a temps partiel, conclu par avenant au contrat de
travail ou par échange écrit entre le salarié et son employeur.

Suspension du contrat de travail.

Départ définitif précédant la suppression de son poste de travail
apres consultation du comité d’entreprise ou, a défaut, des délégués
du personnel, s’ils existent.

Attente de I'entrée en service effective du salarié recruté par contrat
a durée indéterminée appelé a le remplacer.

Accroissement temporaire de
I'activité de I’entreprise

n.c

Emplois a caractére saisonnier

CDD saisonnier : les tdches sont appelées a se répéter chaque année
selon une périodicité a peu pres fixe, en fonction du rythme des
saisons ou des modes de vie collectifs.

Emplois d’usage

CDD d’usage : emplois pour lesquels, dans certains secteurs
d’activité définis par décret ou par convention ou accord collectif de
travail étendu, il est d’usage constant de ne pas recourir au contrat
de travail & durée indéterminée en raison de la nature de I'activité
exercée et du caractére par nature temporaire de ces emplois.

Remplacement d’un chef
d’entreprise artisanale,

industrielle ou commerciale, n.c
d’une personne exercant

une profession libérale
Remplacement du chef d'une ne

exploitation agricole

Recrutement d’ingénieurs et de
cadres, au sens des conventions
collectives, en vue de la
réalisation d"un objet défini

Un accord de branche étendu ou, a défaut, un accord d’entreprise
doit 'autoriser et définir :

a) les mnécessités économiques auxquelles ces contrats sont

susceptibles d’apporter une réponse adaptée ;

b) des garanties pour les bénéficiaires de ces contrats relatives a
l'aide au reclassement, a la validation des acquis de I'expérience, a
la priorité de réembauche et a 'acces a la formation professionnelle
continue et les moyens d’organiser la suite de leur parcours
professionnel ;

c) la priorité d’acces aux emplois en contrat a durée indéterminée
dans l'entreprise.

Promotion du recrutement de
certaines catégories de
personnes sans emploi

Art. L. 1242-3 du code du travail

Engagement de I'employeur,
pour une durée et dans des

conditions  déterminées par
décret, a assurer un
complément de  formation

professionnelle au salarié

idem

Source : Commission des affaires sociales
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Il est interdit de conclure un CDD! ou un CTT?2 dans les cas
suivants :

- lorsque l'entreprise a procédé pendant les six derniers mois a un
licenciement pour motif économique et qu’elle est confrontée a un
accroissement temporaire de 1'activité, sauf exceptions prévues par la loi ;

- pour remplacer un salarié dont le contrat de travail est suspendu a
la suite d"un conflit collectif de travail ;

- pour effectuer certains travaux particulierement dangereux, sauf
autorisation administrative exceptionnelle.

b) Durée maximale des CDD et CTT et renouvellement

L’article 55 de la loi « Rebsamen » du 17 aott 20153 a autorisé
deux renouvellements d’un CDD (a 'exception du CDD a objet défini, pour
lequel aucune durée n’est prévue lors de sa conclusion)* ou d'un CTT5, a
condition que la durée totale du contrat, en y intégrant le cas échéant le ou
les renouvellements, ne dépasse pas dix-huit mois. Ainsi, depuis le vote de
la loi, un salarié peut conclure trois CDD ou CTT de suite, et non plus deux,

pour le méme poste, pendant un an et demi.

Il convient toutefois de rappeler que deux exceptions existent a cette
regle.

Tout d’abord, la durée maximale d’un CDD ou d’un CTT est réduite
a neuf mois lorsque le contrat est conclu dans l’attente de I’entrée en service
effective d’un salarié recruté en CDI ou lorsque son objet consiste en
la réalisation des travaux urgents de sécurité.

Inversement, cette durée est portée a vingt-quatre mois si le contrat
est exécuté a l'étranger ou s’il est conclu dans le cadre du départ définitif
d’un salarié précédant la suppression de son poste de travail, ou encore en
cas de commande exceptionnelle a I’exportation.

Le régime du CTT n’est pas complétement aligné sur celui du CDD.
Ainsi, en cas de commande exceptionnelle a I'exportation, I’'employeur qui
souhaite recruter des salariés en CDD doit préalablement consulter le comité
d’entreprise ou a défaut les délégués du personnel, alors que cette obligation
n’existe pas s’il envisage de les embaucher en CTT. En outre, un CTT peut
durer trente-six mois pour embaucher un apprenti, alors qu'aucun CDD ne
peut étre conclu pour cette durée.

TArt. L. 1242-5 et L. 1242-6 du code du travail.

2 Art. L.1251-9 et L. 1251-10 du code du travail. Ce dernier article autorise un employeur a
embaucher un médecin du travail en CTT, alors que l'article L. 1242-6 n’autorise pas son embauche
en CDD.

3 Loi n° 2015-994 du 17 aotit 2015 précitée.

¢ Art. L. 1242-8 du code du travail.

5 Art. L. 1251-12 du code du travail.
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¢) Succession de contrats atypiques avec le méme salarié

L’article L.1244-1 du code du travail autorise un employeur a
conclure plusieurs CDD avec un méme salarié, sans encourir le risque d"une
requalification du contrat en CDI par le juge, si le contrat est conclu pour
remplacer un salarié absent ou dont le contrat est suspendu, pour occuper
un emploi saisonnier ou un emploi pour lequel le CDD est d’usage, ou
encore pour remplacer un chef d’entreprise artisanale, industrielle ou
commerciale ou un chef d’exploitation agricole.

Ces dispositions n‘ont pas été transposées pour les salariés
embauchés en CTT.

L’article 86 de la loi « Travail » précitée a traduit la volonté du
législateur de mieux protéger les salariés qui multiplient chez un méme
employeur les CDD saisonniers. Ainsi, l'article L.1244-2-2 du code du
travail, introduit par une ordonnance du 27 avril 2017' prise sur le
fondement d’une habilitation conférée au Gouvernement par cet article,
dispose que tout salarié embauché sous contrat de travail a caractere
saisonnier dans la méme entreprise bénéficie d’un droit a la reconduction de
son contrat des lors qu'il a effectué au moins deux saisons identiques dans
cette entreprise pendant deux années consécutives et que l’employeur
dispose d’un emploi saisonnier vacant et compatible avec la qualification du
salarié.

Ces dispositions n'ont pas été déclinées au profit des salariés
embauchés en CTT et qui effectuent des travaux saisonniers.

d) Succession de contrats atypiques sur un meéme poste

L’article L.1244-3 du code du travail fixe la durée du délai de
carence entre les conclusions des CDD pour un méme poste, afin justement
que ce type de contrat précaire ne devienne pas la norme sur le marché du
travail.

A T'expiration d'un CDD, il ne peut étre recouru, pour pourvoir le
poste du salarié dont le contrat a pris fin, ni a un contrat a durée déterminée
ni a un contrat de travail temporaire, avant l'expiration d"un délai de carence
calculé en fonction de la durée du contrat incluant, le cas échéant, son ou ses
deux renouvellements.

Ce délai de carence, exprimé en jours d’ouverture de ’entreprise ou
de I'établissement concerné, est égal :

- soit au tiers de la durée du contrat expiré si la durée du contrat
incluant, le cas échéant, son ou ses deux renouvellements, est de quatorze
jours ou plus ;

T Ordonnance n° 2017-647 du 27 avril 2017 relative a la prise en compte de I'ancienneté dans les
contrats de travail a caractére saisonnier et a leur reconduction.
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- soit a la moitié de la durée du contrat expiré si la durée du contrat
incluant, le cas échéant, son ou ses deux renouvellements, est inférieure a
quatorze jours.

L’article L.1244-4 énumere sept dérogations au délai de carence
comme une nouvelle absence du salarié remplacé ou 'exécution de travaux
de sécurité urgents.

Les regles applicables au délai de carence entre deux CTT
(art. L. 1251-36 du code du travail) s’inspirent de celles applicables au CDD,
tout comme les dérogations a ce délai (art. L. 1251-37 du méme code?).

3. La promotion du contrat de chantier

Le contrat de chantier, fréquent dans le secteur du BTP, est défini
succinctement a l'article L.1236-8 du code du travail, et indirectement a
travers les regles du licenciement qui lui sont applicables.

En effet, lorsque la fin d"un chantier « revét un caractére normal selon
la pratique habituelle et ’exercice régulier de la profession », le licenciement d"un
salarié n’est pas soumis aux régles du licenciement pour motif économique
mais a celles d'un licenciement pour motif personnel, sauf si une
convention ou un accord collectif de travail en dispose autrement.

Par conséquent, la fin du contrat ne donne pas lieu au versement
d’une indemnité de précarité, contrairement a la fin d"un CDD.

L’étude d'impact rappelle que ni le législateur, ni le juge n’ont défini
un faisceau d’indices permettant de caractériser une « pratique habituelle »2.

Le Gouvernement pourrait préciser par ordonnance qu’un tel contrat
s’applique a « toute opération dont l'objet est précisément défini, le début et la fin
clairement identifiés mais dont la durée et le terme sont incertains », tout en

réservant le recours a ce contrat de travail aux branches ayant conclu un
accord spécifique.

4. La sécurisation des accords autorisant le travail de nuit

Le travail de nuit désigne les activités réalisées par des salariés
pendant une période d’au moins neuf heures consécutives comprenant
I'intervalle entre minuit et cinq heures. La période de travail de nuit
commence au plus tot a vingt-et-une heures et s’achéve au plus tard a sept
heures?.

I Les régimes juridiques différent seulement sur un point. En effet, le délai de carence s’applique aux
CTT conclus avec des personnes rencontrant des difficultés sociales et professionnelles ou souhaitant
bénéficier d’un complément de formation professionnelle, alors qu’il ne s’applique pas si ces mémes
personnes concluent un CDD.

2p. 58.

3 Art. L. 3122-2 du code du travail.
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Ces regles connaissent deux exceptions. D’une part, pour les
activités de production rédactionnelle et industrielle de presse, de radio, de
télévision, de production et d’exploitation cinématographiques, de spectacles
vivants et de discothéque, la période de travail de nuit est d’au moins sept
heures consécutives comprenant l'intervalle entre minuit et cinq heures!.
D’autre part, dans les établissements de vente au détail de biens et de
services situés dans les zones touristiques internationales (ZTI), la période de
travail de nuit, quand elle débute apres vingt-deux heures, est d’au moins
sept heures consécutives comprenant l'intervalle entre minuit et sept
heures?.

Un salarié est considéré comme travailleur de nuit® si I'une des trois
hypothéses suivantes est remplie :

- il accomplit, au moins deux fois par semaine, selon son horaire de
travail habituel, au moins trois heures de travail de nuit quotidiennes ;

- il effectue au moins deux cent soixante-dix heures de travail de
nuit sur une période de référence de douze mois consécutifs ;

- il dépasse le contingent d’heures de travail de nuit prévu dans la
convention ou l’accord collectif de travail étendu applicable.

L’article L. 3122-1 du code du travail, tel que modifié par l'article 8
de la loi « Travail » précitée, pose comme principe d’ordre public que le
travail de nuit est exceptionnel. Son recours doit prendre en compte les
impératifs de protection de la santé et de la sécurité des travailleurs et il doit
étre justifié par la nécessité d’assurer la continuité de 1’activité économique
ou des services d'utilité sociale.

La Cour de cassation, face a l’absence de définition légale ou
réglementaire de la continuité de l'activité économique ou des services
d’utilité sociale, a adopté une interprétation restrictive du recours au travail
de nuit. Ainsi, dans un jugement du 2 septembre 2014, qui concernait un
supermarché parisien Carrefour City ouvert tous les jours en 2010 de 7h00 a
23h00 et le dimanche a partir de 9h00, la Cour a estimé que « [’exercice de cette
activité dans les limites des horaires de jour, compris entre 6 h et 21 h, est de nature
a répondre suffisamment aux exigences de la clientele, sans qu’il ne soit autrement
justifié, en dehors du confort de la clientéle ou des impératifs de politique
commerciale, qu’il soit nécessaire de recourir au travail de nuit »*. En outre, dans
un jugement du 24 septembre 2014 concernant l'enseigne Sephora,
la chambre sociale a posé comme principe que « le travail de nuit ne peut pas
étre le mode d’organisation normal du travail au sein d'une entreprise et ne doit étre
mis en ceuvre que lorsqu’il est indispensable a son fonctionnement »°.

1 Art. L. 3122-3 du méme code.
2 Art. L. 3122-4 du méme code.
3 Art. L. 3122-5 du méme code.
4 Cass, crim., 2 septembre 2014, n°® 18-83.304.
5 Cass. soc., 24 septembre 2014, n°® 13-24.851.
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Cette jurisprudence restrictive de la Cour de cassation sur le recours
au travail de nuit n’est pas suivie par certaines cours d’appel, ce qui crée une
rupture d’égalité entre employeurs et salariés sur le territoire.

Par conséquent, le Gouvernement envisage de créer une forme de
présomption de légalité du recours au travail de nuit des lors que
I'entreprise peut s’appuyer sur un accord collectif autorisant cet
aménagement du temps de travail.

Il envisage également de permettre une adaptation limitée de la
période de travail de nuit de nature a garantir un travail effectif et continu
des salariés jusqu’au commencement et des la fin de cette période. Ainsi,
comme l'indique 1'étude d’impact, 'ordonnance « pourrait permettre aux
entreprises n’ayant pas d’accord sur le travail de nuit ou de soirée » de « faire
travailler les salariés jusqu’a 21h00 et a partir de 6h00 » en ajustant les marges de
la plage légale de travail de nuit!.

Pour mémoire, l'article L. 3122-15 du code du travail renvoie déja
a un accord d’entreprise ou d’établissement ou, a défaut, a une convention
ou un accord collectif de branche, le soin de justifier le recours au travail de
nuit, d’adapter le cas échéant la période de travail de nuit, et d’accorder des
contreparties aux salariés concernés.

5.La facilitation du prét de main d’ceuvre entre une grande
entreprise et une start-up

L’article L. 8241-1 du code du travail pose comme principe que toute
opération a but lucratif ayant pour objet exclusif le prét de main-d’ceuvre est
interdite. L’infraction a ce principe constitue une infraction de travail
illégal. Seules les entreprises de travail temporaire sont habilitées, dans les
conditions prévues par la loi, a mettre temporairement a disposition d’autres
entreprises des salariés.

C’est le caractere lucratif du prét de main d’ceuvre qui est interdit
par le code du travail : les opérations a but non lucratif sont expressément
autorisées par l'article L. 8241-1 du méme code.

Une opération de prét de main-d’ceuvre entre deux entreprises ne
poursuit pas de but lucratif lorsque l'entreprise préteuse ne facture a
I'entreprise utilisatrice que les salaires versés au salarié, les charges sociales
afférentes et les frais professionnels remboursés au salarié mis a disposition.

Outre 'accord expresse du salarié, le prét de main-d’ceuvre a but
non lucratif nécessite la conclusion d’une convention de mise a disposition
entre 'entreprise préteuse et l'entreprise utilisatrice qui en définit la durée,
la qualification du bénéficiaire, ainsi que le mode de calcul du salaire, des
charges sociales et des frais professionnels qui seront facturés a l'entreprise
utilisatrice. Les deux entreprises peuvent également fixer une période
probatoire pour le salarié mis a disposition.

Ip.58.
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Un salarié ne peut étre sanctionné, licencié ou faire 1'objet d'une
mesure discriminatoire pour avoir refusé une proposition de mise a disposition.

L’employeur de l'entreprise préteuse doit signer avec le salarié
concerné un avenant a son contrat de travail, précisant les missions confiées
dans l’entreprise utilisatrice, les horaires et le lieu d’exécution du travail,
ainsi que les caractéristiques particuliéres du poste de travail.

Le comité d’entreprise ou, a défaut, les délégués du personnel de
I'entreprise préteuse sont consultés préalablement a la mise en ceuvre d’un
prét de main-d’ceuvre et informés des différentes conventions signées.
De méme, le comité d’hygiéne, de sécurité et des conditions de travail de
I"entreprise préteuse est informé lorsque le poste occupé dans l’entreprise
utilisatrice par le salarié mis a disposition présente des risques particuliers
pour la santé ou la sécurité.

L’entreprise utilisatrice est responsable des conditions d’exécution
du travail du salarié mis a sa disposition. Elle doit respecter a son égard les
mémes regles que s’il s’agissait d'un salarié intérimaire. En particulier, elle
doit fournir au salarié mis a disposition les équipements de protection
individuelle nécessaires a son poste. Celui-ci a également acces aux
installations et moyens de transport collectifs dont bénéficient les salariés de
"entreprise utilisatrice.

Pendant la période de prét de main-d’ceuvre, le contrat de travail
qui lie le salarié a l'entreprise préteuse n’est ni rompu ni suspendu.
Le salarié continue d’appartenir au personnel de I'entreprise préteuse et il
conserve en conséquence le bénéfice de l'ensemble des dispositions
conventionnelles dont il aurait bénéficié s’il avait exécuté son travail dans
I'entreprise préteuse. La mise a disposition ne remet pas en cause la
protection dont jouit un salarié en vertu d’un mandat représentatif.

A l'issue de sa mise a disposition, le salarié doit retrouver son poste
de travail ou un poste équivalent dans son entreprise sans que I’évolution de
sa carriere ou de sa rémunération ne soit affectée par la période de prét.

Selon le Gouvernement, ces dispositions constituent un obstacle a la
pratique du prét de main d’ceuvre des entre grands groupes et des start-up.
En effet, une jeune entreprise innovante qui accueille un salarié mis a
disposition par un grand groupe pour I'accompagner dans son
développement n’a pas toujours les ressources nécessaires pour rembourser
intégralement son coGt au groupe préteur. En outre, les regles fiscales
freineraient également le développement des préts de main d’ceuvre a but
non lucratif, sans que 1'étude d’impact ne précise toutefois ce grief!.

Ip.50.
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C’est la raison pour laquelle le Gouvernement, au e) du 3° du
présent article 3, souhaite favoriser et sécuriser par ordonnance le prét de
main d’ceuvre a but non lucratif entre un groupe ou une entreprise et une
jeune entreprise innovante en adaptant les dispositions concernées en droit
du travail et en droit fiscal.

F. La promotion de la concilitation devant le juge prud’homal

Comme l'avait souligné le rapport Lacabarats de 20141, la justice
prud’homale est actuellement confrontée a de graves dysfonctionnements :

- le délai moyen de jugement est extrémement long (15,6 mois en
moyenne en 2013), avec des délais qui peuvent dépasser cinq ans dans
certains conseils de prud’hommes ;

- prés des deux tiers (64,5 %) des jugements prononcés par les
conseils de prud’hommes sont frappés d’appel (contre 5,9 % des jugements
des tribunaux d’instance) ;

- plus des deux tiers des jugements prud’homaux frappés d’appel
sont invalidés soit partiellement (50,5 %) soit totalement (21,2 %) par les
cours d’appel.

Les dernieres réformes prud’homales ont visé notamment a renforcer
'efficacité de la phase de la conciliation obligatoire avant la phase de
jugement?.

Le taux de conciliation, c’est-a-dire d’affaires enregistrées au greffe
du conseil de prud’hommes qui débouchent sur un accord entre les parties
sans passer en jugement, était de 4 % avant l'instauration du bareme
indicatif prévu par la loi de sécurisation de I'’emploi de 2013 (cf. supra), et ne
semble pas avoir connu une progression significative depuis cette date.

Le bureau de conciliation et d’orientation (BCO), qui se compose
d'un conseiller prud’homme employeur et d'un conseiller prud’homme
salarié?, est appelé a jouer un role central depuis la réforme de 20154

Il peut entendre chacune des parties séparément et dans la
confidentialité>. Il assure la mise en état des affaires. Si l'affaire n’est pas en
état d’étre jugée devant le bureau de jugement, il peut assurer sa mise en état
ou désigner un ou deux conseillers rapporteurs a cette fin. Le BCO peut fixer
la cloture de l'instruction par ordonnance, dont une copie est remise aux
parties ou a leur conseil.

!« L’avenir des juridictions du travail : vers un tribunal prud’homal du XXIe siecle »,
Alain Lacabarats, rapport a la garde des sceaux, ministre de la justice, juillet 2014, pp. 59-60.

2 En application de I'article L. 1411-1 du code du travail, le conseil de prud’hommes régle par voie de
conciliation les différends qui peuvent s’élever a I'occasion de tout contrat de travail soumis aux
dispositions du présent code entre les employeurs, ou leurs représentants, et les salariés qu’ils
emploient. 1l juge les litiges lorsque la conciliation n’a pas abouti.

3 Art. L. 1423-13 du méme code.

4 Par I'article 258 de la loi n° 2015-990 du 6 aofit 2015 précitée.

5 Art. L. 1454-1 du méme code.
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Surtout, afin de renforcer la phase de conciliation, quand une partie
ne comparait pas, physiquement ou par I’entremise de son avocat, et qu’elle
ne produit pas de justification 1égitime, le BCO peut juger directement
I'affaire, en l'état des pieces et moyens que la partie comparante a
contradictoirement communiqués!.

En cas d’échec de la conciliation, le BCO peut décider, par simple
mesure d’administration judiciaire non attaquable par un requérant, de
renvoyer |'affaire devant la formation de jugement de droit commun ou, si
les parties le demandent ou que la nature du litige le justifie, devant le
bureau de jugement présidé par un juge départiteur, qui est un magistrat
professionnel désigné par le président du tribunal de grande instance (TGI)2.

‘étude d’impact indique que le Gouvernement envisage de
renforcer l'obligation d’une présence physique pendant l'audience de
conciliation, afin d’accroitre les chances de trouver une solution conjointe3.
Le Gouvernement cherche également a limiter le recours au juge départiteur,
qui entraine tres souvent un allongement substantiel des délais de jugement.

Par ailleurs, un référé de la Cour des comptes* a récemment mis en
exergue un défaut de lisibilité dans le régime fiscal et social applicable aux
indemnités de rupture de contrat de travail, ainsi qu'un biais en faveur de la
résolution des conflits par la voie contentieuse au détriment du cadre
non-contentieux. De fait, les dommages et intéréts sont exonérés d’impots en
cas de jugement, ce qui n’est pas le cas des indemnités versées dans le cadre
de la conciliation.

T Art. L. 1454-2 du méme code.

2 Art. L. 1454-1-1 du méme code.

3p. 50.

4 Référé de la Cour des comptes sur le régime fiscal et social des indemnités de licenciement et de
rupture conventionnelle du contrat de travail, adressé a Madame Myriam El Khomri, ministre du

travail, de l'emploi, de la formation professionnelle et du dialogue social, 11 octobre 2016,
Ref : 52016-2876.
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Régime fiscal et social des indemnités du contrat (1égislation 2015)

Impot sur le
revenu

Cotisations
sociales

CSG (7,5 %)
CRDS (0,5 %)

Forfait social
(20 %)

INDEMNITES DE LICENCIEMENT

Indemnité

de licenciement
(légale ou
conventionnelle)

PSE (plan de
sauvegarde
de I'’emploi)

Exonération
totale

Hors PSE

Exonération
dans la limite
du montant
le plus élevé
entre :

-50 % de
I'indemnité
dans la limite
de 6 PASS*
-2 fois la
rémunération
annuelle brute
percue dans
I'année civile
précédent le
licenciement
dans la limite
de 6 PASS*

Indemnité
transactionnelle
(a ajouter

a l'indemnité
de licenciement
pour apprécier
les seuils
d’exonération)

PSE

Exonération
totale

Exonération
dans la limite
de 2 PASS*

Exonération
dans la limite
de 2 PASS*

Hors PSE

Exonération
dans la limite
du montant le
plus élevé
entre :

-50 % de
I'indemnité
dans la limite
de 6 PASS*
-2 fois la
rémunération
annuelle brute
percue dans
I'année civile
précédent le
licenciement
dans la limite
de 6 PASS*

Exonération
pour la fraction
d’indemnité
exonérée d'IRPP
dans la limite de
2 PASS*

Assujetissement
total lorsque
I'indemnité
versée dépasse
10 PASS**

Assujetissement
au-dela

de I'indemnité
de licenciement

Non assujettie

INDEMNITES DE RUPTURE CONVENTIONNELLE

Salariés pouvant faire valoir leurs

droits a la retraite

Assujetissement total

Salariés ne pouvant pas faire valoir
leurs droits a la retraite

Méme régime que les indemnités de licenciement

Assujetissement
del€a2PASS

INDEMNITES DE DEPART VOLONTAIRE

PSE

Méme régime que les indemnités de licenciement

Hors PSE (et GPEC de 2007 a 2011)

Assujetissement total

* PASS : plafond annuel de la sécurité sociale - 2 PASS = 76086 € - 10 PASS = 380400 € (2015)
** Disposition supprimée « par erreur » en LFSS 2016, qui sera ultérieurement rétablie (selon la réponse de la
direction du Budget d la Cour)

Source : DG Trésor, Cour des comptes
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C’est la raison pour laquelle le Gouvernement souhaite étre habilité
au 4° du présent article 3, a faciliter et simplifier par ordonnance la
procédure de conciliation devant la juridiction prud’homale et modifier le
régime fiscal et social des sommes dues par I'’employeur et versées au salarié
a l'occasion de la rupture de contrat de travail.

IT - Les modifications apportées par I’Assemblée nationale
Aucun amendement n’a été adopté en commission sur cet article.

En revanche, douze amendements ont été adoptés en séance
publique, dont un grand nombre n’apportaient que des améliorations
rédactionnelles ou des précisions juridiques.

Un amendement du rapporteur a précisé qu’il revenait a I"autorité
administrative compétente, et non aux entreprises, d’améliorer 1'accés au
droit du travail sur des portails internet dédiés.

Présenté par notre collegue député Patrick Mignola et plusieurs
membres du groupe Modem, un amendement a prévu que les actes de
harcelement et de discrimination seront exclus du champ d’application du
référentiel obligatoire pour fixer le montant des dommages et intéréts
versés en cas de licenciement sans cause réelle et sérieuse, supprimant ainsi
la notion de « faute de I'employeur d'une particuliere gravité » jugée trop floue.

Un amendement du Gouvernement a également été adopté pour lui
permettre de préciser par ordonnance les modalités du suivi médical exercé
par I'Office francais de I'immigration et de l'intégration (OFII), ainsi que
les conditions de recrutement et les missions de son personnel médical.
L’exposé de 'amendement indique que le Gouvernement souhaite remplacer
la notion de « controle médical » par celle, plus neutre, de « visite médicale »,
qui correspondrait mieux a la réalité de l'activité de 1'Office. En outre,
il envisage de prolonger l'activité de ses médecins qui atteignent I'dge de la
retraite, compte tenu de la forte augmentation du nombre de migrants, de la
pénurie médicale en France et des nouvelles missions qui leur ont été
confiées par la loi du 7 mars 2016! (avis médical préalable a la délivrance par
le préfet d'un titre de séjour en qualité d’étranger malade).

Un amendement de notre collegue député Gérard Cherpion et
plusieurs membres du groupe Les Républicains a précisé que I'ordonnance
devait définir le périmetre géographique et le secteur d’activité dans
lesquels la cause économique justifiant un licenciement économique devra
étre appréciée.

1 Loi n° 2016-274 du 7 mars 2016 relative au droit des étrangers en France.
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A Tlinitiative de notre collegue député Richard Ferrand et de
plusieurs membres du groupe La République en marche, un amendement a
été adopté pour préciser que le recours au télétravail et au travail a distance
devait assurer une meilleure conciliation des temps de la vie
professionnelle, de la vie personnelle et de la vie familiale et mieux
prendre en compte le travail nomade.

Sur proposition de notre collegue député Pierre Dharréville et
plusieurs membres du groupe de la Gauche démocrate et républicaine, un
amendement a été adopté pour obliger le Gouvernement a fixer par
ordonnance un cadre légal dans lequel les accords ou conventions de
branche pourront fixer les regles relatives aux CDD et CTT (recours, durée,
renouvellement et succession).

Un autre amendement des mémes auteurs a empéché que les
dispositions sur le travail de nuit prévues par ordonnance s’appliquent
individuellement aux salariés, en exigeant une organisation collective de
travail autorisant une ou plusieurs catégories de salariés a recourir a cette
forme de travail.

Un amendement du Gouvernement a précisé que la finalité du
recours a la conciliation devant la juridiction prud’homale devait étre la
conclusion de ruptures conventionnelles, de transactions ou d’accords devant
le bureau de conciliation et d’orientation (BCO). L’amendement vise également
les autres modes de résolution des différends applicables aux gens de mer. En
effet, I'article L. 5542-48 du code des transports prévoit que tout différend qui
peut s’élever a I'occasion de la formation, de I'exécution ou de la rupture d'un
contrat de travail entre 'employeur et le marin est porté devant le juge
judiciaire. Sauf si le litige concerne un capitaine, cette instance est précédée
d’une tentative de conciliation devant I'autorité compétente de I'Etat. Lors de la
conciliation, si le litige porte sur la rupture du contrat, I'employeur et le marin
peuvent convenir, ou l'autorité compétente de I'Etat proposer, d’y mettre un
terme par accord. Cet accord prévoit le versement par 'employeur au marin
d’une indemnité forfaitaire, dans les conditions et selon le bareme de droit
commun applicable en phase de conciliation.

Un autre amendement du Gouvernement vise a prolonger par
ordonnance le mandat des conseillers prud’hommes actuels, qui doit cesser le
lerjanvier 2018, jusqu’au 31 mars 2018, pour leur permettre de rendre
les décisions relatives aux affaires débattues devant eux et pour lesquelles
ils ont délibéré durant leur mandat. En effet, une décision de justice devant étre
rendue par une juridiction de jugement composée d’au moins 1'un des juges qui
a siégé a l'audience et a participé au délibéré et dans le souci d’éviter un
allongement des délais de jugement, il est préférable selon le ministere du
travail d’'instaurer une période transitoire de trois mois pour permettre aux
conseillers sortants de rendre les décisions auxquelles ils ont été associés.
L’amendement précise que ces conseillers sortant ne pourront pas exercer
d’autres missions juridictionnelles pendant cette période transitoire.
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Enfin, le dernier amendement proposé par le Gouvernement a cet
article vise a supprimer par anticipation l'incompatibilité prévue entre le
mandat de conseiller prud’homme et celui d’assesseur du tribunal des
affaires de sécurité sociale (TASS) et d’assesseur du tribunal du
contentieux de l'incapacité (TCI). Ces juridictions sociales devant étre
intégrées au tribunal de grande instance au plus tard a compter du 1¢* janvier
2019, la fonction d’assesseur ne sera plus incompatible avec celle de
conseiller prud’homme en application de l'article L.218-4 du code de
I'organisation judiciaire, tel que modifié par l'article 12 de la loi du
18 novembre 2016!. Mais d’ici 1a, il existe selon le Gouvernement un risque
sérieux de démission des assesseurs des juridictions sociales qui

souhaiteraient se voir désigner conseillers prud’hommes a l'automne
prochain.

III - La position de la commission

Votre rapporteur soutient la volonté de simplifier et sécuriser
juridiquement les dispositions relatives au licenciement, afin de rétablir la
confiance des employeurs et des investisseurs internationaux, sans remettre
en cause les droits essentiels des salariés.

Sur proposition de votre rapporteur, la commission a adopté
I’amendement COM-20 afin de donner la possibilité a un employeur de
rectifier dans la lettre de licenciement les irrégularités de motivation qui
sont sans incidence sur la cause réelle et sérieuse du licenciement.
L’article L. 1235-2 du code du travail prévoit déja que les erreurs de
procédure de licenciement sont moins séverement sanctionnées que les
erreurs de fond. Pour autant, comme l'indiquent I'étude d’impact annexée au
projet de loi et plusieurs organisations patronales, de nombreux salariés
saisissent les conseils de prud’hommes quand ils estiment que la lettre de
licenciement est insuffisamment motivée, méme si 'employeur avait un
motif réel et sérieux de les licencier. Cet amendement, qui précise les
intentions du Gouvernement, contribuerait a diminuer les contentieux, qui
pénalisent a la fois les employeurs et les salariés. Pour mémoire, le code du
travail a déja prévu une forme de droit a I'erreur pour ’administration.
En effet, en cas d’annulation de la décision administrative de validation ou
d’homologation d’un plan de sauvegarde de I’emploi (PSE) liée a un défaut
de motivation, les dispositions relatives a la réintégration du salarié et a son
indemnisation ne s’appliquent pas si I’administration prend une nouvelle
décision correctement motivée dans un délai de quinze jours?.

1 Loi n° 2016-1547 du 18 novembre 2016 de modernisation de la justice du XXI¢ siecle.
2 L. 1235-16 du code du travail.
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A Tinitiative de votre rapporteur, elle a également adopté
I’amendement COM-21 visant a diminuer au moins de moitié le délai de
contestation portant sur la régularité ou la validité d’un licenciement pour
motif économique, qui est actuellement fixé a un an par l'article L. 1235-7 du
code du travail. Pour mémoire, lors de '’examen de la loi « Travail » précitée,
votre commission avait déja réduit a six mois ce délai. L’amendement ne
modifie pas en revanche le délai de recours contentieux de deux mois
applicable aux décisions de l’administration qui valide ou homologue un
PSE. Par ailleurs, une note de législation comparée du Sénat rappelle que le
délai de contestation d’un licenciement est de trois semaines en Allemagne
(annexe 3).

La commission a par ailleurs adopté l'amendement COM-22 de
votre rapporteur afin d’obliger 'ordonnance a distinguer les obligations de
I’employeur en matiére de reclassement selon que l'inaptitude du salarié
est d’origine professionnelle ou non. Les auditions réalisées par votre
rapporteur ont montré que de nombreux employeurs a la téte de petites
entreprises doivent parfois octroyer des indemnités trés importantes a un
salarié déclaré inapte alors méme que cette inaptitude n’est pas d’origine
professionnelle et n’est pas imputable a l'activité de I'entreprise.
Ces indemnités, qui sont parfois un frein important au développement des
petites entreprises, devraient étre mutualisées en tout ou partie et supportées
par la collectivité publique, par exemple la branche AT-MP. L’objectif de cet
amendement est donc d’ouvrir ce débat a travers la question du reclassement
des salariés inaptes.

Soucieuse d’identifier les cavaliers législatifs dans le texte,
la commission a en outre adopté I’'amendement COM-23 du rapporteur, qui
supprime les dispositions adoptées par I’Assemblée nationale sur
proposition du Gouvernement visant a modifier les régles de
fonctionnement de 1’Office francais de I'immigration et de l'intégration
(OFII). Selon votre rapporteur, cette disposition ne présente pas de lien,
méme indirect, avec I’objet du présent projet de loi. Une disposition similaire
avait déja été censurée dans la loi de financement de la sécurité sociale pour
2017 par le Conseil constitutionnel!, qui avait considéré qu’elle ne relevait
pas du champ d’une loi de financement. Votre rapporteur veille en effet a ce
que les projets de loi ne contiennent que des dispositions présentant un lien
avec leurs objets, cette obligation devant s’appliquer aux parlementaires
mais aussi au Gouvernement.

1 Conseil constitutionnel, décision n°® 2016-742 DC du 22 décembre 2016, Loi de financement de la
sécurité sociale pour 2017, considérant n° 74.
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Sur proposition de son rapporteur, votre commission a adopté
I'amendement COM-24 obligeant le Gouvernement a retenir par ordonnance
un périmeétre national pour apprécier la cause d'un licenciement économique.
L’ordonnance pourra, le cas échéant, définir les aménagements éventuels a la
regle selon laquelle les difficultés économiques et la sauvegarde de la
compétitivité d’une entreprise appartenant a un groupe sont appréciées au
niveau des entreprises appartenant au méme groupe, situées en France et
relevant du méme secteur d’activité. Cet amendement vise ainsi a combler le
vide juridique actuel, a faire évoluer la jurisprudence du juge judiciaire et a
mettre un terme a une situation dans laquelle la France se distingue de ses
principaux voisins européens. Au final, cet amendement offre une solution
équilibrée entre les tenants d’un périmetre uniquement centré sur l'entreprise
en difficulté, et les promoteurs d’un périmetre européen voire mondial.

S’agissant de l'habilitation relative au télétravail et au travail a
distance, la commission a adopté un 'amendement rédactionnel COM-25 de
votre rapporteur. Il reprend en effet la formulation retenue pour les congés
d’articulation entre la vie professionnelle et la vie la vie personnelle et
familiale mentionnés aux articles L. 3142-1 et suivants du code du travail.
Il supprime par ailleurs la notion de «travail nomade », dépourvue de
définition légale, et qui est couverte par celle de « travail a distance » déja
présente dans le projet de loi.

A Tinvitation de votre rapporteur, un amendement COM-27 a été
adopté pour obliger les partenaires sociaux de la branche, qui fixeront les
regles d’utilisation du CDI de chantier, a respecter le cadre fixé par la loi.
Il doit en effet revenir au législateur de définir l'ordre public et les
dispositions supplétives en l'absence d’accord. Cet amendement est donc
cohérent avec la philosophie du rapport Combrexelle de 2015, et avec
I’encadrement législatif prévu pour les regles relatives aux CDD et aux
contrats d’intérim.

Enfin, la commission a adopté deux amendements rédactionnels
COM-88 et COM-89, modifiant respectivement les dispositions sur
I'allongement des mandats des conseillers prud’hommes et sur le régime
d’incompatibilité de ces mandats avec ceux d’assesseur du TASS et du TCI.

Votre commission a adopté cet article ainsi modifié.
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Article 4
Développement de la négociation collective
et sécurisation des accords de branche

N

Objet: Cet article habilite le Gouvernement a apporter plusieurs
modifications d’ordre essentiellement technique aux reégles relatives a
I'extension et a 1l'élargissement des accords collectifs et a tirer les
conséquences des évolutions récentes de la représentativité syndicale et
patronale, notamment sur le fonctionnement du fonds pour le financement

du dialogue social.

I - Le dispositif proposé

S’inscrivant dans 1'objectif global du projet de loi de développer la
négociation collective, le présent article 4 traite tout d’abord de la situation
des branches en cherchant a apporter des éléments de sécurisation
juridique aux procédures d’extension! et d’élargissement? des accords de
branche. Il permet ensuite au Gouvernement de redéfinir les secteurs
d’activité relevant du champ multi-professionnel et de procéder a
I’adaptation des regles de fonctionnement du fonds pour le financement
du dialogue social, sans modifier ni ses principes ni ses missions.
Les ordonnances prises sur le fondement de cet article doivent étre publiées
dans un délai de six mois a compter de la promulgation de la loi.

a) La sécurisation juridique de l'extension des accords de branche

Le 1° de l'article vise a «améliorer » et «sécuriser juridiquement »
I'extension des accords collectifs sur deux points: en précisant les
conditions dans lesquelles les organisations représentatives d’employeurs
peuvent s’y opposer et en réaffirmant les pouvoirs du ministre dans cette
procédure.

1 Soit le fait de rendre obligatoire les stipulations d’un accord de branche pour tous les salariés et
employeurs relevant de ce champ professionnel.

2 Soit le fait de rendre obligatoire, dans un secteur d’activité ou la carence du dialogue social rend
impossible la conclusion d’un accord de branche, les stipulations d’un accord déja étendu dans une
branche présentant des conditions d’emploi analogues.
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(1) Le droit d’opposition des organisations d’employeurs a l’extension
d’un accord collectif

Alors qu’aucune disposition en ce sens n’existait avant la loi du
5 mars 20141, qui a fixé les régles relatives a la mesure de l'audience des
organisations patronales, ce texte a établi un mécanisme d’opposition a
I'extension d’un accord de branche a leur initiative.

Sans remettre en cause la validité d’un tel accord, une ou plusieurs
organisations professionnelles d’employeurs représentatives dans la branche
et dont les adhérents emploient plus de 50 % de 1’ensemble des salariés des
entreprises membres des organisations représentatives peuvent s’opposer a
son extension. Sur ce point, les modifications souhaitées par le
Gouvernement restent floues : il s’agirait, selon I'étude d’impact annexée au
projet de loi, de « préciser les conditions et modalités » de 1’exercice de ce droit
d’opposition.

(2) Les pouvoirs du ministre du travail en matiere d’extension des accords
de branche

Le code du travail confie au ministre du travail la responsabilité de
procéder a ’extension des accords collectifs et d’en apprécier I'opportunité.
Il peut engager cette procédure soit a la demande des partenaires sociaux de
la branche, soit de sa propre initiative, et s’appuyer sur les travaux de
la commission nationale de la négociation collective (CNNC), qui doit
rendre un avis motivé sur chaque demande.

Le ministre peut étendre la convention de branche, mais aussi
accompagner cette extension de réserves. Il peut ainsi exclure :

- les clauses contraires a des dispositions légales ;

- les clauses qui ne répondent pas a la situation de la branche, dés
lors que leur retrait ne modifie pas I'économie générale de I'accord?.

Le juge administratif lui a par ailleurs reconnu la possibilité de
refuser l’extension d’un accord pour des motifs d’intérét générald,
qui peuvent étre notamment liés aux objectifs de la politique économique et
sociale ou a la protection des tiers. Plus récemment, le législateurt lui a
également permis de s’opposer a une extension dans le cadre du processus
de restructuration des branches®.

T Loi n°2014-288 du 5 mars 2014 relative a la formation professionnelle, a 'emploi et a la
démocratie sociale.

2 Art. L. 2261-25.

3 Conseil d’Etat, 21 novembre 2008, n° 300135.

4 Lois n°® 2014-288 du 5 mars 2014 et n° 2016-1088 du 6 aoiit 2016 précitée.

5Art. L. 2261-32, I11.
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A l'inverse, il peut étendre les clauses incomplétes au regard de la
loi, sous réserve de 'application de cette derniére, ainsi que les conventions
ne comportant pas toutes les clauses obligatoires ou ne couvrant pas
I’ensemble des catégories professionnelles de la branche.

Dans une récente décisionl!, le Conseil d’Etat a toutefois estimé que
le ministre du travail ne tenait pas de l'ensemble de ces dispositions le
pouvoir d’étendre certaines clauses d’un accord de branche sous réserve
qu’elles soient complétées ultérieurement par un accord collectif. La haute
juridiction administrative a considéré que le ministre ne pourrait pas
apprécier la conformité de cet accord subséquent avec les dispositions
législatives et réglementaires en vigueur, comme il le fait avec 1’accord de
branche avant son extension.

Selon l'étude d’'impact, 1'objet du second volet de 1'habilitation
prévue au 1° du présent article 4 serait d’autoriser le ministre du travail a
étendre un accord de branche incomplet, qui aurait vocation a étre complété
par des accords d’entreprise, s’agissant de dispositions dont la loi confie la
définition a la négociation collective. Le Gouvernement chercherait
également a mieux définir les motifs d’intérét général justifiant un refus du
ministre d’étendre un accord.

b) Les conditions d’élargissement d'un accord a certaines entreprises en
fonction de leur effectif

L’habilitation prévue au 2° de l'article 4 traite quant a elle non de
I’extension d’un accord collectif mais de son élargissement, procédure qui
permet au ministre du travail de rendre obligatoires, dans un secteur
géographique ou professionnel marqué par l'incapacité a conclure un accord

e branche ou a modifier une convention signée depuis au moins cing ans,
de b h dif t d
les stipulations d’une convention de branche déja étendue dans un secteur
analogue.

Il s’agit de répondre a la carence des partenaires sociaux
représentatifs au sein de la branche. Toutefois, le ministre du travail ne peut
procéder a l’élargissement en cas d’opposition de la majorité des membres
de la CNNC2. Dans le cadre de la restructuration des branches engagée
depuis 2014, I'élargissement d’une convention collective peut également étre
prononcé par le ministre du travail pour intégrer un secteur non couvert par
un accord?.

1 Conseil d’Etat, 12 mai 2017, n° 381870.
2 Art. L. 2261-17.
3 Art. L. 2261-32, 11.



-130 - HABILITATIONS SUR LE RENFORCEMENT
DU DIALOGUE SOCIAL

Le Gouvernement souhaite ici donner au ministre du travail
la possibilité d’élargir, dans leur intégralité ou partiellement!, des accords de
branche étendus au profit seulement de certaines entreprises, sous condition
d’effectif d"une zone géographique ou d'un secteur d’activité au sein duquel les
partenaires sociaux sont dans 1'impossibilité de conclure un accord.

L’étude d’impact passe sous silence ce volet de l'article 4 et ne
permet pas de connaitre les intentions gouvernementales avec -cette
habilitation. Il semblerait que l'objectif soit de remédier a la carence des
organisations patronales et syndicales d'une branche afin de permettre a ses
TPE et PME, dans un contexte de restructuration du paysage conventionnel,
de bénéficier de certaines stipulations d’accords collectifs étendus,
notamment en matiére de conventions de forfait, tout en évitant le
développement de conventions collectives propres a ces petites entreprises.

¢) La redéfinition des secteurs relevant du niveau national et multi-

professionnel

La loi du 5 mars 2014?> a institué, en faveur des organisations
professionnelles d’employeurs ne relevant pas du champ interprofessionnel?
mais présentes uniquement dans certains secteurs d’activité en dehors de ce
périmetre et limitativement énumérés, un nouveau niveau de
représentativité : la représentativité au niveau national et multi-
professionnel. Si ce statut ne leur confere pas les mémes droits que ceux des
organisations représentatives au niveau national et interprofessionnel,
il oblige ces derniéres a les consulter préalablement a I'ouverture et a la
conclusion d’une négociation et a recueillir leurs observations*.

Trois secteurs étaient initialement concernés : les activités agricoles,
les professions libérales et I’économie sociale et solidaire. La loi du 7 juillet
2016° y a ajouté le spectacle vivant et enregistré. Pour étre reconnues
représentatives au niveau national et multi-professionnel, les organisations
professionnelles d’employeurs® de ces secteurs doivent remplir quatre
conditions cumulatives :

- respecter les criteres de respect des valeurs républicaines,
d’indépendance, de transparence financiere, d’ancienneté minimale de deux
ans et d’influence, qui sont communs a toutes les organisations syndicales
et patronales ;

1 Alors qu’en 1'état actuel du droit seul l'élargissement de I'ensemble d’un accord de branche est
possible.

2 Loi n° 2014-288 du 5 mars 2014 précitée.

3 Cest-d-dire qui sont présentes et représentatives dans les quatre champs que sont l'industrie, la
construction, le commerce et les services.

4 Art. L. 2152-3.

5 Loi n® 2016-925 du 7 juillet 2016 relative a la liberté de création, a I'architecture et au patrimoine,
art. 42.

6 FNSEA dans l'agriculture, UNAPL pour les professions libérales, Udes pour I’économie sociale et
solidaire, Fesac pour le spectacle vivant et enregistré.
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- étre représentatives dans au moins dix conventions collectives
de leur champ d’activité ;

- disposer d’au moins quinze organisations adhérentes relevant de
leur champ d’activité ;

- justifier d’une implantation territoriale couvrant au moins un
tiers du territoire national.

En novembre 2016, I'Union nationale des professions libérales
(UNAPL), qui représentait les professions libérales au niveau national et
multi-professionnel, a adhéré a I'Union professionnelle artisanale (UPA),
organisation représentative au niveau national et interprofessionnel,
donnant naissance a 1’Union des entreprises de proximité (U2P).
Cette nouvelle organisation a conservé en 2017, dans le cadre de la premiere
mesure de l'audience des organisations professionnelles d’employeurs, sa
représentativité au niveau national et interprofessionnel.

En conséquence, 'UNAPL est sortie du champ national et multi-
professionnel. L'habilitation prévue au 3° du présent article 4 vise donc a
redéfinir les secteurs qui en relévent et, comme le précise I'étude d’impact, a
en retirer celui des professions libérales.

d) L'adaptation des modalités de fonctionnement du fonds pour le
financement du dialogue social

Le fonds pour le financement du dialogue social assure le
financement des missions d’intérét général exercées par les organisations
syndicales de salariés et les organisations professionnelles d’employeurs.
Il bénéficie de deux ressources principales!, une contribution versée par
toutes les entreprises a hauteur de 0,016 % de leur masse salariale et une
subvention de 1’Etat. En 2015, celles-ci ont représenté 116,8 millions
d’euros, soit 84,2 millions d’euros provenant des entreprises et 32,6 millions
d’euros issus du budget de I'Etat.

Ces crédits sont destinés a financer trois missions? essentielles des
partenaires sociaux :

- la conception, la gestion, l'animation et [’évaluation des
politiques paritaires ;

- leur participation a la conception, a la mise en ceuvre et au suivi
des politiques publiques ;

- la formation économique, sociale et syndicale des salariés.

La premiere de ces missions est financée par la contribution des
entreprises, la seconde par 1'Etat et la troisieme par ces deux ressources.

TArt. L. 2135-10.
2 Art. L. 2135-11.
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Des missions supplémentaires peuvent, le cas échéant, étre
financées par d’autres ressources définies par la loi ou par un accord entre
les partenaires sociaux.

Les bénéficiaires des crédits
du fonds de financement du dialogue social

Mission Bénéficiaires

Conception et gestion | Les organisations syndicales de salariés et professionnelles
des politiques paritaires d’employeurs représentatives au niveau national et
interprofessionnel  ainsi que leurs  organisations
territoriales ;

Les organisations professionnelles d’employeurs
représentatives au niveau national et multi-professionnel.

Mise en ceuvre et suivi | Les organisations syndicales de salariés et professionnelles
des politiques publiques d’employeurs représentatives au niveau national et
interprofessionnel ;

Les organisations professionnelles d’employeurs
représentatives au niveau national et multi-professionnel ;

Les organisations syndicales de salariés dont la vocation
revét un caractére national et interprofessionnel et qui ont
obtenu plus de 3 % des suffrages exprimés lors de la
derniere mesure de ’audience syndicale.

Formation = économique, | Les organisations syndicales de salariés représentatives au
sociale et syndicale des | niveau national et interprofessionnel ;

salariés Les organisations syndicales de salariés dont la vocation

revét un caractére national et interprofessionnel et qui ont
obtenu plus de 3 % des suffrages exprimés lors de la
derniere mesure de ’audience syndicale.

Source : Commission des affaires sociales

La répartition de ces fonds répond a des regles spécifiques, propres
a chacune de ces trois missions.

S’agissant de la subvention de 1’Etat destinée au financement de la
participation des partenaires sociaux a la conception et a la mise en ceuvre
des politiques publiques, 80 % sont répartis, a parts égales, entre les
organisations représentatives au niveau national et interprofessionnel, les
20 % restants étant destinés aux organisations de salariés ayant recueilli
entre 3 et 8 % lors de la derniere mesure de 'audience syndicale et aux
organisations professionnelles d’employeurs représentatives au niveau
national et multi-professionnell.

TArt. D. 2135-30.
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Les fonds destinés a la prise en charge de la formation économique,
sociale et syndicale font 1'objet de la répartition suivante, combinant prise
en compte de l'audience et versement forfaitaire : une premiere part est
attribuée proportionnellement a la représentativité tandis qu'une seconde,
qui doit étre comprise entre 7,9 millions d’euros et le quart de cette premiere
part, est répartie de maniére égale entre chacune des organisations
bénéficiaires!.

Les modalités de répartition des sommes financant les politiques
paritaires sont plus complexes puisqu’elles sont pondérées a la fois en
fonction de la représentativité au niveau national et interprofessionnel et
de celle dans les branches, selon des modalités distinctes entre les
organisations syndicales de salariés et les organisations professionnelles
d’employeurs?.

Ainsi, la dotation versée aux syndicats sur la base de leur
représentativité nationale est répartie de maniére uniforme entre eux, alors
que celle destinée aux organisations patronales doit l'étre
proportionnellement a leur audience. S'agissant de la part destinée aux
organisations représentatives dans les branches, qui vise notamment a
prendre en compte leur participation a la gestion des organismes collecteurs
paritaires agréés (Opca) de la formation professionnelle, elle est distribuée a
parts égales aux organisations salariales et en fonction de leur audience aux
organisations patronales.

Toutefois, dans l’attente de la premiere mesure de l’audience
patronale, dont les résultats ont été publiés en avril 2017, le décret du
28 janvier 20153 a mis en place un régime transitoire jusqu’au 31 décembre
2017 pour répartir les sommes dues aux organisations patronales
représentatives au titre de la gestion des politiques paritaires. La part
nationale est calculée en fonction de leur nombre de sieges au comité
paritaire interprofessionnel national pour I’emploi et la formation (Copanef),
tandis que dans chaque branche elle dépend de leur nombre de sieges dans
les conseils d’administration des Opca.

Le Gouvernement souhaite, au 4° de cet article 4, étre habilité a
adapter par ordonnances les modalités de fonctionnement du fonds et de
versement des crédits aux organisations syndicales et patronales, pour tirer
les conséquences de la récente mesure de 1'audience de ces dernieres et des
opérations de restructuration des branches engagées depuis 2014.

T Art. D. 2135-31.

2 Art. L. 2135-13 et R. 2135-28.

3 Décret n°2015-87 du 28 janvier 2015 relatif au financement mutualisé des organisations
syndicales de salariés et des organisations professionnelles d’employeurs.
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Selon l'étude d’impact annexée au projet de loi, le conseil
d’administration de 1’association gestionnaire du fonds paritaire national
(AGFPN) a demandé que la prise en compte des conséquences de la mesure
de l'audience des organisations professionnelles d’employeurs sur sa
gouvernance! et sur le versement des crédits du fonds soit différée et ne soit
effective qu’en 2018. Un mécanisme similaire mais plus pérenne pourrait
également étre mis en place pour lisser les effets du renouvellement, tous les
quatre ans, de la mesure de l'audience des organisations syndicales et
patronales, et ceux des restructurations de branches qui peuvent conduire a
faire évoluer la liste des organisations représentatives en leur sein.

IT - Les modifications adoptées par 1’Assemblée nationale

L’Assemblée nationale n’a adopté a cet article que trois
amendements rédactionnels de son rapporteur en séance publique.

IIT - La position de la commission

Cet article traduit la volonté du Gouvernement de procéder a des
modifications techniques de plusieurs régles encadrant la négociation
collective de branche afin de permettre au ministre du travail de remédier
plus efficacement a la carence potentielle des partenaires sociaux, au profit
notamment des petites entreprises (élargissement partiel des conventions) et
de renforcer son pouvoir d’appréciation des conventions conclues. Outre ce
premier volet (1° et 2° de l'article), un second concerne plus directement le
dialogue social national afin de garantir notamment une stabilité de son
financement (4°).

Sur ce dernier point, il importe que le Gouvernement s’en tienne
bien aux aménagements de portée limitée relatifs a la premiére mesure de
I'audience de la représentativité des organisations professionnelles
d’employeurs annoncés par 1'étude d’impact et ne cherche pas a remettre en
cause 'ensemble des régles de répartition entre elles des crédits du fonds
pour le financement du dialogue social. Elles sont en effet issues d"un subtil
équilibre auquel ces organisations sont parvenues alors que
le Gouvernement s’apprétait déja a les redéfinir.

Le débat portait, dans la répartition des sommes versées par le fonds
au titre de I'élaboration et de la mise en ceuvre des politiques paritaires, sur la
prise en compte dans 'audience du nombre de salariés employés par les
entreprises adhérentes d'une organisation professionnelle représentative et
non plus uniquement sur le nombre de ses adhérents, unique facteur retenu
par la loi du 5 mars 20142. Le 2 mai 2016, le Medef, la CGPME et I'UPA étaient
parvenus a un accord afin que ’audience soit pondérée a 50 % par le nombre
d’adhérents et a 50 % par le nombre de salariés employés par ceux-ci.

T Notamment sur la répartition des sieges au sein de son conseil d’administration.
2 Loi n® 2014-288 du 5 mars 2014 précitée.



EXAMEN DES ARTICLES -135 -

La loi du8aoGt 2016! a en conséquence modifié les regles
antérieures pour transposer cet accord, et ce alors que le Gouvernement avait
été habilité par le Parlement, a l’article 23 de la loi « Rebsamen » du 17 aotit
20152, a réformer par ordonnance les régles de répartition des crédits et de
gouvernance du fonds en l’absence d’'un consensus patronal. Il est
maintenant essentiel de préserver la stabilité de ces régles pour les années
a venir afin que la transparence du financement de ces organisations soit
assurée.

Votre commission a adopté cet article sans modification.

Article 5
Assouplissement des obligations des employeurs
en matiere de prévention de la pénibilité
et d’emploi de travailleurs détachés transfrontaliers

Objet : Cet article habilite le Gouvernement a simplifier par ordonnance le
compte personnel de prévention de la pénibilité et son régime juridique ainsi
que les régles applicables en matiére d’emploi des travailleurs détachés
transfrontaliers.

I - Le dispositif proposé

a) La simplification du compte personnel de prévention de la pénibilité

Institué par la loi du 20 janvier 20143, le compte personnel de
prévention de la pénibilité (C3P) est un outil individuel permettant a des
salariés exposés, a leur poste de travail, a des facteurs de risques
professionnels, de bénéficier d’un droit a la formation renforcé, et, en fin de
carriére, de réduire leur temps de travail sans perte de salaire et d’obtenir
jusqu’a huit trimestres de majoration de durée d’assurance pour anticiper
leur départ a la retraite, des lors que cette exposition, mesurée annuellement,
a été supérieure a des seuils déterminés par le pouvoir réglementaire.

Chaque année d’exposition a un facteur de pénibilité permet a un
salarié d’obtenir quatre points et huit points en cas de pluri-exposition.
Ces points sont crédités sur son C3P par la caisse nationale d’assurance
vieillesse, gestionnaire du compte, a la suite de la déclaration des expositions
par l'employeur wvia la déclaration sociale nominative (DSN).

1 Loi n° 2016-1088 du 8 aoiit 2016 précitée.
2 Loi n° 2015-996 du 17 aotit 2015 précitée.
3 Loi n® 2014-40 du 20 janvier 2014 garantissant la justice et I'avenir de notre systeme de retraites.
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Depuis le 1¢r janvier 2017, le C3P est intégré au compte personnel d’activité
(CPA).

Les dix facteurs de pénibilité sont répartis en trois catégories! :

- ceux concernant des contraintes physiques marquées (les
manutentions manuelles de charges ; les postures pénibles, définies comme
positions forcées des articulations ; les vibrations mécaniques) ;

- ceux propres a un environnement physique agressif (les agents
chimiques dangereux; les activités exercées en milieu hyperbare; les
températures extrémes ; le bruit) ;

- ceux qui caractérisent certains rythmes de travail (le travail de
nuit ; le travail en équipes successives alternantes ; le travail répétitif).

Enfin, le financement des droits associés au C3P est assuré par un
fonds, qui est alimenté par une cotisation versée par les employeurs, elle-
méme déclinée en deux volets. Le premier, dont le taux est de 0,01 % de la
masse salariale, est di par toutes les entreprises. Le second, qui représente
0,2 % de la masse salariale, ne doit quant a lui étre acquitté que par les
entreprises ayant exposé au moins un de leurs salariés a la pénibilité.

Initialement fixée, pour l'ensemble des facteurs de pénibilité, au
ler janvier 2015, la mise en ceuvre du compte a été partiellement décalée et
repoussée en raison des difficultés rencontrées dans la définition des seuils
d’exposition et des modalités de mesure des expositions. A cette date, seuls
quatre? des dix facteurs furent appliqués. Pour les six autres, ce n’est que
depuis le 1er juillet 20163 que les expositions de leurs salariés doivent étre
déclarées par les employeurs.

Durant cette période transitoire et a la suite des recommandations
de plusieurs rapports commandés par le Gouvernement*, un premier train
de mesures de simplification ont été adoptées, avec notamment comme
objectif de réduire les contraintes pesant sur les petites entreprises. La loi
« Rebsamen »% avait ainsi substitué a la fiche individuelle de prévention des
expositions, que l’employeur devait tenir pour chacun de ses salariés
exposés a la pénibilité, la déclaration dématérialisée des expositions par la
DSN.

TArt. D. 4161-2.

2 Travail de nuit, travail en équipes successives alternantes, travail répétitif, travail en milieu
hyperbare.

3 Et non le 1¢ janvier 2016 comme prévu a l'origine, a la suite de la prolongation de ce délai initial
par le décret n°® 2015-1888 du 30 décembre 2015 relatif a la simplification du compte personnel de
prévention de la pénibilité et a la modification de certains facteurs et seuils de pénibilité.

4 Rapport Sirugue-Huot-De Virville de mai 2015 sur la simplification et la sécurisation du compte ;
rapport Lanouziére sur la définition du travail répétitif comme facteur de pénibilité de septembre
2015.

5 Loi n° 2015-996 du 17 aotit 2015 précitée.
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Elle avait également autorisé les branches a établir des référentiels
professionnels qui définissent les postes de travail ou métiers exposés a la
pénibilité et permettent aux entreprises qui en relévent, une fois homologués
par les ministres du travail et des affaires sociales, de déterminer 1’exposition
de leurs travailleurs sur cette base.

Selon I'étude d'impact annexée au projet de loi, 793 760 salariés ont a
ce jour acquis des droits au titre du C3P. Toutefois de nombreuses
entreprises, en particulier les plus petites dans des secteurs particulierement
exposés a la pénibilité comme le batiment, rencontrent encore d’importantes
difficultés de mise en ceuvre et de mesure des expositions de leurs salariés,
notamment pour quatre facteurs: les manutentions manuelles de charge,
les postures pénibles, les vibrations mécaniques et les agents chimiques
dangereux. Aucune réponse satisfaisante n’avait été jusqu’a présent apportée
aux problemes qu’elles rencontrent

En conséquence, le 1° du présent article 5 habilite le Gouvernement a
procéder par ordonnance a une profonde réforme de la prise en compte de
la pénibilité au travail. Il lui permet en effet d’adapter :

- les facteurs de risques professionnels mesurés dans le cadre du
compte;

- les obligations de déclaration liées a ceux-ci ;

- les conditions d’appréciation de I'exposition a certains des facteurs ;
- les modes de prévention ;

- les modalités de compensation de la pénibilité ;

- les modalités de financement du compte.

b) L'allegement des obligations incombant aux employeurs de travailleurs
détachés transfrontaliers

La construction européenne, fondée sur la constitution d’un marché
unique, promeut la libre circulation des marchandises, des personnes,
des services et des capitaux! .

Cest dans ce cadre juridique que les Etats membres de 1'Union
européenne et le Parlement européen ont adopté, le 16 décembre 1996, la
directive 96/71/CE concernant le détachement de travailleurs dans le cadre
d’une prestation de services.

I L’article 56 du Traité sur le fonctionnement de I’Union européenne reconnait par conséquent la
libre prestation des services : « les restrictions d la libre prestation des services d l'intérieur de
I'Union sont interdites a 1'égard des ressortissants des Etats membres établis dans un Etat membre
autre que celui du destinataire de la prestation ».
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Cette directive confirme en son article 2 la possibilité pour toute
personne d’exécuter son travail pendant une période limitée sur le territoire
d’un Etat membre autre que son Etat d’origine, en vue de réaliser une
prestation de services, d’effectuer une mobilité au sein du groupe qui
I’emploie ou encore de réaliser une mission de travail temporaire.

L’article 3 de la directive oblige les entreprises qui détachent des
salariés a leur appliquer le « noyau dur » du droit du travail en vigueur dans le
pays d’accueil, sur des sujets aussi importants que les périodes maximales de
travail et les périodes minimales de repos, la durée minimale des congés
annuels payés, ou encore les régles de sécurité, de santé et d’hygiene au travail.

Si les regles du pays d’accueil s’appliquent aux travailleurs détachés
en matiére de droit du travail, ce sont en revanche les régles du pays
d’origine qui priment en matiére de protection sociale, comme le prévoit
I'article 12 du reglement (CE) n° 883/2004 du Parlement européen et du
Conseil du 29 avril 2004 portant sur la coordination des systemes de sécurité
sociale.

Face a la tres forte augmentation des fraudes au détachement de
travailleurs, 1'article 1¢r de la loi du 10 juillet 2014! a prévu une amende
administrative, et non plus une simple contravention peu dissuasive, pour
sanctionner le défaut de déclaration auprées de l'inspection du travail
préalablement a un détachement, ou l’absence de désignation d'un
représentant en France servant d’interlocuteur entre le prestataire étranger
et les services de controle.

Le donneur d’ordre ou le maitre d’ouvrage doivent également

veiller a vérifier si le prestataire étranger s’est bien acquitté de ces
obligations, sous peine d’une sanction administrative.

Le montant initial de I’amende administrative infligé a un
prestataire étranger était peu élevé: plafonné a 2000 euros par salarié
détaché et a 4000 euros en cas de réitération dans un délai d’'un an,
le montant total de I’amende ne pouvait dépasser 10 000 euros.

L’article 279 de la loi « Croissance et activité » du 6 aott 20152 a
toutefois porté ce dernier plafond a 500 000 euros. Pour fixer le montant de
I’amende, le directeur régional des entreprises, de la concurrence, de la
consommation, du travail et de I'emploi (Direccte) doit prendre en compte
les circonstances et la gravité du manquement, le comportement de son
auteur ainsi que ses ressources et ses charges.

1 Loi n° 2014-790 du 10 juillet 2014 visant a lutter contre la concurrence sociale déloyale.
2 Loi n°® 2015-990 du 6 aoiit 2015 précitée.
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Par ailleurs, l'article 107 de la loi « Travail » du 8 aotit 2016! a
introduit 'article L. 1263-4-1 au sein du code du travail, afin de permettre a
l"autorité administrative d’ordonner, en cas de défaut de déclaration
préalable de détachement, la suspension de la réalisation d’une activité de
prestation de services. Cette suspension, qui est cumulable avec la sanction
administrative pour défaut de déclaration préalable, est également
prononcée par le Direccte, sur saisine d'un agent de contréle de 'inspection
du travail, si ce dernier n’a pas regu la déclaration préalable dans un délai de
48 heures suivant le début du détachement. Le directeur régional peut
ordonner, en motivant sa décision au regard de la gravité du manquement,
la suspension de la réalisation de la prestation de services, pour une durée
ne pouvant excéder un mois. Cette suspension cesse des la réception de la
déclaration de détachement transmise par le prestataire étranger, le donneur
d’ordre ou le maitre d’ouvrage.

En outre, en application de 1'article L. 1264-4-6 du code du travail
introduit par l'article 106 de cette méme loi « Travail », tout employeur
détachant des salariés sur le territoire francais est désormais assujetti a une
contribution plafonnée a 50 euros par salarié détaché, destinée a couvrir les
colits de mise en place et de fonctionnement du systéme dématérialisé de
déclaration et de controle, appelé SIPSI?.

L’étude d’impact se contente d’évoquer le souhait du Gouvernement
« d’assouplir les modalités d’accomplissement des formalités préalables au
détachement pour les cas particuliers de 'activité de prestataires frontaliers »3, sans
apporter davantage de précisions sur les dispositions qui pourraient évoluer.

La durée des habilitations prévues par le présent article est fixée a
six mois a compter de la promulgation de la présente loi.

IT - Les modifications adoptées par 1’Assemblée nationale

A l'initiative de son rapporteur, la commission des affaires sociales a
adopté un amendement visant a préciser les finalités de la réforme du
compte personnel de prévention de la pénibilité. Elle doit conduire a une
simplification et a une sécurisation juridique du dispositif, dans le but
d’améliorer la prévention.

Cet article n"a pas été modifié en séance publique.

1 Loi n° 2016-1088 du 8 aoiit 2016 précitée.
2 https://www.sipsi.travail.gouv.fr
3p. 68.
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III - La position de la commission

Dans un courrier adressé aux organisations professionnelles
d’employeurs et aux organisations syndicales de salariés représentatives au
niveau national et interprofessionnel le 8 juillet 2017, le Premier ministre a
dévoilé la réforme du C3P que le Gouvernement compte mettre en ceuvre
sur la base de I'habilitation conférée par le présent article. Elle devrait porter
sur trois aspects, I'un symbolique et les deux autres relatifs a la mesure de
certains facteurs de pénibilité et au financement du dispositif.

Le compte personnel de prévention de la pénibilité devrait devenir
le « compte professionnel de prévention », ce qui renvoie aux déclarations du
Président de la République qui avait annoncé, durant sa campagne, vouloir
supprimer le terme de pénibilité qui selon lui induit que « le travail est une
douleur »1.

Les quatre facteurs de risques professionnels suscitant le plus de
difficultés de mesure des expositions des salariés devraient par ailleurs faire
I'objet, au sein du compte, d’'un mécanisme spécifique de compensation de
la pénibilité.

Pour la manutention manuelle de charges, les postures pénibles,
les vibrations mécaniques et les agents chimiques dangereux,
les employeurs n’auront plus a mesurer I'exposition de leurs salariés et a la
déclarer annuellement. Les personnes qui sont exposées a ces facteurs
pourraient bénéficier d’un départ anticipé a la retraite des lors qu’une visite
médicale, en fin de carriere, aura permis de démontrer qu’ils ont contracté
une maladie professionnelle conduisant a un taux d’incapacité permanente
d’au moins 10 %, sans durée d’exposition minimale requise.

Ce dispositif se rapproche de celui qui avait été mis en place par la
loi du 9 novembre 20102. Celui-ci ouvrait la possibilité aux personnes
justifiant d’un taux d’incapacité permanente supérieur a 20 % résultant
d’une maladie professionnelle ou d’un accident du travail de partir a la
retraite a 60 ans avec une pension a taux plein. La méme faculté était
reconnue aux personnes dont le taux d’incapacité permanente était supérieur
a 10 % et qui avaient été exposées pendant au moins dix-sept ans a 1'un des
dix facteurs de pénibilité si elles justifiaient du lien direct entre cette
exposition et leur invalidité, apres examen de leur dossier et validation de
leur demande par une commission pluridisciplinaire composée notamment
du directeur de la caisse de retraites, du médecin-conseil régional de
"assurance maladie et d"un praticien hospitalier particulierement qualifié en
pathologies professionnelles.

T Déclaration d’Emmanuel Macron le 28 mars 2017 lors de la présentation de son programme devant
le Medef.
2 Loi n® 2010-1330 du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites.
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Enfin, le financement du C3P ne serait plus assuré par les
cotisations spécifiques versées par les entreprises mais serait transféré a la
branche accidents du travail - maladies professionnelles (AT-MP) de la
sécurité sociale, qui devrait étre en excédent de 700 millions d’euros en 2017
et qui est également financée par les employeurs a travers une cotisation qui
varie notamment en fonction de la taille des entreprises, de leur sinistralité et
de leur secteur d’activité.

Votre rapporteur salue ce projet de réforme pragmatique, qui tire
les conséquences des difficultés insurmontables apparues dans la mise en
ceuvre du C3P pour les petites entreprises et tranche avec la surdité du
précédent gouvernement. Sans remettre en cause les principes qui ont
conduit a la création du compte, en particulier I'indispensable prévention de
la pénibilité en entreprise et des conséquences que peuvent avoir les
conditions de travail sur 'espérance de vie a la retraite, il garantit désormais
une plus grande égalité de traitement entre les salariés de toutes les
entreprises et permettra aux employeurs de se concentrer sur le
développement de leur activité et non sur des procédures administratives
chronophages. Il conviendra toutefois d’examiner, lors de I'examen du projet
de loi de financement de la sécurité sociale pour 2018 qui devrait traduire le
volet financier de cette réforme, les conditions dans lesquelles sa
soutenabilité financiére peut étre assurée et les moyens de garantir qu’elle
ne fragilisera pas la branche AT-MP.

S’agissant des aménagements aux regles du détachement des
travailleurs, le Gouvernement envisage leur assouplissement pour les
personnes étrangeres qui habitent des pays limitrophes de la France et qui
franchissent réguliérement la frontiere francaise dans le cadre de leur travail.
Cette aménagement pourrait, par exemple, prendre la forme d'une
déclaration valable pendant une durée définie, afin d’éviter la multiplication
des démarches administratives. Si votre rapporteur ne s’oppose pas a ces
aménagements, il convient néanmoins d’anticiper les risques de
contournement de ces nouvelles regles et de ne pas méconnaitre le principe
d’égalité de traitement entre travailleurs, quel que soit leur pays de
résidence. Il est surtout urgent de faire pression sur les autres Etats membres
pour opérer une refonte de la directive du 16 décembre 1996, comme s’y est
engagé le Président de la République, car les fraudes croissantes aux regles
de détachement entravent le développement de beaucoup d’entreprises
francaises et fragilisent notre modele social ainsi que 1'image de 1’'Europe
aupres de nos concitoyens.

Votre commission a adopté cet article sans modification.
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Article 6
Harmonisation et mise en cohérence du code du travail

Objet: Cet article vise a habiliter le Gouvernement a procéder, par
ordonnances, a la mise en cohérence du code du travail et a 'actualisation
du droit pour tenir compte des différentes réformes prévues par le projet de
loi et de celles intervenues en la matiére depuis 2015.

I - Le dispositif proposé

Depuis 2015, le Parlement a adopté quatre lois qui ont procédé a de
profondes réformes du code du travail. Il s’agit des lois :

- n° 2015-990 du 6 aott 2015 pour la croissance, I’activité et 1'égalité
des chances économiques (loi « Croissance et activité ») ;

- n°2015-994 du 17 aoGt 2015 relative au dialogue social et a
I"’emploi (loi « Rebsamen ») ;

- n° 2016-1088 du 8 aotit 2016 relative au travail, a la modernisation
du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels
(loi « Travail ») ;

- n° 2017-86 du 27 janvier 2017 relative a 1'égalité et a la citoyenneté
(loi « Egalité et citoyenneté »).

De plus, les nombreuses ordonnances qui vont étre adoptées en
application du présent projet de loi auront pour conséquence de modifier
encore davantage notre droit du travail, dans des domaines aussi divers que
la négociation collective, la représentation du personnel en entreprise
ou le licenciement.

Cette accumulation de réformes dans une durée si limitée a eu pour
conséquence de fragiliser la cohérence de l'ensemble de la structure
juridique du droit du travail et de son articulation avec le reste de notre
droit. Elle s’est inévitablement accompagnée d’erreurs et a rendu sans objet
de nombreuses dispositions.

En conséquence, cet article 6 habilite le Gouvernement, dans un
délai de douze mois a compter de la promulgation de la loi, a procéder par
ordonnances a 1’harmonisation de 1’état du droit, a l'abrogation des
dispositions devenues sans objet, a la correction d’éventuelles erreurs et a la
mise en cohérence des textes selon trois axes. Il s’agit :

- d’assurer la coordination avec les ordonnances qui seront prises
sur le fondement de la présente loi d’habilitation ;

- de corriger les erreurs matérielles et les incohérences issues des
réformes législatives mentionnées ci-dessus ;

- d’actualiser les références au code du travail contenues dans les
textes actuellement en vigueur.
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IT - Les modifications adoptées par 1’Assemblée nationale

En séance publique, I’ Assemblée nationale a adopté un amendement
du Gouvernement prolongeant jusqu’au 31 octobre 2017 I'habilitation dont
ce dernier dispose, en vertu de l'article 120 de la loi « Travail » du 8 aotit
20161, pour rendre applicable le code du travail a Mayotte a compter du
1er janvier 2018 et abroger le code du travail applicable a Mayotte. La durée
de I'habilitation prévue a cet article était de quatorze mois a compter de la
promulgation de cette loi, soit jusqu'au 8 octobre 2017. Elle serait donc

allongée de vingt-trois jours.

IIT - La position de la commission

Cet article, d’ordre technique, illustre néanmoins les difficultés mal
anticipées que suscite la succession, a un rythme soutenu, de réformes en
droit du travail. Ces lois ne sont pas examinées dans des conditions
permettant de garantir une parfaite qualité du droit : recours systématique a
la procédure accélérée, délais d’examen parlementaire trés réduits,
nombreux ajouts du Gouvernement par amendement au cours de la
procédure. En conséquence, le travail de coordination qui devrait étre réalisé
durant I’élaboration des projets de loi est négligé voire absent.

I1 devient donc nécessaire, périodiquement, de procéder a une
remise en cohérence de 'ensemble de notre droit du travail, qui devrait
pourtant étre assurée par le processus législatif. Votre rapporteur ne peut
que déplorer cette situation et souhaite qu’a l'avenir une plus grande
attention soit portée a la bonne articulation des réformes votées avec le
droit existant et qu'un salutaire ralentissement de la cadence des réformes
en droit du travail permette de limiter le nombre d’erreurs matérielles
contenues dans les codes.

Votre commission a adopté cet article sans modification.

1 Loi n°® 2016-1088 du 8 aoiit 2016 précitée.
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Article 7
(art. 257 de la loi n°® 2015-990 du 6 aoiit 2015
pour la croissance, I’activité et 1'égalité des chances économiques)
Prolongation de la période transitoire relative a la mise en place
du nouveau zonage dérogatoire au repos dominical

Objet : Cet article autorise le Gouvernement a proroger, par ordonnance, le
délai d’adaptation prévu par la loi « Croissance et activité » du 6 aoiit 2015
des commerces situés dans des zones qui, antérieurement a cette loi, étaient
autorisés a ouvrir le dimanche.

I - Le dispositif proposé

La loi « Croissance et activité » du 6 aotit 2015! a réformé le régime
des dérogations géographiques au repos dominical. Si, selon
I'article L. 3132-3 du code du travail, «dans l'intérét des salariés, le repos
hebdomadaire est donné le dimanche », des dérogations a ce principe existent
depuis son institution par la loi du 13 juillet 19062. Cohabitent ainsi des
dérogations :

- de droit, en faveur de secteurs d’activité dont le fonctionnement
ou l'ouverture est rendu nécessaire par «les contraintes de la production, de
Iactivité ou les besoins du public »3 ;

- conventionnelles, lorsque des raisons économiques contraignent
une entreprise a organiser le travail de fagon continue ;

- accordées par le préfet, lorsque le repos des salariés le dimanche
serait préjudiciable au public ;

- géographiques.

C’est ce dernier volet que la loi « Croissance et activité » a modifié,
en unifiant notamment le régime juridique de mise en place du travail
dominical et les obligations des employeurs a I'égard de leurs salariés, qui
variaient auparavant en fonction du zonage. Elle a ainsi posé l’obligation
pour les employeurs d’avoir conclu un accord d’entreprise fixant
notamment des contreparties salariales, ou d’étre couverts par un accord de
branche ou territorial, pour pouvoir ouvrir le dimanche, sauf dans les
établissements de moins de onze salariés, ou I'employeur a la possibilité de
faire approuver directement par ses salariés I'ouverture dominicale*. Dans
tous les cas, travailler le dimanche ne peut étre que le résultat du volontariat
du salariéd.

I Loi n° 2015-990 du 6 aotit 2015 précitée.

2 Loi du 13 juillet 1906 établissant le repos hebdomadaire en faveur des employés et des ouvriers.
3 Et dont la liste est fixée a I'article R. 3132-5 du code du travail.

+Art. L. 3132-25-3.

5Art. L. 3132-25-4.
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Cette loi a tout d’abord institué les zones touristiques
internationales (ZTI), délimitées par le Gouvernement en raison de leur
rayonnement international, de l'affluence exceptionnelle de touristes
étrangers et de I'importance de leurs achats. A ce jour, vingt et une ZTI ont
été créées, douze a Paris et neuf en province.

Elle a ensuite transformé les deux types de zones dérogatoires
antérieures qui étaient désignées par le préfet a la demande des maires. Dans
les communes d’intérét touristique ou thermales et dans les zones
touristiques d’affluence exceptionnelle ou d’animation culturelle
permanente, 'ouverture dominicale des commerces était de droit, sans
qu'une contrepartie particuliere doive étre offerte aux salariés et sans
qu’ils puissent refuser de travailler le dimanche. Dans les périmetres
urbains de consommation exceptionnelle (Puce), créés par la loi « Maillé »
du 10 aott 2009 et qui devaient étre situés dans des unités urbaines de plus
d’un million d’habitants et caractérisés notamment par des habitudes de
consommation dominicale ainsi que 1'éloignement particulier de leur
clientele, les commerces pouvaient ouvrir le dimanche sur la base d'un
accord collectif ou d’'une décision unilatérale de 'employeur validée par
référendum des lors que le volontariat des salariés était respecté et que des
contreparties financiéres leur étaient offertes.

La loi « Croissance et activité » a transformé les communes d’intérét
touristique ou thermales et les zones touristiques d’affluence exceptionnelle
ou d’animation culturelle permanente en zones touristiques, caractérisées
par une affluence particulierement importante de touristes?. Les Puce sont
devenus des zones commerciales, caractérisées par une offre commerciale et
une demande potentielle particulierement importantes®. Les commerces
situés dans ces zones, tout comme ceux présents dans les ZTI, sont soumis a
un cadre juridique unique relatif a leurs obligations envers leurs salariés.

L’article 257 de cette loi avait précisé les conséquences de cette
évolution pour les zones existantes. Elles sont devenues de droit des zones
touristiques ou des zones commerciales. Surtout, une période de transition
d’environ deux ans, dont le terme est le premier jour du vingt-quatrieme
mois suivant la publication du texte, c’est-a-dire le 1¢r aott 2017, leur a été
offerte pour conclure un accord collectif les mettant en conformité avec les
nouvelles obligations qu’elle fixe.

Dans ce contexte, l'article 7 du présent projet de loi habilite le
Gouvernement a proroger par ordonnance ce délai, aussi bien pour les
zones touristiques que pour les zones commerciales.

T Loi n® 2009-974 du 10 aodit 2009 réaffirmant le principe du repos dominical et visant a adapter les
dérogations a ce principe dans les communes et zones touristiques et thermales ainsi que dans
certaines grandes agglomérations pour les salariés volontaires.

2 Art. L. 3132-25.

3 Art. L. 3132-25-1.
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L’étude d'impact souligne en effet que la modification des régles de
validité des accords collectifs relatifs a la durée du travail depuis le
lerjanvier 2017! a rendu la conclusion d’accords sur les contreparties au
travail dominical plus difficile et que de nombreuses entreprises ignorent
la date d’expiration de cette période transitoire. Des zones commerciales
comme celle de Plan-de-Campagne dans les Bouches-du-Rhone tout autant
que des zones touristiques balnéaires ou hivernales seraient concernées.

IT - Les modifications adoptées par 1’Assemblée nationale

L’ Assemblée nationale n’a pas modifié cet article.

IIT - La position de la commission

Votre rapporteur tient a souligner que cet article, deux ans aprés
I'examen de la loi « Croissance et activité », donne raison au Sénat en
revenant a la position qu’il avait alors adoptée.

Le projet de loi initial pour la croissance et l'activité, adopté par le
Conseil des ministres le 10 décembre 2014, prévoyait une période transitoire
de trente-six mois pour permettre aux commerces situés dans les anciennes
communes d’intérét touristique ou thermales et les zones touristiques
d’affluence exceptionnelle ou d’animation culturelle permanente et Puce de
s’adapter a la réforme de leur cadre juridique. Toutefois, en premiere lecture
a I’Assemblée nationale, un amendement présenté en séance publique par le
rapporteur général de la commission spéciale chargé de l'examen de ce
texte, notre collegue député Richard Ferrand, et le rapporteur thématique
sur les dispositions relatives au travail dominical, notre ancien collegue
député Stéphane Travert, avait été adopté abaissant a deux ans ce délai de
mise en conformité, recevant un avis favorable du ministre de I’économie, de
I'industrie et du numérique d’alors, Emmanuel Macron?.

Lorsque ce projet de loi a été soumis au Sénat, notre collegue
Catherine Deroche, rapporteure de la commission spéciale, avait souligné que
cette réforme constituait un changement lourd pour les entreprises
concernées, en particulier celles dépourvues de délégués syndicaux, qui se
trouvent donc dans I'impossibilité de négocier un accord, et celles qui ne sont
pas couvertes par un accord de branche. Le délai de trente-six mois était donc
a ses yeux approprié pour leur permettre de procéder a cette adaptation.
Elle avait donc proposé un amendement le rétablissant, adopté par la
commission spéciale et confirmé par le Sénat. Toutefois, en nouvelle lecture a
"’ Assemblée nationale, les députés, a l'initiative des rapporteurs ainsi que des
membres du groupe écologiste, ’avaient a nouveau fixé a vingt-quatre mois.

1 En application du IX de I'article 21 de la loi « Travail » n® 2016-1088 du 8 aoiit 2016 précitée, ces
accords doivent désormais étre conclus par des organisations syndicales ayant recueilli au moins
50 % des suffrages exprimés au premier tour des élections professionnelles et non plus 30 %.

2 Amendement n° 2048 ; Assemblée nationale, deuxiéme séance du samedi 14 février 2015.
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Votre rapporteur ne peut donc que saluer la volonté du
Gouvernement de le proroger définitivement a trente-six mois et regrette
les incertitudes juridiques que ces hésitations ont suscitées pour les
entreprises concernées. Toutefois, la solution proposée ici est inadaptée.
En effet, la période transitoire que le Gouvernement propose de prolonger
par ordonnance, sur la base de 1'habilitation conférée par le présent article,
arrive a expiration le 1¢r aotit 2017. Or il est tres peu probable que ce projet
de loi ait été promulgué a cette date. Quand bien méme il le serait,
les quelques jours de délai seraient insuffisants pour publier une
ordonnance, qui doit étre soumise préalablement au Conseil d’Etat puis
prise en Conseil des ministres.

En conséquence, votre commission a adopté un amendement
COM-11 de son rapporteur visant a réécrire cet article 7 pour modifier
directement l’article 257 de la loi « Croissance et activité » et prévoir
également une entrée en vigueur rétroactive de cette disposition.

Votre commission a adopté cet article ainsi modifié.

Article 8
Délai de dépot des projets de loi de ratification des ordonnances

Objet : Cet article fixe un délai de trois mois a compter de la publication de
chacune des ordonnances prévues par ce projet de loi, a I’exception de celle
prévue a l'article 9, pour le dépot des projets de loi de ratification.

En application de l'article 38 de la Constitution, les ordonnances
entrent en vigueur des leur publication mais deviennent caduques si leur
projet de loi de ratification n’est pas déposé devant le Parlement avant la
date fixée par la loi d"habilitation.

Le présent article 8 définit ce délai pour les ordonnances qui seront
prises en application des articles 1 a 7: trois mois a compter de leur
publication. L’ordonnance prise sur le fondement de l'article 9 n’est pas

couverte par cette disposition, mais un délai similaire est fixé par cet article.

Votre commission a adopté cet article sans modification.
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Article 8 bis
Demande de rapport sur ’effet des ordonnances

Objet : Cet article demande au Gouvernement de remettre au Parlement, au
plus tard dix-huit mois aprés la promulgation de la présente loi, un rapport
évaluant l'effet des ordonnances prises sur son fondement en matiere de droit
du travail.

I - Le dispositif proposé par 1’Assemblée nationale

Inséré dans le projet de loi en séance publique a 'initiative de notre
collegue député Francis Vercamer et de plusieurs membres du groupe
Les Constructifs, le présent article 8 bis demande au Gouvernement de
réaliser un rapport a destination du Parlement sur I’effet des ordonnances
prises en application des articles 1¢r a 8, excluant ainsi celle reportant
d’un an l'entrée en vigueur du préléevement a la source de 1'impdt sur le
revenu prévue par l'article 9.

Ce rapport devrait se concentrer notamment sur la mesure de
I"impact des ordonnances sur la compétitivité des TPE et des PME ainsi que
sur la protection des salariés. Devant étre remis dans délai de dix-huit mois
a compter de la promulgation de la loi, soit sans doute au premier trimestre
2019, ses conclusions pourraient alors faire 1’'objet d'un débat au Parlement.
L’objectif des auteurs de cet amendement était également, selon son exposé
sommaire, d’obtenir que les groupes parlementaires soient associés a
I’élaboration des ordonnances.

IT - La position de la commission

Votre commission des affaires sociales a une jurisprudence stricte et
établie sur les demandes de rapports au Parlement, que votre rapporteur
partage : elle juge qu’elles sont dans leur trés grande majorité superflues,
empiétant souvent sur les compétences du Parlement en matiere de controle
de l'action du Gouvernement et n’étant que trés rarement suivies d’effets.

A titre d’exemple, le Parlement attend toujours les rapports dressant
un bilan des accords de mobilité interne et examinant l'articulation entre le
code du travail et les statuts des personnels des chambres consulaires, qui en
application respectivement des articles 15 et 26 de la loi du 14 juin 2013!
auraient da lui étre remis, pour le premier, avant le 31 décembre 2015 et,
pour le second, avant le 31 décembre 2013. Pour la loi du 5 mars 20142, ce
sont cinq demandes de rapports qui n’ont pas été satisfaites.

I Loi n°® 2013-504 du 14 juin 2013 précitée.
2 Loi n® 2014-288 du 5 mars 2014 précitée.
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Néanmoins, en raison de I'ampleur de la réforme du code du travail
par ordonnances envisagée par le présent projet de loi, votre rapporteur
estime qu’il est essentiel que son évaluation soit présentée au Parlement dans
les meilleurs délais. Il est d’ailleurs important que le Gouvernement s’engage
devant le Sénat a la réaliser.

Votre commission a adopté cet article sans modification.

Article 9
Report d'un an de I’entrée en vigueur
du prélévement a la source de I'impot sur le revenu

L’examen de cet article a été délégué au fond a la commission des
finances par votre commission des affaires sociales.

Lors de sa réunion, la commission des finances a adopté
les amendements COM-90, COM-91 et COM-92 de son rapporteur, notre
collegue Albéric de Montgolfier.

En conséquence, votre commission a adopté ces amendements et
I'article 9 ainsi modifié.
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TRAVAUX DE LA COMMISSION

I. AUDITION DE MME MURIEL PENICAUD,
MINISTRE DU TRAVAIL

M. Alain Milon, président — Je remercie Mme Muriel Pénicaud, ministre du
travail, de venir répondre a nos questions suriejgt de loi d’habilitation a prendre
par ordonnances les mesures pour le renforcemenialague social, dont 'Assemblée
nationale a terminé I'examen jeudi dernier.

Madame la Ministre, ce texte concerne notre légistadu travail dans un
grand nombre de domaines.

Nous avons bien compris que le Gouvernement emégridrcer le réle de la
négociation collective en entreprise, simplifiers lénstitutions représentatives du
personnel et réduire un certain nombre d’aléasdiques pesant sur les procédures de
licenciement.

Le projet de loi embrasse également d’autres sujetsnme le compte
pénibilité ou le travail détaché, mais sur ces sembis themes centraux, il ouvre la
perspective de multiples évolutions de la |égishatisans qu’il nous soit possible, pour
le moment, de véritablement mesurer la portée dasgements que le Gouvernement
retiendra dans les futures ordonnances.

En effet, parallelement a 'examen parlementairs kabilitations demandées,
VOUS menez une concertation avec les partenaires@also sur le contenu de ces
ordonnances, les arbitrages devant étre rendus tlaafin de I'éte.

Cette méthode a suscité beaucoup d’interrogations tle nos échanges, la
semaine derniére, avec les organisations syndicgleatronales.

Il nous parait donc important que vous puissiezoarg’hui préciser les
intentions du Gouvernement, au vu des concertatmgggées depuis le mois de juin.
Avez-vous d'ores et déja privilégié, ou au congradcarté, certaines options ? Quelles
sont, sur les principaux sujets en débat, les miffies alternatives en discussion ?

Mme Muriel Pénicaud, ministre du travai Je suis heureuse de vous
présenter la méthode et le contenu de la réforngenmuus entreprenons. Conformément
a I'engagement de campagne du Président de la Rgpeble Gouvernement a choisi
d’aller vite, tant est forte I'attente de nos cdogiens pour une transformation de nos
regles. Le code du travail vise des sujets straaits, la réforme aura des effets de long
terme, en profondeur, ce qui n’enléve rien a sayeace.
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Notre objectif, c’est de libérer la dynamique deéation d’emplois, tout en
confortant les protections des salariés, réformdmmir correspondre au monde
d’aujourd’hui et de demain. Nous recourons aux omtknces parce qu’elles articulent
la démocratie politique, avec le débat au Parlemrsntles projets de loi d’habilitation
puis de ratification — et la démocratie sociale,que est bien le moins pour une loi dont
I'objet est de renforcer la démocratie sociale est le sens de la concertation que nous
menons avec les partenaires sociaux. Les ordonsasget ainsi co-construites avec
les partenaires sociaux et le Parlement.

Le Président de la République a recu les trois aig@tions patronales et les
cing organisations syndicales, puis le Premier sti@ et moi-méme les avons regues a
notre tour, puis je les ai recues chacune a degxises sur les trois grands sujets que
nous avons identifies — soit 48 reunions depui8 Jain et jusqu'au 21 juillet ; cette
méthode nous fait aller au fond, examiner les idéesvelles, les convergences
possibles ; a la fin de ce cycle, je rendrai comgel’ensemble a chaque responsable
des huit organisations concernées. Il y a, égalénieriemps du débat au Parlement, a
I’Assemblée nationale et au Sénat, sur la loi diht@ion. Puis notre objectif sera de
rédiger les ordonnances pour fin ao(t, de les traetire et de les publier avant la fin
de I'été, soit le 21 septembre prochain — ce pau&te lors du conseil des ministres
du 20 septembre. Les ordonnances sont d’applicatimnédiate mais nous reviendrons
au Parlement pour leur donner force de loi, grade aatification.

Le débat parlementaire est partie prenante. Le giraje loi d’habilitation
s’est enrichi de 45 amendements a I’Assemblée mad&p sur 424 proposeés, ils sont
venus de nombreux bancs ; nous savons combieraveadravaillé en profondeur sur
la réforme du code du travail ces dernieres anné&s éclairages sont précieux, notre
état d’esprit est d’en tenir tout a fait compte.

Pourquoi rénover le dialogue social dans notre paysous n’entendons pas
toucher a notre modele social, a ses valeurs prdsrgui fondent la société francaise,
mais prendre en compte le fait que la loi a surgjéade détails le dialogue social, au
point de le freiner ; la réponse consiste a défies principes qui fondent le socle a
quoi nous tenons, et a ouvrir davantage le dialogoeial. De fait, notre code du
travail et nos pratigues de dialogue social prennensuffisamment en compte
I'internationalisation de I'économie et les mutatfodu travail qui sont devant nous —
'OCDE estime par exemple que, dans les dix ansegiryvla robotisation et la
numérisation auront détruit un emploi d’aujourd’husur dix et transformé
profondément un sur deux, tout en ne créant quiniemie des emplois d’aujourd’hui.
Deés lors, soit on subit cette transformation, adé&normes problémes d’adaptation,
soit on l'anticipe en définissant un cadre, poueqwtre pays appréhende le futur avec
confiance — et la France a tous les atouts podaiee, technologiques en particulier.

Ensuite, les aspirations des salariés ont évolugstcun fait générationnel
mais qui touche lI'ensemble des salariés : ils daieah a étre davantage partie
prenante sur leur formation, sur leur évolution fassionnelle, sur I'équilibre entre vie
professionnelle et vie personnelle, nous voulongein compte.

Sur le fond, notre objectif c’est plus de libert@up les entreprises afin de
libérer leur potentiel de création d’emploi quaral droissance reprend, en particulier
les TPE et PME, plus de liberté également poursédariés, mais aussi une protection
et une sécurité juridique mieux établies pour Esagés comme pour les entreprises, en
particulier parce que nous aurons mis fin a l'ingété juridique qui est un frein a
I'embauche et qui fragilise les perspectives désrsss.
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La réforme est un ensemble qui comprend six vaetdesquels nous voulons
aboutir dans les prochains dix-huit mois.

Premier volet, la refonte du code du travail, c’'¢sbjet des ordonnances
dont je vous présente la loi d’habilitation.

Deuxieme volet, I'élargissement de I'assurance cgempour que le filet de
sécurité qu'il représente bénéficie également amdépendants et, sous certaines
conditions, aux démissionnaires. Aujourd’hui, lestpctions sont liées aux statuts, ce
qui était pertinent quand on avait un emploi a ;vaes lors que cette forme d’emploi
devient marginale, le systeme de protection pautiaisse de coté de plus en plus de
nos concitoyens, dans les trous du filet. Mieux valors, une protection a la personne
et des droits transportables, comme vous l'avez daec le compte personnalisé de
formation.

Troisieme volet, la formation professionnelle. D&®rmes ont été prises dans
la bonne direction, il faut aller plus loin.

Quatrieme sujet, I'apprentissage : nous peinongtairdre quatre cent mille
jeunes apprentis, alors que c’est une voie primededpour la professionnalisation, il
faut la développer.

Cinquieme suijet, la réforme des retraites, queg@aus présente pas ici.

Sixieme sujet, le pouvoir d’achat, c’est en paitele sens de la suppression
des cotisations salariales pour le chomage et léadia.

Ces six domaines d’action visent, ensemble, adibéEnitiative économique,
donc la création d’emplois, a sécuriser les parsoprofessionnels adaptés au monde
d’aujourd’hui et de demain plutét qu’attachés awel’hier.

Ce projet de loi comprend lui-méme trois volets.

Premierement, il clarifie le réle de la loi, de lmanche professionnelle et de
I'entreprise dans le dialogue social, en y renfor branche et I'entreprise. L'agilité
economique et le progres social exigent d’étre s pres de I'échelon pertinent, les
textes généraux ne peuvent régler les choses damsdgétail, il faut donner plus
d’espace au dialogue social et économique : cedil Fouge de ce texte. Nous voulons
clarifier et étendre le champ des responsabilités dranches professionnelles et des
entreprises ; NOus sommes parvenus a un accordespoint, la répartition est claire,
elle va dans le sens de la confiance aux acteuds & dynamisation de I'entreprise.

Deuxieme bloc, nous voulons réformer le dialogugasalans I'entreprise,
avec la fusion des instances d’information-congidtaet la recherche d’une solution
pour le dialogue social dans les petites entreigectuellement, notre pays compte, et
c’'est une exception, quatre modes de représentades salariés, dont trois sont
d’'information et de consultation, et un de négaomt ce systeme est complexe, il
occasionne des doublons et il sépare artificielletie dialogue entre la stratégie d’'un
cOté, les questions de santé et de travail d’'umeawt les problémes du quotidien d’'un
autre coté encore. La fusion des trois instancesfa’mation et de consultation
permettra de débattre de larticulation entre lesegtions économiques et sociales,
d’avoir une vue d’ensemble — a condition, et nooslons le garantir, de ne perdre
aucune compétence dans la fusion, en particulidlesedu comité d’hygiene, de
sécurité et des conditions de travail (CHSCT). Emanche, nous considérons qu'il
n'est pas pertinent de fusionner ces trois instan@vec celle de négociation
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proprement dite — ce qui n’interdira pas a certanentreprises volontaires, avec
accord majoritaire, d’expérimenter une telle fusigm a cours dans les pays d’Europe
du Nord, je suis convaincue que des entrepriseatsyeront.

Dans le méme bloc, se trouve le sujet de la reptéatien des salariés dans
les petites entreprises, en particulier celles dens de 50 salariés. Nous savons que
sous ce seulil, ou travaillent 55 % des salariés]esaent 4 % des entreprises disposent
de délégués syndicaux ou de représentants du pelonrmandatés par une
organisation syndicale — ce qui revient a direJ'eh ne peut s’en satisfaire que, pour
la moitié des salariés, le dialogue social ne paboutir a des accords d’entreprise,
alors qu’on a particulierement besoin de soupledars ces entreprises. Sur ce sujet,
diverses propositions sont formulées, vous y aaaitlé depuis plusieurs années, un
débat public est nécessaire. Le dialogue sociat é&® organisations syndicales est une
priorité, la France leur reconnait un monopole enrhatiére, c’est notre loi, notre
culture — et c’est aussi notre vision. Cependantne peut se satisfaire de ce que 96 %
des entreprises de moins de 50 salariés n'aientggaés au dialogue social formalisé ;
nous recherchons des solutions.

Troisieme volet, la sécurisation juridique, ou péwss sujets concernent les
PME et TPE. Sur les dommages et intérét prud’homdiabord, il ne s’agit pas de
modifier les indemnités Iégales et conventionnalledicenciement mais d’établir un
baréme, assorti d’'un plafond, qui serve de réféeengujourd’hui, le montant des
dommages et intéréts prud’homaux varie du simplguadruple, c’est une source de
préoccupation pour les entreprises mais aussi plasr salariés, qui y voient de
I'injustice — c’est aussi une question d’équité.diget tient aussi aux délais de recours
et a I'importance prise par la procédure, par larfte, qui en est venue a prévaloir sur
le fond: nous connaissons tous des exemples dimmes condamnées a des
dommages et intéréts au seul motif qu’une lettrécg@ciement était mal rédigée, avec
des conséquences pécuniaires importantes et, piablgément, une réticence a toute
embauche... Notre but, comme cela s’est passé aveaftmcement de la médiation,
c’est de renforcer 'amont de la négociation — néeigaisons aussi en augmentant les
indemnités |égales de licenciement, qui sont pdesi plus basses dans les pays
d’Europe.

Quatrieme volet, le télétravail : 18 % des salariésecourent en général un
jour par semaine, la demande de la société estftmes puisque 59 % des salariés — et
71 % des cadres — souhaiteraient y recourir poueuxris’occuper d'un proche, pour
s’épargner des temps de transport mais le défawadiee juridique sécurisé les freine,
il faut avancer sur ce dossier.

Qu'il s’agisse donc de renforcer la place de la teche professionnelle et de
I'entreprise dans les négociations sociales, defuger les instances représentatives du
personnel, de réformer les indemnités prud’hometeginstaurer un cadre sdr pour le
télétravail, notre objectif est le méme : envoyer gignal fort aux entreprises pour
gu’elles osent davantage I'embauche et aux salgr@s qu’ils voient leur parcours
professionnel sécurisé, dans les conditions adsaeall travail.

M. Alain Milon, président — Merci pour cette présentation. Vous soulignez
notre travail sur le sujet : effectivement, nousm s eu a examiner pas moins de cinq
lois en quelques années touchant au code du travetiinous n’avons pas, nous, a subir
le 49.3...
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Vous envisagez de donner par ordonnance plus deepk I'accord
d’entreprise par rapport a I'accord de branche. Qwera le champ exact de cette
ordonnance ? L'ensemble du code du travail setacbincerné ou seulement certaines
de ses thématiques ?

Comment comptez-vous faciliter la conclusion d'adsocollectifs dans les
petites entreprises dépourvues de délégué syn@ic@lel regard portez-vous sur le
mandatement ?

Dans le cadre de la simplification des IRP, quegltairrait étre la place du
délégué syndical dans la nouvelle instance unigueefe derniere reprendra-t-elle
I'intégralité des missions actuelles du CHSCT espdsera-t-elle des mémes
prérogatives, notamment en matiere de recoursxpédise ?

Ou en est le travail gouvernemental sur la défimitdu référentiel obligatoire
pour fixer I'indemnité en cas de licenciement saasse réelle et sérieuse ? Quel
pourrait étre son plafond : 18 ou 24 mois de saldir

Ne pensez-vous pas qu’il est aujourd’hui temps @dtren en ceuvre une
profonde réforme de la juridiction prud’homale campenu des résultats mitigés des
mesures prises depuis 2013 pour développer la tatacn ?

Mme Muriel Pénicaud, ministre— La réforme ne diminue pas le réle de la
branche professionnelle par rapport a I'entreprise,l'inverse, elle renforce les deux
échelons — la concertation a bien mis en lumierenéxessité, en particulier, de
renforcer la branche et la réforme ne consiste aiegment pas a affaiblir un échelon
vis-a-vis de l'autre.

En I'état actuel de la concertation, les brancheefgssionnelles se verront
confirmer trois domaines : d’abord les themes auireviennent naturellement, comme
les minimas conventionnels, les classifications,matualisation des financements
paritaires, ou encore les complémentaires santélest compléments d’indemnité
journaliére ; nous y ajoutons I'égalité entre lesnmmes et les femmes, ainsi que ce que
nous appelons la gestion de la qualité de I'emplen particulier la durée minimum de
travail a temps partiel et des compléments d’helareiouvelle régulation des contrats
courts CDD et intérim, ou encore les conditionsrdeours au CDI de chantier. Ce
premier bloc est « verrouillé » : a défaut d’'un aot de branche, la loi s’applique dans
son texte méme.

Un deuxieme bloc regroupe des thémes ou la brapehe négocier mais
aussi décider si sa décision prime, ou non, surdtad d’entreprise : y figureront par
exemple le handicap, la prévention des risques egsdbnnels, la pénibilité, les
conditions et les moyens d’exercice d’'un mandatdisgh la reconnaissance des
compétences acquises et les évolutions de carrixecontrepartie d'un dialogue
social renforcé, c’est que les partenaires socisoient en mesure de I'exercer.

Enfin, troisieme bloc, les autres domaines ou lanté est donnée a I'accord
d’entreprise.

Dans cette architecture, I'entreprise négocie suluspeurs sujets
simultanément, ce qui respecte mieux les réalaéses sujets sont liés — la négociation
en voit ses marges de manceuvre améliorées, celaepataller bien plus loin,
I'exemple des entreprises innovantes socialemembleatre bien.
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Les ordonnances énonceront ces principes, cettbitaoture, les branches
s’en saisiront. Leur structuration méme est enrtrdé changer, nous sommes passés de
750 a 650 branches et notre objectif est de parvar200 — nous envisageons d’en
accélérer le calendrier.

Comment organiser le dialogue social dans les @mnises de moins de
50 salariés ? La concertation n’est pas encore pane a un accord, plusieurs
hypothéses sont autour de la table, nous y trawasll

La fusion des IRP d’information et de consultaticfest-a-dire du comité
d’entreprise, des délégués du personnel et du CH®GTun comité économique et
social, s'effectuera avec transfert intégral desnp@tences, y compris la possibilité
d’ester en justice et de recourir a I'expertise.p€rdant, le fait de discuter ensemble
sur I'économie, le social et les conditions de #iawa changer la nature des
discussions. Il y aura moins de personnes mandag¢ess faudra d’autant plus
renforcer leur acces aux ressources de formatiarx, eompétences dont elles auront
besoin.

Sur le plafonnement des dommages et intéréts, écmstons les points de
vue, nous n‘avons pas fixé le plafond. Les dommeigieséréts ne seront pas plafonnés
en cas de discrimination et de harcélement car’agis 1a non pas du droit du
licenciement mais d’atteinte a l'intégrité de larpenne.

La Chancellerie nous a communiqué son étude suddesmages et intéréts
prud’homaux, elle établit les disparités fortesrerjigements, la nécessité de renforcer
la sécurité juridique : nous la tenons a votre disition.

M. Philippe Mouiller. — La concertation s’étend jusqu’au 21 juillet,ugo
prévoyez d’en communiquer une synthése le 25 rmagsexaminons le projet de loi dés
le 24 en séance publique : pourrait-on disposernd’uisynthese avant nos travaux
pléniers ?

Dans les entreprises de moins de 50 salariés, snsoomment se servir
d’'outils comme le référendum d’entreprise, s'il ny ni délégué syndical, ni
représentant du personnel ? Comment donner plussalgplesse a ces petites
entreprises pour adapter I'accord de branche ?

Comment assurer que, devant les prud’hommes, tedome sur la forme ?

Vous prévoyez, ensuite, de remettre a plat les dssions paritaires
régionales interprofessionnelles (CPRI), alors dje® viennent tout juste d’étre
installées : pourquoi ne pas attendre au moins lkigseoroduisent leurs effets ?

Des contrats de chantier seront possibles, c’ege,utnais ne faut-il pas
également prévoir un type de contrat en cas dessavice de l'activité forte et
soudaine, qui demande a I'entreprise de mobilises dras mais ou le recours au CDI
peut faire peur ?

M. Yves Daudigny— Les enquétes montrent que les chefs d’entespris
placent lincertitude économique, parmi les freids I'emploi, loin devant la
reglementation du travail : dans ces conditions,egtice qui vous assure que la
réforme du droit du travail améliorera la situatiate I'emploi ?
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Quelles modifications allez-vous apporter au régjoraique du licenciement
lié au refus par le salarié de I'application d’urceord d’entreprise sur son contrat de
travail ? La question est complexe, mais ce ques\s&emblez envisager est source
d’inquiétude.

Quelle est votre position sur le réféerendum a fiative de I'employeur pour
I'obtention d’un accord, demandé par certaines angations patronales ?

Mme Catherine Génissan- Avez-vous des études qualitatives qui démdntren
gu’'une lourdeur du code du travail empécherait lgmkent 'embauche quand les
entreprises ont de l'activité ? On parle beaucolmdoids excessif des regles mais on
ne nous démontre jamais qu’elles dissuadent effroent 'embauche...

Vous avez lancé une concertation sociale pour eatstruire » les
ordonnances, vous parlez de convergences ponduaiés vous n'étes pas dans une
configuration de négociation sociale — et nousralalevoir voter une loi d’habilitation
sans bien savoir ou I'on va : pourquoi ne pas awmmmencé par une étude d’impact
de la loi « Travail » ?

Le CHSCT, ensuite, n'a-t-il pas une vocation paitére, lui qui évoque les
questions de santé, d'organisation du travail ? @Quensuite, de la médecine du
travail ?

Ne craignez-vous pas, enfin, une sorte de profesalsation des élus dans la
nouvelle instance représentative, ce qui les ékigihdes conditions réelles de travail ?

M. Jean-Marie Morisset— On ne peut que partager les objectifs de lis#hi
de souplesse, de négociation au plus prés du ter@ependant, comment faire dans
les entreprises de moins de 50 salariés ? Pourcgrsuite, remettre a plat les CPRI,
qui se sont a peine installées ? Quel lien averelance du dialogue social dans les
petites entreprises ?

Le comité d’orientation sur les conditions de triwva été consulté sur le
compte pénibilité : quel a été le résultat de cetimsultation ?

L'article 2 évoque des seuils d'effectifs pour lasibn des IRP: quels
seront-ils ?

Dans quel ordre, ensuite, le Gouvernement compteresenter la série de
textes que vous nous annoncez pour les dix-huithpins mois ? Disposera-t-on au
moins d’'une synthese de la concertation en courantaMa publication des
ordonnances ?

Mme Michelle Meunier — Comme membre de la délégation aux droits des
femmes, je me félicite que I'égalité entre les hemmt les femmes reléve du bloc ou
'accord de branche s’impose aux accords d’entrepriCependant, ne craignez-vous
pas que la fusion des IRP ne fasse perdre des ¢engas sur I'égalité professionnelle
entre les sexes ? L’application concréte des réghkge la plus grande vigilance mais
les négociateurs sont en grande majorité des homeiesgt un sujet d’'inquiétude.

Mme Laurence Cohen— Vous vantez la flexibilité, rien de nouveauspgue,
dans les années 1980 de€ja, le travail a temps g@agtait présenté comme une chance :
en réalité, ce sont surtout des femmes peu queifigui travaillent & temps partiel et
70 % des salariés se déclarent en sous-emploist-o& pas la preuve que la flexibilité
ne réduit pas les inégalités ?
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Comment, ensuite, allez-vous financer I'ouvertuee 'dssurance chémage
aux démissionnaires, qui est une bonne idée ?

Vous affirmez vouloir renforcer le dialogue socalvous constatez que la
plupart des petites entreprises sont dépourvuesétisgué syndical ; vous savez que ce
défaut tient pour beaucoup au lien de subordinasafariale, au fait que les salariés
craignent pour leur place s’ils se syndiquent. D@s, pourquoi ne renforcez-vous pas
le pouvoir des salariés dans I'entreprise, en lssaeiant aux décisions stratégiques de
I'entreprise ?

Enfin, vous dites qu’il faut un débat public poenforcer le dialogue social,
mais alors, pourquoi recourir aux ordonnances ?

Mme Muriel Pénicaud, ministre— La concertation est en cours sur le
dialogue social dans les petites entreprises. Noiglégions la négociation avec les
délégués syndicaux, bien entendu, ou les salar&slatés mais quand il n’y en a pas,
ce qui est le cas de 96 % des petites entrepribéayt trouver une solution, via le
délégué du personnel et un référendum par exerapée I'idée que les délégués iront
de plus en plus vers les syndicats, surtout siegsnaide a se former davantage. Nous
n’ignorons pas l'existence du lien de subordinatibappartenance syndicale est un
moyen de le contourner, c’est bien pourquoi noudorts renforcer 'accompagnement
des syndicats — c’est la raison d’étre du fondsrpedinancement du dialogue social.

La question des seuils, a I'article 2, n'a pas ét@llevée par les partenaires
sociaux, nous ne I'avons pas encore mise dansstaudsion.

Les CPRI viennent tout juste d’étre initiées... d 8 jours a peine, c’est dire
gu’il est urgent d’attendre. Nous prévoyons sim@etnpar précaution, de les faire
entrer dans le champ des ordonnances, pour le gaz®oit utile.

Faire primer le fond sur la forme devant les prumbiimes ? C’est tres
important, en particulier pour les plus petites reptises, nous y travaillons. Il faut
trouver des moyens pour évacuer le vice de formdra@n et dans la procédure méme,
nous y travaillons.

Les CDI de chantier existent dans le BTP, nousormules développer, sous
contréle. lls seront tres utiles aux salariés -s'git bien de CDI, c’est déterminant
pour accéder au logement, aux emprunts bancaittese €DI fera sortir de séries de
CDD multiples — mais aussi aux entreprises, enigalier pour saisir les opportunités
de marché ; je pense a la construction navale, mgnos chantier n’a pas pu étre pris
faute de souplesse sur I'emploi. Cependant, il faenhdre garde a ce que ce type de
contrat ne devienne pas la norme : c’est le senkedeadrement que nous proposons,
via la branche, comme vient de le faire la branSlyatec.

Vous avez évoqué une récente étude de I'lnseeaqiremue le premier frein
a 'embauche est I'absence de marché, le deuxi@nmiffisance des compétences, le
troisieme les colts salariaux et le quatrieme lelecau travail et les incertitudes
juridiques. Il faut donc travailler sur ces quatieviers en passant du CICE a la baisse
des charges et en améliorant les compétencesaudoinne, nous lancerons un grand
plan d’investissement en faveur des compétences lpsyeunes et les demandeurs
d’emploi, notamment sur le numérique et la transiténergétique. Nous inciterons les
branches et les entreprises a travailler sur les$aiveaux de qualification. Enfin, le
droit du travail est évoqué par un tiers des sondés
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Ces dernieres années, jai travaillé sur la facotaider les PME a se
positionner a l'international et sur la fagon deiriavenir les investisseurs étrangers.
Nous disposons d’'une étude menée année apres anpées de 1 000 investisseurs
dans le monde : pour eux, le premier frein a l'ish&sement en France tient a la
rigidité et a I'insécurité percues et réelles dudeodu travail. Nous devons donc faire
un travail sur la perception mais aussi sur le réal certaines dispositions n’existent
gu'en France, d’ou un désavantage compétitif. Onsécurité ne profite ni aux
salariés, ni aux employeurs. Une clarification gliose donc.

Que se passera-t-il si un salarié refuse I'applicat d'un accord
d’entreprise ? Aujourd’hui, il existe cing cas dguire selon qu’il s’agit de tel ou tel
dispositif. La loi d’habilitation dit que I'accorgbrime sur le contrat mais la rupture
individuelle devra étre sécurisée en cas de refussdlarié d'accepter l'accord.
L’abondement du compte personnel de formation @iusécuriser ces situations. Le
collectif doit 'emporter sans pour autant oubliGaccompagnement individuel.

Un réféerendum d’entreprise du seul fait de I'emplay ne serait pas
compatible avec les conventions de I'OIT et la B@m’a pas vocation a s’en
affranchir. Une interrogation demeure néanmoinsrdes petites entreprises.

Le CHSCT aurait plus de poids s'il était fusionné sein d'une instance
unique. Il y a quelgues années, jai commis un aappvec Henri Lachmann, président
du conseil de surveillance de Schneider ElectriCletistian Larose de la CGT sur les
risques psycho-sociaux, le bien-étre et I'efficdciu travail. Nous avons beaucoup
auditionné et nous sommes parvenus a la conclugien 20 % des cas de risques
psycho-sociaux étaient lies a des comportementigidiuels inappropriés et 80 % a des
décisions structurelles liées au management detréprise. Ainsi en va-t-il du
management matriciel qui augmente les risques, ader’éloignement des centres de
décisions... Or, le management ne releve que du €odntreprise alors que le
CHSCT ne se préoccupe que des conseéquences. Aveagaud’ensemble, la prévention
sera plus aisée, sous réserve de disposer deauffient de temps pour examiner les
conditions de travail, de santé et de sécurité.

Vous avez voté une réforme en 2016 pour une meilEmumplémentarité entre
médecine du travail et autres professionnels daésadous manquons de recul pour
évaluer cette loi. La visite de reprise doit étnganisée le jour méme de la reprise,
mais encore faut-il disposer de suffisamment deerigd du travail. L’Assemblée
nationale a voté un amendement sur la questionsidommes tous d’accord sur cette
question, mais il reste a la mettre en ceuvre. Uissiam de I'Inspection générale des
affaires sociales (Igas) a été diligentée sur lefoecement de lattractivité de la
médecine du travail. J'en discuterai avec ma calqinistre de la santé.

Mme Catherine Génissan- Et avec la ministre de I'enseignement supérieur
Mme Muriel Penicaud, ministre— Tout a fait.

La professionnalisation des représentants siégekams ces instances leur
ferait perdre le contact avec le terrain. En revhec ces représentants devront
bénéficier de plus de formation et de plus de mayen

L’égalité salariale entre les hommes et les femnuess concerne tous. Quinze
ans apres le vote de la loi, cette égalité estdorg virtuelle : a travail égal, la
différence de salaire est de 9 %. Je me pencheaitie question avec ma collegue
secrétaire d’Etat aux droits des femmes. Les brasaloivent toutes se mobiliser. En



-160 - HABILITATIONS SUR LE RENFORCEMENT
DU DIALOGUE SOCIAL

outre, les femmes sont plus sujettes a I'emplocgré et au temps partiel. Les
branches devront se préoccuper de la gestion ¢4 dealité de I'emploi. En outre, les
entreprises ont leur réle a jouer a I'occasion desyociations annuelles et triennales.
Les bonnes pratiques doivent étre mieux connuest@h sujet sur lequel il ne faudra
rien lacher.

Les lois, textes et accords sur la pénibilité obowi a la reconnaissance de
dix facteurs, dont les quatre les plus importangvrdient entrer en application en
octobre. Autant il est de justice sociale que l#arg#s qui ont eu un emploi physique
pénible partent deux ans plus tét avec une retraitaux plein, autant les modalités
d’application de cette mesure nous ont paru ubuesgles TPE et les PME étaient
extrémement inquiétes de I'échéance d’octobre,eseaddant comment chronométrer
quotidiennement le nombre d’heures de port de awmtgurdes de leurs salariés. Vu
'urgence a régler cette situation, nous avons dahoisi les ordonnances : les dix
facteurs seront ainsi confirmés et les quatre ceed’ergonomie seront du ressort d’'un
examen medical ; les entreprises n’auront pas aresurer elles-mémes, ce qui aurait
été absurde. Enfin, grace a I'examen médical, 1D$Hariés pourront partir a la
retraite des l'année prochaine alors que le dispbsprévu ne serait entré en
application que dans 15 ou 20 ans.

Enfin, vous m’avez interrogé sur le calendrier dedforme : les ordonnances
seront publiées en septembre. Ensuite, nous omgiles discussions sur la formation
professionnelle, Il'apprentissage et l'assurance mhge cet automne. Nous
proposerons une loi sur la sécurisation des parsquofessionnels au printemps 2018.
La concertation sur les retraites durera plus lagmgips avec, pour objectif, de voter un
projet de loi a 'automne 2018. La suppression @edtisation d’assurance chémage
salariée interviendra au®ijanvier 2018. Ce calendrier est donc trés densé maus
pensons que tous ces sujets sont lieés et qu'iltfawvgiller & la fois sur I'agilité des
entreprises mais aussi sur la sécurisation des qans Nous devons mener ces
réformes structurelles rapidement pour pouvoirresttre en ceuvre.

M. Dominique Watrin — Sur le compte pénibilité, il suffit de lire lEsactions
de ceux qui s’opposaient a cette réforme : les miggions patronales ont eu gain de
cause sur tous les points.

Votre réponse sur les ordonnances m'inquiéte : mlerchamp des possibles,
c’est bien pour un ministre mais les parlementaisesihaiteraient savoir ce qu’ils
votent. Or, les ordonnances, c’est un chéque encbtfue vous nous demandez de
signer.

J'ai du mal a comprendre la logique de ce projetide Un député de la
République en marche le justifiait en disant quentende change. C’est un peu court.
Pourquoi ne pas dire que la terre tourne ? Les s veulent un emploi qui leur
permette de vivre. Vous parlez de rigidité du coele¢ravail. Mais 85 % des embauches
se font en CDD ; et le nombre des CDD de moins diois est passé de 1,5 million en
2010 a 4 millions en 2016. Quelle rigidité !

Dans les usines automobiles, plus de 50 % desigalapnt en intérim. Pour
autant, il y 5 millions de chémeurs et 2 milliores gtécaires en France. Si le code du
travail doit évoluer, il ne doit pas le faire dalessens que vous préconisez.
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Notre collegue Daudigny a rappelé la note de cocfore de I'lnsee. Pour les
employeurs, le code du travail arrive en quatrigmosition comme frein a 'embauche.
Occupons-nous des trois premiers freins !

L’OCDE, qui n’est pas un organisme particulieremeamplaisant a I'égard
du modele social francais, estime que la Francedass les moyennes européennes et
mondiales pour les licenciements individuels etectifs, les procédures, les préavis,
les indemnités. En outre, I'’Allemagne apparait lmay plus rigide que notre pays et,
pour autant, il y a moins de chGmage qu’en France.

Vous aviez présenté dix propositions dans votrgadpsur le bien-étre et
I'efficacité au travail et vous y souhaitiez le fercement des CHSCT. Aujourd’hui,
vous demandez de les dissoudre dans une instameeude ne comprends pas.

Mme Nicole Bricq — M. Milon a rappelé que nous avions beaucoupla®
le champ de cette loi d’habilitation, avec les IBisbsamen, Macron et EI Khomri. Ce
texte arrive au bon moment: il permettra d’'accéléta croissance qui repose en
grande partie sur la confiance. Les organisatiomtagales et patronales, que nous
avons auditionnées, estiment que l'article L. Icdde du travail, issu de la loi Larcher,
est respectée. C’est un bon point.

Un point ne manquait pas d’inquiéter : I'articulati entre les branches et le
champ conventionnel laissé aux entreprises. Finatgmes choses se passent mieux
gue certains le pensaient, et c’est tant mieux.

Avez-vous eu, monsieur le président, communicadienla lettre que le
Premier ministre a envoyé aux partenaires sociauxies compte pénibilité ? Ce serait
bien que nous puissions en disposer.

La concertation sur le C3P aura-t-elle bien lieu@veau de la branche ?

Avec la barémisation, la faculté d’appréciation jdge est amoindrie d’aprés
certains juristes. Est-ce vraiment le cas ? Vouszaannonceé la semaine derniére aux
partenaires sociaux que vous alliez augmenterridemnités Iégales. C’est une bonne
chose car nous étions en-dessous de la moyenng@émumoe et cela permettra de
réduire les recours aux prud’hommes. Mais ces imd&®s continueront-elles a étre
exonérées de cotisations sociales et fiscales article dans les Echos d’hier évoque
la remise en cause de ces exonérations.

Dans la loi EI Khomri, nous avions dit que le tééil devrait étre négocié
au niveau des branches. Ou en est-on, d’autanti@éétravail se développe de plus
en plus en milieu rural ?

M. Jean-Marc Gabouty— La position du Sénat sur la médecine du travalil
lors de la loi EI Khomri était plus proche de cellies partenaires sociaux que du
Gouvernement et de ’Assemblée nationale.

Il existe quatre méthodes possibles pour conclwe accords d’entreprise
dans les TPE PME dépourvues de délégués syndidasxaccords-types d’entreprise
négociés au niveau de la branche, disposition & derniere loi travail ; les accords
avec un mandatement, eux aussi prévus par la les ;accords qui pourraient étre
conclus avec les délégués du personnel et une Itatiso directe des salariés lorsqu'il
n'y a ni délégués ni représentants du personnaisdugil y a une consultation directe,
le chef d’entreprise discute généralement avecwdeaux chefs de file. Je précise que
les délégués du personnel ont souvent été éluseanigr tour, donc syndiqués, mais ne
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veulent pas toujours devenir des délégués syndic2es accords directs existent déja
en matiére d'intéressement et de participation dessPME ou il n'y a pas de délégués
syndicaux. Ces accords sont ensuite soumis a lectibon du travail. Ces quatre
méthodes doivent pouvoir étre utilisées.

Les commissions paritaires régionales interprof@sselles (CPRI) ont été
élues mais les taux de participation, extrémemaitilds, mettent en cause leur
représentativite.

Ces ordonnances auraient pu étre I'occasion decti@t le code du travail
d’un certain nombre de dispositifs bavards, inopésa inutiles. Je pense au dialogue
social dans les réseaux de franchise qui a étéuwpal I’Assemblée nationale et dont la
portée juridique est plus que limitée.

Les conventions collectives traitent du travailéuipe et du travail de nuit,
avec des majorations a la clé. Nous avons parl@alite salariale entre hommes et
femmes : le taux de majoration des heures suppl&ines aurait pu étre du ressort de
la branche sauf si celle-ci souhaitait le délégaak entreprises. Vous auriez fait plaisir
a plusieurs partenaires sociaux, tant du c6té padtaue salarial.

Ne serait-il pas opportun de profiter de ces ordamres pour mieux
intéresser les salariés aux résultats des entreprs Si I'on leur demande plus de
souplesse et de réactivité, il faut leur donner woenpensation en renforcant les
dispositifs de participation dans les TPE et lesl2Nela dépasse peut-étre I'objet du
projet de loi. Il constitue sans doute un véhiqulles approprié pour ce type de mesure
que le report de mise en ceuvre du prélévemensauice.

M. Jean-Louis Tourenne— Tandis que nous avons cette aimable discussion,
les auditions et la concertation continuent et apgt des éléments de réponse dont
nous ne disposerons pas au moment de voter l&€Clest ce qui est arrivé de facon
encore plus brutale a 'Assemblée nationale. Vouszaparlé de situation ubuesque
pour une autre disposition. Aujourd’hui, nous visam moment surréaliste.

Les grandes orientations de ce projet de loi d’hitdiion sont pleines de bons
sentiments mais les informations qui nous arrivdat fagcon partielle font naitre
certaines inquiétudes. En outre, vos propos somfojg contradictoires : vous dites
ainsi que la loi d’habilitation ne remplira pas tewses objectifs. Ainsi, le CPRI figure
dans le projet de loi par précaution : quelle interde ! Ainsi encore, il N’y aura plus
gu’une instance unique afin que chaque déléguéicynait plus de compétences mais,
en méme temps, alors qu'il pourrait I'acquérir paxpérience, sur le tas, vous voulez
limiter le nombre de mandats syndicaux.

La loi d’habilitation prévoit de réduire les délade recours des salariés
licenciés. Jusqu’a quel point ?

Le travail de nuit a toujours été considéré commee Lcirconstance
exceptionnelle. Or, il figurera désormais dans tad d’entreprise : le travail de nuit
ne va-t-il pas s’en trouver banalisé ?

Sous quelle forme sera pratiqué le télétravail Zrdagail a aussi une fonction
sociale. Qui prendra en charge les équipementssigitions particulieres ? Comment
seront organisées les réunions pour éviter I'isa@aiet la désocialisation ?
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Les CDI de chantier n'ont d’indéterminé que le n@uisqu’ils se limiteront a
la durée du chantier ou de la mission. Les CDDIl@aviantage de comporter une prime
de précarité. Les contrats de chantiers n’en bé&miont pas et ne donneront pas lieu a
un licenciement de nature économique. Je ne croslament pas que les CDI de
chantier permettront a leur détenteur de louer dantprunter plus facilement : les
propriétaires et les banques sont lucides.

Qu’appelez-vous présomption de légalité de I'accootlectif ? Saisi par un
salarié, un juge ne pourrait pas se prononcer sartel accord considérant que ce
dernier a été voté ? Le salarié serait alors immaadajement débouté.

M. Olivier Cadic — Ces ordonnances sont bienvenues : il faut aaravite. Je
regrette que vous n’annonciez pas la disparitios @RI, demandée par beaucoup
d’acteurs. A I'évidence, un probléme de représavitatse pose. Alors qu'il n’y a que
4 % de délégués syndicaux dans les entreprisetes e 50 personnes, vous semblez
vouloir leur donner plus de pouvoirs.

Pour le chédmage, il faut passer de la protection gtatut a la protection par
personne. Quand bénéficiera-t-on des mémes droitslp méme fonction ?

L’appartenance aux conventions collectives pouredie devenir facultative,
comme cela existe dans d’autres pays européens ?

Nous avons évoqué la médecine du travail avec liegd@on sénatoriale aux
entreprises : cette médecine protege-t-elle miesxshlariés que dans les pays ou elle
n'existe pas ? Comment mesurer son impact, comjngifter son existence alors que
I'Education nationale n’est pas soumise & cette enétk ? Nous ne pourrons pas faire
I’économie de ce débat.

Vous voulez aller vite et nous nous en réjouisstimis pensons méme,
comme beaucoup d’entreprises, qu’il faudrait akgrcore plus vite. Alors, oui, je suis
prét a vous signer un chéque en blanc pour libéealle droit du travail.

Mme Agnés Canayer Les ordonnances répondent a l'urgence de la
situation. Il faut libérer les entreprises tout préservant le dialogue social.

Allez-vous modifier les seuils, frein a la croissames TPE et des PME ?

Le recours accru a la conciliation devant les ptuatnmes ne va-t-il pas
engorger ces juridictions sans rien apporter despghu

Mme Evelyne Yonnet- Nous devrons avoir le débat sur la médecine du
travail car de nouvelles pathologies apparaissefinsi, rien n'a été fait sur les
burnout. Une réflexion de fond doit étre menéemm@nt accepter une visite tous les
cing ans ? |l faudrait rehausser la filiere de l&decine du travail pour susciter des
vocations.

Comme M. Tourenne, je suis des plus réservée s\ Cd de chantier. Nous
devons protéger les entreprises mais aussi lesigaleOr, un quart des salariés risque
d’étre laissé au bord de la route faute de formataans les prochaines années. La
France est I'un des pays ou le niveau scolairelegilus bas : les emplois précaires
risquent de se multiplier. L'intérim et les CDD nessent d’augmenter. Un CDI de
chantier de trois mois ne donnera rien de plus gu@bD de méme durée.
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Je ne comprends vraiment pas la précipitation dwy&onement alors que
cette loi traite de sujets des plus sensibles. Blagpvous la loi EI Khomri ! Pourquoi
ne pas commencer par I'évaluer avant de vouloirt toianger ? Les ordonnances
vont-elles permettre de créer des emplois pérefirkésn doute.

Quel statut et quels liens sociaux pour les satareh télétravail ? Ces
personnes seront-elles considérées comme de alaisés ?

Mme Corinne Féret— L’article 5 modifie les régles de la pénibilitu
travail. De quelles données et études disposezpous proposer cette réforme ? J'ai
entendu vos arguments mais jai le sentiment quesneommes plus sur de la
réparation que sur de la prévention. Le financenmientette mesure sera-t-il pérenne ?

Mme Francoise Gatel- Merci d’avoir rappelé que les salariés exercent
différents métiers sous différents statuts toulioag de leur vie professionnelle, d’ou la
nécessaire reforme du droit du travail.

Le renouvellement de la vie politigue est en marhge serais favorable a
une limitation du nombre de mandats syndicaux, cemaa est désormais le cas pour
les parlementaires. Il faut en finir avec les disanations.

Les salariés et les entreprises doivent connairenbntant des indemnités
prud’homales. Je suis favorable a I'instauratioud’baréme mais il faut aussi réduire
les délais d’instruction. Allez-vous instaurer diesites en ce domaine ?

M. Jérdbme Durain — Lorsqu'une entreprise licenciera pour motif
economique, quel sera le champ géographique refwowr l'appréciation de ses
difficultés ? Jusqu’a présent, c’est le groupe @sii pris en compte mais vous semblez
vouloir restreindre le périmetre. Or, 'exemple M®lex nous rappelle I'importance de
prendre en considération 'ensemble du groupe.

M. Georges Labazée- La gestion de I'Unédic est paritaire car ellste
financée par les cotisations salariales et patr@sal Quelle sera la légitimité des
syndicats si les cotisations salariales sont rero@és par la hausse de la CSG ?

Mme Muriel Pénicaud, ministre— Merci a ceux qui nous font confiance.
Vous disposerez de tous les éléments en ma passpssir €clairer votre jugement. La
concertation sociale alimente le débat politiqugessuis dans une logique de la plus
totale transparence.

L’'urgence de ce projet tient & I'attente de nosatmyens.

Il existe plusieurs leviers pour créer des empéisous les sujets doivent étre
traités, dont le code du travail. L'accélération ecroissance passe par la confiance
des acteurs. La libération des énergies et le reeiment du dialogue social sont des
impératifs. L’'OCDE considere que notre systemededgiéduit I'effet de la croissance
sur les créations d’emplois, contrairement a d’&stpays européens. Or, nous voulons
tous une croissance riche en emploi.

Les partenaires sociaux estiment que I'article Lissu de la loi Larcher, est
respecté et je m’en réjouis. La concertation estle¢ ce qui ne signifie pas que tout le
monde sera d’accord in fine.

Le C3P est maintenu et nous conservons les digresitmais le mode de
déclaration de quatre d’entre eux sera différena lhranche AT/MP, excédentaire,
financera le C3P. Compte tenu de I'évolution desditions de travail, les travaux
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pénibles devraient diminuer dans le temps. En olggsebranches seront chargées de la
prévention. Aujourd’hui, il y a des branches et desreprises trés dynamiques sur le
sujet et d’autres qui le sont moins.

Le Conseil constitutionnel a validé le principe baréme. En revanche, il a
refusé la distinction entre petites et grandes eprises car cela aurait modifié les
droits des salariés.

Les indemnités légales sont calculées sur la base @nquieme de mois de
salaire par an. Elles sont parmi les plus bassdsuddpe et cela explique le recours
quasi-systématique aux prud’hommes. Un licenciensemt cinq se retrouve aux
prud’hommes et 60 % des jugements vont en appetulire, certaines branches ont
négocié des indemnités conventionnelles assezélémédis que d’autres ont prévu des
indemnités tres faibles.

Non, le Gouvernement n’envisage pas de revenitesuexonérations fiscales
et sociales des indemnités mais il souhaite engmiréga médiation en amont ; or, il
existe beaucoup moins d’exonérations a ce stadeéflexion est en cours.

Les délais prud’homaux posent effectivement probléamcore qu'il faille
prévoir des délais assez longs pour tout ce quvesldu harcelement. Aujourd’hui, il
existe quatre délais différents : il faudra sansidosimplifier, surtout au regard de la
situation dans les autres pays européens.

Le télétravail est un sujet de société intéress&t % des salariés y aspirent.
Il n’existe quasiment pas de télétravail a tempsmpmais 21 % des cas se déroulent en
co-working notamment dans les zones rurales ouztmses fortement urbanisées
affectées par les temps élevés de transport. $taggt pas de travail a domicile mais de
travail connecté, d’'ou un lien social effectif. Lealariés souhaitent travailler en
télétravail une ou deux journées par semaine. Bramehe, divers sujets ne sont pas
bien traités aujourd’hui: si le statut du salaria pas a changer, rien n'est en
revanche prévu sur la prise en charge des équiptmsur le droit a la réversibilité et

sur les accidents du travail lorsqu’on est chez soi

Pour les TPE et PME, il faut poursuivre la réflexiet surtout ne pas imposer
une solution unique.

Nous avons effectivement décidé de ne pas noes &wn toilettage général
du code du travail. Les services pourraient présenhe centaine de sujets mais nous
avons voulu concentrer le débat sur des questiansitaires : c’est un choix politique
plutbt que technique.

La loi du 8 aolt 2016 permet de déroger aux tauxndgoration des heures
supplémentaires. Nous n'y reviendrons pas poustant.

Nous n’avons pas non plus abordé la question deéfessement ni de la
participation lors des concertations. Les parteeairsociaux se sont concentrés sur
leurs priorités. Aujourd’hui, toute entreprise, dupie soit sa taille, peut instaurer ce
type de mécanisme. Enfin, dés que des négociatiengagent dans les entreprises, ce
sujet est sur la table.

La limitation du nombre de mandats dans le tempgrpoconcerner les élus
du personnel mais pas les délégués syndicaux,tddemconventions de I'OIT.
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Les délais de recours sont d’un an en cas de lieement économique et de
deux ans pour le licenciement individuel. Nous rdgas si une harmonisation est
possible.

Les CDI de chantier dureront de 3 a 4 ans : il reggg donc pas de durées
comparables a celles des CDD. Ces CDI bénéficigo@mrt sir du compte personnel de
formation. En outre, les loueurs et les banquesanweont pas gu’il s’agit d’'un CDI de
chantier. Enfin, I'intérét des entreprises étant denuler les grands chantiers, elles
voudront conserver leurs salariés. Ces dernierssiyetromperont pas et préfereront
bien sar un CDI de chantier a un CDD.

La présomption de légalité est un simple rappelrélgime général de la
preuve : celui qui contestera le caractéere illéghun accord devra en apporter la
preuve.

Plusieurs d’entre vous m’ont encouragée a passeladegique de statut a
celle de personne : c’est fondamental pour I'évolutde notre droit dans les années a
venir ; nous y reviendrons lorsque nous examinerbassurance chémage et la
formation professionnelle. Pour le futur, il faudnasister sur la formation, la
compétence et nous instaurerons des filets de is&digs a la personne plus qu’au
statut.

L’adhésion a une convention collective est facidéatmais vous posez
implicitement le sujet des extensions automatiopNess allons demander aux branches
de regarder comment leurs accords s’appliquent das9 PE et les PME. Aujourd’hui,
tel n’est pas le cas et c’est regrettable.

Jattends le rapport de I'lgas sur la médecine davail, notamment sur les
guestions de recrutement.

Il existe deux types de seuils : les seuils soadiscaux, qui ont des effets de
colts et sont d’'ores et déja lissés, et les s@uitsen compte pour la représentation du
personnel, sur lesquels nous sommes en train datdis

De grandes mutations technologiques sont encoena et un grand nombre
de salariés, de demandeurs d’emplois et de jeuisgsient de rester sur le bord du
chemin si nous n’investissons pas massivementldam®mpétences et la formation. Il
nous fallait un plan Marshall des compétences, dimire plan dinvestissement
compétences sur lequel nous reviendrons prochaineme

Alors que nous réduisons les dépenses de I'Etdtimestissement sera
réalisé afin de préparer les mutations a venir &gg a ces nouvelles compétences, nos
emplois seront préserves et les entreprises gagimeles marcheés.

Nous reparlerons bientot de I'assurance chdmage.

Nous sommes le seul pays européen a avoir créé otif mational
d’appréciation des licenciements économiques. Adjbui, 60 % des investissements
étrangers en France sont européens, soit 2 milliofemplois directs. Mais les
investisseurs ont le sentiment que s’ils peuverdsitr dans notre pays, ils ne peuvent
pas se retirer. De nombreuses entreprises investissonc un peu chez nous car elles
trouvent des compétences, de la main d'ceuvre wglifle la productivité et des
infrastructures mais elles réalisent le gros der¢eimvestissements dans d’autres pays
ou elles savent pouvoir désinvestir en cas de probl La plupart des entreprises ont
un comportement responsable mais nous devrons mendelques dispositions pour
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les entreprises qui pourraient susciter des diffiesi artificielles. Avoir une
harmonisation européenne sur I'appréciation géodpigpe des difficultés économiques
ne serait pas absurde.

Nous souhaitons aller vers un code du travail nuquér pour aider les
entreprises et les salariés a obtenir des répomnap&les et compréhensibles. Il faudra
gu’ils sachent ce que la loi et la branche disdr#. dialogue social sera ainsi bien
nourri.

M. Alain Milon, président — Merci, madame la ministre, pour cette audition.
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II. AUDITION DES ORGANISATIONS SYNDICALES
REPRESENTATIVES DES SALARIES

M. Alain Milon, président — Nous entamons ce matin nos travaux sur le
projet de loi d’habilitation a prendre par ordonnees les mesures pour le
renforcement du dialogue social, en recevant lggpisations syndicales de salariés

représentatives au niveau national et interprof@ssel.

Je remercie de leur présence pour la CFDT, Mme Mue Descacq,
secrétaire générale adjointe, qui est accompagnéeCdroline Le Loup-Werkoff,
secrétaire confédérale ; pour la CGT, M. Fabricegdin membre de la direction
confédérale, accompagné de Mme Anais Ferrer, clbdrseconfédérale ; pour Force
ouvriere, M. Didier Porte, secrétaire confédérappur la CFE-CGC, M. Gilles
Lecuelle, secrétaire national ; pour la CFTC, MrBard Sagez, secrétaire général,
accompagné de M. Michel Charbonnier.

Le projet de loi d’habilitation, en cours de dissim a I'’Assemblée nationale,
touche a un grand nombre de domaines, d'importamégale.

Nous connaissons l'orientation générale du Gouvera qui veut imprimer
a la législation du travail le renforcement du rotee la négociation collective en
entreprise, la simplification des institutions répentatives du personnel et la
sécurisation juridique des regles du licenciement.

Mais si le champ des habilitations est défini deni@e relativement précise,
leur rédaction laisse encore une grande latitude @ouvernement pour définir
I'ampleur des modifications qu’il apportera aves leitures ordonnances.

Cette situation singuliére tient en partie a la certation qui s'est engagée
avec les partenaires sociaux depuis le début dis m@ijuin et qui se poursuit jusqu’au
21 juillet, alors que le projet de loi est examipar '’Assemblée nationale, avant
d’'ultimes concertations prévues a la fin de I'été.

Nos auditions d’aujourd’hui sont donc d’autant plisportantes que les
organisations syndicales vont nous éclairer surtdaeur de leurs échanges avec le
Gouvernement sur la préparation de ces ordonnanesir sa part, la ministre du
travail viendra devant la commission le mardi 1Bl¢u.

Sur les principaux sujets en débat, je vous propEsss un premier temps
d’exposer en une dizaine de minutes chacun ledigoside vos organisations. Les
questions des membres de la commission permetnsuiite de revenir plus en détail
sur les différents aspects du texte.
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Mme Veéronique Descacq, secrétaire générale adjoidee la CFDT — Le
marché du travail et les institutions représentasivdu personnel ont connu de
nombreuses réformes ces derniéres années. Il noag aemblé de meilleure politique
de laisser du temps a la mise en ceuvre effectiveeslgéformes. Certaines ne sont
d’ailleurs pas encore en ceuvre, comme celle surptes’hommes. Il aurait fallu
également évaluer celles déja en application.

Pour autant, la CFDT prend acte de la volonté pglie d’une nouvelle
réforme.

La situation du marché du travail mais aussi I'attle trés attentiste du
patronat dans le domaine du fonctionnement deanesis représentatives du personnel
(IRP) et de la transparence des informations doarnger la base de données unique
nous indiquent que le statu quo n’est peut-étrptiam la plus souhaitable.

La concertation existe bel et bien. Pour autantistées sujets n'ont pas été
traités a ce jour et beaucoup d’arbitrages n'onspaé rendus. Il nous est donc difficile
de préciser nos positions sur un certain nombresdgts. La CFDT restera donc
vigilante jusgu’au terme du processus législatdftamment sur la place de la branche
qui doit rester un régulateur de la concurrence remmique et sociale et sur la
décentralisation de la négociation vers I'entrepridont la CFDT a soutenu le principe
des 2016. Cette décentralisation est souhaitabéandielle permet de cumuler les droits
concrets et effectifs des salariés et l'agilité dadreprises. La médiation sociale
s’'impose au travers du fait syndical majoritaireli @st le garant de cet équilibre entre
les droits des salariés et I'agilité des entrepsise

Nous avons déja traité de l'article premier avecchbinet de la ministre :
nous disposons d'un compte rendu précis sur l'atition entre la branche et
I'entreprise. La CFDT est d’'accord sur la primautié I'accord d’entreprise avec le
renforcement des domaines d’intervention excludesé&a branche et sur la primauté de
I'accord collectif qui représente I'intérét générde la communauté de travail sur le
contrat de travail ; enfin, le contrdle du juge demnme mais ne dénature pas l'intention
des parties et I'équilibre de I'accord.

A ce stade, nous restons vigilants sur la décloaide ces principes. Dans
son compte rendu, la ministre retient a notre deteaon septiéme domaine réserve,
celui de la gestion et de la qualité de I'emplogslnégociateurs de branche pourront
réguler le recours a I'ensemble des contrats atypgj(contrats courts, CDD, CDI de
chantier) et encourager I'allongement de la durés dontrats pour lutter contre I'abus
des contrats courts qui ont tendance a se raccodeiplus en plus.

S’agissant du 2° de [larticle premier, il n'est pasnvisageable de
désintermédier la négociation d'entreprise. La mmse syndicale doit rester le
principe afin de préserver 'autonomie des négamias vis-a-vis de I'employeur. A
propos du b) de ce 2° la CFDT n'est pas par ppecihostile au principe du
référendum tel qu’il a été mis en place par lattavail de 2016, afin de débloquer les
situations dans lesquelles il est difficile d’abo@dt un accord majoritaire a 50 %. Nous
voulons que ce référendum reste dans le cadre lactureaccord signé par au moins
30 % des organisations syndicales et n'ouvrir cefiieulté qu’aux organisations
syndicales signataires, mais pas a l'initiative lEmployeur, sans accord préalable,
méme minoritaire.

Sur le point ¢), nous sommes d’accord pour anticipepassage des accords
majoritaires prévus par la loi de 2016 en 2019, sldm mesure ou la décentralisation
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de la négociation s’accéléere. En revanche, le graje loi d’habilitation ouvre la
possibilité de changer les régles de calcul de &onité, ce qui reviendrait a compter
les signataires mais aussi ceux qui ne disent mMous y sommes hostiles car |l
s’agirait d'un recul majeur par rapport a I'évoluth de la représentativité et du
dialogue social depuis 2008 et aux principes pgs#sla loi Larcher. Ce serait un
contresens total avec I'objectif du projet de loi @st de transformer en profondeur la
démocratie sociale en entreprise.

On accorderait en effet une représentativité a oguixne se prononcent pas :
la majorité silencieuse permettrait a I'employetingposer ses choix.

En ce qui concerne la fusion des IRP, la concestati’est pas terminée mais
le compte rendu publié hier par la ministre laidgssucoup de points en suspens. Elle
indique en effet que plusieurs arbitrages ne sonjours pas rendus. Nous aurions
voulu que le principe de négociation soit retereiqai n’est pas le cas. Il aurait en effet
fallu que les acteurs de I'entreprise puissent siida forme de leurs IRP. La ministre
a décidé que la fusion systématique des instangepaserait. Nous avons réussi
néanmoins a préserver les délégués du personneatette fusion automatique : il
pourrait y avoir une négociation pour les rétablkutant la CFDT comprend que les
discussions sur la stratégie de I'entreprise puitsee se tenir que dans une seule
instance, autant les délégués du personnel onblende proximité indispensable pour
représenter les salariés. Certes, il faut que RB hient plus de pouvoirs, a l'instar de
ce qui se passe en Allemagne, mais il faut alorgil@gier les accords majoritaires
dans les entreprises ou le fait syndical existaveic une extension des prérogatives de
cette nouvelle instance : comme en Allemagneaeliait un pouvoir de codécision sur
des sujets comme la formation professionnelle,mpues préférons appeler stratégie de
transformation des compétences des salariés. Nausripns aussi inclure la
rémunération des dirigeants ou [l'utilisation desnds publics. Avec le CICE, les
informations que donnent les entreprises aux repr@sts du personnel sont dans un
grand nombre de cas assez opaques. Si I'on faidlede transformer en profondeur le
modele de représentation des salariés en entreplitit instaurer des codécisions, ce
qui implique une grande transparence dans la trassion des informations et un
recours accru aux expertises sous toutes leursdsrm

Il faut aussi aller plus loin dans la représentatides salariés dans les conseils
d’administration en empéchant toute les stratéglescontournement mises en ceuvre
dans des entreprises ou des groupes d’entreprigepense en particulier aux groupes
mutualistes, mais aussi aux entreprises qui transtat leurs statuts de SA en SAS pour
échapper a cette obligation. Si I'on fait confiarane dialogue social au plus proche du
terrain, on ne peut permettre a certains employaeléshapper a leurs obligations : le
dialogue social n’est pas une contrainte mais wugpour la vie des entreprises.

L’article 3 traite notamment du bareme des indeBmiprud’homales. Une
réforme a été votée en 2015 mais commence justatrar een vigueur. Faute
d’évaluation, il est regrettable d’aller vers un réae impératif qui contrevient a des
principes généraux du droit comme celui a la répara intégrale du préjudice. Si
toutefois on s’engageait dans cette directionoiis paraitrait nécessaire de réévaluer
nos indemnités légales de licenciement qui sonmpdes plus basses d’Europe. Il
serait cohérent de le faire pour éviter le recoartsjudiciaire. Nous voudrions que les
indemnités de licenciement puissent étre verséssagees la période d'essai aux
salariés comptant moins d’'un an d’ancienneté, quiomt actuellement pas droit. Pour
cela, il faudrait que le projet de loi d’habilitatn I'indique.
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En 2016, nous étions hostiles a la référence aunmdre national pour
apprécier les difficultés de I'entreprise en caslidenciement économique, car nous
craignions des arbitrages défavorables pour lesgés francais. En tout état de cause,
si I'on se place dans la logique du projet de kentreprise qui aurait recours au
périmetre national devrait démontrer qu’elle n'aspatilisé d’artifices pour prétendre
gu'elle est en difficulté. A ce moment-la, n‘autons les entreprises a utiliser un
périmetre restreint que dans la mesure ou ellesai@at donné toutes leurs
informations a la base de données unique et mieeewe de la gestion prévisionnelle
des emplois et des compétences. Ce serait un neaimar permettant de rétablir par le
dialogue social un équilibre entre les représersamt une transparence dans
I'information.

M. Fabrice Angei, membre de la direction confédéatle la CGT — Nous
sommes sur un projet de loi d’habilitation : c’ash contenant et les ordonnances
présenteront le contenu, d'ou la difficulté de laadission malgré la concertation en
cours. De plus, les comptes rendus des discusemigent pas exactement conformes a
ce qui a été dit. En outre, nous ne disposons padedte de départ lors de ces
discussions : le ministére du travail ne s’enga@es péritablement sur des mesures
précises. Il ne s’agit donc pas de concertatiorfie$ que définies a I'article L. 1 du
code du travail introduit par la loi Larcher. Noudemandons donc une rencontre
multilatérale pléniere sur ce texte, ce qui permagtita chacun d’avoir une vision
collective et de présenter ses arguments et nondpale faire de facon fractionnée
comme aujourd’hui, ce qui permet au Gouvernemegntdetenir un certain flou. Je ne
suis pas sdr que la parole avec les uns soit eraané la méme avec les autres. Il va
étre difficile dans le temps trés court accordé députés et aux sénateurs d’avoir un
débat de fond sur le projet de loi d’habilitatioGette réforme qui déstructure le droit
du travail aurait nécessité bien plus que six rémsi bilatérales sur les trois blocs et
une discussion parlementaire accélérée en plein été

Ce projet de loi fait la part belle aux exigencesMedef, bien plus qu’a celles
des organisations syndicales : il prévoit la prét&aipour ceux qui ont un emploi ainsi
qgue pour ceux qui sont en recherche d’emploi elidarté pour les entreprises : la
flexibilité I'emporte sur la sécurité.

Cette réforme part d’'un mauvais postulat : ce njgas le droit du travail qui
explique les 6 millions de demandeurs d’emplois éwides de I'lnsee, de I'OIT, de
I'OCDE démontrent qu’il n’y a pas de corrélationtemle niveau de garanties et celui
de I'emploi. Une récente enquéte de I'lnsee men@eea de 10 000 employeurs montre
que leurs préoccupations majeures ont trait a lajoocture économique et a leurs
carnets de commande. La réside le frein au recrateniNous sortons tout juste de la
réforme du droit du travail avec la loi EIl KhomRourquoi voter une nouvelle loi alors
que la précédente n'a pas été évaluée ?

Les exemples internationaux démontrent que lesrdscdentreprise n’ont
pas dimpact sur le développement le dialogue $odim Espagne, une réforme
identique s’est traduite par la réduction du nombiaccords d’entreprise. Il en ira de
méme avec ce projet de loi.

Nous souhaitons la primauté des accords de branshe les accords
d’entreprise. Ces derniers doivent apporter un phusx salariés et non pas du
dérogatoire régressif. Ce projet de loi d’habilitat affaiblit les accords de branche
avec, a terme, la fin des conventions collectiiag. les six domaines qui relevent
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exclusivement de la branche, cing seraient conBtmén revanche, quid de la
pénibilité ? En ce qui concerne la durée et le wramlement des CDD, le niveau de
protection est en baisse.

Nous sommes préoccupés par la primauté des acabetgreprise sur le
contrat de travail: en cas de refus d’applicatiggar un salarié d'un accord
d’entreprise, son licenciement sera bien plus ajséujourd’hui. Le ministére du
travail nous a fait part de sa volonté de mettne, fau bénéfice, dans ce cadre, du
contrat de sécurisation professionnelle (CSP) paéfinir des modalités uniques mais
amoindries. L’'indemnisation et I'accompagnement souffriraient. Ces mesures
pousseront les salariés a accepter I'accord, méihkear est défavorable.

Contrairement a ce que prétend la ministre du triave but de cette réforme
est d’instaurer un code du travail par entreprise.

Le regroupement des trois instances du personnsérierait pas au détriment
de leur mission, d’apres le ministére. Nous estsngume ce sera une véritable usine a
gaz. Les membres de cette instance unique ne payas examiner tous les sujets, et
cela se fera notamment au détriment des compétehc€HSCT. Or, on déplore un
mort par jour sur les chantiers. Quid de la dispam des délégués du personnel,
représentants de proximité ? Ces élus risquentedarafessionnaliser et de passer leur
temps en réunions, au lieu d’étre auprés des ssdaiComment étre consulté a la fois
sur des sujets économiques, les conditions de itraes comptes de I'entreprise,
assister les salariés lors de leurs entretiens, eneles enquétes de sécurité et de sante,
organiser des activités sociales et culturelles@ud®l aurons au final des super élus,
plus proches du patron que des salariés.

Nous déplorons l'impact qu’une telle réforme aursitr le nombre d’élus et
sur les moyens et le temps qui diminueraient denfagrastique, de méme que le
nombre de salariés qui pourraient s’exprimer libearh au sein de I'entreprise parce
que protéges.

En devenant une instance unique, cette instandenfuse serait investie des
missions de négociation. Cela porterait une ateeifindamentale aux organisations
syndicales car elles ne pourraient plus choisirdiiment leurs représentants ni les
révoquer, ni décider de signer ou non un accordntieprise. Cette réforme fera
disparaitre a terme la représentation syndicale sliantreprise. Dans les entreprises
de moins de 50 salariés, la négociation s’effeciiatirectement avec un délégué du
personnel sans mandatement syndical. Ce n’estq@zeptable.

Avec ce projet de loi d’habilitation, c’est la pag@é pour tous et des droits
pour personne. Les entreprises pourront fixer lgumspres regles pour les CDD. Les
licenciements seront facilités par 'augmentatias geuils des plans de sauvegarde de
'emploi (PSE), qui passeraient a 30 salariés, andérla possibilité de bénéficier
d’'indemnisations majorées et d’actions de formation

Les CDI de chantier ou de mission vont se géné&mlalors qu’il n’en avait
jamais été question lors de nos discussions avetrestére. Nous n’acceptons pas non
plus la barémisation des indemnités prud’homalels méduction des délais de recours
pour les salariés licenciés abusivement.

Le contrat de chantier n’a de CDI que le nom cacése chdmage est inscrite
des le départ sans méme une prime de précarité.
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La CGT est favorable a une refonte du droit du @rbha condition qu’il soit
plus accessible et adapté aux difficultés de nttraps en renforcant les garanties
accordées aux salariés et aux travailleurs indépensl L’'évolution du travail impose
de penser a de nouveaux périmeétres et a de nosyel¢ections.

Je vous renvoie aux travaux menes dans ce dom#&neR Pact et un groupe
de chercheurs universitaires ont fait des proposti intéressantes. Pourquoi ne les
auditionneriez-vous pas ?

M. Didier Porte, secrétaire confédéral de FO L’exercice auquel nous nous
livrons est assez compliqué, car il s'effectue ddes délais contraints. En outre, la
concertation n’est pas terminée et des arbitragest £ncore en cours, tandis que le
projet de loi d’habilitation reste vague. Mes pragpoorteront donc sur les orientations
plus que sur des mesures fermes et définitivess Nmpérons que les derniers
arbitrages prendront en compte nos propositions.

FO n’est pas demandeur d’'une nouvelle réforme dleau travail qui vise a
déréglementer, sous prétexte d’emploi et de commpii D’ailleurs, aucune étude ne
démontre I'efficacité de la déréglementation emtes d’emplois et d’embauches.

Le droit du travail a vocation a rétablir 'équilie entre la partie faible — les
salariés — et les employeurs. Ces derniers megantuatrieme position le code du
travail pour expliquer leurs réticences a embaucher

Méme si nous considérons que la concertation seutiérdans de bonnes
conditions, elle ne préjuge en rien des décisiomssgront prises en dernier ressort.
Nous prendrons toutes nos responsabilités si noasidérons que nous avons abouti a
un échec. Ce texte intervient apres une nouvelteme du code du travail sur laquelle
aucune évaluation n’a été menée.

Notre organisation a toujours voulu renforcer ldad@es branches : il s’agit
du niveau le plus judicieux des négociations pamforcer la régulation économique et
sociale. Les salariés d’'un méme secteur d’actisibét traités sur la méme base et de la
méme facon, qu’ils soient salariés d’'une multinadie ou d’'une TPE. Cette égalité de
traitement nous est chére. Il s’agit aussi du niveaplus judicieux pour lutter contre le
dumping social. A 'heure actuelle, la branche naemble préservée et peut-étre
renforcée. Six themes sont verrouillés au niveadadbranche. La question de la
pénibilité sera certainement traitée d’une autreda, mais elle ne doit pas étre remise
en cause. Mais on ne renforce par la branche eantite code du travail. Parmi les six
thémes figurent les minima de salaires qui sontcritss dans des grilles
conventionnelles. A cOté de ces minima, on trowe& munérations annexes.
Aujourd’hui, ces derniéres seraient transférées raveau des entreprises. Il s’agit
d’'une rupture d’égalité entre salariés alors qus lE@munérations annexes constituent
un part importante de la rémunération.

En outre, les TPE pourraient contourner les sixtleé verrouillés au niveau
des branches. Nous verrons ce qu’il en sera lordgusntenu des ordonnances nous
sera transmis. Tous les autres themes seraientv&saux accords d’entreprise.

Autre probleme : la primauté de I'accord collecsifir le contrat de travail.
Nous estimons que les accords collectifs ne doigastjustifier le licenciement d'un
salarié qui refuserait de voir son contrat de trdvanodifie. Le Gouvernement veut
harmoniser les motifs de licenciements. Aujourd’bumnq types d’accords collectifs
bénéficient de cette primauté sur les contratsrdeail : les accords de maintien dans
I'emploi, les accords de préservation et de dévetopent de I'emploi, les accords de
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mobilité, les accords loi Aubry... Je ne vois pasmemt un syndicat pourrait signer un
accord qui aboutirait a des licenciements. Le mad¢ificenciement doit étre motivé. Or,
I’'harmonisation consisterait a appliquer un liceapient pré-qualifié et sui generis,
motif tout a fait contestable au niveau de la cotiem 158 de I'OIT. Nous avons
évoqué ce sujet avec le Gouvernement et nous espgue nous serons entendus.

Nous ne savons toujours pas quelle est la posdiorGouvernement sur la
présomption de légalité des accords d’entrepriseéme un accord d’entreprise doit
pouvoir étre contesté devant le juge qui doit corexesa marge d’appréciation. Or, on
nous dit que le juge devrait a priori accepter @xords collectifs. La négociation
collective n’est pas la loi : attention a l'incoitstionnalité d’une telle mesure. Laissons
la possibilité de contestation individuelle auxasas.

Les critéres d'utilisation des CDD et la génératisa du contrat de chantier
ne sont pas acceptables. Nous notons une certatodiérence entre le fait d'utiliser le
CDD au niveau de la branche et la généralisation@IDl de chantier : les salariés
seraient transformés en intermittents du travgiegipétuité.

L'article 2 prévoit la fusion des IRP. A I'originég ministére nous avait dit
que la possibilité de conserver, par accord magird, des instances séparées serait
prévue. Aujourd’hui, tel n'est plus le cas et lenSeil d’Etat s'en est ému. Nous
espérons que les ordonnances rétabliront ce disposi

La fusion des IRP nous poserait des problemes meatoon de nos militants.
Aujourd’hui, ils se sont spécialisés en fonctions dimstances auxquelles ils
appartiennent. Demain, on leur demanderait de teonnaitre sur tout. Cette
globalisation du dialogue social rayerait toutes lgpécificités actuelles. Je crains que
cela ne décourage les vocations des salariés quieme s’investir. Pour nous, il est
indispensable que chaque instance garde ses prquégsgatives et que les questions
d’économie et de compétitivité ne prennent pasagequr les questions de sécurité et de
santé des travailleurs. Le CHSCT doit conservepaaonnalité morale pour ester en
justice. Et puis, qui payera les expertises enigasune fois la réforme adoptée ? Il ne
faudrait pas que cela soit un frein a la préventi®s risques.

Apres la loi Rebsamen, les entreprises de 100 asbk&iés ont perdu six
titulaires, trois suppléants et pres de 40 heureslélégation.

En Allemagne, les conseils d’entreprise sont detaintes de négociation qui
bénéficient d'un droit de véto sur les suppressidfamplois et d’'un pouvoir de
codécision. Mais tous ces droits ne seraient pgsigyés en France.

Nous ne pouvons non plus accepter la remise enecdusmonopole de
négociation des organisations syndicales. Le Gowment serait sur le point de
mettre en place une instance unique de négociatjon,priverait les organisations
syndicales de ce monopole et qui accorderait cespio@ux délégués du personnel non
mandatés et non syndiqués. Ce serait une graventettau droit des organisations
syndicales : nous sommes dans une logiqgue du toobré sans organisations
syndicales. Or, les interlocuteurs les mieux forn#sla négociation sont les
négociateurs syndicaux. La mise en place du cod&mitreprise serait un changement
fondamental du dialogue social, puisque trois deati@ instances de représentation
sont aujourd’hui élues, la quatrieme émanant deganisations syndicales. Cette
réforme institutionnaliserait la représentation sjrale dans les rouages de
'entreprise et remettrait en cause lindépendansgndicale, ADN de FO.



TRAVAUX DE LA COMMISSION -175 -

En outre, comment intégrer les délégués syndicaims des conseils d’entreprise ? La
loi de 2008 impose déja de désigner les déléguddicgux parmi les candidats ayant
obtenu plus de 10 % aux élections professionnelésst une contrainte que I'OIT

souhaite voir levée. Si les délégués syndicawemtantégrés a l'instance unique, ils
devraient étre élus et cela remettrait en cause literté de désignation des

organisations syndicales.

Il nous a été dit hier que le plafonnement des nmuigés visait a la fois les
licenciements sans cause réelle et sérieuse aldesnages attribués pour les autres
litiges. Nous demandons que les indemnités légidelicenciement — les plus basses
d’Europe — soient réévaluées. S’'agissant des dorasnagintéréts, c’est la hauteur du
plafond qui donnera au juge un pouvoir d’appré®ati Il n’est pas choquant qu’un
salarié percoive pour un méme motif de licencienadmitsif une indemnité trois fois
plus élevée qu’'un autre : tout dépend de son age éeu de licenciement. Ce n’est pas
la méme chose de perdre son emploi quand on a 20eamu’on vit a Paris que
lorsqu’on a 50 ans et qu’'on demeure en Haute-Makeguge doit donc disposer d'une
grande liberté d’appréciation. Nous avons fait hid#s propositions en partant des
exemples belges et allemands. Aujourd’hui, un galazencié de facon abusive touche
six mois d’'indemnités pour deux ans d’anciennettusNsouhaiterions que le plancher
soit fixé a un mois de salaire par année d’anciéénkee plancher pourrait étre doublé
selon les situations. Nous avons aussi proposélgyage puisse s’exonérer de ce
plafonnement.

Depuis 2013, les délais qui permettent & un salal& contester son
licenciement ont été revus a la baisse. On ne @irt plus loin : ne tombons pas dans
une stratégie d’évitement du juge.

M. Gilles Lecuelle, secrétaire national en charges dlialogue social a la
CFE-CGC. — Merci pour votre invitation pour notre rendeaus annuel pour la
réforme du code du travail : comme cela a déjad#tenous avons en effet connu des
réformes en 2014, 2015, 2016 et maintenant en 204</lois précédentes ont eu un tel
impact sur 'emploi qu'il était nécessaire d'y rewecette année.

Pour la CFE-CGC, nul besoin d’entrer dans le détdd ce projet de loi
d’habilitation. Au fur et a mesure des concertaipres lignes bougent de facon
sensible et pas toujours dans le bon sens. Voyga'iten a été pour la fusion des IRP
qui sera obligatoire. On veut imposer un nouvealadjue social a I'entreprise : est-ce
ainsi qu’on souhaite la libérer ?

Au départ, nous avions beaucoup d’espoir car nabagns le dialogue social
au sein de I'entreprise, afin de travailler mieux gon sein, ce qui signifie travailler
tous ensemble. L’entreprise est un bien commurapgpartient a ses salariés autant
gu’a ses dirigeants et a ses actionnaires. |l estadnécessaire de revoir la gestion de
I'entreprise entre ces différents acteurs de faglus égalitaire. Hélas, dans les grands
groupes, l'actionnaire a pris un poids trés impartat il pése sur les décisions : tous
les grands groupes ont supprimé des emplois efmepasmpensés par les TPE, les PME
et les ETI. Cette loi semble taillée pour les gsamgoupes et va pénaliser les petites
entreprises qui créent des emplois. Mme la minipn@ne la primauté des accords
d’entreprise, ce qui ressemble fort a une inversignla hiérarchie des normes. Ce
projet de loi est bien plus dangereux que celuMiee El Khomri qui ne donnait aux
entreprises que la possibilité de peser sur le g travail, les durées de pause, les
heures supplémentaires et leur taux de majoratidrout le reste restait du domaine de
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la branche qui continuait a négocier l'ordre publiconventionnel. Demain, les
branches ne disposeront plus que de six themestaant réservés tandis que les autres
thémes seront du ressort de I'accord d’entreprise.

Nous risquons de voir se créer une zone de dumgogomique et social,
contraire a l'objectif du texte initial, qui prévait que la branche renforcerait la
cohérence d’ensemble. Renvoyer la rémunérationeatrBprise, c’est accroitre le
dumping. Rappelez-vous ce qui s’est passé damii$ine automobile il y a quelques
années avec des donneurs d’ordre qui ont imposédisses de prix de 20 % a leurs
sous-traitants, sous peine de voir les commandssepa la Hongrie ou a la Roumanie.
Demain, les donneurs d’ordre diront a leurs sowstémts qu'ils peuvent baisser leurs
colts puisqu’ils disposeront de divers moyens péduire les salaires. Les petites
structures risquent de patir de cette situation.

La multiplication de codes du travail au niveau dmdreprises freinera la
mobilité : si toutes les entreprises ont leur wuisidu droit social, le personnel
d’encadrement aura du mal a s’y retrouver. D’ailley les grands groupes qui
disposent de plusieurs établissements dans notre @at tous concentré la négociation
au niveau le plus haut de I'entreprise afin de fé&s&r la mobilité de leurs salariés d’'un
établissement a l'autre.

Nous partageons linquiétude de la précarisation @&tains contrats. En
outre, comment un demandeur d’emploi parviendlag-is'y retrouver face a des
contrats de travail différents en fonction des eptises auxquelles il s’adressera ?
C’est sans doute ce qu’on appelle simplifier leecdd travail.

L’état des lieux établi par le Gouvernement n’es$ poujours partagé. Ainsi,
on nous dit que la France serait un mauvais élaveigeau du contentieux du droit du
travail. Or une étude de 2014 démontre que sur&@& guropeéens, la France a un taux
de recours a une juridiction du travail de 7,8 %@ que la moyenne européenne est de
10,6 %. J'entends dire aussi que les entreprises gictimes du systeme prud’homal.
Mais qui est la véritable victime ? C’est quand re@msalarié qui a perdu son emploi
de facon abusive. Aurait-on le droit de licencier fagcon abusive et donc de violer la
loi en sachant qu'un bareme s’appliquera ? Pourgueipas en faire de méme pour le
code de la route ou le code du commerce ? Surraégi, 73 codes sont recensés. Or,
seul le code du travail semble poser probléme.

La CFE-CGC croit beaucoup a l'entreprise et au dgie social comme
facteur de compétitivité. Pour nous, il est impattgu’une autre vision de I'entreprise
soit défendue pour mieux prendre en compte le metlkenlong terme. L’économie et le
social sont les deux faces d'une méme piece. Ldormmment du réle de
'administrateur salari€é ne compensera pas les diveculs que nous constatons que
ce projet de loi d’habilitation. Nous n'avons pas $entiment que nous ayons une
quelconque influence sur les quelques personnestigment le stylo et qui nous
présenteront le projet durant la deuxiéme quinzaiia®(t.

M. Bernard Sagez, secrétaire général de la CEFCNous prenons acte de la
volonté du Gouvernement de modifier le code duaftavDes constats et des
motivations similaires avaient déja guidé nos ot@ions : je vous renvoie a notre
publication : « Dans un monde en bouleversemenistcoisons un nouveau contrat
social ».
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La mondialisation, les transition démographiquesimériques et écologiques
bousculent nos certitudes et nous poussent a repergre rapport au travail et a
adapter son organisation. Ainsi, nous militons depongtemps pour que les droits des
travailleurs soient attachés a la personne, en chant des solutions adaptées a des
parcours devenus souvent protéiformes, en ceuvi@ant yne formation continue tout
au long de la vie professionnelle. La CFTC placejdars 'hnumain au cceur de son
action tout en s’adaptant aux évolutions du monde.

Nous ne sommes que concertés sur les trois artidlesprojet de loi
d’habilitation : il n’y a pas de négociation en asu Nous n’étions d’ailleurs pas
demandeurs d’'une nouvelle loi travail.

L’article 1°" touche a larticulation des normes entre accords laranche,
accords d’entreprise et contrat de travail. Pour mae a bien ces évolutions, nous
militons en faveur du role régulateur de la branchemme nous l'avons fait 'année
derniére. Six domaines semblent réservés : la h@mpourra continuer a jouer son role
de protecteur pour les droits des salariés et dpil@eur de la concurrence. La branche
pourrait conserver, a nos yeux, d’autres thématigeemme la responsabilité sociale des
entreprises (RSE), afin d’adapter une approche g@olle la protection des travailleurs
et d'affirmer le role central des entreprises visia de la société. Les dimensions
environnementales et de gouvernance doivent étsepen compte, tant elles ont des
conséquences sur la sphere sociale. Outre les aeancelles pour les travailleurs, la
création d’'un septieme domaine réservé serait liguefpour les entreprises, notamment
les TPE et les PME ; la signature d'un accord RSgatié au niveau de la branche
permettrait d’aller plus loin et de limiter le duimg social et sociétal.

Les branches doivent aujourd’hui définir leur ordsablic conventionnel. La
CFTC a soutenu ce réle moteur de la branche dametarmination de ces normes qui
deviendraient impératives. Nous défendons le nmainéffectif de la notion d’ordre
conventionnel de branche qui n’apparait pas vraitmgams la loi d’habilitation.

Nous ne sommes pas opposés a des accords d’ese&repricondition qu'ils
soient renvoyés a des accords de branche ou, atiéfda loi. Le supplétif ne doit pas
permettre a I'employeur de déroger a la brancheani code du travail de fagon
unilatérale, sinon le dialogue social n’aura plugcain sens dans I'entreprise.

Toutes les nouvelles latitudes apportées aux emtegpdevront se faire dans
le cadre d’'un accord majoritaire conclu au nivea@ ltentreprise. Si cette derniere ne
signe pas d’accord, la branche doit rester la norme

D’aprés le Gouvernement, les difféerentes instanmuesfavoriseraient ni le
dialogue social, ni la capacité d’'influence desnégentants des salariés, d’'ou la fusion
des IRP prévue a l'article 2. Il prévoit méme dagter la négociation aux compétences
de cette nouvelle instance. Or, les institutionésentatives du personnel ont chacune
leur histoire, leur spécificité et elles ont faitepve de leur utilité, du moins dans les
entreprises d’une certaine taille. Les supprimerpaafit d'une seule instance n’est pas
une question facile a traiter. De méme, il faudsdibterroger sur le fonctionnement de
la délégation unique du personnel (DUP) : aujound;raucune étude ne montre qu’'elle
fonctionnerait mieux que le triptyque délégué duspenel, comité d’entreprise et
CHSCT. Si la multiplication des structures est spsible de constituer un frein a un
dialogue social de qualité, nous alertons sur lafosion que pourrait entrainer cette
fusion pour des représentants du personnel quiiseralevenus multi-casquette non
spécialistes des conditions de travalil.



-178 - HABILITATIONS SUR LE RENFORCEMENT
DU DIALOGUE SOCIAL

La CFTC n’est pas opposée par principe au regrowgrgndes IRP mais elle
ne pourrait accepter que ce regroupement conduis@inaappauvrissement des
prérogatives et des moyens, ce qui serait conttae avec 'objectif de la réforme, a
savoir un dialogue social efficace parce que recdoret une représentation adéquate
de la collectivité du travalil.

Le document de synthése qui nous a été remisdiresig le deuxiéme bloc ne
répond pas entierement a cette condition, notamrsantles expertises et leur co-
financement.

Nous demandons que soit préservée la possibilit@gadder les instances
actuelles grace a un accord collectif avec lesilatitions et les moyens accordés par la
législation actuelle. A ce titre, nous regrettoaschractére irréversible de la fusion des
IRP préné par le ministére du travail. Le Conseifdt a récemment fait la méme
observation au Gouvernement et la note d’hier gaitriune légére breche. Encore
faut-il gu’elle se retrouve dans le projet de log qui n’est pas le cas pour I'instant.

Nous demandons que dans tous les cas de figurkessk®s organisations
syndicales représentatives puissent se présent@remier tour des élections, surtout
dans I'hypothese ou l'instance unique de reprédemtadu personnel intégrerait la
négociation des conventions. Nous ne pourrionsecajue cette réforme conduise a
exclure de la négociation le délégué syndical, arctastorique de la négociation. Le
texte d’hier lance des hypotheses selon les tailéssétablissements et des entreprises.
Nous estimons utile de maintenir le mandatements sme forme ou sous une autre,
méme si le Gouvernement n'y est pas favorableo®ise dirige vers une codécision
dans ce conseil d’entreprise ou d’établissemerdsiinécessaire d’augmenter le champ
de l'avis conforme par rapport a l'avis simple. lfasion des IRP devrait alors
s’accompagner d'un élargissement des domaines asuttation nécessitant I'avis
conforme du conseil d’entreprise.

Nous serons regus demain pour parler du troisiéthoe bnous ne pouvons
donc arréter une position tranchée. Concernantdesimages et intéréts alloués par le
juge en cas de licenciement sans cause réellerieusé, nous ne sommes pas Opposes
au principe d'un référentiel obligatoire établi danction de I'ancienneté, mais nous
arréterons notre position lorsque nous connaitrgs planchers et les plafonds. Nous
veillerons aussi a ce qu’une part réelle d’appréicia soit laissée aux juges pour les
cas de particuliere gravite. Comment imaginer quen lindemnise les salariés
injustement licenciés en-deca de la réalité duymige subi ?

Sur I'appréciation des difficultés économiquesCRRTC estime que le groupe
multinational doit rester solidaire de ses entrges francaises qui traversent des
difficultés économiques. Le périmetre d’appréciatioit aller au-dela du territoire
national.

L’article 5 touche a la lutte contre la pénibilitéle compte personnel de
prévention de la pénibilité (C3P) constitue I'uresdnnovations sociales majeures de ces
derniéres années. Nous ne pourrons pas acceptedegumodifications des réegles de
prise en compte des pénibilités au travail conchtige un affaiblissement de la loi du
20 janvier 2014 garantissant I'avenir et la justide systéme de retraites. La santé au
travail est un enjeu crucial pour lequel nous neales pas ménager nos efforts. La CFTC
a toujours affirmé la primauté absolue de la préi@msur la réparation. Un systéme de
reconnaissance de la pénibilité doit trouver a glquer. Le mécanisme du C3P, bien
gue complexe, organise cette reconnaissance etepdiacquisition par le salarié de
points qui lui permettront de financer tout ou pard’'une action de formation, la
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réduction de son temps de travail ou la majoratientrimestres. Un courrier du Premier
ministre confirme que le Gouvernement a choisi ddifrer le C3P tout en reconnaissant
la nécessité de maintenir la premiére partie dypassitif. || propose de créer le compte
professionnel de prévention, qui remplacerait Ie?PCRBeste a voir si ce nouveau compte
répondrait aux pénibilités subies pour certainetégaries de travailleurs.

Jen viens a lalinéa 4 de larticle 4 qui traiteed fonds paritaires. La
transparence des comptes, des financements pe@blperitaires a été mise en place il y
a peu: la GFPN fonctionne depuis trois ans. Elnge satisfaction en matiére de
transparence d’utilisation des fonds paritaires, de&partition équitable entre les
organisations bénéficiaires et de contréle puisqurapport annuel est remis aux
parlementaires. Il n’y a donc pas lieu de remettrecause ce dispositif méme s’il est
possible de I'améliorer encore. Sans doute faltigjouter d’autres financements du
paritarisme qui sont épars. Ce n’est pas avec unevelle réforme que I'on reglera la
situation.

M. Alain Milon, président — Je ne sais plus tres bien dans quelle Républiqu
nous sommes. Celle dans laquelle j'ai été élevegydit un temps pour la démocratie
sociale pendant lequel le Gouvernement discutatdes organisations syndicales et
patronales et un temps pour la démocratie politigeant lequel le Parlement
débattait. Je me demande si la loi Larcher estdorg respectée et je poserai la
guestion a Mme la ministre.

Quelle sont vos positions par rapport a la limitatidu cumul des mandats,
par rapport au chéque syndical qui n’a pas rempanéfranc succes et par rapport au
périmetre d’appréciation des difficultés économmakans le cadre d’'un licenciement
économique ?

Mme Nicole Bricq — Le Sénat n’ayant pas le 49-3, un travail dedfandéja
pu étre mené en commission et en séance publignaéé derniére, lors de la loi
El Khomri, sur les différents sujets abordés pampogjet de loi. Il faut apprécier cette
réforme du droit du travail dans sa globalité, alogu’est annoncée la réforme de la
formation professionnelle et de I'assurance chémage

Avez-vous un avis sur la durée de I'habilitation ?

La loi EI Khomri prévoyait la réduction du nombre dbranches : ou en
sommes-nous ?

Par rapport a la loi Macron de 2015 qui réformaiesl prud’hommes, le
nombre des recours contentieux a baissé. Est-fzatlde cette réforme ?

M. Michel Forissier. — Rapporteur de la loi travail, je connais bieesl
représentants des organisations syndicales. Legsrorances sont des procédures tout a
fait démocratiques, mais le projet de loi n'ouvsigqpas un champ trop large ? Comme
le veut la loi Larcher, des négociations doivergégq@der toute modification du code du
travail. La précipitation du Gouvernement ne ris¢gtie pas de détériorer le climat
social ? D’aprés vous, quels sont les sujets quralent relever de la loi et non des
ordonnances ?

M. Philippe Mouiller.— Comment estimer la situation économique des
entreprises en cas de licenciements économiques ?
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La fusion des IRP ne doit-elle pas tenir comptdadtaille des entreprises ?
Cette fusion serait sans doute efficace dans |ésepeentreprises afin d’éviter des
réunions redondantes.

Le projet de loi prévoit-il vraiment de supprimer ¢ontrat de sécurisation
professionnelle ?

M. Dominique Watrin — Les ordonnances s’apparentent a un blanc-saing
Gouvernement : notre groupe y a toujours été déédle, surtout sur des sujets d’'une
telle complexité et qui ont de telles conséquenuese quotidien des salariés. On nous
demande de |égiférer alors que nous en connaissposre moins que les syndicats :
vous avez évoqué des comptes rendus partiels dweGmment. Pourquoi les
parlementaires n’en sont-ils pas destinataires ?

Les représentants de CFE-CGC et de FO ont été asiipies sur le projet
de loi: ils ont regretté I'absence de véritablesatissions et le risque de dumping
social et salarial. Ma question est simple. Si voi&es pas entendus en septembre,
descendrez-vous dans la rue ?

M. Jean-Marie Morisset— L’exercice est difficile dans un temps contran
sur le fondement d’un texte flou qui varie en fmctes réunions.

Avant la discussion de ce texte, avez-vous disgpésments pour apprécier
la mise en ceuvre de la loi EI Khomri ?

Les TPE représentent 99 % des entreprises et 55e%edhploi : est-il
toujours d’actualité d’exiger un mandatement aunsdes TPE lorsqu’il s’agit des
conditions de travail ?

Vous nous avez parlé de la fusion des IRP, maisdpasseuils. Quelle est
votre position ?

Mme Francoise Gatel- Les partenaires sociaux jouent un réle majeamsd
la vie économique et je regrette qu’en France, leoids soit aussi faible. Pour quelles
raisons les salariés francais ont-ils si peu d’engment pour leurs syndicats ?

Les mutations de notre société touchent la vie @wigue : les parcours
professionnels sont pour le moins variés et uneengnsonne peut étre salariée, puis
au chémage, puis indépendante. Beaucoup de jeefigsent les CDI classiques car ils
ont un autre rapport au travail et une autre cu#url faut a la fois sécuriser les
salariés mais aussi leur permettre de s’adapter.

En quoi la fusion des IRP dans des entreprisesetitepou de moyenne taille
serait contreproductive ?

Pourquoi craignez-vous les accords d’entreprise ROy€z-vous que des
entreprises vont signer des accords pour contrerdeanches ? Enfin, les entreprises
sont en concurrence pour les recrutements : eleeyant donc pas se lancer dans du
dumping social.

M. Jean-Marc Gabouty— La loi d’habilitation définit le contenant aler
gu’'on se projette dans le contenu, parfois suppbdifis sommes dans I'habilitation
alors que vous neégociez le contenu des ordonnagoesseront arrétées par le
Gouvernement en septembre. Nous y reviendronsudrsgpus faudra les ratifier.
Cette loi est d'ailleurs une prolongation de la EliKhomri.
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Le champ de cette loi d’habilitation est-il pertim€& Souhaiteriez-vous le
réduire ou I'élargir ? Vos positions semblent défgas : pourquoi ne pas parler de la
répartition entre la rémunération du travail et dapital ?

M. Alain Milon, président — Je précise qu’une fois publiées, les ordonnsince
seront applicables méme si elles ne sont paséatfi

M. Daniel Chasseing— La précarité, c’est le chémage : six millions d
chémeurs dans notre pays ! Certains secteurs carptsqu’a 80 % de CDD. Le droit
du travail ne semble pas la préoccupation priorgades employeurs mais il demeure
tres important pour le recours des PME au CDI. @ surtout été rédigé pour les
grandes entreprises. Ne faut-il pas I'adapter ?

En quoi la fusion des IRP serait-elle problématiQue

Avec les ordonnances, les accords de branche seenrfibrcés, d’aprés la
ministre. Ne faut-il pas pouvoir les adapter auxXreprises, tout en sécurisant la
situation des salariés ? S'il n'y a pas de syndicdans I'entreprise, pourquoi ne pas
avoir recours au référendum dans les TPE et les Py regroupent 60 % des
salariés ?

Enfin, les difficultés juridiques pour licencier rsnt-elles pas un frein a
I'embauche dans les TPE ?

Mme Catherine Deroche- L’article 1°" permet le recours au référendum
d’entreprise. A quelles conditions y seriez-vousofables, notamment si c’est
I'employeur qui décide d’y recourir ?

Mme Laurence Cohen- Pour nous, les ordonnances sont de méme nature
que le 49-3 ; ce n'est donc pas une procédure datique.

Sensible aux arguments du Medef, le Gouvernemantemmplacer le compte
pénibilité par un pseudo-compte prévention. N'@&spas inquiétant ?

Les CDI de chantier qui vont se multiplier inscnvée licenciement dans le
contrat. N’est-ce pas trés grave ?

Mme Isabelle Debre- Je suis étonnée que vous ne parliez ni de la
participation, ni de I'intéressement alors que beawp de salariés les réeclament, qu’ils
appartiennent a des grandes ou a des petites ergesp

Mme Véronique Descacg Le temps de la concertation a été allongé aenot
demande : nous avons obtenu quelques semaine€mghires en septembre pour la
terminer. Comment faire vite, du fait du mandaitpmple, tout en laissant du temps a la
concertation ? C’est complexe, mais la profondduadoyauté de la concertation nous
importent plus que sa durée.

Sur larticle 1*, nous estimons avoir été entendus, d’autant qseptieme
domaine a été ajouté. Sur le deuxieme bloc, le Soevnent laisse toutes les portes
ouvertes : NOUS ne savons encore guére ou noussall®ur le troisieme bloc, nous
Verrons.

L'article L. 1 du code du travail, issu de la loatcher, a en tout état de cause
éte respecte.
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La question de I'épargne salariale n’est pas aberdians cette réforme, ce
qui ne veut pas dire que nous n’en parlons jamaiey au contraire. Nous souhaitons
étendre le champ de l'intéressement et de la ppetimn aux PME. Nous voulons aussi
généraliser l'acces a I'épargne temps et inscrie droit nouveau dans le compte
personnel d’activité (CPA). Le découpage entrddailbilité avec les ordonnances et la
sécurité avec les futurs textes sur la formatiofiasisurance chdmage ne nous semble
pas des plus pertinents. La question des nouvegnits cittachés a la personne pour
sécuriser les parcours professionnels nous semédarmportante.

Quelques mots sur les syndicats en France et le gdadhérents. Dans
certains pays, il faut adhérer pour avoir droit ‘adsurance chémage. En Allemagne,
les organisations syndicales ont tres tot géré dasses d’allocations familiales et
I'assurance maladie et ils ont pris I'habitude dialdgue social pour obtenir des droits
nouveaux. Notre syndicalisme s’est beaucoup str@cutour de la contestation. La
CFDT estime que c'est par la négociation que l'obntient de nouveaux droits.
N’oublions pas que nous sommes désormais la prenogganisation syndicale en
France. Une évolution est donc en cours.

En fonction de la taille, de I'activité, de l'orgeation, de I'histoire des
entreprises, les avis divergent sur la fusion dgB.ILaissons donc les acteurs sur le
terrain s’organiser. N'imposons pas une regle umife pour tous: ce serait un
contresens. Préservons les attributions, les mgyeasecours a I'expertise. Enfin, une
commission spécifique a l'intérieur de cette noleviglstance permettra aux salariés de
se spécialiser.

En cas de licenciement, les instances représeptatilu personnel doivent
s’'assurer qu'il N’y a pas de manceuvre de I'entre@ri exigeons donc une base de
données économique et sociale qui comprenne deéle prospectifs et un accord de
gestion prévisionnelle des emplois et des compésenans les trois précédentes
années.

Il a été proposé, au cours des concertations, dit@riser les effets des
différents types d’'accords lorsqu’ils prévalent dercontrat individuel. Dans l'un de
ces types d’accord, était prévu non pas le cordetécurisation professionnelle, mais
une forme d’accompagnement semblable au CSP. st forme d’accompagnement
spécifigue qui viendrait a disparaitre dans le aadie I'harmonisation. Mais les
salariés qui refuseraient une modification de leantrat de travail bénéficieraient
d’'une indemnisation et, bien sdr, de I'assurancéncage.

M. Fabrice Angei — Nous maintenons que la procédure de concenatio
prévue par le code du travail n'est pas respecfiesque la discussion se poursuit
alors que le projet de loi d’habilitation est enure d’examen au Parlement. Nous
assistons a un bouleversement profond de notre lmaglEcial, sans compter les
réformes a venir sur la formation professionnells retraites, le financement de la

protection sociale.

Le cheque syndical est une mauvaise réponse ailldesae syndicale en
France. N’oublions pas la discrimination et la réssion syndicale : la peur de se
syndiquer est une réalité. En outre, il faudraiintégrer les expériences syndicales
dans la carriere professionnelle. La question dunal des mandats dans la vie
syndicale ne se pose pas car 90 % des représerggntiicaux travaillent dans des
PME. Limiter le cumul des mandats reviendrait aitémla représentation syndicale
dans les TPE et les PME.
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Une sous-commission restructuration des branchasatlle, au sein de la
commission nationale de la négociation collecti@ZNC), a la fusion des branches.
L’éclatement actuel n’est pas du fait syndical ni@en de la volonté patronale : voyez
le cas les conventions territoriales de la métaler Laissons la sous-commission
travailler a ces restructurations des branches.

La CGT a proposé une réforme du droit du travaiupdutter contre la
précarité : ainsi, il conviendrait de proposer aala@ié en fin de CDD un emploi en
CDI.

Les entreprises disposent dores et déja de matiptlispositifs pour
s’exonérer de la peur du licenciement. Nul besaincdde renforcer les dispositifs en la
matiere.

Enfin, prés de 36 000 accords sont signés annuetieaans les entreprises et
la CGT en signe plus de 80 %. Pourquoi rajouteread@logue social de proximité la
primauté de l'accord d’entreprise sur les convensiocollectives et l'accord de
branches ? Pour nous, cette loi ne renforce paditaaches.

M. Didier Porte — Demander a nos élus encore plus de connaissagicde
polyvalences se ferait au détriment de leurs spigaidons respectives, d’autant que les
moyens vont diminuer. La délégation unique du perebremet en cause le nombre
d’élus et les heures de delégation.

L’objectif du chéeque syndical est de promouvoisyadicalisation. Pour des
raisons d’'indépendance syndicale, nous estimonsitqaanous que ce n’est pas au
patron de payer la cotisation syndicale.

Un grand groupe peut vouloir condamner une entsapiirancaise : il faut
donc privilégier un examen global de la situati@mo®omique du groupe. Nous sommes
donc favorables au maintien de la jurisprudenceualte qui devrait devenir force de
loi.

La durée d’habilitation n’est me semble-t-il pascere fixée. D’autre part,
méme si la loi de ratification n’est pas votée, tkspositifs des ordonnances auront
valeur de décrets et seront donc applicables. Sioletenu des ordonnances ne nous
satisfait pas, nous préfererions qu'il n’y ait pde ratification.

Le chantier de la fusion des branches va s’accéléiteest prévu que fin 2018
il ne reste plus que 200 branches. Il ne faudras gue cette fusion se traduise par un
moins-disant social.

La baisse des recours aux prud’hommes est constdépels plusieurs
années : la réforme Dati a supprimé 62 conseils gasgd’hommes. Nous avions
demandé d’en rouvrir quelques-uns. Des instancesfes avaient été mises en place,
notamment pour les conciliations. Certains salariés saisissent pas la juridiction
prud’homale, sachant que les temps de déplacementdongs et les reports fréquents.
Enfin, la saisine reste compliquée, d’ou la baidss recours.

Le Premier ministre nous a envoyé une lettre faigmrt de sa volonté de
réformer le code du travail. Les organisations ggatbs lui ont répondu qu’elles
n'étaient pas favorables a une négociation. Uneceomation a débuté : pour nous, la
procédure L.1 est respectée, méme si le recours ardonnances n’est pas une
méthode des plus démocratiques.
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L'Etat francais devrait se mettre en conformité @l droit européen sur la
guestion des seuils, la prise en compte des apgprentles contrats aidés. S'il n'y a pas
de présence syndicale dans les entreprises de ndeirs) salariés, c’est parce qu'il
n'est pas possible de désigner des délégués syndiEm Allemagne, le seuil est fixé a
cing salariés pour les conseils d’entreprise et mggociation a lieu pour I'abaisser a
trois salariés.

M. Gilles Lecuelle — Demandons-nous dans quelle mesure les propasitie
ce projet de loi d’habilitation sont de nature aéer de I'emploi et a renforcer le
dialogue social dans I'entreprise.

La CFE-CGC n’est pas opposée a une mutation dwgia social mais elle
considere que lI'entreprise n'est pas mature pouordbr le choc de ce projet de loi.
Depuis les lois Auroux, le dialogue social a coml®s mutations substantielles, mais il
faut laisser le temps aux dernieres lois de fa@ger Ipreuve. Or, le temps donné pour
absorber ces nouvelles modifications est bien taynt : le code du travail fait plus de
3 000 pages ; serait-on capable en quelques semalaetout remettre a plat ? C'est
irréaliste. Vous m’auditionnez alors que j'ai detpncertations a venir sur le troisieme
bloc : c’est surrealiste.

Les acteurs doivent étre Iégitimes, formés. Auanivde la branche, c’est
chose faite. Il faut donc renforcer les branchekestinciter a étre actives.

La loi Rebsamen a réglé la question de la fusion I dans les TPE et les
PME, mais tres peu d’entreprises s’y sont livrées. projet de loi ne fait que rendre
cette fusion obligatoire pour toutes les entremidees DRH des grands groupes sont
pourtant opposés a la fusion des instances : ilsveident pas de représentants des
salariés hors-sol. Avec des élus de terrain, ilpdgs facile de capter les signaux faibles
et de régler les problemes avant qu’ils ne soieay tmportants.

M. Bernard Sagez— Notre organisation n’est pas sur une positiéfedsive.
Nous discutons avec le ministere du travail, ménm®gs ne sommes pas entendus sur
tous les sujets. Nous estimons que les droits abigee attachés a la personne. Au
cours de sa vie professionnelle, une personne vmaitre différentes activités. La
fusion des IRP dans les petites entreprises ne poss pas de probleme, dés lors que
la négociation se déroule sur le terrain. Pour nolss branches ont un réle de
régulateur et de garde-fou indispensable.

M. Alain Milon, président— Merci a vous toutes et tous pour vos
interventions.

Ce point de l'ordre du jour a fait 'objet d’'une ptation vidéo qui est
disponible_en ligne sur le site du Sénat
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ITI. AUDITION DES ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES
REPRESENTATIVES DES EMPLOYEURS

M. Alain Milon, président — Nous recevons maintenant les représentants des
organisations professionnelles d’employeurs repnésgée/es au niveau national et
interprofessionnel.

Je remercie de leur présence :

- pour le Medef : M. Alexandre Saubot, vice-présiden charge du pole
social, accompagné de M. Adrien Teurkia, directalgs relations sociales et
Mme Ophélie Dujarric, directrice des affaires pujles ;

- pour la CPME : M. Jean-Michel Pottier, vice-prdent en charge des
affaires sociales et de la formation, accompagné Mle Jean-Eudes du Mesnil,
secrétaire général, Mme Sandrine Bourgogne, seiceétggénérale adjointe et
Mme Sabrina Benmouhoub, chargée de mission ;

- pour I'Union professionnelle artisanale : M. AtaiGriset, président,
accompagné de M. Pierre Burban, secrétaire genérdme Thérese Note.

Comme nous venons de le faire avec les organisatsyndicales, il nous
parait important de recueillir votre avis sur lesbjectifs de ce projet de loi
d’habilitation et les principaux domaines dans lesig il ouvre la voie a une évolution
de la législation du travail. Mais nous attendongament un éclairage sur les
propositions plus précises formulées par le Goueerent dans le cadre de la
concertation en cours.

M. Alexandre Saubot, vice-président du Medef, eraale du pbéle social—

Le monde patronal est tres attaché au dialogueas@tinous formulons deux souhaits
principaux sur ces ordonnances : qu’'elles traiteiun maximum de sujets dans leur
diversité, au plus proche du terrain, pour répondrex objectifs de développement des
entreprises, ainsi qu’aux inquiétudes des salamésde nos concitoyens; qu’elles
rendent effectivement le dialogue social accessibleutes les entreprises, quelle que
soient leur taille et leur situation. C’est pourqumus sommes attachés a ce que la loi
d’habilitation soit précise, mais également sufiisaent ouverte dans son champ, pour
ne pas empécher des réformes sur lesquelles noiosise&’accord. Il faut aussi que
tous les sujets puissent étre traités ensemblel, exareprise forme une collectivité non
divisible — elle doit pouvoir négocier sur tous mgseurs, I'emploi, I'investissement,
I'organisation du travail, la formation, a partiredsa situation particuliére.
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Le dialogue social doit étre reconnu dans toutesdetreprises. Aujourd’hui,
95 % des entreprises représentant 55 % des salal@# pas de présence syndicale,
notre idée n'est pas du tout de contourner les oiggtions syndicales, mais de
s'assurer que toutes les entreprises puissentise ga cette liberté de négocier — nous
sommes ouverts a toutes les propositions sur lg drla négociation, toutes les idées
sont sur la table.

Enfin, s’agissant de la troisieme thématique, aogala sécurisation des
ruptures, il faut rappeler que la préoccupation stante du chef d’entreprise, c’est la
pérennité de I'entreprise et son développement. chef d’entreprise considere
I’éventuelle rupture du contrat de travail, les itgide flexibilité, le contrat de chantier,
les conditions de recours au CDD comme des ouwtilpéennité de I'entreprise. Et une
entreprise qui se développe est d’abord une ensepui prend des risques : plus le
colt du risque est éleve, moins il est encouragéinsria croissance et 'emploi sont au
rendez-vous. N’ayons donc pas une lecture exagétéordigue des intentions de
I'entreprise, le chef d’entreprise vise d’abord pérennité de l'activité : la rénovation
des outils mis a sa disposition servira le pays entier.

M. Jean-Michel Pottier, vice-président de la CPMEn charge des affaires
sociales et de la formation- Le chef de PME que je suis dit qu'il y a urge@acagir,
dans un monde complexe et insécure — et que agdmae justifie les ordonnances.
Voyez le délai de recours : il est de trois senmiae Allemagne et de deux ans en
France, des procédures font courir un risque quitp&re mortel pour les TPE-PME
lorsque leurs responsables ne maitrisent pas desstipuns de droit ou parfois
simplement formelles. Et ce que l'on constate, tcipse des chefs d’entreprises
tétanisés regardent a trois fois avant d’embauclaérs qu’il ont de I'activité devant
eux — et qu’ils recherchent des alternatives a baoche, parce qu’elle leur parait trop
risquée. Nous avons donc besoin de stabilité de chdtravail et d’'une plus grande
visibilité des regles, c’est un gage pour le retode la confiance et donc le
développement des entreprises.

Il faut que la rupture du contrat ne soit pas uramhe, pour chacun des deux
c6tés, ce qui nous demande de trouver un nouvede ppératoire.

Nous avons aujourd’hui 'occasion unique de réézrie code du travail en
considérant la situation des TPE-PME; ce constété@maintes fois établi : le code du
travail a été composé avec les grandes entrepesetigne de mire, alors que notre
pays n‘en compte que 5400 aujourd’hui. Il faut dgmendre en compte le dialogue
social qui se déroule dans les PME. Il est effegofifs qui passe sous les radars. C'est
du reste ce que vous aviez courageusement proosevibtre rédaction de la « loi
travail », que le 49-3 a ensuite malheureusemeigaee.

Sur le contenu de cette habilitation, ensuite. ticde premier vise a accorder
un droit effectif a la négociation d’entreprise ¢jaeque soit sa taille, c’est-a-dire la
possibilité de négocier dans l'entreprise dépoundiERP : nous approuvons cette
nouvelle fagcon de penser et d’étre au service diodue social. Deuxieme objectif de
cet article : conforter la branche professionneltans son réle de régulateur
economique, contre les distorsions de concurrebceamendement nous inquiéte, qui
raccourcirait a 18 mois, au lieu de 36, le délaupda restructuration des branches : le
processus est en cours, nous progressons, atteatienpas casser cette dynamique au
motif que la Direction générale du travail fait attairement coincider branche
professionnelle et convention collective !
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L’article 2 accompagne la fusion des IRP, c’estleutet nous sommes
favorables a ce que les compétences des représemarpersonnel soient pleinement
reconnues.

Les commissions paritaires régionales interprofasselles (CPRI), enfin,
seraient départementalisées : est-ce judicieuxsatp’elles sont tout juste installées ?
Ne vaudrait-il pas mieux leur donner les moyen&detionner ?

M. Alain Griset, présidentde I'Union des entreprises de proximite- Le
chiffre est connu : 95 % des entreprises francam®@smoins de vingt salariés, il faut
les prendre en compte — ou bien leurs responsataegnueront a étre certains de ne
pas bien appliquer les textes en vigueur. Une lapplicable crée de I'insécurité et
bloque le développement des entreprises et, grlasdes entreprises ont évidemment
toute leur place, il ne faut pas confondre leuuaiion avec celle des PME, des artisans
et des professions libérales. Ensuite, il nous $erébident que I'accord de branche
reste prioritaire : un accord d’entreprise n'auratucun sens s'il devait étre négocié
par quatre ou cing salariés qui n'en n‘auraient péss compétences, c’est bien
pourquoi I'accord de branche sécurise un cadre;ergant, il faut aussi rendre des
dérogations possibles pour les entreprises, entimmae leur situation et a condition
de compensations pour les salariés.

Nous savons que seules 15 a 20 % des entreprispsatent I'obligation du
délégué du personnel entre 11 et 20 salariés gadttigation étant inapplicable, est-il
sain de la conserver ? Nous proposons de releveeld a 20 salariés.

Troisieme élément important : le plafonnement defemnités devant les
prudhommes. Nous connaissons tous des exempldseghises condamnées a verser
des indemnités importantes pour de simples raisen®rme plutdt que de fond, ce qui
met en danger I'avenir méme de l'entreprise, deseasuemplois; en plafonnant, vous
rendrez service a I'emploi, aux territoires toutiers.

Quant aux IRP, il n’y en a guere chez les artisenkes professions libérales,
ce qui ne nous empéche pas de pratiquer le dialegeel dans nos entreprises, en
particulier entre compagnons.

Il faut donc que cette réforme débouche sur l'aghopte régles spécifiques
aux petites entreprises, ou bien elle n’aura sarxien.

M. Alain Milon, président — Vous vous concertez avec le Gouvernement sur
des sujets bien précis et, d’'un autre c6té maisikamément, nous allons adopter une
loi d’habilitation : trouvez-vous que c’est de benméthode ?

M. Jean-Michel Pottier.— La concertation lancée par le Gouvernement est
nouvelle et intéressante dans sa méthode, les@usitles uns et des autres ont évolué
au cours des rendez-vous successifs. Nous travaittertes sur des hypotheses, ce qui
complique un peu les choses — et le résultat n@ s@nnu qu’en fin de parcours, car
« C'est a la fin de la foire qu'on compte les bause La concertation thématique est
approfondie, nous y parlons librement et, en doameées d’expérience, je peux dire
qgue nous parlons avec les experts plutét qu'avectelehnocrates, nous allons au fond
des sujets, autant que possible.

M. Alexandre Saubot- Il y a urgence, I'expérience montre que le pE3CEs
parlementaire rend difficile d’aller vite, I'idée’'uh nouvel ensemble de regles pour
septembre nous parait intéressante.
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M. Alain Milon, président — Reste que les ordonnances sont un processus
républicain plutét que démocratique. Nous allongiliger le Gouvernement a prendre
des ordonnances, en lui fixant des orientationgsmaus nous dites que certaines des
mesures vous donnent satisfaction : est-ce a dieev@pus connaissez déja le contenu
des ordonnances ?

M. Alain Griset — Chacune de nos organisations est recue sépautempeur
six réunions thématiques, cela nous permet d’alies loin dans I'analyse et les
propositions, sans limites fixées a priori : c’&& bonne méthode. Nous n'avons pas
connaissance précise des ordonnances elles-mémafs, mous souhaitons que
I’habilitation ne ferme pas les possibilités ouesrpar la concertation.

M. Yves Daudigny— Quel lien faites-vous entre la réforme du cdddravail
et 'amélioration de I'emploi dans notre pays ? Syurels éléments vous fondez-vous
pour établir ce lien ? Pensez-vous, ensuite, quitebdabilité telle qu’on la connait en
Europe du nord, soit transposable dans notre pa@ul, ensuite, de l'incidence des
changements des regles du licenciement économiguée dransfert d’activité vers
d’autres pays ?

M. Philippe Mouiller. — L’enjeu de la fusion des IRP vous parait-iméme
selon la taille des entreprises ? N’y a-t-il paseufenétre, ensuite, pour réformer le
reclassement en cas de licenciement économiqueriti@n de droit a I'erreur peut-
elle étre intégrée a la réflexion sur les prudhorarfe

M. Jean-Louis Tourenne— Vous dites que la position du Sénat a été
courageuse sur la loi travail, est-ce a dire quenceui n’étaient pas d’accord avec
cette position majoritaire, ont manqué de couragee?plafonnement des indemnités
prud’homales devait aider a la prévisibilité poaslentreprises, mais on nous dit que le
juge pourrait déroger : n'est-ce pas ouvrir la bheca ce que la dérogation ne devienne
la régle et que I'imprévisibilité ne perdure ? N'éispas contradictoire, ensuite, de dire
gu’il faut renforcer les syndicats mais organiserdialogue social pour les cas ou les
syndicats sont absents ? Vous nous dites, enféfénar une loi d’habilitation assez
large, pour laisser la négociation ouverte ; magacreviendrait & donner une sorte de
blanc-seing au Gouvernement — ce que je me reftsesa comme parlementaire.

M. Dominique Watrin — La derniere note de conjoncture de 'INSEE nous
apprend que les chefs d’entreprises placent l'ititgte économique au premier rang
des freins a I'embauche, loin devant la rigidité chde du travail, qui ne vient qu’en
quatrieme position. Vos perspectives d’activité soat-elles pas contrariées par les
évolutions salariales et les coupes sombres danmiestissements publics ?

M. Georges Labazée- Quels sont les secteurs les plus concernéslgar
réduction du nombre de branches ? Y a-t-il conserssur les révisions en cours ? Le
compte pénibilité est en passe d'étre transféré dranche accident du travail et
maladies professionnelles : comment les cotisatensnt-elles transférées ?

M. Jean-Marc Gabouty— Le champ de la loi d’habilitation vous pardit-i
suffisamment étendu ? Souhaitez-vous le voir étarttiautres domaines — et lesquels ?
Estimez-vous que la simplification est assez affrfh Je pense en particulier a
certaines commissions et instances du dialogueakoquand les taux de participation
tombent a 5 %, on est en droit de se demandereajastlla représentativité de certaines
d’entre elles... Enfin, pensez-vous que ces ordomsagagneraient a étre ratifiées, ou
bien qu’elles devraient rester de valeur réglemaata
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Mme Catherine Procaccia— Avez-vous un bilan de la DUP élargie et
regroupée ? Pensez-vous, ensuite, que la ratifinadies ordonnances puisse aller dans
le sens que vous souhaitez, de simplification dle @ travail pour les TPE-PME et
pour que la forme ne puisse plus I'emporter suoled devant les prudhommes ?

M. Michel Forissier. — Quelle est la place de la loi dans le processns
cours ? Vous dites discuter avec le Gouvernemeais dans les faits, vous n'étes pas
dans une négociation, vous étes seulement audiipanle Gouvernement, qui prépare
des ordonnances. C’est pourquoi je crois que la ¢mit définir précisément
I'habilitation, et non I'élargir comme vous le saitez, car les ordonnances vont
changer le code du travail sans qu'il y ait eu négtion sociale : cela me pose un
probleme, d’autant que, méme sans ratificationclesngements seront applicables. La
démocratie n'a pas véritablement sa place ici, vétes tributaire d’'un couperet qui va
tomber. Quant a l'urgence qui nécessiterait de as passer par le Parlement, je n’en
suis pas convaincu — pour la simple raison que taitadéja maintes années que nous
travaillons sur le sujet.

M. Jean-Marie Morisset— Le CDI de projet créera-t-il de 'emploi ? Qles
garanties offrira-t-il ? Quel seuil pour la fusiates IRP ? Enfin, sur la simplification
du compte pénibilité, quelles assurances avez-gbtenu ?

M. Alexandre Saubot~— Il ne faut pas se tromper de diagnostic : I'eonpl
résulte de la confiance des acteurs économiquesgéflarme du code du travail y
participe quand elle rend I'application des reglasis prévisible et moins chronophage
— chaque fois qu’on allonge le code du travail,lemend plus complexe, on oblige les
entreprises a mettre plus de moyens juridiques lanep ce qui fait mécaniqguement
moins de moyens pour la production ou le commertial création d’emploi ne se
décrete pas, la réforme du droit du travail amétidrenvironnement des entreprises,
parmi d’autres éléments — en particulier pour lesifes entreprises.

S’agissant du périmétre d’appréciation des diffiéa] I'objectif est d’étre au
plus proche du territoire : I'échelon national ntepeut-étre pas toujours le plus
pertinent, mais c’est déja un pas dans la bonnedtiion, pour éviter des effets négatifs
sur les implantations. Le critere des difficultéso@omiques a été reconnu chez nos
voisins, sans provoquer d’exode — et nous ne deomsnden d’autre que I'application
des mémes regles que nos voisins.

La fusion des IRP n’est pas liée a la taille detregrises, la réforme vise a
limiter la dispersion : mieux vaut un lieu unique débat, quitte a ce qu’on organise
des réunions thématiques en tant que de besoiars gl’actuellement, I'entreprise est
découpée par themes, avec des redondances daasdd,tvoire des divergences entre
instances différentes.

Les difficultés de reclassement sont évidentes,nas régles sont absurdes.
Tous les licenciés économiques devraient étre aoagnes dans leur reclassement, a
I'échelle du bassin d’emplois, quelle que soit ddllé de leur entreprise : c’est une
question d’équité.

Le CDI de chantier est une faculté ouverte partanbhe, pas un chéque en
blanc — et c’est un progrés par comparaison a laaion actuelle ou les entreprises
signent des CDD bien plus courts que la durée dhamtier.
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Le compte pénibilité est transféré avec son finare#, les entreprises
continueront a s’en charger ; la réforme ne viséaquapprocher la prévention et la
réparation.

La DUP élargie a été réservée aux entreprises dasmbe deux cents salariés
ou celles qui augmentent leurs moyens consacrésadague social : on comprend que
les entreprises ne se soient pas précipitées. Qaaxtnégociations a partir de trois
cents salariés, je crois qu’il N’y a pas eu plusrk vingtaine d’accords.

Sur I'habilitation, nous sommes avertis de la jprisdence constitutionnelle
sur la compétence Iégislative : nous ne souhaipassun champ vague, mais large, qui
ouvre le plus grand nombre de domaines.

M. Jean-Michel Pottier. — Le ministéere a publié deux bilans sur la
concertation en cours, ils sont assez détaillésp&nant de courage du Sénat lors de la
loi « Travail », mon propos n’est pas politique veux seulement a souligner qu’il faut
du courage pour adopter cette réforme attendue iddpngtemps par les PME.

Faut-il reconnaitre un droit a I'erreur devant lggudhommes ? C’est trés
important de faire prévaloir le fond sur la formparce que les licenciements sans
cause reelle et sérieuse du fait d’erreurs de fosmet traités comme des licenciements
abusifs, avec des conséquences parfois tres décdkéda situation constatée, c’est
anxiogene pour les entreprises. Quant au plafonmérdes indemnités, il avait été
introduit par la loi « Macron », sans provoquer edale grandes réactions...

La restructuration des branches professionnelldéseascours, la commission
paritaire s’est réunie hier. On compte aujourd’h2d6 identifiants des conventions
collectives (IDCC), notion utilisée par la direatiodu travail, 43 concernent des
territoires particuliers, donc la restructurationope sur 200 IDCC : le délai de trois
ans est raisonnable, ne le changez pas — attemtioneffets néfastes sur les conditions
de concurrence.

Sur la pénibilité, 'évolution qui nous a été annéa par le Premier ministre
rejoint notre objectif. Il s’agit de sortir du chamde I'entreprise I'appréciation de
I'exposition aux risques, car il était impossible ttaiter certains criteres— un rapport
de l'inspection générale du travail avait d’ailleaiconclu a I'inapplicabilité pour les
entreprises publiques. Le financement, mutualisgstera a la seule charge de
I'employeur. Je me félicite que le Premier minishié retenu notre appellation de
« compte professionnel de prévention ».

La question de la représentation dans les réseaax franchises doit
effectivement étre simplifiée : la situation aclei@st parfois ubuesque.

Le CDI de projet ne va pas assez loin de notretpignvue ; nous proposions
un CDI de croissance, qui inclurait les facteursm@emiques de réussite du projet. Les
branches se saisiront de ce nouvel outil.

M. Alain Griset. — Quels liens entre la réforme du code du trawil
I'emploi ? Des chefs d’entreprise qui ont de l'ai# renoncent a embaucher parce
qu’ils y voient un risque trop grand pour leur egirise : c’est cela, notre réalité. Ce
qui n’enleve rien aux difficultés de faire coincidoffre et la demande d’emploi,
chacun sait les difficultés que I'on rencontre poecruter sur certaines compétences.

Le contrat de chantier existe dans le batimentelpose pas de probleme
particulier : son extension est positive.
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Le droit a l'erreur, devant les prudhommes, représeun premier pas
intéressant, mais nous comptons sur vous pour pliex loin. Aujourd’hui, I'entreprise
est coupable par principe : un simple retard deepaént d’une cotisation vaut sanction
immédiate, alors qu'on gagnerait a davantage accagmer les entreprises, en premier
lieu les PME. Le droit doit étre le méme pour tausis la méthode peut varier, il faut
passer d’'une gestion par la sanction, a une régoapar 'accompagnement, passer
de I'entreprise coupable a I'entreprise utile.

S’agissant de la pénibilité, nous ne contestons|'pagectif mais une mise en
ceuvre impossible ; en outre, pourquoi la pénibilitést-elle pas reconnue pour le chef
d’entreprise ?

Mme Catherine Procaccia— Absolument !

M. Alain Griset.— Nous sommes donc favorables a tout ce qui rédlimpot
papier », c’est-a-dire le temps passé a des dénear@t au détriment du travail de
production lui-méme.

Quant au dépassement du formalisme, c’est une tgrspoir, une révolution
a conduire. Autant il faut sanctionner I'entrepr@inevoyou, autant il est injuste de
sanctionner I'employeur de bonne foi.

Il faudrait pouvoir examiner, également, des éléseate la vie quotidienne
qui sont trés pénalisants. Par exemple, quand Uarigase blesse lors d’'une activité
sportive gu'il suit en dehors de son travail etigeh résulte une inaptitude, c’est a
'employeur de payer le licenciement, alors qu'¥y st pour rien ; la négociation a
certes pointé ce type de probleme, mais sans yrague solution.

Quant aux instances de dialogue social, je croisl eqmus faut adapter les
méthodes et les outils aux réalités de I'entreprise

Mme Catherine Génissan- Ne craignez-vous pas que la fusion des IRP se
traduise par une professionnalisation de ceux autipipent a la nouvelle instance —
donc par leur déconnexion au travail de I'entreprien lui-méme ? On le voit dans
certaines situations syndicales, ou les permansotg moins opérationnels que les
salariés...

M. Alexandre Saubot. — On a besoin dinterlocuteurs Iégitimes,
représentatifs, formés, compétents, disponiblesitard de facteurs positifs pour un
dialogue social pertinent. Cela demande un poirgqdilibre et l'avantage, avec
'accord en cours, c’est qu’il ne sera plus possillde cumuler la présence dans
plusieurs instances : la participation a une seialgtance contribuera a I'ancrage dans
I'entreprise.

M. Alain Milon, président — Merci pour ces précisions.

Ce point de l'ordre du jour a fait 'objet d’'une ptation vidéo qui est
disponibleen ligne sur le site du Sénat
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IV. EXAMEN EN COMMISSION

Réunie le mercredi 19 juillet 2017, sous la présidence de
M. Gérard Dériot, vice-président, la commission examine le rapport et le
texte de la commission sur le projet de loi d’habilitation a prendre par
ordonnances les mesures pour le renforcement du dialogue social.

EXAMEN DU RAPPORT

M. Gérard Dériot, président. — Notre rapporteur sur ce projet de loi n’est
autre que le président de notre commission !

M. Alain Milon, rapporteur. — Notre commission effectue aujourd’hui sa
rentrée législative avec un texte qui habilite le Gouvernement a modifier par
ordonnances plusieurs aspects structurants du code du travail. Qu’il s’agisse de
U'articulation entre la loi, la négociation collective et le contrat de travail, des
institutions représentatives du personnel (IRP), des regles de licenciement ou encore
du compte personnel de prévention de la pénibilité, le champ de ce projet de loi est
extrémement vaste et touche a des domaines qui sont parmi les plus techniques de
notre droit social.

Compte tenu des contraintes de calendrier inhérentes a cette session
extraordinaire, il aurait été préférable de limiter ce texte aux sujets les plus
importants et urgents. Dans les délais extrémement resserrés qui nous sont imposés,
nous devons nous prononcer sur des habilitations touchant a pres d'une quarantaine
d’aspects de la législation du travail, dont certains auraient pu étre traités
ultérieurement.

Je souhaite qu’a I'avenir, comme I'a trés justement demandé le Président de
la République devant le Congres le 3 juillet dernier, le Parlement dispose du temps
nécessaire pour concevoir, discuter et voter la loi.

Pour autant, nous ne pouvons qu’approuver la philosophie de ce texte. Je
soutiens résolument la volonté du Gouvernement de libérer les entreprises des
contraintes juridiques qui entravent leur développement au détriment de I'emploi et
de restaurer la compétitivité et I'attractivité de notre économie.
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J'observe avec satisfaction que le projet de loi s’inscrit dans la continuité
des travaux du Sénat réalisés depuis 2015 et reprend un tres grand nombre de nos
propositions. Rationalisation des IRP, harmonisation juridique des accords de
flexisécurité, simplification du compte personnel de prévention de la pénibilité ou
encore création du baréme obligatoire prud’homal : autant de thématiques sur
lesquelles le précédent gouvernement nous avait opposé une fin de non-recevoir. Que
de temps perdu depuis deux ans ! Sur certains points — par exemple, l’article 7 - le
Gouvernement nous donne méme raison face a la précédente majorité.

Je m’interroge sur la méthode : le Gouvernement nous demande de
I’habiliter a prendre des ordonnances, qui ne sont que des contenants, alors méme
que la définition de leur contenu est loin d’étre arrétée. La concertation avec les
partenaires sociaux devrait en effet se poursuivre jusqu’a la veille de la publication
des ordonnances, annoncée pour la fin du mois de septembre. Les dispositions
qu’entend arréter le Gouvernement restent dans I'ensemble tres floues, en dépit des
deux bilans d’étape sur l'évolution de la concertation publiés récemment par le
ministere. Aprés avoir traité de themes relativement consensuels, la concertation
sociale a abordé des sujets sur lesquels les positions des partenaires sociaux
apparaissent difficilement conciliables, comme la réforme des IRP ou celle du
licenciement économique. Le Gouvernement a jusqu’a présent refusé d’abattre ses
cartes : ce peut étre un choix stratégique... ou un signe d’hésitation.

Notre assemblée est convaincue que la réussite d'une réforme en droit du
travail dépend de la qualité du dialogue social qui I’a précédée. Depuis 2007 et la
création par Gérard Larcher de la concertation préalable des partenaires sociaux,
procédure inscrite a 'article L. 1 du code du travail, aucune réforme d’envergure n’a
été conduite sans qu’ils soient saisis, méme s’ils ont parfois refusé d’ouvrir une
négociation.

Le Gouvernement n’a pas rompu avec cette tradition, comme I’a reconnu le
Conseil d’Etat dans son avis sur le projet de loi. Je déplore néanmoins les délais trés
courts imposés aux partenaires sociaux, le choix du Gouvernement de ne pas
formuler des propositions concretes qui leur auraient permis de réagir ainsi que
I’absence de réunions multilatérales pour confronter tous leurs points de vue.

Comme souvent, le temps de la démocratie sociale ne correspond pas a celui
de la démocratie parlementaire, et leur articulation reste perfectible. 1l est, pour nous
parlementaires, malaisé de nous dessaisir de 1’élaboration d’une réforme dont le
contenu précis sera défini apres notre vote par le Gouvernement et les partenaires
sociaux.

Ce projet de loi d’habilitation compte dix articles. L’article 1¢ donne une
place centrale a I'accord d’entreprise dans |'organisation des relations individuelles
et collectives de travail, approfondissant ainsi la dynamique de la loi « Travail »,
tout en sanctuarisant le role régulateur de la branche. L’accord d’entreprise
primerait sur toute autre norme conventionnelle, sauf dans les matiéres réservées
par la loi a l'accord de branche ou dans celles, limitativement énumeérées par la loi,
que les partenaires sociaux de la branche décideraient de ne pas déléguer en les
verrouillant.
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Cet article prévoit également la suppression de la commission de
refondation du code du travail, créée par la loi « EI Khomri » et qui n’a jamais vu le
jour. Le Gouvernement envisage donc de se dispenser d'une expertise extérieure
pour appliquer cette nouvelle architecture a 'ensemble du code du travail et plus
seulement aux rémunérations et aux conditions de travail, comme initialement
envisage.

Le texte harmonise et simplifie les conditions de recours aux accords de
flexisécurité, a l'instar des accords de maintien de I’'emploi (AME) de 2013 et des
accords de préservation et de développement de I’'emploi (APDE) de 2016. De maniere
plus large, il pourrait autoriser la création d'un régime juridique unique de la rupture
du contrat de travail d'un salarié refusant l'application d'un accord collectif.

Dans le méme sens, il donne une plus grande stabilité aux accords
d’entreprise en cas de contentieux, en autorisant le juge a moduler dans le temps les
effets d’une éventuelle annulation et a encourager le recours a la consultation des
salariés pour valider un accord d’entreprise, sans toutefois a ce stade autoriser
l'employeur a prendre l'initiative d’y recourir.

Enfin, l'article 1°" modifie en profondeur les regles du mandatement
syndical afin de faciliter la conclusion d’accords dans les petites entreprises
dépourvues de délégué syndical.

L’article 2 pose les jalons de la plus profonde réforme de la représentation
des salariés dans l'entreprise depuis trente ans. Il prévoit en effet une indispensable
rationalisation. Je wvous rappelle qu’aujourd’hui peuvent cohabiter dans les
entreprises d’au moins cinquante salariés les délégués du personnel (DP), chargés de
faire part a 'employeur des réclamations individuelles et collectives des salariés ; le
comité d’entreprise (CE), qui doit étre régulierement informé et consulté sur la
marche de 'entreprise ; et le comité d’hygiene, de sécurité et des conditions de
travail (CHSCT), dont la mission est notamment de prévenir les atteintes a la santé
et a la sécurité des salariés.

L’article 2 habilite le Gouvernement a procéder a leur fusion en une
instance unique. Cette mesure de simplification est souhaitée par nombre
d’employeurs et méme par de nombreux salariés, conscients du caractere illisible du
systeme actuel. De nombreux points restent toutefois a préciser, notamment sur les
moyens de cette nouvelle instance. Il conviendra de garantir sa capacité a ester en
justice ainsi que la reprise intégrale des missions du CHSCT. En méme temps, cette
réforme n’aura du sens que si elle s’accompagne d’une plus grande efficience dans le
fonctionnement de la représentation du personnel en entreprise.

Une incertitude existe sur l'intégration du délégué syndical (DS) dans
cette instance unique. Contrairement aux IRP, le DS est chargé de défendre face a
I'employeur des revendications, et non des réclamations, au nom des salariés.
Surtout, il dispose du monopole de négociation des accords d’entreprise. Le transfert
de cette compétence a l'instance unique, qui reste facultatif selon le projet de loi,
marquerait une évolution majeure dans 1'organisation du dialogue social dans
Ientreprise. Elle est souhaitable mais ses conséquences juridiques n’ont sans doute
pas toutes été clairement identifiées a ce jour.
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L’article 2 promeut également le développement du chéque syndical qui
donne la liberté aux salariés de financer le syndicat de leur choix grice a des bons
fournis par leur employeur. Les expériences menées jusqu’a présent, notamment
chez Axa, ont produit des résultats mitigés. L'objectif affiché d’augmenter le taux
d’adhésion syndicale n’aurait pas été atteint et un salarié sur deux seulement
utiliserait cet outil.

Le Gouvernement veut renforcer le role des commissions paritaires
régionales interprofessionnelles (CPRI) qui représentent les salariés et les
employeurs des TPE. Les députés ont préféré « redéfinir leurs missions ». Ces
commissions, instituées par la loi « Rebsamen » contre I'avis du Sénat, ont été mises
en place au 1° juillet dernier. N'est-il pas prématuré de les faire évoluer ?

L’article 3 instaure tout d’abord un référentiel obligatoire pour définir les
dommages et intéréts alloués par le juge en cas de licenciement sans cause réelle et
sérieuse. Ce référentiel avait été adopté dans le cadre de la loi « Croissance et
activité » de 2015 sans susciter de polémique, avant que le Conseil constitutionnel
ne le censure — tout en validant son principe. Il ne remet pas en cause les régles
spécifiques applicables aux licenciements entachés par des actes de harcelement ou de
discrimination. 1l est trés attendu par les TPE et PME pour lesquelles la trés grande
hétérogénéité et l'imprévisibilité des jugements prononcés par les conseils de
prud’hommes sont incompréhensibles et parfois préjudiciables a leur développement.

Ces mémes employeurs sont parfois condamnés pour des irrégularités de
pure forme dans la procédure de licenciement. L'article résout ce probléeme en faisant
primer le fond sur la forme et en ouvrant la voie a une régularisation en cours de
procédure contentieuse.

L’article 3 autorise également le Gouvernement a définir le périmetre
géographique et le secteur d’activité dans lesquels doit étre appréciée la cause
économique d’un licenciement prononcé par une entreprise appartenant a un groupe
international. En I'absence de définition légale, il est revenu au seul juge judiciaire
de déterminer le mniveau pertinent. 1l s’agit le plus souvent, d’apres une
jurisprudence constante de la Cour de cassation, du niveau européen - voire
mondial dans certaines affaires. Cette approche n’est pas partagée par la majorité de
nos voisins et méconnait la réalité économique.

Cet article encourage aussi le développement de certaines formes
particulieres d’emploi. Les accords de branche pourront ainsi adapter les régles de
recours au CDD, a l'intérim et au « CDI de chantier ». Le développement du
télétravail est encouragé, tout comme le prét de main d’ceuvre entre de grands
groupes et des start up.

Le Gouvernement entend également renforcer la conciliation prud’homale.
Je crains que ce souhait n’ait pas plus d’effets que les mesures prises depuis 2013.
Seule une réforme globale et ambitieuse des conseils de prud’hommes pourrait
corriger les graves dysfonctionnements, liés notamment a un manque criant de
moyens et de formation, qui pénalisent employeurs comme salariés.
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Les députés ont adopté un amendement du Gouvernement prolongeant de
trois mois le mandat des conseillers prud’hommes sortants, qui arrive a expiration le
Ier janvier prochain, afin qu'ils puissent juger les dernieres affaires dont ils auront
eu d connaitre.

L’article 4, trés technique, adapte les régles d’extension et d’élargissement
des accords de branche.

L’article 5 constitue le socle de la réforme a venir du compte personnel de
prévention de la pénibilité que le Sénat n’a eu de cesse d’appeler de ses veeux. Le
Premier ministre en a récemment présenté les grandes lignes et vous avez sous les
yeux la lettre qu’il a adressée sur ce point aux partenaires sociaux. Les quatre
criteres de pénibilité les plus difficiles a mesurer — manutention manuelle de
charges, postures pénibles, vibrations mécaniques et agents chimiques dangereux -
ouvriront droit a un départ anticipé a la retraite, apreés examen médical, en cas de
maladie professionnelle ayant conduit a un taux d’incapacité d’au moins 10 %. Leur
suivi annuel n’aura plus a étre réalisé par 'employeur. Par ailleurs, le financement
de ce dispositif sera désormais assuré par la branche accidents du travail-maladies
professionnelles (AT-MP) : nous en débattrons sans doute lors du prochain projet de
loi de financement de la sécurité sociale.

Le Gouvernement pourra procéder a la mise en cohérence du code du travail
pour tenir compte des différentes lois adoptées depuis 2015 en application de l'article
6. L’article 7 proroge d'un an la période transitoire dont disposent certains
commerces pour s'adapter a la réforme du zonage dérogatoire en matiere de repos
dominical. L'article 8 fixe a trois mois a compter de la publication des ordonnances
le délai de dépot de leurs projets de loi de ratification. L'article 8 bis, inséré en séance
publique a I’Assemblée nationale, est une demande de rapport, dans un délai de dix-
huit mois, sur les effets des ordonnances - on sait ce qu'il en sera... Enfin, l'article 9
autorise le report d'un an de la mise en place du préléevement a la source. Notre
commission en a délégqué 'examen au fond a la commission des finances.

Le périmetre et les implications de ces réformes sont comparables a ceux de
la loi « Travail » qui nous avait mobilisés l'an dernier pendant deux semaines
entieres dans I'hémicycle. Nous n’en sommes certes qu’au stade de I'habilitation
mais les délais et les conditions d’examen de ce texte ne sont pas a la hauteur des
enjeux.

Ce texte place sur un pied d’'égalité des réformes structurelles ou techniques
urgentes, d’autres tout aussi importantes mais moins urgentes ainsi que différentes
mesures plus secondaires qui auraient eu davantage leur place dans un projet de loi
ordinaire ultérieur. Le Gouvernement fait le pari qu’il pourra publier toutes les
ordonnances dans un délai de six mois a compter de la promulgation de cette loi, a
Iexception de celles de coordination prévues a I'article 6 pour lesquelles le délai est
de douze mois.
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Sans remettre en cause son équilibre général, je souhaite renforcer
I"ambition de ce texte en poursuivant trois objectifs : développer la compétitivité et
I'attractivité de I"économie ; tenir compte des spécificités des petites entreprises ;
rationaliser notre droit du travail au profit des salariés et des employeurs. C'est
I'objet des amendements que je vous présenterai.

Meéme si je n’appartiens pas a la majorité présidentielle, je souhaite
sincerement le succes de cette réforme qui peut moderniser le modele social frangais
en levant les trop nombreux freins qui pesent sur l'emploi. Nous habiliterons la
semaine prochaine le Gouvernement a transformer notre droit social. ['espere qu’il
sera d la hauteur des attentes du Sénat : nous en jugerons lors de l'examen des
projets de loi de ratification.

La commission mixte paritaire devrait se tenir lundi 31 juillet prochain a
I”’Assemblée nationale. Celle-ci prévoit dans sa délégation quatre députés En Marche,
un député du Modem et deux de I'opposition, alors que jusqu’alors trois sieges
étaient laissés a I'opposition dans chaque chambre. Si nous continuons a respecter
nous-mémes cette tradition, le Sénat n’aura pas son mot a dire sur ce texte.

M. Gérard Dériot, président. - La démocratie est en danger! En
République, c’est elle qu’il faut protéger avant tout.

M. Georges Labazée. - L'article 2 fusionne les CHSCT a un ensemble
plus vaste. |'y suis trés réticent. La santé des employés est un domaine bien
spécifique, indépendant des négociations salariales ou des accords, qu’ils soient de
branche ou d’entreprise. Quant aux conseils de prud’hommes, ils ont fait ’objet de
nombreuses propositions de réforme par notre commission, notamment lors de
I'examen de la loi « Rebsamen ». 1l est désormais question de les faire quasiment
disparaitre, faute de moyens. Pouvez-vous nous dire ce qu’il en est exactement ?

Mme Catherine Deroche. - On ne peut que se réjouir de ce projet de loi,
qui liberera les entreprises comme nous le souhaitons depuis des années. Il profitera
aussi aux plus petites, ce qui n’a pas été le cas pour les textes précédents, inspirés
par le Medef et contre lesquels elles s’étaient insurgées. Je pense par exemple aux
décrets ubuesques sur la pénibilité, imposant de mesurer 1’angle exact de certaines
postures au travail... 1l a fallu plusieurs années au Gouvernement pour prendre
conscience de ’absurdité de la chose. Il I'a fait, tant mieux ! Il faudrait néanmoins
prévoir une clarification du contenu des ordonnances a venir. Sur ce point, j'attends
avec impatience la présentation des amendements du rapporteur.

Nous avons recu la semaine derniére les organisations syndicales. Alors
que le Gouvernement parle d’un dialogue social formidable, 1'une d’entre elles,
réputée réformiste, a exprimé d’importantes réserves ; une autre, dont on nous disait
qu’elle resterait silencieuse parce qu’elle représente surtout le secteur public qui
n’est gquere concerné, s'est montrée treés critique... La CPME, cceur de cible en
quelque sorte, parle certes d’avancées. La situation n’est en tout cas pas si idyllique !
11 est vrai qu’il est étrange de travailler en concertation sur un texte aussi mouvant.
Mon groupe sera favorable a ce projet de loi d’habilitation, sous réserve des
conclusions de la CMP. Je suis étonnée que cing sieges soient attribués a des députés
de la majorité... Sauf a considérer que le Modem est dans I'opposition ?
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Mme Catherine Génisson. — Libérer I'énergie des entreprises, trés bien. Je
partage cependant les interrogations du rapporteur sur la méthode. Le CHSCT est un
organe d part. La ministre nous dit qu’il ne doit pas s’exonérer des exigences liées a la
productivité. Certes, mais de bonnes conditions de travail en sont un ingrédient
essentiel I Il faut préserver intégralement ses fonctions. Quant a la pénibilité, je veux
bien qu’on fasse appel a des experts pour évaluer les quatre criteres les plus délicats.
Mais on en revient a la démarche antérieure qui consistait a I’associer a une réparation,
quand nous souhaitions que sa reconnaissance débouche sur la possibilité de partir a la
retraite en bonne santé. Le texte parle d'un taux d’incapacité de 10 %, comme le faisait
la loi Fillon que nous avions combattue. L’objectif est de reconnaitre un droit, pas de
réparer une invalidité qu’on aura laissé survenir.

M. Dominique Watrin. - Nous voterons contre ce rapport qui s’inscrit
dans la logique des ordonnances annoncées. Nous rejoignons toutefois le rapporteur
dans sa dénonciation de la précipitation du Gouvernement qui cherche ainsi a
déjouer toute contestation sociale. D’ailleurs, le rapporteur a dit la semaine derniere
tout le mal qu’il pensait des ordonnances et ses critiques, aujourd’hui atténuées,
étaient justes car le Parlement se trouve dessaisi d'une large part de son pouvoir.
Vous dites également que le Gouvernement reprend nombre d’éléments du
programme de la majorité sénatoriale. Voild qui est clair et I’est encore plus dans la
bouche de Christian Jacob qui a déclaré a 1"Assemblée nationale que la ministre a
repris 80 % d’une proposition de loi déposée par le groupe Les Républicains !

Notre critique de ce texte est globale et nous l'expliciterons en séance
publique, en dénongant un par un les reculs qu’il comporte dans les protections des
salariés. Ainsi, l’article 1¢r donne une place centrale aux accords d’entreprises, ce qui
est une rupture historique qui facilitera le dumping social. Le recours unilatéral au
référendum par I'employeur est trés dangereux et dénature le sens méme du droit du
travail, élaboré au fil du temps pour compenser le lien de subordination.

La fusion des IRP est un recul grave et la disparition du CHSCT comme
entité autonome aura des conséquences considérables. C’est la fin du controle
spécialisé des conditions de travail, alors méme qu’une agence de santé a révélé
récemment qu’un salarié sur huit est exposé a un facteur cancérigene.

L’appellation de CDI de chantier n’est rien d’autre qu'un détournement de
langage, puisque ces contrats sont pires que des CDD ! Ils n’ouvriront pas droit a la
prime de précarité. Nous contestons également la baremisation des indemnités
prud’homales qui avait été retirée sous la pression sociale et en raison de la position
du Conseil constitutionnel. Il n’y a pas a voir d'injustice dans la différence des
jugements rendus car le but est d'indemniser un préjudice qui par définition varie
selon les situations individuelles. C’est faire peu de cas de cette institution paritaire
qui a démontré son utilite.

Nous contestons tout autant la modification du périmetre d’appréciation
des difficultés économiques décidée a |’Assemblée nationale, censée favoriser
Iinvestissement étranger en France. Quand on connait I’agilité dont font preuve les
grands groupes internationaux pour mettre en difficulté telle de leur filiale afin
d’accroitre leur rentabilité boursiére, on peut imaginer que cette disposition sera
détournée de son but.
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Cette éniéme réforme du travail ne répond nullement aux graves problémes
du chomage et de la précarité. Comment accepter que des salariés ne parviennent pas
a vivre de leur travail ? La ministre ne nous a pas expliqué en quoi ce texte va créer
de 'emploi. 1l s’agit surtout de reprendre de vieilles lunes patronales. Sous couvert
de modernisation, ce projet de loi est largement inspiré par le Medef. Pierre Gattaz a
promis la création d’un million d’emplois : nous verrons ce qu’il en sera. Venant
d'un gouvernement si sensible aux évolutions technologiques, ce texte ne regle
aucun des problemes liés au numérique. Or les travailleurs qu’on appelle
indépendants sont souvent subordonnés a une plateforme numeérique, sans bénéficier
des protections offertes par le code du travail. Et aucun bilan n’a été fait des apports
des lois précédentes. Nous voterons contre ce texte.

M. Philippe Mouiller. - Bravo au rapporteur pour cet exercice difficile,
contraint par des délais tres courts et avec des informations délivrées au compte-
goutte. 1l faut faire encore davantage pour les plus petites entreprises. Nous
attendons vos amendements avec impatience. Pourquoi le Sénat, qui a déja beaucoup
travaillé sur ces sujets, ne se ferait-il pas force de proposition au lieu d’attendre que
les ordonnances soient rédigées par le Gouvernement ?

M. Jean-Louis Tourenne. - Je partage les observations formulées sur la
méthode : il n"y a pas urgence ! Le Président de la République a toujours prétendu
qu’il fallait avant tout évaluer l'existant. Or la loi « El Khomri » a été votée tout
récemment et n'a nullement été évaluée. La précipitation du Gouvernement est
regrettable. Je note que vous n’avez pas boudé votre plaisir a rappeler sur quels
points vous avez eu raison avant tout le monde ou sur quels sujets le Gouvernement
nous a donné raison : a la bonne heure !

Des deux ambitions de ce texte — accroitre la compétitivité des entreprises
et assurer davantage de sécurité aux salariés - seule la premiére est réellement
servie. Pour les salariés, il n'y a que des régressions. Le plafonnement des
indemnités prud’homales est inacceptable et contraire au droit francais, dans lequel
tout jugement doit étre individualisé. La réduction des délais de recours sur les
accords collectifs n’a d’autre but que de compliquer le dépot d'un recours. Avec la
lettre standardisée, le licenciement se transforme en une formalité administrative, ce
qui est choquant quand on pense a ce qu’il recouvre de détresse humaine. Le travail
de nuit doit rester exceptionnel et justifié par des circonstances particulieres, c’est
un principe fondamental. Ce texte le banalise.

Les CDI de chantiers durent... la durée du chantier. CDI n’est pas le
meilleur nom a leur donner. Aucune prime de précarité n'y est associée et ils
déboucheront sur des licenciements non économiques, donc avec une indemnisation
réduite.

Je partage entierement le point de vue de Catherine Génisson sur la
pénibilité : ce texte renverse l'optique qu’avait adoptée le 1égislateur. C'est sur la
prévention qu’il faut travailler, pas sur la réparation.
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La fonction syndicale subit des régressions par rapport a la loi
« El Khomri ». Le mandatement disparait. La négociation dans l'entreprise pourra se
faire directement, en l'absence de syndicat, avec le délégué du personnel. S’il n'y en
a pas, comment pourrait-il y avoir négociation ? Les deux parties doivent étre au
méme niveau de maitrise du droit. Et le référendum d’initiative patronale est
toujours envisagé. Il faut absolument conserver le CHSCT, qui doit conserver la
possibilité d’ester en justice. Je ne participerai pas au vote.

M. Yves Daudigny. - ['avais suivi attentivement les discussions sur la loi
« El Khomri », que j’ai votée avec conviction. Je partage la philosophie de ce projet
de loi - mais n’engage pas, sur ce point, mon groupe. Je m’appuie sur la position des
syndicats réformistes, qui a évolué depuis les débats sur la loi « EI Khomri ». ]'ai
bien siir des réserves sur la procédure mais, en 1982, les parlementaires ont-ils eu
plus d’informations sur les ordonnances que préparait le gouvernement Mauroy ? Il
est vrai qu’il s’agissait de donner une cinquieme semaine de congés payes...

Le diable est dans les détails, or nous ne connaissons pas le contenu des
ordonnances. La ministre a évoqué a plusieurs reprises le monopole de négociation
des accords d’entreprise, mais il n’y a pas de solution satisfaisante. Le
Gouvernement veut rénover le dialogue social, ce qui suppose deux partenaires, et le
deuxiéme ne peut étre constitué que par les syndicats. Nous devons y veiller, tout en
imaginant des adaptations pour les plus petites entreprises. Pouvez-vous nous
apporter des précisions sur 'article 4 ?

M. Jean-Pierre Godefroy. - Fusionner les IRP ? Il n’est pas interdit d’y
réfléchir mais cela portera un coup grave aux missions du CHSCT. Celui-ci est la
pour vérifier les conditions de travail et préserver la santé des travailleurs. Quid s’il
est fusionné au sein d’une instance ayant pour vocation d’accroitre la productivité ?
1l doit au moins garder la possibilité d’ester en justice. Rappelons-nous la création
des comités permanents amiante, censés vérifier les conditions d’utilisation de
I'amiante et qui n’ont fait que l’autoriser sous conditions, ce qui a été déplorable
pour les travailleurs. Ce texte m’inquiete pour la santé des travailleurs : remise en
cause du compte pénibilité, suppression du CHSCT, transfert de la prévention a la
branche AT-MP... Nous quittons la logique de prévention pour une logique de
réparation. Or le rapport que j'avais rédigé avec Catherine Deroche montrait bien
que la prévention devait étre prioritaire, et la Cour des comptes a souligné que la
branche AT-MP ne faisait pas suffisamment de prévention.

L’application d"un baréme aux indemnités pour licenciement abusif est une
erreur. En droit frangais, la peine est individualisée, la réparation aussi! Le
préjudice pour un licenciement abusif varie selon les cas, et confier au juge son
évaluation est un frein aux licenciements abusifs.

Les contrats de chantier étaient une dérogation réservée a la sphére du
batiment. Pourquoi cette généralisation ? Allons-nous passer des intermittents du
spectacle aux intermittents de l’emploi ?

Enfin, on nous demande d’habiliter le Gouvernement a légiférer par
ordonnances. Soit. Mais si nous ne votons pas la loi de ratification de ces
ordonnances, que se passera-t-il ? Eh bien, ces ordonnances resteront en vigueur.
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Simplement, elles auront valeur réglementaire, et pourront étre contestées devant le
tribunal administratif. En somme, c’est un 49-3 déguisé ! Voter une loi
d’habilitation revient des lors a se passer la corde au cou...

Mme Laurence Cohen. — Bravo, c’est clair !

M. Jean-Marc Gabouty. - ['approuve le rapport, tout en m’interrogeant
sur la méthode. Plusieurs candidats a la présidentielle avaient annoncé des
ordonnances. L’exercice est frustrant, car nous débattons sur le contenu mais ne
votons que sur le contenant. Nous avons la 'un des six textes annoncés pour
rénover en profondeur notre modele social. Les cing autres concerneront le pouvoir
d’achat, la formation professionnelle, |'assurance-chomage, I'apprentissage et le
systeme de retraite. Du coup, ce qui ne releve pas des cing autres doit selon moi
trouver sa place dans celui-ci. Ainsi, de la simplification du code du travail, qui est
indispensable.

Le Gouvernement a bien fait figurer un article 9 ayant tout d’un cavalier.
Philippe Mouiller a raison : essayons de faire passer nos propositions dans ce texte.
Ce qu’attendent les acteurs économiques et sociaux, c’est une simplification.

Pour l'instant, nous ne connaissons ni les planchers ni les plafonds des
référentiels des indemnités prud’homales. S’ils sont trop élevés, la réforme sera
inutile. S’ils sont trop bas, le risque sera un nivellement. Et quid des procédures

d’appel ?

Je suis contre les usines a gaz comme le compte pénibilité. Mais la prise en
compte a posteriori de la pénibilité par le biais d'un taux d’'incapacité m’interpelle,
méme si cela avait été prévu dans la loi Fillon. 1l aurait fallu rechercher d’autres
criteres.

J'ai entendu les arguments avancés par certains sur le travail de nuit.
N’oublions pas que celui-ci n’est pas uniforme ! Il ne s’agit pas forcément de
travailler de 22 heures a 6 heures du matin. Parfois, c’est jusqu’a 23 heures, ou d
partir de 5 heures. Le travail de nuit ne doit pas étre considéré comme absolument
exceptionnel.

Je suis favorable au texte du Gouvernement dans son ensemble, sous
réserve que nous puissions I'améliorer, et je suis favorable au rapport.

M. Daniel Chasseing. - Je suis tout a fait favorable au rapport. La
compétitivité et la baisse des charges sont primordiales pour ['emploi. Or les petites
entreprises sont bloquées, dans leur développement, par le code du travail.
Lorsqu’elles manquent de vision quant aux charges du travail, elles préferent ne pas
embaucher plutot que de risquer de licencier. Ce projet de loi n’est ni une régression
ni une précarisation. La précarisation, c’est le chomage ! Ce texte aide les entreprises
a embaucher et parfois malheureusement a débaucher plus facilement. Le code du
travail a été concu pour les grandes entreprises ; les petites dénoncent des plafonds
d’indemnités prud’homales qui vont de un a cing selon les juridictions. Il faut un
seul plafond. Dans la méme veine, le délai de deux ans pour faire un recours
contentieux est bien trop long. Enfin, le compte pénibilité actuel est impossible a
mettre en ceuvre par les chefs d'entreprise. Il faut qu’il soit gérable !
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Mme Nicole Bricq. - Je voudrais faire un rappel historique, en matiére de
méthode. Au début du quinquennat précédent, les accords nationaux
interprofessionnels, une fois conclus, avaient été transposés dans des projets de loi
puis transmis au Parlement pour qu’il légifere. Nous n’avions pas pu en modifier
une virgule. La, les parlementaires jouissent d'une liberté d’action bien plus grande.

Agir vite n'est pas se précipiter. Ce n'est pas parce que le débat a
I’Assemblée nationale a été indigent qu’il le sera au Sénat, qui a un avantage
compétitif : il est allé au bout de I'examen des lois « Rebsamen », « Macron » et « El
Khomri », y passant des jours et des nuits, contrairement a |’Assemblée nationale
dont les débats ont été interrompus par le 49.3. Nous ne découvrons pas ces sujets.

La méthode est inédite mais il ne faut pas s’étonner que le chemin se fasse
en marchant, camino caminando. Ce projet de loi supprime la querelle sur
Iapplication de l'article L. 1 issu de la loi Larcher. Les organisations syndicales et
patronales ont toutes dit que les conditions étaient remplies.

Logiquement, I'article 1¢" de la loi « EI Khomri », qui crée la commission de
refondation du code du travail, doit étre abrogé.

Nous avons eu une discussion infernale sur l'inversion de la hiérarchie des
normes que l'article 2 de la loi « EI Khomri » aurait créée. En droit pur, c’est faux.
On nous demande plutét d’élargir le champ conventionnel en consacrant le principe
de la primauté de ’accord d’entreprise. La loi et le code du travail demeurent !

A la commission des affaires sociales, nous sommes six membres du groupe
La République en marche. Nous nous opposerons a tout amendement accroissant la
flexibilité ainsi que tout ce qui rejette la logique du texte. Quant aux amendements
du rapporteur, nous les étudierons avec beaucoup d’attention.

Mme Isabelle Debré. - Félicitations au rapporteur. Dans son rapport, il
précise que ce texte place sur un pied d’égalité des réformes structurelles ou
techniques urgentes et d’autres tout aussi importantes mais moins urgentes. Les
acteurs attendent avant tout de la stabilité et de la sécurité juridique. Nous
légiférons beaucoup trop, beaucoup trop souvent.

Hier, la ministre a déclaré travailler sur les seuils. Monsieur le rapporteur,
avez-vous de nouvelles informations a ce sujet, depuis hier soir ? Selon le seuil, les
obligations des entreprises changent considérablement.

Avec Nicole Bricq, nous faisons partie du Conseil d’orientation de la
participation, de l'intéressement, de l'épargne salariale et de |'actionnariat salarié
(Copiesas). Nous nous sommes réunis il y a quelques mois sous la présidence de
Christophe Castaner. On nous avait promis des avancées. Les entreprises de dix a
cinquante salariés qui ne disposent pas de délégué syndical mais d'un représentant
du personnel ou d’'une personne mandatée par un syndicat - on sait que le
mandatement ne fonctionne pas - pitissent d'une iniquité évidente.

Je compte sur Nicole Bricq, qui est proche du pouvoir, pour l'influencer sur
le sujet de la participation.
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Mme Annie David. - Je partage le sens de ['intervention de
Dominique Watrin. |'entends 'expression « libérer les entreprises ». Oui, mais pour
quoi ? Pour faire plus de profits ou pour créer des emplois ? A I'issue de ce texte, je
doute qu’il y ait beaucoup de créations d’emplois... On parle des entrepreneurs :
n’oublions pas les salariés. On dit que ce texte serait gagnant-gagnant. Les grands
gagnants, ce sont les employeurs. L'impact sur la création d’emploi est minime.

Dans sa derniere note de conjoncture, l'Insee place la crainte de ne pouvoir
licencier en quatrieme position seulement des freins a l'embauche; le premier est le
carnet de commande et le deuxieme, le paiement dans les temps par les donneurs
d’ordre.

Hier, la ministre a dit qu’elle venait pour la premiere fois a la commission
des affaires sociales. C’est la deuxieme. Elle était déja venue, invitée par le groupe de
travail sur le mal-étre au travail. Avec Jean-Pierre Godefroy, nous avons rédigé un
rapport tres intéressant. En 2010, dans le rapport Bien-étre et santé au travail,
Muriel Pénicaud écrivait : « La santé au travail réconcilie le social et I’économique.
Investir dans la santé au travail est d’abord une obligation sur le plan humain : de
plus, ce n’est pas une charge, c’est un atout pour la performance. »

Son discours a un peu changé... Parmi les facteurs de stress, elle citait la
peur du chomage, l'utilisation a mauvais escient des nouvelles technologies, la
financiarisation accrue de l'économie, les difficultés dans les relations avec la
hiérarchie, surtout lorsque l’isolement réduit les temps d’échange et de passage des
consignes. Elle préconisait en conclusion une place accrue pour le CHSCT, que ce
texte élimine, ou plutot fusionne. Si une entreprise est répartie sur plusieurs sites,
chaque site dispose bien d'un CHSCT, mais pas de l’ensemble des IRP. Cette fusion
d’instances est une mauvaise chose.

Pas moins de 92 % des contentieux prudhomaux concernent des
licenciements abusifs. En plafonnant les indemnités, on donne un blanc-seing aux
employeurs malhonnétes.

Mme Nicole Bricq. - Ce ne sont pas les indemnités que l’on plafonne !

Mme Annie David. - Le rapporteur explique que les employeurs sont
parfois condamnés pour des irrégularités de pure forme dans la procédure de
licenciement et que l'article 3 vise a répondre a cette préoccupation en faisant primer
le fond sur la forme. Pourtant, souvent, la forme est utilisée pour cacher le fond et
favoriser les licenciements abusifs. On connait les astuces de certains grands
groupes pour isoler des unités et les mettre en faillite ou les vendre. La encore, les
patrons sont gagnants.

L’article 4 n’est pas seulement technique. 1l donne la possibilité aux patrons
des petites entreprises de faire ce qu'ils veulent, méme s’opposer au ministre du travail !

Le compte pénibilité, évoqué a l'article 5, est compliqué a mettre en ceuvre.
Mais le projet de loi n’autorise le départ en préretraite que des salariés déja malades,
avec 10 % d’invalidité. Or, l'espérance de vie en bonne santé des salariés effectuant
des travaux pénibles est plus faible que celle des cadres. Ils ne pourraient pas partir
plus tot s’ils sont en bonne santé. C’est inacceptable, et ce, d’autant plus que la partie
financiere est transférée a la branche AT-MP, ce qui déresponsabilise les employeurs.
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Nous devrons étre vigilants sur la recodification du code du travail inscrite
a l'article 6. Cela ne se fait jamais a droit constant... L’article 7 porte sur le repos
dominical. La encore, I'employeur est gagnant. Nous sommes face a un 49.3 déguisé,
puisque nous devons voter pour un texte dont on ne connait rien. C’est inacceptable.

M. Gilbert Barbier. - Le 1° de l'article 5 pose probléme. Je m’interroge
sur le devenir du compte pénibilité. La lettre du Premier ministre aux partenaires
sociaux atteste de ce manque de prise en compte de la prévention des risques. Se
contenter d’'une visite médicale en fin de carriere pour évaluer les droits du salarié
est un peu rapide. Le Premier ministre annonce dans sa lettre une révision de la liste
des maladies professionnelles, au nombre de 99 dans le régime général et de 59 dans
le régime agricole. Cet article ne nous satisfait pas.

M. Olivier Cadic. - Je partage les analyses du rapporteur et la volonté du
Gouvernement de simplifier et d’assouplir le droit du travail. C’est la quatrieme fois
en trois ans que nous y revenons. Il faut aller plus vite, si c’est possible. Je regrette
la suppression de la commission de refondation du code du travail. Le maintien des
commissions paritaires régionales interprofessionnelles (CPRI) constitue un autre
sujet. On pouvait se donner le temps de reporter leur mise en place. Je suis surpris
que le Gouvernement se soit attaché ce boulet au pied.

Je tiens a dire a Jean-Louis Tourenne qu’on ne licencie pas comme on
remplit un imprimé, on en est méme trés loin | Il y a aussi des démissions abusives
d’employés qui profitent de formations payées par leur entreprise et vont ensuite se
vendre ailleurs au plus offrant.

Compte tenu de la situation, les entreprises ont une vraie attente. Le
Président de la République a su créer de l’espoir. Montrons au Gouvernement que
nous souhaitons qu’il aille le plus loin possible, faute de quoi la déception sera a la
mesure de I'attente.

M. Gérard Roche. - Voici un exercice particulier. Rappelons-nous des
débats sur la loi « EI Khomri ». J'avais été choqué de voir que des élus de droite
faisaient la fine bouche alors que le gouvernement accomplissait ce que la droite
n’avait pas osé faire.

La gauche de la gauche a refusé de faire barrage a l’extréme-droite en raison
de l'annonce des ordonnances. Cela pose probleme. Le contexte sénatorial est
différent de celui de I’Assemblée nationale. Le débat, insuffisant au sein de cette
derniere, sera peut-étre plus riche mais il ne sera pas clair pour autant, en raison de
la composition de I’hémicycle.

Je soutiens le Gouvernement et le président Macron car je suis séduit par le
concept de « ni droite ni gauche », dans mon tempérament depuis longtemps. Les
Frangais ont voté en sachant qu’il proposerait des ordonnances. Peut-étre ont-ils
compris, selon le bon sens populaire, que les intéréts des salariés ne concordaient pas
avec ceux de certains syndicats.

L’article 2 ne m’inquiete pas. Dans la fonction publique, j'ai suivi les
comités techniques paritaires et les commissions d’hygiene et j'ai constaté que les
questions abordées étaient les mémes dans les deux instances. Qu’on fusionne les
délégués du personnel, le comité d’entreprise et le CHSCT ne me géne pas.



TRAVAUX DE LA COMMISSION -205 -

On peut comprendre la réserve de certains collegues sur l'article 3.

11 est essentiel, comme 1’a souligné Catherine Génisson, de ne pas confondre
pénibilité et compensation. |'avais été outré par Nicolas Sarkozy lorsqu’il avait
présenté comme pénibilité ce qui était une adaptation du handicap au travail. Dans
ce projet de loi, on retombe dans la compensation, ce qui me géne. Au Sénat, lorsque
nous avions travaillé sur la pénibilité, nous avions proposé que celle-ci, dans les
petites entreprises, ne soit pas définie par la tache mais le métier. C'est important.

Mme Patricia Schillinger. - Seule Alsacienne présente dans cette
commission, je voterai le projet de loi d’habilitation mais serai vigilante quant a
I'atteinte éventuelle a notre droit local, que je défendrai, comme d’habitude. Le repos
dominical, les jours fériés, le maintien du salaire en cas d’absence, la durée de
préavis et la clause de non-concurrence sont déja bien définis.

M. Alain Milon, rapporteur. - Je suis d’accord avec Nicole Bricq pour
dire que les débats, a I’Assemblée nationale, ont été décevants, alors que I'an passé,
elle n’avait pas pu discuter de la loi « EI Khomri ».

Georges Labazée a parlé des prud’hommes. La réforme de la désignation des
conseillers n’a pas d’impact sur leur fonctionnement. En revanche, on constate que
les jugements, sur des cas identiques, sont totalement différents d'un conseil des
prud’hommes a un autre. Les conseillers manquent de formation et de moyens. En
tant que président de la commission des affaires sociales — et non rapporteur — je
propose de rencontrer le président de la commission des lois, notre collegue Philippe
Bas, pour que nous engagions en commun un travail sur les prud’hommes et
puissions émettre des propositions de transformation et d’amélioration.

Pour répondre a Catherine Génisson, je présenterai un amendement de
formation globale des salariés membres de l'instance unique. Le projet de loi prévoit
la possibilité de créer des commissions d’hygiéne et de santé au travail a l'intérieur
de l'instance unique. Les CHSCT avaient une mission spécifique qui doit étre
conservée.

Dominique Watrin a dénoncé de la précipitation et regretté que nous
votions une loi d’habilitation sur des ordonnances que l'on ne connait pas. Nous
avons toutefois la possibilité de bien cadrer la loi d’habilitation. C’est important.
Nous pourrons suivre I'élaboration des ordonnances et aurons la possibilité de les
ratifier ou non. Le projet de loi de ratification devrait étre discuté en 2018.

Il a aussi évoqué le risque de dumping social. Je ne le crois pas. Ce prétendu
dumping sera évité grdce aux accords de branche qui auront le monopole sur
plusieurs sujets, dont la gestion de la qualité de |'emploi.

Enfin, il a parlé de la barémisation. Il ne s’agit pas de supprimer la liberté
du juge de prononcer une indemnisation individuelle, mais de fixer un plafond selon
I'ancienneté. Le Conseil constitutionnel a accepté le principe du bareme en 2015.

Le volet numérique du projet de loi ne porte que sur le télétravail et le prét
de personnel entre grands groupes et start up. La numeérisation est un sujet
important. Si vous étes intéressés, nous pourrions Yy consacrer umne mMission
d’information et formuler des propositions.
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Cher Jean-Louis Tourenne, on a le droit d’avoir des petits plaisirs : 80 %
du projet de loi d’habilitation reprend la rédaction de la loi « El Khomri » adoptée
par le Sénat mais non reprise par I’Assemblée nationale. C’est une reconnaissarnce
importante de notre travail.

Lors de la ratification des ordonnances, il faudra étre extrémement vigilant
sur le travail de nuit. Les négociations entre le ministere et les partenaires sociaux
sont toujours en cours.

Yves Daudigny a parlé des ordonnances de 1982 : le Sénat les avait
rejetées ; 'article L. 1 du code du travail n’existait pas; les concertations n’étaient
pas obligatoires. Dans le cas présent, la démocratie sociale a été respectée, mais la
démocratie parlementaire ne I'a pas été completement. Tel est le sens de ma critique.

Jean-Pierre Godefroy et d’autres ont parlé du compte personnel de
prévention de la pénibilité (C3P). En effet, la lettre du Premier ministre débloque
une situation ancienne. Il était impossible d’avancer sur la manutention, les
postures pénibles, les vibrations et les agents chimiques dangereux. Le rattachement
d la branche AT-MP rend possible l'indemnisation d'une inaptitude évaluée a 10 %.
En revanche, cela ne permet pas la prévention. Il est évident que nous devrons en
discuter en séance publique et émettre des propositions par la suite.

Personne n’a trouvé le moyen de mettre en place le compte de pénibilité.
Sinon tout le monde serait d’accord pour l'appliquer !

11 est vrai, comme I'a souligné Nicole Bricq, que les parlementaires peuvent
définir un cadre dans la loi d’habilitation et ne sont pas bridés par un accord
national interprofessionnel. Pour une fois, nous sommes d’accord.

En réponse a Isabelle Debré, effectivement, il faut de la stabilité et de la
sérénité. Je présenterai des amendements pour lutter contre l'inflation législative. Je
n’ai regu aucune nouvelle information portant sur les seuils. Je rappelle en tout cas
que lorsque Jean-Pierre Raffarin a augmenté le seuil de 10 a 11 salariés, des milliers
d’emplois ont été créés sur le territoire.

Je présenterai un amendement relatif au mandatement.

Je ne suis pas d’accord avec Annie David. Le projet de loi ne dit pas que le
petit patron pourra s’opposer au ministre du travail | Aucune entreprise ne pourra
s’affranchir d'un accord étendu. En revanche, depuis 2014, lorsqu’un accord de
branche est conclu, les organisations patronales majoritaires de la branche peuvent
s’opposer a son extension. Dans ce cas, celui-ci reste applicable seulement aux
entreprises adhérentes des organisations signataires.

On pourrait réfléchir au role de la médecine du travail dans la prévention.
Mais on sait que le vrai probléeme, actuellement, est la pénurie de médecins du
travail.

Je rappelle a Gérard Roche que la rédaction de la loi « EI Khomri », telle
qu’adoptée par le Sénat, est reprise en grande partie dans ce projet de loi : nous
pouvons le voter.
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EXAMEN DES AMENDEMENTS

Article 1°'

M. Alain Milon, rapporteur. - Avis défavorable a |’amendement de
suppression COM-51

L’amendement COM-51 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - Avis défavorable a ['amendement
COM-31 La notion de relations collectives intégre celle d’accords collectifs, qui
comprend les accords sur I’épargne salariale.

L’amendement COM-31 est retiré.

M. Alain Milon, rapporteur.- Si je souscris a la philosophie des
amendements identiqgues COM-32 et COM-49 je me pose des questions sur le
caractere opérationnel d'une telle précision. 1l revient a la loi de fixer I'ordre public et
le cadre juridique dans lequel les partenaires sociaux de la branche pourront négocier.
A quel moment une stipulation d'un accord d’entreprise se transforme-t-elle en
distorsion de concurrence ? Qui sera chargé de vérifier que le principe de concurrence
est respecté ? Une telle précision juridique serait un nid a contentieux et pourrait
bloquer le processus de promotion des accords d’entreprise. Demande de retrait.

Les amendements COM-32 et COM-49 sont retirés.

M. Alain Milon, rapporteur. - Avis défavorable a ['amendement
COM-52de suppression de I'alinéa 3.

L’amendement COM-52 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - Avis défavorable a ['amendement
COM-53de suppression de 'alinéa 4.

L’amendement COM-53 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'alinéa 4 prévoit qu'une ordonnance
fixera les criteres, les conditions et les contreparties accordées aux salariés
autorisant une entreprise de petite taille a ne pas appliquer certaines stipulations
d'un accord de branche ou a appliquer celles qui lui sont adaptées. Avec mon
amendement COM-13 je souhaite que le Gouvernement oblige les accords de
branche a accorder une attention particuliére aux petites entreprises dépourvues
d’institutions représentatives du personnel comme les délégués du personnel.

Mme Catherine Procaccia. - Je m’étonne de la présence de 1'adverbe
« notamment ». Nous avons longtemps entendu le doyen Gélard en dénoncer
l'usage.

M. Gérard Dériot, président. - Dans une loi d’habilitation, ce n’est pas
pareil !

M. Alain Milon, rapporteur. — Méme observation.

L’amendement COM-13 est adopteé.
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M. Alain Milon, rapporteur. - Je demande le retrait de I’amendement
COM-35 rectifié bis tout simplement parce que je vous proposerai moi-méme A
I'alinéa 12 un amendement plus adapté.

L’amendement COM-35 rectifié bis est retiré.

M. Alain Milon, rapporteur. — Je suggere aux auteurs de l’amendement
COM-79rectifié de le retirer et de le déposer a nouveau pour la séance publique dans
une version mieux rédigée. Ainsi nous pourrons en discuter avec la ministre.

L’amendement COM-79 rectifié est retiré.

M. Alain Milon, rapporteur. - Avis défavorable a ['amendement
COM-54de suppression de l'alinéa 5. Je vous présenterai trois amendements sur cet
alinéa.

L’amendement COM-54 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - Mon amendement COM-14 supprime la
référence aux accords de maintien de 'emploi (AME), créés par 'article L. 5125-1
du code du travail que le Sénat avait supprimés lors de l'examen du projet de loi
« Travail », compte tenu de leur faible écho - seulement une douzaine conclus
depuis leur création en 2013 - et de la création des accords de préservation et de
développement de l'emploi (APDE) qui poursuivent les mémes objectifs que les
premiers, sans leurs contraintes juridiques. Conserver une référence aux AME dans
la loi d’habilitation pourrait étre assimilé a un soutien du Sénat a ces accords dont
I"échec est désormais consommé.

Mme Nicole Bricq. - C’est une erreur de supprimer ces accords, qui
existent. Les ordonnances prévoient d'unifier le régime quel que soit le statut des
accords, défensifs, offensifs, etc.

L’amendement COM-14 est adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - Mon amendement COM-15précise que le
motif de licenciement d'un salarié qui refuse ’application d'un accord collectif sera
spécifique ; il écarte I’application des régles du licenciement collectif pour les salariés
concernes.

Le licenciement d'un salarié qui refuse l'application d’un accord de
flexisécurité repose actuellement sur un motif variable selon la nature de l'accord :
tantot un motif économique, tantot un motif spécifique, voire un motif personnel.

Je souhaite qu’a I'avenir, tout refus d'un salarié entraine un licenciement
sui generis, comme le législateur 1'a prévu pour les accords de préservation et de
développement de I'emploi créés par la loi « Travail », avec une procédure spécifique
unique, un dispositif d’accompagnement lui aussi unique, présentant les mémes
garanties que le contrat de sécurisation professionnelle, actuellement réservé aux
salariés licenciés pour motif économique. En conséquence, méme si plus de dix
salariés sont licenciés, dans une entreprise de plus de cinquante salariés, sur une
période de trente jours pour avoir refusé l’application d'un accord de flexisécurité,
I'employeur ne serait pas tenu de mettre en place un plan de sauvegarde de I’emploi.
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Cette dérogation existe déja pour les accords de maintien de I’emploi et les accords de
préservation et de développement de I'emploi.

Mme Nicole Bricq. - Nous ne sommes pas d’accord.

M. Jean-Louis Tourenne. - 1l n’y a pas de raison de revenir sur l’existant,
d’autant que le licenciement pour motif spécifique serait préjudiciable pour les
licenciés actuellement licenciés pour un motif économique.

Mme Laurence Cohen. - Méme si l'objectif était ’adoucissement, cet
amendement durcit les choses. C’est encore plus défavorable au salarié. Nous ne
pouvons voter cela.

L’amendement COM-15 est adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. — Puisque mon amendement COM-15 vient
d’étre adopté, I'amendement COM-28rectifié bis est satisfait.

L’amendement COM-28 rectifié bis est retiré.

M. Alain Milon, rapporteur. - Avis défavorable a ['amendement
COM-55

L’amendement COM-55 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. — Je partage une partie du constat des auteurs
de I'amendement COM-56: il faut éviter de contribuer a l'inflation législative. Mais je
ne souhaite pas empécher le Gouvernement de modifier les regles de la négociation en
entreprise si les partenaires sociaux le souhaitent. Avis défavorable.

L’amendement COM-56 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - Avis défavorable a ['amendement
COM-57

L’amendement COM-57 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-44 rectifié rédige
I'alinéa 12 pour favoriser le recours a la consultation des salariés en vue de valider
un accord. Mon amendement COM-16 le satisfera largement. Retrait ?

L’amendement COM-44 rectifié est retiré.

M. Alain Milon, rapporteur. - Mon amendement COM-16 est tres
important pour développer le dialogue social car il facilite la signature d’accords
dans les entreprises de moins de cinquante salariés dépourvues de délégqué syndical.
La ministre du travail a dit hier qu’elle partageait notre volonté, tout en
s’'interrogeant sur les moyens d’y parvenir. Tout le monde reconnait que le statu quo
n’'est pas acceptable et que le mandatement a montré ses limites en raison,
notamment, de sa complexité. Le Sénat, lors de I'examen de la loi « Travail », a déja
formulé des propositions concretes que je souhaite reprendre dans cet amendement.
L’objectif est de donner la possibilité aux employeurs de conclure directement des
accords avec les délégués du personnel, ou en leur absence, par référendum.
L’employeur aura toujours la possibilité de conclure un accord avec un salarié
mandaté mais la recherche d'un mandatement n’est plus une obligation préalable. Le
monopole du délégué syndical — lorsque délégué il y a — n’est pas remis en cause.
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M. Jean-Louis Tourenne. — Le texte du projet de loi d’habilitation nous
laisse encore l'espoir que l'exécutif renonce a ces dispositions et rétablisse le
mandatement ou l'exigence d’un interlocuteur qui soit un responsable syndical.
Monsieur le rapporteur, vous nous retirez cet espoir. On ne peut pas l'accepter.

Mme Nicole Bricq. - Le rapporteur nous a dit que cet amendement était
tres important : nous y sommes donc treés défavorables.

M. Jean-Marc Gabouty. - |’y suis tres favorable, il répond aux questions
que j'ai posées hier a la ministre. Vous pouvez rester accrochés a votre ligne
Maginot et empécher les accords d’entreprise. C’est désobligeant pour les délégués
du personnel que de les penser incapables de négocier. 1l faut davantage de souplesse
pour multiplier les accords d’entreprise qui sont autant au bénéfice des salariés que
des employeurs. Nous sommes au XXIe siecle.

Mme Laurence Cohen. - Il n'y a pas de mépris de notre part pour les
délégués du personnel, ce n’est pas le sujet. La réalité du monde de 'entreprise, c’est le
lien de subordination que vous contestez et mésestimez. On peut donner l'exemple de
nombre d’entreprises ou, face a la menace d’'une fermeture, le personnel est prét a
d’énormes sacrifices. Vous dites que les accords d’entreprise seront formidables. Non. IIs
seront extrémement défavorables aux salariés. Quel est leur pouvoir face au chantage
d’un employeur ? Le code du travail est la pour donner des droits aux salariés.

M. René-Paul Savary.- Cet amendement est un marqueur du siécle
nouveau pour assouplir le droit du travail en redonnant liberté, confiance et respect,
mots qu’a régulierement employés le Président de la République pour engager la
discussion avec les collectivités locales lundi dernier. C'est au pied du mur qu’on
voit le magon. Les employeurs et les employés qui veulent travailler réclament de la
souplesse dans l'entreprise.

M. Olivier Cadic. - 1l s’agit effectivement d'un marqueur mais je pensais
qu'un travail en ce sens allait de toute facon s’engager. Jusqu'ou ces reégles
s’appliqueront-elles ? Seront-elles facultatives pour les PME dont les accords de
branche entravent le développement ? Nous attendons la réponse de Mme la
ministre qui sera un véritable indicateur sur la portée de la loi. Si elle ne répond pas
aux attentes, la déception sera terrible.

M. Philippe Mouiller. - Je soutiens cet amendement puisque la difficulté
portait essentiellement sur les trés petites entreprises, dont seulement 4 %
comprennent en leur sein des délégués syndicaux. Nous nous trouvons dans une
situation de blocage complet que cette opportunité permettrait de lever. Je suggere
juste une petite rectification dans I’objet de |’amendement afin de remplacer le terme
« oblige » le Gouvernement par « permet » et ainsi répondre a l'interrogation de
Mme la ministre.

Mme Evelyne Yonnet. — Cet amendement est assez subtil mais il enléve la
possibilité du dialogue social sur laquelle Mme la ministre a beaucoup insisté hier.
Les représentants syndicaux connaissent suffisamment la loi pour défendre les
salariés. 1l faudrait maintenir leur présence, y compris dans les petites entreprises,
au risque de rompre le dialogue social entre l'employeur et les salariés. Par
conséquent, je voterai contre cet amendement.



TRAVAUX DE LA COMMISSION -211 -

M. Daniel Chasseing. - Cet amendement est capital car il contribuera a
favoriser le dialogue au sein des petites entreprises. Dans celles que j’ai fréquentées,
je n'ai pas vu de conflit ni de chantage a la subordination. Dans la vraie vie, cela ne
se passe pas ainsi.

Mme Laurence Cohen. — Pitié...

M. Daniel Chasseing. — Le plus souvent, le chef d’entreprise et les salariés
ont la volonté de mettre en place un projet pour conserver l'entreprise ou la développer.

M. Yves Daudigny. - Je suis trés opposé a cet amendement car le
renforcement et la valorisation du dialogue social, qui sont au cceur de ce projet de
loi, ne peuvent passer par une détérioration de la présence syndicale. 1l faut au
contraire assurer la présence des syndicats, leur octroyer des moyens et de la
formation pour exercer leurs missions. 1l faut laisser le temps a la démocratie sociale
pour trouver les dispositifs adaptés aux spécificités des petites entreprises.

Mme Annie David. - Je partage les propos de mon collégue. Je m’insurge
quand on affirme que « les salariés qui ont envie de travailler » veulent signer des
accords. Pensez-vous aux 2 millions de chomeurs qui aimeraient travailler ?
L’accord de branche existe déja et regle le travail au sein des entreprises, dont la
majorité compte moins de 50 salariés. |'ai méme entendu parler de blocage complet
en raison de l’absence d’accord d’entreprise. Ce n’est pas du tout le cas. Allez dans
la vraie vie ! Quelle sera la formation des élus du personnel qui ne seront pas
syndiqués ? L'accord qu’ils signeront ne respectera pas le droit du travail et sera
défavorable aux salariés. L’employeur pourra alors faire tout ce qu’il veut...

Je me souviens d'un texte qu’avait porté le ministre du travail de l'époque,
Eric Woerth. ['étais curieusement assez d’accord avec sa proposition. Il s’agissait
d’une sorte de plateforme syndicale qui devait affecter des représentants syndicaux
aux négociations dans les petites entreprises afin de signer des accords. Ce texte a
été rejeté par l'ensemble de la droite. Je le regrette encore aujourd’hui car cela aurait
permis un vrai dialogue social.

Mme Catherine Génisson. - Les propos de Daniel Chasseing sur «la
vraie vie » me font également réagir, comme s’il y avait, d'un coté, ceux qui
connaissaient la vraie vie du monde de l'entreprise, et de l'autre, ceux qui
défendaient de facon inconditionnelle les salariés sans rien y comprendre. Pour le
reste, je fais mienne l’argumentation d"Yves Daudigny.

Mme Francoise Gatel. - On ne peut distinguer entre ceux qui
connaitraient la vraie vie et les autres. La vie est diverse, de méme que l’entreprise.
Au moment o I'on ne cesse de vouloir rétablir la confiance notamment grice a la
démocratie participative, au moment ou I'on recueille I’avis de nos concitoyens sur
un projet d'intérét général comme Notre-Dame-des-Landes — sans pour autant en
tenir compte - on interdirait aux salariés le droit de discuter avec leur employeur de
ce qui les intéresse ? Aujourd’hui, défendre le monopole des syndicats, ce n’est pas
faciliter 'acces au travail. Je ne connais pas une seule petite entreprise en France qui
ait pour objectif de martyriser ses salariés et de négocier des accords qui aboutiraient
a sa fermeture. Au nom de tous ceux qui meurent d’envie de travailler, de grice,
acceptons un peu de souplesse !
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Enfin, je suis fort étonnée de I'attitude de certains membres du
Gouvernement : ils disent vouloir faire sauter tous les verrous mais se cramponnent
aujourd’hui a un verrouillage dramatique.

M. Jean-Marc Gabouty. - Aujourd’hui, certaines entreprises
fonctionnent grice a des accords non formalisés qui satisfont tant les dirigeants que
les salariés mais les plongent dans une insécurité juridique complete. Des accords
formalisés me sembleraient préférables - et s’ils devaient méconnaitre le droit du
travail, ils seraient rejetés par l'inspection du travail. Dans les entreprises de moins
de 50 salariés, des accords d’intéressement existent, ils ne sont pas au détriment des
intéréts des salariés !

L’amendement COM-16 est adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L’'amendement COM-58 supprime
I'alinéa 13 de l'article £'. Avis défavorable.

L’amendement COM-58 n’est pas adopté.

M. Alain Milon rapporteur. — L'amendement COM-17 autorise
lemployeur a organiser un référendum pour valider un projet d’accord. 1l s'inspire
d'un amendement adopté par le Sénat lors de I'examen du projet de loi « Travail », a
I'occasion duquel notre assemblée avait souhaité, par parallélisme des formes,
autoriser l'employeur a organiser un référendum d’entreprise pour surmonter
lopposition des syndicats majoritaires a un accord.

Mme Nicole Bricq. - Cet amendement est le pendant de I'amendement
COM-16, qui mérite le méme vote. Mme la ministre tente difficilement de trouver
une solution. La, vous ne l'aidez pas dans sa tiche. Certes, cet amendement est un
marqueur idéologique mais vous arrivez a un résultat auquel la discussion avec les
organisations syndicales et patronales n’aurait pas forcément abouti. Les choses ne
se passent pas ainsi... dans la vraie vie !

M. Jean-Louis Tourenne. - Cet amendement prolonge en quelque sorte
I'amendement COM-16. Il existe certes des entreprises oul tout fonctionne au mieux,
ou les relations sont excellentes. Néanmoins, au moment de signer des accords
défavorables a certains individus, le signataire aura peur des représailles puisqu’il
travaille dans 'entreprise. Les délégués du personnel ne sont pas protégés, ni les
employés dans le cas d'un référendum décidé par 'employeur. En [’espece,
Uintervention d’une personnalité extérieure a l'entreprise est préférable.

Mme Laurence Cohen. - Je note un certain nombre de contradictions. En
effet, les accords de branche figurent dans le code du travail. Vous finissez le travail
de destruction entamé par la loi « El Khomri ». En outre, vous affirmez qu’il faut
faire confiance aux salariés tout en autorisant 'employeur a organiser un
référendum d’entreprise pour surmonter 'opposition des syndicats majoritaires a un
accord. Ce n'est plus un parapluie, c’est un parachute !

Mme Evelyne Yonnet. - Avec cet amendement, on donne des illusions
aux salariés car on laisse démarrer les négociations, avant d’avoir recours a un
réféerendum d’entreprise. Cela casse completement le dialogue social et reporte la
faute sur les salariés.
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M. René-Paul Savary. — Cet amendement est la conséquence du précédent. 11
est opportun car il faut laisser de la liberté au chef d’entreprise. Les employés ont la
liberté de participer ou non au vote, d’émettre un vote positif ou négatif.

Mme Pascale Gruny. — Cette possibilité léve un frein quand aucun accord
ne peut étre signé, faute de délégqués désireux de participer aux réunions. Les accords
sont toujours envoyés a l'inspection du travail et aux prud’hommes qui vérifient
leur conformité avec le droit du travail.

M. Olivier Cadic. - Le recours a cette démocratie participative par
I'employeur doit déja étre possible. Je soutiens néanmoins cet amendement car son
examen sera pour nous l’occasion d’entamer un débat sur ce sujet et d’étre fixés sur
la position du Gouvernement.

M. Alain Milon, rapporteur. — Le texte tend a habiliter le Gouvernement
a prendre par ordonnance des mesures pour favoriser la négociation collective en
facilitant le recours a la consultation des salariés pour wvalider un accord.
L’autorisation donnée a l'employeur par cet amendement n’est pas exclusive. De
plus, le code du travail autorise déja l'employeur a consulter ses employés, en
particulier en matiére d’épargne salariale.

M. Yves Daudigny. - Je suis opposé a cet amendement comme au
précédent, je partage les arquments invoqués par Mme Yonnet.

L’amendement COM-17 est adopté.

L’amendement COM-33 devient sans objet tandis que 'amendement
COM-83est retire.

M. Alain Milon, rapporteur. - Cet amendement COM-1§ identique a
I'amendement COM-59 supprime I'alinéa 14. Mon amendement s’inscrit dans la
continuité des travaux du Sénat lors de 'examen du projet de loi « Travail » car
notre assemblée avait supprimé 'article prévoyant la généralisation des accords
majoritaires, en raison du risque de blocage du dialogue social dans les entreprises.

Les amendements identiques COM-18 et COM-59 sont adoptés.

M. Alain Milon, rapporteur. - L’amendement COM-45 rectifievise a
supprimer l'alinéa 15. Je suis favorable a la restturation des branches mais en
respectant si possible le cadre posé par la loiravdil ». Je ne m'oppose pas a
quelques aménagements, par exemple pour assowslirdgles d’opposition des
partenaires sociaux a un projet de fusion entrenutzges. Je ne souhaite donc pas la
suppression pure et simple de I'alinéa. Retraitdéfiavorable.

L’amendement COM-45 rectifié est retiré.

M. Alain Milon, rapporteur. — L’amendementCOM-19 supprime la
réduction de trois ans a dix-huit mois de la période pendant laquelle le ministere du
travail et les partenaires sociaux doivent restructurer les branches professionnelles.
Cette modification, introduite a 1’Assemblée nationale, parait peu réaliste et modifie
une disposition adoptée voild moins d’'un an dans le cadre de la loi « Travail ». Oui,
il faut rationaliser le paysage conventionnel, mais en assurant la stabilité juridique
et en laissant aux partenaires sociaux le temps nécessaire pour conduire a son terme
ce chantier trés technique.
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M. Georges Labazée. - Nous en avons parlé avec les représentants des
syndicats. Les services de la commission pourraient-ils nous fournir la liste des
branches qui sont stables et de celles qui évoluent ?

M. Gérard Dériot, président. - Je m’associe a cette demande.

Mme Nicole Bricq. - 1l existait 750 branches, il en reste 650 aujourd’hui.
Il faut plutot pousser les partenaires a aller plus vite. Ce n’est pas avec des
manceuvres dilatoires que nous résoudrons le probléme car de nombreuses branches
ne sont pas opérationnelles, tandis que d’autres ne fonctionnent pas.

M. Georges Labazée. - Nous ne portons pas de jugement de valeur.
Mme Nicole Bricq. - Moi si.

M. Dominique Watrin. - Nous approuvons cet amendement qui rétablit
le délai de trois ans pour la restructuration. Ce qui importe pour les partenaires
sociaux, ce n'est pas le nombre de branches, méme si une simplification s’impose en
la matiére ; c’est surtout l’activité réelle de la branche. Le seuil des salariés n’est pas
déterminant a cet égard.

M. Philippe Mouiller. - Quand la négociation des partenaires sociaux
évolue rapidement, c’est parce qu’elle porte sur les sujets les plus simples. Pour les
autres, le temps du dialogue sera nécessaire, avec une limite légale de trois ans. ]'ai
retiré mon amendement au profit de celui-ci car il représente a mes yeux un bon
compromis.

M. Alain Milon, rapporteur. — L'étude d’impact indique que les premiers
travaux sur la restructuration des branches professionnelles se sont concentrés sur
les branches sans négociation depuis vingtans et ayant recueilli moins de
onze suffrages lors des derniéres élections professionnelles. Parmi les 179 branches
concernées, 127 ont déja fait I'objet d’une restructuration.

M. Jean-Marc Gabouty. - Il faut gagner du temps et favoriser la
réactivité. Pourquoi laisser trainer la restructuration ? Dix-huit mois me paraissent
largement suffisants. Je suis favorable au texte de I’Assemblée nationale sur ce sujet
car on ne peut, d'un coté, arguer de ce besoin de rapidité pour les entreprises, et, de
I'autre, ne pas l’appliquer dans la loi. Soyons logiques.

L’amendement COM-19est adopté.
L’article 1¢* est adopté dans la rédaction issue des travaux de la
COMmmission.
Article 2
M. Alain Milon, rapporteur. - Avis défavorable sur I'amendement de
suppression COM-6Q
L’amendement COM-60 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - Avis défavorable sur |’‘amendement
COM-61

L’amendement COM-61 n’est pas adopté.
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M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-86 rectifie bis
prévoit de supprimer le monopole syndical de présentation des listes au premier tour
des élections professionnelles dans le cadre de la fusion des IRP. La réforme déja
prévue par le projet de loi va bouleverser profondément le fonctionnement de la
représentation du personnel en entreprise. Y ajouter ce volet susciterait une forte
opposition et pourrait ensuite rendre moins acceptable la fusion des IRP aux yeux
des représentants des salariés. L’objectif aujourd’hui est de réussir dans les
entreprises concernées, dont les TPE ne font pas partie. Une fois que la fusion aura
été appliquée et que son évaluation aura été réalisée, il sera temps de réfléchir de
nouveau a cette question.

M. Yves Daudigny. - Sage décision.

Mme Pascale Gruny. - ]'entends les arguments invoqués, et je vais
retirer cet amendement, mais il ne traite pas d'un cas d’école, il est inspiré par des
cas concrets !

Mme Nicole Bricq. - L'habilitation n’emporte aucune systématisation de
la suppression du monopole syndical. Des accords seront nécessaires, mais tout cela
aura des incidences importantes pour le CHSCT, car la création du fameux conseil
d’entreprise obligera les participants a étre polyvalents. 1ls devront étre formés pour
pouvoir s’occuper a la fois de sécurité et de stratégie économique...

L’amendement COM-86 rectifié bis est retiré.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-3 concerne,
précisément, la formation des membres de 'instance unique afin qu’elle soit adaptée
pour tenir compte de I’étendue des missions confiées a cette derniere.

Mme Evelyne Yonnet. - Nous sommes opposés a la fusion des instances
qui aura des conséquences sur la formation ou le nombre d’heures de travail. Il faut
approfondir la réflexion sur la médecine du travail car le role du CHSCT est
essentiel au regard des nouvelles pathologies liées au travail. Le faire disparaitre
pour de simples raisons économiques n’est pas une bonne chose.

M. René-Paul Savary. - Cette instance unique apporterait une vraie
souplesse, a condition que des efforts portent sur la formation et I’organisation. Des
thématiques différentes pourraient étre traitées. Cette fluidité serait favorable aux
relations entre collaborateurs et employeurs.

M. Dominique Watrin. - Ce n’est pas seulement une question de
formation des délégqués du personnel. En les regroupant dans une instance unique et
en diminuant leurs moyens, on remet en cause le lien de proximité qui les unit aux
salariés. Qui se chargera de faire remonter les problemes de ces derniers a
U'employeur ? Les missions du CHSCT et des délégués du personnel seront
dénaturées.

M. Jean-Louis Tourenne. - Je suis totalement opposé a la fusion des
instances représentatives du personnel. La loi veut limiter le nombre de mandats des
délégués syndicaux. Mais de quoi se méle-t-on ? Ne peut-on laisser la démocratie
s’exprimer au sein de l'entreprise ?
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Mme Catherine Procaccia. - On le fait bien pour les maires, pour les
parlementaires !

M. Jean-Louis Tourenne. - Toutefois, si cet article était adopté, cet
amendement me semblerait bienvenu.

M. Jean-Pierre Godefroy. - Rassembler l'ensemble des IRP est pour moi
une erreur qui risquerait d'avoir des conséquences sur la santé de nos concitoyens.
Le CHSCT doit rester totalement indépendant, car il traite des problémes de santé,
et non de production ou d’organisation. Les déléqués qui le composent sont bien
formés et ils ont l'expérience du terrain, qui est la meilleure des formations !

L’amendement COM-3 est adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - Le Sénat a été a l'origine, grice a
I'adoption en 2013 d’une proposition de loi de Catherine Procaccia dont les
dispositions ont été reprises par la loi du 5mars 2014, de l'instauration
d’obligations d’établissement et de controle des comptes des comités d’entreprise.

Si les comités d’entreprise dont les ressources sont limitées doivent
présenter leurs comptes de maniere simplifiée, les plus importants d’entre eux
doivent désigner un commissaire aux comptes et faire appel a un expert-comptable.
IIs doivent également mettre en place une commission des marchés, qui doit
s’assurer de la mise en concurrence de leurs prestataires et fournisseurs a chaque
commande.

L’amendement COM-4vise donc a préciser I’habilitation afin que |'instance
unique issue de la fusion des délégués du personnel, du comité d’entreprise et du
CHSCT soit bien soumise a ces mémes obligations.

Mme Catherine Procaccia. - Je remercie le rapporteur de ces précisions
qui s’appliqueront, je l'espere, a tous les comités d’entreprise, y compris a ceux
d’EDF et GDF : ils sont a I'origine de tous les scandales, mais n’appliquent toujours
pas la loi !

L’amendement COM-4 est adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - La création de l'instance unique de
représentation du personnel dans l'entreprise doit s’accompagner, comme le prévoit
I'habilitation, de la limitation dans le temps du cumul des mandats de ses membres.

L’amendement COM-5 tend a fixer, dans un souci d’harmonie avec les
regles applicables aux parlementaires, a trois le nombre maximal de mandats qu’un
méme représentant du personnel pourra effectuer au sein de l'instance.

Mme Evelyne Yonnet. - Je ne vois pas de quel droit il serait possible de
limiter un mandat syndical au sein d'une entreprise. A I'heure oil nous manquons
de syndiqués volontaires pour s’impliquer dans la vie d’'une entreprise, je ne
comprends pas cette facon de s'ingérer dans le monde du travail.

Mme Francoise Gatel. — C’est cela, le renouveau !

M. Jean-Pierre Godefroy. - Je ne vois pas pourquoi la représentation
nationale s’occuperait de la limitation du cumul des mandats mais peut-étre s’agit-il
de faire a d’autres ce que l'on nous a fait... Personnellement, je pense que la
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limitation du cumul des mandats est une erreur. En l'espéce, Evelyne Yonnet a
raison car on se plaint souvent en France du taux trop bas de syndicalisation. Ce
phénomene ne s’arrangera pas en limitant le nombre de mandats. En outre, il faut
favoriser la présence d’élus détenant une expertise.

Mme Nicole Bricq. - Je soupconne une petite vengeance du rapporteur.
Plus sérieusement, on a toujours intérét a avoir un interlocuteur dans l’entreprise.
Sinon, les conflits sont résolus ailleurs, dans la rue ou autre.

Mme Francgoise Gatel. - Je soutiens cet amendement. D’abord, il répond a
un souci de cohérence : nous souscrivons tous a cette volonté de renouvellement ;
mais je ne vois pas pourquoi les élus seraient les seuls a subir une véritable
discrimination a cet égard. C’est de la démagogie | Ensuite, alors que les mandats de
délégués syndicaux ne sont pas limités dans le temps, notre taux de syndicalisation
est extrémement faible. Au-dela de cette limitation, il faudrait peut-étre aussi que les
syndicats s’adaptent aux évolutions économiques et sociales, ainsi qu’a la diversité
des entreprises.

M. René-Paul Savary. - Le taux d’abstention aux élections est tres élevé
en France, pour un renouvellement jugé insuffisant. C'est pourquoi l'idée d'une
limitation des mandats dans le temps a fait son chemin. La situation est la méme
pour le taux de syndicalisation. Rester les bras croisés ne changera rien. Cette
proposition permettra peut-étre d’améliorer la syndicalisation au sein des
entreprises. Les mémes principes doivent s’appliquer au monde syndical comme au
monde politique.

Mme Catherine Génisson. - Je vois aussi une certaine malice du
rapporteur a présenter cet amendement. On marche sur la téte | Le Président de la
République estime qu’il faut diminuer le nombre des élus locaux alors que les
candidats aux dernieres élections municipales étaient tres difficiles a trouver !

Cela dit, la démocratie politique et la démocratie sociale sont deux choses
différentes. Nous avons besoin d’activer la seconde, mais je ne suis pas certaine que
votre proposition y réponde. Je ne voterai pas cet amendement.

M. Jéréome Durain. - Je soupconne dans cet amendement un esprit
revanchard et corporatiste émanant d’élus politiques. Je souscris aux propos de
Catherine Génisson sur la différence entre la démocratie sociale et la démocratie
politique. Des arguments peuvent étre invoqués a l’appui de 'interdiction du cumul
des mandats syndicaux, comme le fait qu’il éloigne trop les élus de l'activité
quotidienne de l'entreprise. Ils n’ont pas été soulevés par le rapporteur. Je suis donc
réservé sur cette proposition.

Mme Catherine Procaccia. - Je voterai d’autant plus volontiers cet
amendement qu’il est le fruit d'idées déja anciennes sur le non-cumul des mandats,
émises également par des syndicalistes qui déploraient eux-mémes le manque de
renouvellement. Je ne vois la aucune idée de vengeance.

M. Dominique Watrin. - Je ne voterai pas cet amendement polémique. Je
vous renverrai a4 un récent rapport du Conseil économique, social et
environnemental sur 'engagement syndical, parfois considéré comme une marque de
défiance a 1’égard de 'entreprise, et la discrimination qui peut en découler C’est un



-218 - HABILITATIONS SUR LE RENFORCEMENT
DU DIALOGUE SOCIAL

vrai probleme que l'on ne peut pas traiter aussi briévement car le syndicalisme
souffre d'une image négative. Les syndicats ont leur role a jouer, mais nous avons
aussi notre part.

M. Alain Milon, rapporteur. — Il n’y a en moi ni malice ni désir de
vengeance. Nous apportons notre contribution au Gouvernement qui mentionne
dans le texte qu’il souhaite limiter le nombre maximal de mandats électifs successifs
pouvant étre occupés au sein de l'instance.

L’amendement COM-5 est adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L’'amendement COM-6 s’inscrit dans la
continuité de la position adoptée par la commission des affaires sociales lors de
lexamen de la loi « Travail » en 2016 : il est temps d’enrayer la croissance
injustifiée du coiit des expertises commandées par les institutions représentatives du
personnel et payées par I'employeur.

L’an dernier, la commission avait prévu qu’au moins trois devis devaient
étre obtenus aupres de différents prestataires avant que I'IRP, comité d’entreprise ou
CHSCT, puisse désigner son expert. Prévoyons donc que les ordonnances rendent la
sollicitation de plusieurs devis obligatoires.

L’amendement COM-6 est adopté.
M. Alain Milon, rapporteur. — Défavorable a I’amendement COM-62
L’amendement COM-62 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L’'amendement COM-7 poursuit la
simplification et la rationalisation de la représentation du personnel : je propose que
Iexercice par l'instance unique de la compétence de négociation d’accords
d’entreprise soit la régle de droit commun. Les partenaires sociaux dans l'entreprise
pourront toujours décider, par accord majoritaire, de refuser le transfert de cette
compétence.

L’amendement COM-7 est adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L’amendement COM-8 prévoit de
supprimer l'alinéa 4 de l'article 2, dont la rédaction est marquée par une trop grande
imprécision.

Mme Nicole Bricq. - Qui traite notamment de 1'égalité professionnelle
entre les hommes et les femmes...

L’amendement COM-8 est adopté.
L’amendement COM-30devient sans objet.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-9 identique a
I'amendement COM-78 rectifié bis vise a supprimer l'alinéa 5, qui concerne la
représentation des salariés dans les organes de gouvernance des grandes entreprises
et ne tient pas compte des réformes récentes en la matiere.

Les amendements COM-9 et COM-78 rectifié bis sont adoptés.
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M. Alain Milon, rapporteur. - Les amendements identiques COM-10 et
COM-46 rectifievisent a supprimer 'alinéa 8, qui porte sur la redéfinition des
missions des commissions paritaires régionales interprofessionnelles (CPRI).

Les amendements COM-10 et COM-46 rectifié sont adoptés.
L’article 2 est adopté dans la rédaction issue des travaux de la commission.

La réunion est close a 12 h 50.
Article 3

L’amendement de suppression de I’article COM-63n’est pas adopté.
L’amendement COM-64de suppression de l'alinéa 4 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-36 rectifié bis fixe
un plafond de 18 mois de salaire brut pour le référentiel impératif dans le cas d'un
licenciement. 1l existe actuellement un référentiel indicatif en phase de jugement :
son plafond est fixé a 21 mois et demi pour un salarié ayant plus de 43 ans
d’ancienneté. Le référentiel indicatif en phase de conciliation fixe quant a lui un
plafond de 24 mois pour les salariés ayant plus de 30 ans d’ancienneté. Le référentiel
impératif en phase de jugement, qui était prévu a l'article 266 de la loi « Macron »
avant sa censure par le Conseil constitutionnel, prévoyait méme un plafond de
27 mois pour les salariés qui avaient plus de 10 ans d’ancienneté dans une
entreprise employant plus de 300 salariés. Je souhaite que cet amendement soit retiré
et redéposé en séance, en lui apportant des modifications rédactionnelles.

L’amendement COM-36 rectifié bis est retiré.
L’amendement COM-65de suppression des alinéas 5 et 6 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-20 reconnait un
droit a l'erreur a l'employeur, qui serait autorisé a rectifier dans la lettre de
licenciement les irrégularités mineures de procédure et de motivation, qui sont sans
incidence sur la cause réelle et sérieuse du licenciement. L'article L. 1235-2 du code
du travail prévoit déja que les erreurs de procédure de licenciement sont moins
séverement sanctionnées que les erreurs de fond.

En effet, si le licenciement d’'un salarié survient sans que la procédure
requise ait été observée, mais pour une cause réelle et sérieuse, le juge impose d
l'employeur d’accomplir la procédure prévue et accorde au salarié, a la charge de
U'employeur, une indemnité qui ne peut étre supérieure a un mois de salaire. Cette
sanction doit étre mise en regard de celles prévues a l'article L. 1235-3. En cas de
licenciement sans cause réelle et sérieuse d'un salarié ayant plus de deux ans
d’ancienneté dans une entreprise employant plus de onze salariés, I'employeur doit
en effet réintégrer le salarié ou lui octroyer une indemnité qui ne peut étre inférieure
a six mois de salaire.
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Pour autant, comme l'indique I'étude d’impact annexée au projet de loi, et
comme plusieurs organisations patronales nous l'ont dit, de nombreux salariés
saisissent les conseils de prud’hommes quand ils estiment que la lettre de
licenciement est insuffisamment motivée, méme si l'employeur avait un motif réel et
sérieux de les licencier.

Mme Nicole Bricq. - La reconnaissance d'un droit a l'erreur était un
engagement du candidat Macron. Justement, le Conseil des ministres examinait ce
matin un projet de loi sur la question. ]'ignore ce qu’il comporte, mais nous devrions
peut-étre attendre d’en savoir plus ?

M. Alain Milon, rapporteur. - On ne le sait pas mais je crois qu’il porte
plutot sur les relations des citoyens avec I'administration, et non sur celles entre les
employeurs et les salariés.

M. Jean-Louis Tourenne. - Je ne vois pas d’inconvénient a adopter cet
amendement. Les modalités qu’il décrit favoriseront les petites entreprises, celles qui
n’ont pas de service juridique.

Mme Evelyne Yonnet. - Oui, mais sur quels critéres jugera-t-on de la
bonne foi de l"'employeur ?

M. Daniel Chasseing. - Cet amendement est justifié. Souvent, les petites
entreprises ne disposent pas de l'encadrement juridique nécessaire, ce qui les expose
a de graves problemes.

Mme Anne Emery-Dumas. - La ministre avait mentionné une procédure
de licenciement simplifié par formulaire-type. Cela limiterait les erreurs.

M. Alain Milon, rapporteur.- Oui, un formulaire Cerfa est
effectivement prévu. Mais nous discutons d'un projet de loi d’habilitation, qui
encadre ce que ferale Gouvernement. L’habilitation prévoit une possibilité pour
I'employeur de corriger des irrégularités en amont ou pendant un contentieux. Et
c’est le juge qui décidera de la bonne foi, ou non, de "’employeur.

M. Dominique Watrin. - Je crois qu’il est souvent difficile de distinguer
la faute de procédure du non-respect des droits des salariés. Je suis donc défavorable
a cet amendement, d’autant plus inopportun que l'on a enregistré une baisse de
40 % des recours aux prud’hommes depuis le durcissement de la procédure dans la
loi « Macron » de 2015.

L’amendement COM-20 est adopté. L'amendement COM-80 rectifié
devient sans objet.

M. Alain Milon, rapporteur. — Afin de préciser l’objectif de réduction des
délais de recours en cas de rupture du contrat de travail, 'amendement COM-21fixe
comme objectif au Gouvernement de diviser au moins par deux le délai de recours
portant sur le bien-fondé d'un licenciement économique.

Mme Nicole Bricq. - Je ne sais pas si c’est un feu rouge que vous grillez
ou un chiffon rouge que vous agitez, mais dans les deux cas c’est non ! Il faut tout
de méme laisser un délai d’appréciation...
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M. Jean-Louis Tourenne. — Je suis du méme avis. Cet amendement est
manifestement inspiré par la volonté de satisfaire les entreprises. Pourquoi pas ?
Mais pas au détriment des salariés ! Je ne vois pas de raison de raccourcir ce délai. Il
faut au moins laisser le temps de préparer le dossier...

M. Jean-Marc Gabouty. - Ces délais sont trop longs. La préparation
effective des dossiers se fait apres le dépot d'un recours. Six mois suffisent
largement.

M. Daniel Chasseing. - Méme avis.

M. Alain Milon, rapporteur.- En Allemagne, le délai est de
trois semaines.

L’amendement COM-21 est adopté.
L’amendement COM-66de suppression de l'alinéa 7 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-38rectifié bis vise d
« simplifier » les mesures de reclassement pour inaptitude. Le terme
« simplification » n’apporte rien par rapport a celui de « clarification » déja retenu
dans le texte. Avis défavorable.

L’amendement COM-38 est retiré.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-22vise a clarifier les
obligations de l'employeur en matiére de reclassement pour inaptitude, selon que
cette derniere est d’origine professionnelle ou non professionnelle. De nombreux
employeurs a la téte de petites entreprises doivent parfois octroyer des indemnités
tres importantes a un salarié licencié pour inaptitude alors méme que celle-ci n’est
pas d’origine professionnelle et n’est pas imputable a I'activité de l'entreprise. Les
indemnités pour inaptitude d’origine non professionnelle, qui sont parfois un frein
important au développement des petites entreprises, devraient étre supportées par les
organismes d’assurance complémentaire, notamment lorsqu’il s’agit d’accidents dus
au sport — tous les sportifs sont assurés !

Mme Evelyne Yonnet. - L'inaptitude est constatée par le médecin du
travail, ainsi que par une commission spécifique. Son origine est généralement
professionnelle. Sinon, elle ne serait pas reconnue. Je veux bien qu’on fasse payer les
sportifs, vu I'argent qu’ils gagnent. Mais pour les petits ouvriers... Je vote contre.

M. Daniel Chasseing. - Cet amendement est justifié. Il m’est arrivé, alors
que je dirigeais bénévolement une structure, d’avoir a licencier une personne faute
de trouver a la reclasser. |'ai méme dii cautionner personnellement un emprunt pour
payer ses indemnités.

Mme Frangoise Gatel. - Nul ne conteste l'inaptitude elle-méme. La
discussion porte sur sa cause. S’agit-il d’un accident imputable au travail ou au
match de foot du dimanche aprés-midi ? On ne peut pas demander a I'employeur de
payer les conséquences d'un risque dont il n’est pas responsable.

Mme Evelyne Yonnet. - Quid d'un accident survenu sur le trajet entre
domicile et travail ?
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M. Gérard Dériot, président. - C’est évidemment un accident du travail.

M. Jean-Louis Tourenne. - Ce sujet mérite mieux qu’un amendement au
détour d’un projet de loi car le sujet est vaste. Que se passe-t-il en cas de maladie,
par exemple ?

Mme Catherine Génisson. — L'inaptitude peut se déclarer du fait d’une
maladie intercurrente, maladie cardiaque, diabete,... On peut devenir inapte a
occuper un poste pour d’autres raisons qu’un accident. Or, dans les tres petites
entreprises, quand le médecin du travail demande un reclassement, le plus souvent,
il n’y a pas de poste adapté.

M. Gérard Dériot, président. - C'est vrai aussi dans les petites
communes.

M. Dominique Watrin. - Je suis moi aussi d’avis de temporiser. Si
I'alinéa parle de reclassement, 1'objet de |'amendement insiste sur les indemnités.
Dans le doute, je ne voterai pas cet amendement.

Mme Pascale Gruny. — Merci de I'avoir déposé, car c’est un vrai probleme
pour les entreprises. L'indemnité de licenciement dépendant de !'ancienneté du
salarié, son versement peut mettre en difficulté une petite entreprise, alors méme que
la cause du licenciement lui est totalement extérieure. Comme il existe une branche
AT-MP, on a tout mis au compte de l'entreprise. Mais une indemnité de
70 000 euros peut contraindre un petit établissement a mettre la clef sous la porte.

Mme Patricia Schillinger. - Prenons le temps de la réflexion et de la
comparaison. En Suisse, accidents du travail et accidents domestiques sont a la
méme enseigne : la distinction passe entre Nichtbetriebsunfall et Betriebsunfall. 1
est vrai aussi que chaque sportif est assuré.

M. René-Paul Savary. - Il est bienvenu de clarifier les obligations des
employeurs en matiére de reclassement pour inaptitude d’origine professionnelle ou
non-professionnelle. Mais I'objet de |'amendement indique que le cotit serait pris en
charge par les organismes d’assurance complémentaire. C’est au Gouvernement d’en
décider dans les ordonnances.

Mme Chantal Deseyne. - La question est de savoir qui doit payer les
indemnités.

M. Alain Milon, rapporteur. - Mon intention, a travers cet amendement,
est justement de provoquer la discussion sur les inaptitudes d’origine non
professionnelle afin que le Gouvernement soit incité a en tenir compte dans
I"élaboration des ordonnances.

Mme Catherine Génisson. — Notre groupe s'abstiendra, car il s’agit d'un
vaste sujet. Souvent, le salarié a un lien fort avec l'entreprise. S’il développe une
maladie chronique, celle-ci peut-elle se dédouaner compléetement de son avenir ? Cela
mérite, a tout le moins, réflexion.

L’amendement COM-22 est adopteé.



TRAVAUX DE LA COMMISSION -223 -

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-23 supprime une
disposition issue d'un amendement du Gouvernement adopté en séance publique a
I’Assemblée nationale et qui vise a modifier les régles de fonctionnement de I’Office
francais de l'immigration et de l'intégration (OFII). Il s’agit de reculer l'dge de
départ en retraite des médecins qui y officient. Cette disposition ne présente pas de
lien, méme indirect, avec l’objet du présent projet de loi.

Mme Nicole Bricq. - Dans ce cas, rejetons l'article 9 tout entier !
Pourquoi la commission des finances s’en est-elle saisie ? Non, a mon sens, c’est le
fond qui compte. En l'occurrence, I'afflux de réfugiés et la lenteur de nos procédures,
due au manque de personnel, nous placent dans une situation d'urgence. C’est
pourquoi il faut modifier les regles de fonctionnement de I’office.

Mme Evelyne Yonnet.- Sans doute [inscription dans ce texte
s’explique-t-elle par le souci de protéger et soigner ces migrants qui sont employés
comme ouvriers du bitiment, et sont suivis au sein des centrales du batiment pour
des pathologies spéciales.

M. Alain Milon, rapporteur. — A vous de voir si vous souhaitez autoriser
des amendements, des le début de la législature, qui ne respectent pas l’objet du
texte. De mon point de vue, I'article 9 est un cavalier, et si un recours est formé
devant le Conseil constitutionnel, je le signerai.

L’amendement COM-23 est adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-67 supprime
U'alinéa 10 relatif aux plans de départs volontaires. Avis défavorable car ces régles
sont aujourd’hui trés complexes et nuisent a leur développement.

L’amendement COM-67 n’estpas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-68 supprime
I'alinéa 11 relatif au licenciement économique. Avis défavorable.

L’amendement COM-68n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-24vise tout d’abord
a simplifier la rédaction de I'alinéa 11. Il prévoit ensuite que le périmetre pertinent
pour apprécier la cause économique d’'un licenciement sera désormais national,
reprenant une proposition présente initialement dans le projet de loi « Travail ».

Faute de définition légale de ce périmetre, le juge a été amené a retenir un
périmetre européen, voire mondial. Cette jurisprudence fait figure d’exception en
Europe et nuit a I'attractivité de notre économie.

Cet amendement se contente de fixer un cap et laisse la possibilité au
Gouvernement de définir par ordonnance les aménagements du périmetre national.

Je souhaite également vous proposer de rectifier cet amendement, en
ajoutant, au a) du 2°, 'adjectif « éventuels » avant le mot « aménagements », afin
de laisser plus de souplesse au Gouvernement.
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Mme Nicole Bricq. - Ce sujet a été amplement débattu dans la loi
« Macron », puis dans la loi « El Khomri », avec pas moins de quatre versions
différentes au cours de la navette.

Le périmétre national est le plus restrictif. En le retenant dans la loi, vous
répondez a la demande du patronat, mais vous prenez un gros risque alors que les
discussions se poursuivent sur ce point avec les partenaires sociaux.

En la matiere, c’est la jurisprudence - les arréts de la Cour de cassation se
sont succédé depuis 1993 - qui a fait le droit. Le juge a pris en compte les éléments
permettant de vérifier si un groupe n’a pas organisé délibérément la défaillance
d’une de ses filiales.

Le législateur doit-il vraiment reprendre la main ? Je comprends et respecte
le point de vue d’une partie de la droite mais, pour notre part, nous sommes tres
défavorables a cet amendement.

M. Jean-Louis Tourenne. - L'alinéa 11 de l'article 3 du texte qui a été
transmis au Sénat autorise a définir par ordonnance le périmetre, sans autre
précision, alors que vous faites expressément référence, dans votre amendement, au
périmetre national, ce qui restreint la possibilité de réflexion du Gouvernement. Je
suis donc défavorable a cet amendement.

M. Jean-Marc Gabouty. - Le projet de loi autorise le Gouvernement a
prendre « toute disposition de nature a prévenir ou tirer les conséquences de la
création artificielle ou comptable de difficultés économiques a l'intérieur d'un
groupe ». Je préférerais que le terme « comptable » soit retiré. En effet, les regles
comptables sont strictes et précises et, si elles sont détournées, ce sera bien considéré
comme une création artificielle.

Je suggere en outre, au f) du 2° de I'amendement COM-68, d’ajouter les
termes « totales ou partielles » aprés le mot « reprises ». Une reprise partielle d’une
entreprise vaut mieux que rien.

Mme  Catherine Génisson.- Je suis en  désaccord avec
Jean-Marc Gabouty. Je prendrai 'exemple de la mise en difficulté artificielle de la
filiale francaise du papetier Stora Enso : le groupe propriétaire a sciemment acheté
les matieres premieres au prix fort et s’est assuré de faire fuir les clients. La
comptabilité a suivi, en toute légalité...

M. Jean-Marc Gabouty. - Ce n'est pas en contradiction avec mon propos.
11 s’agit bien dans ce cas d’un artifice.

Mme Evelyne Yonnet. - A propos de la notion de « périmetre national »,
quelle législation s’applique a nos travailleurs détachés : le droit national, le droit
européen ?

Mme Nicole Bricq. - Cela n’a pas de rapport avec le sujet. Ils sont soumis
d la législation du travail applicable dans les pays ou ils travaillent.
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M. Olivier Cadic. - La rédaction initiale me convient. |'en profite pour
dire un mot du fonctionnement de notre commission. Je regrette en effet l’absence de
la ministre a nos travaux. Nous devrions modifier notre facon de préparer nos
textes.

M. Alain Milon, rapporteur. — Je me concentrerai sur la question du
périmetre géographique. Dans le texte transmis par I’Assemblée nationale, celui-ci
reste indéterminé, ce qui laisse la liberté au juge de retenir le périmetre francais,
européen ou mondial.

Nous vous proposons de retenir le périmetre national pour procéder a des
comparaisons entre entreprises ayant la méme activité et qui appartiennent au méme
groupe, afin précisément que les fraudes dont parlait Catherine Génisson a l'instant
puissent étre évitées.

Quant a la réflexion de M. Cadic sur l'organisation de nos travaux, il me
semble que le Parlement doit pouvoir, dans un premier temps, travailler de facon
autonome.

L’amendement COM-24 est adopté. En conséquence, |'amendement
COM-41rectifié bis devient sans objet.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-25vise a simplifier
la rédaction de I’alinéa 13. 1l tend aussi a supprimer la notion de « travail nomade »,
dépourvue de définition légale, et qui nous semble d’ores et déja couverte par celle de
« travail a distance ».

L’amendement COM-25estadopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-40 rectifié bis
prévoit d’étendre le champ de 'habilitation a la simplification des regles du temps
partiel. I est contraire selon moi a l’article 38 de la Constitution.

L’amendement COM-40rectifié bis est retiré.
L’amendement COM-69de suppression de l'alinéa 14 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-84 rectifié bis
prévoit la possibilité pour les accords de branche de fixer les hypothéses de rupture
des CDD et des contrats d’intérim avant leur terme. Je pense que la notion de
« rupture avant terme » peut étre englobée dans celle de durée. Le code du travail,
quand il définit les durées des CDD, évoque justement les exceptions aux durées
légales comme le CDD a objet défini, qui, par définition n’a pas de terme calendaire
fixé a priori. Retrait ou avis défavorable.

L’amendement COM-84 rectifié bis estretiré, de méme que I’amendement
COM-82rectifié bis.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-70 supprime
I'alinéa 15. Avis défavorable.

L’amendement COM-70n’est pas adopté.
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M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-47 rectifié s’oppose
directement a la philosophie de I'amendement COM-27, que je vais vous présenter
dans un instant, et qui subordonne le développement du contrat de chantier a la
conclusion d'un accord de branche fixant ses regles d'utilisation.

Je suis favorable au renforcement de la branche, donc a des reégles
communes et a une concurrence équitable entre entreprises appartenant a un méme
secteur. Retrait ou avis défavorable.

M. Philippe Mouiller. - Je retire I'amendement COM-47 rectifié. Je fais
de méme pour 'amendement COM-48 rectifié, mais je le présenterai de nouveau en
séance pour avoir un débat avec la ministre du travail sur le contrat de croissance.

L’amendement COM-47 rectifié est retiré, de méme que l'amendement
COM-48rectifié.

M. Jean-Louis Tourenne. - Nous sommes par principe défavorables aux
contrats de chantier ou de mission et ne pouvons donc souscrire a des amendements
portant sur ces dispositions.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-27 prévoit que la
possibilité pour un accord de branche de fixer tégles de recours a un CDI de
chantier devra respecter le cadre fixé par la laiJaguelle il reviendra de définir
I'ordre public et les dispositions supplétives &absence d’accord.

Mme Nicole Bricq. - Cet amendement permet d’améliorer la rédaction du
texte.

La loi de simplification adoptée en 2014 prévoit déja le recours a ce type de
contrats de mission pour employer, pendant une durée de trois a cing ans, des
chercheurs opérationnels en recherche et développement.

Je me permets de rappeler la tendance: une explosion des CDD, de
Uintérim et des ruptures conventionnelles - plus de 400 000 en 2015. Dans ces
conditions, ces contrats de chantier ou de mission me semblent ouvrir plus de
perspectives qu'un CDD plusieurs fois renouvelé. 'y suis donc favorable.

Mme Evelyne Yonnet. — Ces contrats sont des CDD déguisés. Pour moi,
un CDI ne peut pas porter sur une mission spécifique.

M. Alain Milon, rapporteur. - Nicole Bricq fait référence aux CDD a
objet défini, ou CDD-OD, destinés aux ingénieurs et aux chercheurs. Catherine
Procaccia avait suivi le dossier pour le Sénat. Ces contrats instaurés a titre
expérimental n’ont pas connu un grand succes pour le moment, mais ils font
désormais partie du droit commun et sont peut-étre appelés a se développer.

M. Jean-Louis Tourenne. - 1l ne suffit pas de qualifier un contrat de CDI
pour qu’il en ait les caractéristiques. Le contrat de chantier n’en a ni la nature ni la
durée. C'est une erreur sémantique, voire une tromperie sur les termes.

On fait croire que ces contrats permettront d’améliorer la situation des
salariés, alors que les primes de précarité vont disparaitre et que la rupture par
consentement mutuel remplacera le licenciement économique !
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M. Alain Milon, rapporteur. - Par définition, la durée de ces contrats est
indéterminée, monsieur Tourenne ! Et ce sera aux ordonnances d’autoriser les
accords de branche a définir les systemes de licenciement applicables.

Mme Nicole Bricq. - Ne jouons pas d nous faire peur | Actuellement, pres
de 90 % des contrats de travail sont encore des CDI.

L’amendement COM-27est adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-71vise a supprimer
I'alinéa 16 relatif au travail de nuit. Avis défavorable.

L’amendement COM-71n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L’'amendement COM-72vise a supprimer
I'alinéa 17 relatif au prét de main-d’ceuvre.

L’amendement COM-72n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-42 rectifié bis étend
I'habilitation au prét de main-d’ceuvre intra-groupe. Selon moi, il est contraire a
I'article 38 de la Constitution.

L’amendement COM-42rectifié bis est retiré.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-37 rectifié bis tend a
imposer 'obligation de recourir a4 un avocat pour signer une transaction entre
Uemployeur et le salarié. Je préférerais réfléchir a une réforme profonde et
structurelle des prud’hommes. La ministre partage cet avis. Retrait ou avis
défavorable.

L’amendement COM-37 rectifié bis est retiré.
L’amendement rédactionnel COM-88 est adopté.
L’amendement de clarification COM-89 est adopté.

L’article 3 est adopté dans la rédaction issue des travaux de la commission.
Article 4
M. Alain Milon, rapporteur. - Défavorable a I'amendement COM-73 de
suppression.

L’amendement COM-73 n’est pas adopté.

L’article 4 est adopté sans modification.
Article 5
M. Alain Milon, rapporteur. - L’ amendement COM-74vise a supprimer
la réforme du compte pénibilité. Défavorable.

L’amendement COM-74 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. — L'amendement COM-29vise a réduire le
nombre de facteurs de pénibilité. Défavorable.
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L’amendement COM-29 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-43 rectifié bis vise a
modifier les regles de contentieux relatives a la pénibilité.

Les organisations patronales ne m’ont jamais fait part de demandes visant
a modifier ce régime. La loi « Rebsamen » de 2015 a bien précisé dans le code du
travail que le seul fait d’avoir déclaré une exposition d'un salarié a la pénibilité ne
constitue pas pour 'employeur une présomption de manquement a son obligation de
sécurité envers les employés. Retrait ou défavorable.

L’amendement COM-43 rectifié bis est retiré.

M. Alain Milon, rapporteur. - L’'amendement COM-75vise a supprimer
I’habilitation relative au détachement transfrontalier de travailleurs. Défavorable.

L’amendement COM-75 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-39rectifié bis vise a
simplifier I’épargne salariale.

Cet amendement est contraire d la jurisprudence constante du Conseil
constitutionnel. Par deux décisions de 2005 et 2014, il interdit a un amendement
parlementaire d’élargir le champ d’une habilitation, estimant qu’une telle faculté
n’était pas prévue par I'article 38 de la Constitution.

Dans le cas d’espece, la problématique de l'épargne salariale n’est pas
abordée dans I’habilitation prévue a cet article, pas plus qu’elle ne l’est dans le reste
du projet de loi. Retrait ou défavorable.

L’amendement COM-39 rectifié bis est retiré.

L’article 5 est adopté sans modification.
Article 6

M. Alain Milon, rapporteur. - L’'amendement COM-76 est un
amendement de suppression de l’article. Défavorable.

L’amendement COM-76 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. - L'amendement COM-34tend a habiliter le
Gouvernement a simplifier le droit du travail.

L’article 6 porte simplement sur la mise en cohérence a droit constant du
droit du travail. Faire référence a la simplification nous fait sortir de ce champ. Le
Parlement, du reste, ne devrait pas laisser le Gouvernement mener seul ce chantier.
Retrait ou défavorable

M. Jean-Marc Gabouty. - Quand le champ du dispositif de I’amendement
est trop général, cela ne va pas; mais quand il est trop précis, cela ne va pas non
plus ! Je le retire, nous trouverons un autre moyen d’introduire notre volonté de
voir simplifié le droit du travail.

Mme Nicole Bricq. - Il y aura une loi de simplification !

L’amendement COM-34 est retireé.
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L’article 6 est adopté sans modification.
Article 7

M. Alain Milon, rapporteur. - Défavorable a I'amendement COM-77 de
suppression.

Mme Laurence Cohen. - L'examen de nos amendements peut paraitre un
peu fastidieux : nous demandons d’abord la suppression de l'article, puis la
suppression de ses alinéas. C’est que, vous I’aurez compris, nous ne partageons ni le
fond ni la forme de ce projet de loi. Cela dit, quand je vois que nos collegues qui
essaient de moduler la rédaction n’ont pas plus de succeés que nous, je me dis que
nous n’avons pas tort de défendre des amendements plus radicaux !

L’amendement COM-77 n’est pas adopté.

M. Alain Milon, rapporteur. — A article 7, le Gouvernement souhaite
proroger d'un an une période transitoire relative a la mise en place du nouveau
zonage dérogatoire au repos dominical mis en place par la loi « Croissance et
activité » de 2015. Sur le fond, le Sénat ne peut qu’approuver cette démarche
puisqu’elle rejoint la position qu’il avait adoptée il y a deux ans. Sur la forme
toutefois, le choix du Gouvernement de recourir 4 une ordonnance se heurte a des
contraintes de calendrier.

En effet, la période transitoire prévue en 2015 expire le 1¢r aoiit 2017. Il est
tres peu probable que la présente loi soit promulguée a cette date, puisque la lecture
des conclusions de la CMP aura lieu le jeudi 3 aoiit; et l'ordonnance doit étre
soumise au Conseil d'Etat et adoptée en Conseil des ministres. ..

C’est pourquoi l'amendement COM-11 vise a modifier directement
I'article 257 de la loi « Croissance et activité » pour porter a trente-six mois la
période transitoire et prévoit, comme elle expirera avant la promulgation du présent
texte, une entrée en vigueur rétroactive de ces dispositions.

Mme Evelyne Yonnet. - Pourquoi une durée aussi longue ?

M. Alain Milon, rapporteur. - Elle s’applique a compter de l'entrée en
vigueur de la loi, en 2015.

M. Dominique Watrin. - Nous réitérons notre opposition au travail du
dimanche, qui se banalise pourtant a toute vitesse. La loi est déja suffisamment
souple. Aujourd’hui, des salariés travaillent le dimanche pour gagner seulement
10 euros de plus. Ou est le gagnant-gagnant ?

L’'amendement COM-11 est adopté ; 'amendement COM-50 devient sans
objet.

L’article 7 est adopté dans la rédaction issue des travaux de la commission.
Article 8

L’article 8 est adopté sans modification.
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Article 8 bhis

M. Alain Milon, rapporteur. - Nous devions entrer dans une nouvelle
ere, et voila que I’Assemblée nationale récemment élue reprend les défauts de la
précédente, et demande au Gouvernement un rapport.

Quand j'aurai un peu de temps, je m’amuserai a faire la liste des rapports
prévus dans la loi « Travail » et que nous ne recevrons jamais. Quoi d’étonnant ?
Les ministres et leurs administrations ont autre chose a faire, sauf si le Président de
la République décide de nommer un ministre des rapports !

Mme Nicole Bricq. - Nous voterons cet article car nous sommes toujours
favorables aux rapports destinés a faire utilement le point sur une question. Vous
vous plaignez de I’absence d’évaluation des lois précédentes, puis vous la refusez.

M. Jean-Louis Tourenne. - Il faudrait calculer le cotit de tous les rapports
effectués depuis quelques années. Les fonctionnaires de I'Etat ne sont en effet pas les
seuls a étre mobilisés pour leur rédaction : ils vont chercher leurs informations au
sein des collectivités territoriales et des entreprises. C’est toute une nation qui se
mobilise pour écrire des rapports, dont il serait intéressant de savoir combien de
personnes les lisent !

Mme Catherine Génisson. — Je ne suis pas une fanatique des rapports,
mais il est parfois important d’avoir des évaluations des dispositions que ’on vote.

M. Alain Milon, rapporteur. — Personnellement, je m’abstiendrai sur cet
article, car je veux voter la loi et ne pas créer de difficulté avec 1’Assemblée
nationale.

Une petite anecdote : il y a quelques années, j'assistais au pot de départ
d’un préfet qui, avec drolerie, disait que, dans sa prochaine vie, s’il en avait une, il
voudrait travailler dans un bureau d’études ou faire des rapports, car c’est plus
lucratif que les fonctions de préfet !

L’article 8 bis est adopté sans modification.
Article 9

M. Gérard Dériot, président. - Notre commission a délégué au fond
I'article 9 a la commission des finances. L'usage veut que la commission saisie au
fond adopte tous les amendements des commissions délégataires. Je donne la parole
au rapporteur pour avis.

M. Albéric de Montgolfier, rapporteur pour avis. — Autant le dire tout
de suite, I'article 9 n’a aucun lien avec I'objet du texte : il prévoit le report d’'un an
de l'entrée en vigueur du prélevement a la source de l'impot sur le revenu. Le
Gouvernement a trouvé dans ce texte le vecteur dont il a besoin pour ce report,
auquel nous sommes d’ailleurs favorables.

Nous vous proposons donc d’adopter trois amendements. Les amendements
COM-90et COM-92sont rédactionnels. L'amendement COM-91vise quant a lui, je
vais vous décevoir, a enrichir le rapport prévu par cet article, dont l'objet est de
présenter les résultats des expérimentations menées auprés de contribuables
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volontaires, d’ailleurs peu nombreux, et de l’audit commandé a I'Inspection générale
des finances et a4 un cabinet indépendant. Nous souhaitons que des tests et des
simulations soient effectués sur une proposition alternative au prélevement a la
source. Notre commission des finances a en effet proposé d’instituer un prélevement
mensualisé et contemporain, systéme dans lequel les entreprises ne seraient pas tiers
collecteurs.

M. René-Paul Savary. - Les élus locaux pouvaient dans le passé choisir
d’étre prélevés a la source. On a supprimé cette faculté cette année, a cause de la
mise en place du prélevement a la source pour tous a compter du 1¢ janvier 2018. Si
la réforme est reportée, il serait juste de rétablir le prélevement a la source pour les
élus locaux cette année.

M. Albéric de Montgolfier, rapporteur pour avis. - Malheureusement,
I'article 10 de la loi de finances pour 2017 est déja entré en vigueur. ['ajoute
qu’introduire un tel amendement dans ce texte serait un cavalier. La question de
limposition des élus locaux n’est en réalité pas directement liée au prélevement a la
source. L’article 10 n’a fait que supprimer une option.

Mme Pascale Gruny.- L’entreprise n’a pas a étre le collecteur des
impots. Elle n’a pas besoin de pitir des décisions de I'Etat : un mauvais climat
s’installera inévitablement si une augmentation d’impot réduit le salaire net versé.

M. Albéric de Montgolfier, rapporteur pour avis. - C’est bien pour cela
que la commission des finances propose la mise en place d'un impot mensualisé et
contemporain, au lieu d'un prélevement a la source. Une solution serait de passer par
la déclaration sociale nominative (DSN) et la mensualisation, sans faire des
entreprises des tiers collecteurs. Nous aurons ce débat lors du projet de loi de finances.

Mme Nicole Bricq. - Le report de la mise en place de cette réforme était une
demande tres forte de la CPME. Nous sommes le seul pays d’Europe a ne pas avoir mis
en place la retenue a la source. Cela dit, tous les autres l'ont fait avant l'apparition de la
numeérisation. Grice a elle, on peut siirement trouver des solutions alternatives.

Mme Isabelle Debré. - Ce report est tout a fait nécessaire. 1l faut quand
méme se poser une question : la confidentialité des données sera-t-elle garantie ?

Mme Nicole Bricq. - ['imagine que je ne suis pas la seule a avoir recu de
ma banque des demandes de renseignements tres détaillés... J'ai écrit au président
Larcher pour m’en plaindre, qui en a référé au gouverneur de la Banque de France.
Ce simple exemple pour vous dire : la confidentialité, c’est fini depuis longtemps !

M. Albéric de Montgolfier, rapporteur pour avis. — Certaines banques
font un usage inconsidéré de la directive anti-blanchiment et de la notion de
personne politiguement exposée, en nous demandant des informations sur
nous-memes, mais aussi sur notre famille.

L’Autorité de controle prudentiel et de résolution (ACPR) devrait donner
des instructions pour faire la part entre les bonnes pratiques et la suradministration.

M. Jean-Marc Gabouty. - Les entreprises alimentent déja le budget social
et celui de I’Etat, avec les cotisations sociales et la TVA.
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Le report du préléevement a la source est sage dans I'état actuel des choses.
Je regrette seulement que cet article 9 figure dans ce projet de loi. On nous demande
d’étre rigoureux dans nos amendements, le Gouvernement ne l'est pas. Il me semble
que l'engagement du Gouvernement d’introduire cette disposition en projet de loi de
finances aurait pu suffire.

Les amendements COM-90, COM-91 et COM-92 sont adoptés.
Les amendements COM-85et COM-81rectifié bis sont retirés.
L’article 9 est adopté dans la rédaction issue des travaux de la commission.

Le projet de loi est adopté dans la rédaction issue des travaux de la

commission.
EXAMEN DES AMENDEMENTS
Auteur N° Objet , Sort de
'amendement
Article 1°'
Habilitation du Gouvernement a prendre diverses orédnnances
pour renforcer la place de I'accord d’entreprise
M. WATRIN 51 Suppression de l'article Rejeté
M. GABOUTY 31 P’I_acc,-:‘ centrale a 'accord d’entreprise en matiere Retiré
d’'intéressement et de participation
M. GABOUTY 32 Respegt des régles de concurrence loyale entre Retiré
entreprises
M. MOUILLER 49 Respec_t des régles de concurrence loyale entre Retiré
entreprises
M. WATRIN 52 Suppression de l'alinéa 3 Rejeté
M. WATRIN 53 Suppression de l'alinéa 4 Rejeté
M. MILON Obligation pour les accords de branche de tenir
' ' 13 compte des spécificités des petites entreprises Adopté
rapporteur 8 .
dépourvues de représentants du personnel
Assouplissement des regles de conclusion dfun
Mme GRUNY 35 rect bis| accord collectif dans les entreprises dépourvues Retiré
de délégué syndical
Possibilité pour un employeur, dans une
entreprise de moins de onze salariés ou sans
M. MOUILLER 79 rect délégué du personnel, d’appliquer directement Retiré
une disposition visant a adopter l'accord de
branche
M. WATRIN 54 Suppression de 'alinéa 5 Rejeté
M. MILON, Suppression de la référence aux accords|de .
rapporteur 14 maintien de I'emploi Adopté
Motif spécifique pour le licenciement d'un
M. MILON, salarié qui refuse d’appliquer un accord collectif, .
15 S, . ) Adopté
rapporteur et non application des regles relatives fu
licenciement collectif
Précision sur le motif de licenciement d'un
Mme GRUNY 28 salarié¢ qui refuse I'application d'un accofd Retiré
collectif
M. WATRIN 55 Suppression des alinéas 6 a 8 Rejeté
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décisions de I'employeur

Auteur N° Objet , Sort de
'amendement
M. WATRIN 56 Suppression de l'alinéa 9 Rejeté
M. WATRIN 57 Suppression de l'alinéa 12 Rejeté
M. MOUILLER a4 Deve_IE)ppement _du recours a la consultation des Retiré
salariés pour valider un accord
M. MILON Aménagement des régles de conclusion des
: ' 16 accords collectifs dans les petites entreprises Adopté
rapporteur . PN .
dépourvues de délégué syndical
M. WATRIN 58 Suppression de l'alinéa 13 Rejeté
M. MILON, Faculté pour I'employeur d'organiser ure .
17 . ” : Adopté
rapporteur consultation des salariés pour valider un accord
M. GABOUTY 33 Précision sur le périmétre des consultations |dSatisfait ou
personnel sans objet
Développement de la consultation des salariés
M. MOUILLER 83 afin de valider des projets d'accords signés par Retiré
de syndicats minoritaires
M. MILON, Suppression de I'accélération de a .
18 PSR L Adopté
rapporteur généralisation des accords majoritaires
Suppression de 'accélération  de .
M. WATRIN 59 généralisation des accords majoritaires Adopté
Suppression des dispositions sur l'accélératjon
M. MOUILLER 45 de la restructuration des branches Retiré
professionnelles
M. MILON, Suppression de la réduction du délai prévu ppur .
19 . . Adopté
rapporteur la restructuration des branches professionnellgs
Article 2
Nouvelle organisation du dialogue social
et rénovation de I'exercice des responsabilités sglitales en entreprise
M. WATRIN 60 Suppression de l'article Rejeté
Suppression de la fusion des institutions .
M. WATRIN 61 représentatives du personnel Rejete
Mme GRUNY 86 rect bis| Suppression du monopole syedi Retiré
M. MILON, 3 Formation des membres de I'instance unique Adopté
rapporteur
M. MILON, 4 Contréle des comptes de l'instance unique Adopté
rapporteur
M. MILON, Limitation a trois du nombre de mandals ,
5 . - . Adopté
rapporteur successifs des membres de I'instance unique
M. MILON, 6 Mise en concurrence obligatoire des experts Adopté
rapporteur
M. WATRIN 62 Su_ppressmn, de_ la possibilité Qour Im_stan:e Rejeté
unique de négocier des accords d’entreprise
M. MILON Généralisation, sauf accord majoritaire contraire,
ré orteu} 7 de la compétence de linstance unique pour Adopté
PP négocier des accords d’entreprise
Suppression d'une habilitation relative |a
M. MILON, ; o i L .
8 'association des salariés aux décisions |de Adopté
rapporteur !
employeur
M. GABOUTY 30 Meilleure association des salariés mandatés pu$atisfait ou

sans objet
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Auteur N° Objet , Sort de
'amendement
Suppression de la réforme du régime de
M. MILON, X ) L N .
9 représentation des salariés dans les organes deAdopté
rapporteur :
gouvernance des grandes entreprises
Suppression de la réforme du régime de
Mme GRUNY 78 rect bis| représentation des salariés dans les organes deAdopté
gouvernance des grandes entreprises
M. MILON Suppression de la redéfinition du rble des
ré orteu} 10 commissions paritaires régionales Adopté
PP interprofessionnelles
Suppression de la redéfinition du rble des
M. MOUILLER 46 commissions paritaires régionales Adopté
interprofessionnelles
Article 3
Aménagement des régles du licenciement et de cerias formes particuliéres de travail
M. WATRIN 63 Suppression de l'article Rejeté
M. WATRIN 64 Suppression de I'alinéa 4 Rejeté
Fixation d’'un plafond de 18 mois de salaire brut i
Mme GRUNY 36 pour le référentiel obligatoire Retire
M. WATRIN 65 Suppression des alinéas 5 et 6 Rejeté
Possibilité pour I'employeur de rectifier dans |a
M. MILON, 20 lettre de licenciement les irrégularités de Adopté
rapporteur motivation qui sont sans incidence sur la caulse P
réelle et sérieuse du licenciement
Reconnaissance de la primauté des regles de O@atisfait ou
M. MOUILLER 80 sur celles de forme dans les procédures ans obiet
licenciement J
M. MILON Diminution au moins de moitié du délai de
' ' 21 contestation portant sur la régularité ou la vadid Adopté
rapporteur s . - :
d’un licenciement pour motif économique
M. WATRIN 66 Suppression de l'alinéa 7 Rejeté
Mme GRUNY 38 Simplification du reclassement pouwptitude Retiré
M. MILON Distinction des obligations de I'employeur en
' ’ 22 matiere de reclassement selon ['origine Adopté
rapporteur . . . :
professionnelle ou non de I'inaptitude du salarié¢
M. MILON, 23 Suppression de I'alinéa 8 Adopté
rapporteur
M. WATRIN 67 Suppression de l'alinéa 10 Rejeté
M. WATRIN 68 Suppression de 'alinéa 11 Rejeté
M. MILON, 24 I?enmet(e na’t|onql pour apprecier la cause Adopté
rapporteur économique d’'un licenciement
Mme GRUNY a1 C!arlﬁ_catl_on des reg_les d’adhésion au contrat |deSatisfait ou
sécurisation professionnelle (CSP) sans objet
M. MILON, 25 Rédactionnel Adopté
rapporteur
Extension du champ de [I'habilitation a la i
Mme GRUNY 40 simplification des regles du temps partiel Retire
M. WATRIN 69 Suppression de I'alinéa 14 Rejeté
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Auteur N° Objet , Sort de
'amendement
Possibilité pour les accords de branche de fixer
Mme GRUNY 84 les hypothéses de rupture des CDD et des confrats Retiré
d’intérim avant leur terme
Simplification et sécurisation du recours aux -
Mme GRUNY 82 CDD et aux contrats d'intérim Retire
M. WATRIN 70 Suppression de l'alinéa 15 Rejeté
Possibilité pour un employeur de conclure un
M. MOUILLER 47 contrat de chantier, sans accord de branche Retiré
préalable
M. MOUILLER 48 Recours au_CDI de chantier pour réaliser jun Retiré
projet de croissance
M. MILON Obligation pour un accord de branche fixant les
ré orteu} 27 regles d'utilisation du CDI de chantier de Adopté
PP respecter un cadre fixé par la loi
M. WATRIN 71 Suppression de l'alinéa 16 Rejeté
M. WATRIN 72 Suppression de l'alinéa 17 Rejeté
Mme GRUNY 42 E,xtenS|or_1 de [I'habilitation au prét de main Retiré
d’ceuvre intra-groupe
Mme GRUNY 37 Obligation d_e recourir & un avocat pour sigrer Retiré
une transaction
M. MILON, 88 Rédactionnel Adopté
rapporteur
M. MILON, 89 Rédactionnel Adopté
rapporteur

Avrticle 4

Développement de la négociation collective et sédsamtion des accords de branche

M. WATRIN

73

Suppression de I'article |

Rejeté

Article 5

Assouplissement des obligations des employeurs emtigére de prévention de la pénibilité
et d’emploi de travailleurs détachés transfrontalies

M. WATRIN 74 Suppression de la réforme du comptripiéité Rejeté
M. GRAND 29 Réduction du nombre de facteurs de Ipiéité Rejeté
Mme GRUNY 43 Mod’|f|<_:a_t_|o,n des regles de contentieux relatives a Retiré
la pénibilité
Suppression de [I'habilitation relative au .
M. WATRIN & détachement transfrontalier de travailleurs Rejete
Mme GRUNY 39 Simplification de I'épargne salariale Retiré
Article 6
Harmonisation et mise en cohérence du code du traila
M. WATRIN 76 Suppression de l'article Rejeté
M. GABOUTY 34 Simplification du droit du travail par lg Retiré
Gouvernement
Article 7

Prolongation de la période transitoire relative a & mise en place

du nouveau zonage dérogatoire au repos dominical

M. WATRIN

77

Suppression de I'article

Rejeté
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Auteur N° Objet , Sort de
'amendement
M. MILON, 11 quurlsatlon _jUI_’Iquue de la prolongation de |(la Adopté
rapporteur période transitoire
M. MOUILLER 50 leflrlflcatlon du régime Jurldl_qge des arrétes Satisfait ou
préfectoraux de fermeture dominicale sans objet
Article 9
Report d’'un an de I'entrée en vigueur du prélévemena la source de I'impdt sur le revenu
M. de . . .
MONTGOLFIER 90 Rédactionnel Adopté
M. de - i
MONTGOLFIER 91 Enrichissement du contenu du rapport Adopté
M. de . . .
MONTGOLFIER 92 Rédactionnel Adopté
M. MOUILLER 85 Suppression du prélévement a la seur Retiré
Suppression du prélevement a la source| et
Mme GRUNY 81 mensualisation obligatoire de [I'impdt sur le Retiré

revenu
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ANNEXES

ANNEXE 1

Présentation des regles actuelles relatives a 1’articulation

entre les accords de branche et les accords d’entreprise
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ANNEXE 2 — Note de législation comparée sur les instances
représentatives du personnel

NOTE DE SYNTHESE

Les instances représentatives du personnel

La recherche menée par la division de la législation comparée sur un
échantillon couvrant neuf pays tendait a répondre a deux questions :

I. Quels types d’articulation entre les fonctions de représentation
du personnel et de négociation d’accords collectifs au niveau
des entreprises rencontre-t-on en Europe ?

1. A quel degré la représentation du personnel est-elle unifiée au
sein de I'entreprise ?

I/ Le premier enjeu est de savoir s’il existe des instances
spécifiques de représentation élues par le personnel dans les
entreprises! et distinctes des délégués syndicaux. La constitution
d’instances représentatives du personnel (IRP) en ce sens peut
procéder de la loi ou d'un accord entre les partenaires sociaux ; elle
peut étre obligatoire ou facultative ; elle peut répondre a la seule
initiative des salariés ou impliquer l'employeur. En outre,
la composition des IRP diverge selon les pays en fonction de la
prégnance des syndicats parmi ses membres et de la présence ou de
’absence de représentants de la direction de I'entreprise.

Enfin, selon les pays, les prérogatives et les compétences des IRP
varient assez largement, du socle commun du droit a I'information et a
la consultation, consacré par la directive européenne 2002/14/CE,
jusqu’a des droits d’approbation obligatoire et de véto de certaines
mesures ou la capacité des signer des accords contraignants sur des
sujets essentiels comme la rémunération et le temps de travail. Lorsque
la capacité de négocier des accords avec I'employeur leur est reconnue
formellement, elle peut étre contrainte par un pouvoir concurrent de
négociation reconnu parallelement aux syndicats et par un
encadrement par des accords nationaux ou des conventions de
branche des matieres ouvertes a la négociation.

! Dans la présente note par souci de simplicité, on emploie le terme d’entreprise de fagon
large, pour couvrir les établissements. On négligera par souci de simplicité de distinguer les
représentations emboitées au niveau de I'établissement, de I'entreprise et du groupe.

15, RUE DE VAUGIRARD — 75291 PARIS CEDEX 06
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On peut distinguer sommairement trois groupes de pays :

- ceux comme le Royaume-Uni et la Suede dans lesquels les
syndicats exercent un monopole de représentation et de négociation
des accords?. La présente note ne revient pas davantage sur ces pays,
marginaux pour traiter la question des IRP élues ;

- ceux qui, avec de fortes nuances, organisent la coexistence de
la représentation syndicale et d'IRP, mais o1 de droit ou de fait, les
IRP sont faibles et les syndicats prédominent, soit qu’ils contrdlent
largement la composition des IRP, soit qu’ils prennent en charge la
négociation des accords collectifs d’entreprise ou que les conventions
de branche négociées par les représentants syndicaux a ce niveau
restreignent la latitude des IRP. On présentera quatre exemples aux
traits nettement distincts : la Suisse et le Danemark ot la négociation
d’accords relevent des syndicats tandis que les IRP ont un role
uniquement consultatif, I'Italie et 1'Espagne ou les IRP et les
représentants syndicaux peuvent concurremment négocier dans
I'entreprise (A) ;

- ceux qui ont développé des IRP puissantes aux compétences
et aux facultés étendues. Le modele le plus achevé est celui de
I’Allemagne. L"Autriche et les Pays-Bas en sont assez proches tout en
préservant en pratique un réle plus important aux organisations
syndicales dans la conclusion d’accords (B).

A/ Parmi les pays a IRP faibles, la Suisse présente sans doute le
modele le plus minimaliste3. La loi fédérale sur l'information et la
consultation des travailleurs du 17 décembre 1993 (dite loi sur la
participation) consacre uniquement les droits des travailleurs d’étre
informés et consultés dans différentes matieres (sécurité et santé au
travail, transfert de l'entreprise et changement de propriétaire,
licenciements collectifs, affiliation a une institution de prévoyance)
(art. 10).

Le personnel peut élire des représentants dans les entreprises
employant au moins 50 travailleurs en permanence (art. 3). L'initiative
en revient aux travailleurs*. Le nombre de représentants est fixé
« équitablement » par 1'employeur et les travailleurs, sans pouvoir étre

2 Modele du shop steward.

3 On rappelle qu’il n’existe pas en Suisse de code du travail et que le contrat de travail releve
du droit civil et est régi par le code des obligations. Néanmoins, certaines lois spécifiques
réglent diverses questions comme la participation ou la santé et la sécurité au travail.

4 Doit d’abord intervenir une demande d’élection de représentants par 1/5¢ des travailleurs ou
100 salariés dans les entreprises qui en comptent plus de 500, puis cette demande est soumise
a un vote. Si la majorité des votants y est favorable, I'élection est organisée par I'employeur et
les travailleurs.
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inférieur a trois (art. 7). Les élections sont libres et indépendantes des
syndicats, dont les membres candidatent toutefois fréquemment.

Les négociations d’accords reléevent des organisations
syndicales, tant qu'une convention collective de branche -dont la
conclusion dépend des fédérations syndicales- n’octroie pas cette
compétence aux représentants du personnel dans I'entreprise, au-dela
des dispositions législatives.

Au Danemark, la représentation du personnel est exercée par
les représentants syndicaux dans lentreprise, qui assurent Ila
négociation a cet échelon, notamment des salaires et du temps de
travail. Un accord national conclu entre la principale confédération
(LO) et le patronat (DA) a toutefois créé une IRP, le comité de
coopération (samarbejdsudvalg). Sa composition et ses compétences en
font essentiellement un forum organisé de discussion entre les
employés et la direction.

Les comités de coopération peuvent étre créés dans les
entreprises de plus de 35 salariés a la demande de I'employeur ou
d’une majorité des salariés. Ils sont composés a parité de représentants
des salariés et de la direction® et la présidence revient a un
représentant de la direction. C'est le modéle opposé aux pays a IRP
forts (Allemagne, Autriche, Pays-Bas) mais aussi au régime mixte de
I’Espagne, ou il n'y a ni parité, ni méme représentation de la direction
au sein de I'instance élue.

Ses membres jouissent de droits d’information et de
consultation et débattent d'une série de themes comme la politique
d’égalité entre les femmes et les hommes, la formation aux NTIC,
l"utilisation des données personnelles, les méthodes de production et
les changements structurels de I'entreprise. Le comité ne peut pas
empiéter sur les compétences de négociation des représentants
syndicaux et n'a comme finalité que de promouvoir la coopération au
sein de 'entreprise.

A la différence de la Suisse et du Danemark, l'Italie et
I’Espagne ont choisi un systéme mixte entre représentation syndicale
et IRP, auxquelles est reconnu un pouvoir de négociation d’accords
d’entreprise. Néanmoins, cela ne conduit pas véritablement a
constituer deux canaux paralléles de négociation, en raison du poids
social des syndicats dans les deux pays et de leur maitrise en droit et
en fait de I'élection des membres de I'IRP. Le but de I'IRP est plutot

5 Deux précisions sont nécessaires : 1°- les délégués syndicaux ont la priorité pour siéger
comme représentants des salariés. Ce n’est qu’en vertu d’un nouvel accord national entre LO
et DA, en février 2004, que des salariés n’appartenant pas a LO ont pu dans certaines
conditions étre élus pour compléter la représentation des employés au sein du comité de
coopération ; 2°- le personnel d’encadrement est compté du coté des représentants de la

direction.



- 246 -

d’essayer de simplifier et de discipliner la négociation dans
I'entreprise par les syndicats au sein d'un organe unique et
représentatif.

En Italie, coexistent des représentations syndicales d’entreprise
(rappresentanze sindacali aziendali - RSA), qui sont des émanations des
syndicats de salariés, et des représentations syndicales unitaires
(rappresentanze sindacali unitarie - RSU), qui sont des IRP élues. Il peut
y avoir plusieurs RSA dans une entreprise mais seulement une RSU.
La proximité terminologique ne laisse pas de doute, néanmoins, sur la
place que les syndicats italiens continuent d’occuper dans les RSU.

Juridiquement, la situation est marquée par une complexité
certaine. Les RSA sont prévues par l'article 19 de la loi 300/1970
portant statut des travailleurs, méme si les criteres de constitution sont
restés partiellement incertains, en l'absence d’un texte définissant la
représentativité, jusqu’a ce qu'un référendum en 1995 puis une
décision de la Cour constitutionnelle (231/2013) ne viennent
progressivement les clarifier.

L'invention de la RSU résulte d'une initiative propre des
partenaires sociaux. La RSU n’a comme base juridique que le protocole
d’accord dit de la Saint Thomas de 1993%, complété par 1’accord
national interconfédéral du 10 janvier 2014 portant texte unique de la
représentation, validé par les trois confédérations syndicales
historiques (CGIL, CISL, UIL).

Par ces accords, les partenaires sociaux se sont engagés a ce
qu’il n'y ait par établissement qu'un seul type de représentation, soit
des RSA désignées par les syndicats présents dans l'entreprise, soit
une RSU élue. Un certain nombre de régles ont été actées: les
syndicats s’engagent a renoncer a la formation de RSA la ot une RSU
existe ou est prévue; ce n'est que dans les établissements
précédemment existants ou il n'y avait aucune structure de
représentation que la constitution de RSA demeure une option;
le principe du passage des RSA a la RSU est acté au niveau national
mais la décision est laissée aux syndicats de branche.

Aux termes de l'accord interconfédéral de 2014, les RSU
peuvent étre constituées dans les établissements de plus de 15 salariés
a linitiative des organisations syndicales adhérentes aux
confédérations signataires’. Les listes de candidats sont présentées par
les syndicats. La prime majoritaire d'un tiers des sieges réservée a la
liste arrivée en téte prévue dans l'accord de 1993 a été supprimée par
I'accord de 2014 au profit d'une répartition a la proportionnelle entre
les listes8.

6 Sanctionné le 20 décembre 1993 par un accord collectif interconfédéral.

7 Les syndicats non signataires, typiquement non reliés a une confédération nationale, ne le
peuvent que sous des conditions tres strictes et difficiles a remplir.

8 Des votes de préférence sont exprimés en faveur des candidats individualisés au sein des
listes ; c’est le nombre de votes de préférence obtenus qui définit I’ordre d’élection a la RSU
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Les fonctions reconnues par la loi aux RSA, notamment pour la
négociation d’accords collectifs avec la direction de l’entreprise, sont
transférées a la RSU, qui décide a la majorité de ses membres, aux
termes des accords nationaux interconfédéraux. Depuis des initiatives
des gouvernements Berlusconi en 2011° et Monti en 2012, le champ de
la négociation d’entreprise s’est élargi en prévoyant un moindre
encadrement par les conventions collectives (contratti collectivi nazionali
di lavoro - CCNL). L’équilibre du systeme est toutefois instable puisque
tout repose sur des séries d’accords interconfédéraux et que tant les
syndicats que le patronat sont souvent divisés en internel.

En Espagne, la base 1égale est constituée par le décret législatif
royal 2/2015, équivalent fonctionnel d'une ordonnance, qui refond la
loi sur le statut des travailleurs. Depuis ladite loi de 1980 complétée
par la loi sur la liberté syndicale de 1985, la représentation des
travailleurs peut étre assurée par des instances élues dans les
entreprises de plus de 10 salariés!l. C'est par ces instances que sont
exercés les droits de participation des travailleurs dans 'entreprise,
sans préjudice néanmoins de la représentation syndicale qui peut
parallelement exister (art. 61). Des délégués du personnel (delegados de
personal) sont élus dans les entreprises de moins de 50 salariés et des
comités d’entreprise (comités de empresa) dans celles de plus de 50
(art. 62 et 63).

Peuvent déclencher des élections les organisations syndicales
représentatives ou les travailleurs eux-mémes par voie d’accord
majoritaire. Peuvent désigner des candidats les syndicats de
travailleurs ou leurs coalitions et les salariés qui parviennent a faire
valider leur candidature par au moins trois fois plus de signatures de
salariés électeurs travaillant dans le méme établissement qu’il n'y a de
postes ouverts a 1'élection (art. 69). En pratique, on estime que les trois
quarts des candidats appartiennent a l'une des deux grandes
confédérations CCOO et UGT.

Les compétences et prérogatives des délégués du personnel et
des comités d’entreprise sont les mémes. Elles sont étendues:
information sur la plupart des sujets économiques, consultation sur les
questions d’emploi, d’organisation du travail et de rémunération,
participation a la gestion des ceuvres sociales, exercice d'une vigilance
en matiére de santé et de sécurité. Les IRP espagnoles sont reconnues
compétentes pour négocier des accords d’entreprise (convenio de
empresa). Les sections syndicales le peuvent également, si elles

des candidats inscrits sur les listes.

9 Decretto-legge n°138/2011.

10 Fiat a quitté en 2012 I’organisation patronale Cofindustria, pour ne plus étre partie a I'accord
national de la métallurgie et pour négocier ces propres accords d’établissement.

11 Dans les entreprises de 6 a 10 salariés, la représentation est possible si la majorité des
travailleurs en décide ainsi.
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rassemblent la majorité des membres du comité d’entreprise (art. 87).
La capacité de négocier des accords d’entreprise est devenue
particuliérement importante depuis la loi 3/2012 qui leur a donné la
possibilité de déroger aux conventions de branche notamment sur les
salaires, les primes, les horaires de travail, I'organisation annuelle et
les classements professionnels.

B/ Le modeéle allemand est organisé selon le principe inverse :
les IRP y épuisent les compétences conférées ailleurs aux syndicats
dans l'entreprise, pour la protection des salariés comme pour la
participation a la négociation. Les représentations syndicales au
niveau de l'entreprise sont tolérées sans étre directement partie
prenante de la vie de I'entreprise et de la prise de décision!2.

Le texte fondamental en la matiere est la loi sur la constitution
de I'entreprise du 18 janvier 1972 (Betriebsverfassungsgesetz - BeVG), qui
accorde un role pivot a linstance centrale qu’est le conseil
d’entreprise (Betriebsrat).

Les entreprises de plus de 5 salariés, dont au moins 3 doivent
étre éligibles, c’est-a-dire agés de plus de 18 ans et en poste depuis
plus de six mois, peuvent élire un conseil d’entreprise (§1). L'initiative
revient aux salariés, la direction n’étant pas tenue d’organiser des
élections et n'en ayant pas non plus d’elle-méme la faculté si elle le
souhaitait. Un comité électoral est chargé d’organiser les élections :
il est soit désigné par le précédent conseil d’entreprise, soit élu par une
assemblée des salariés. Les cadres dirigeants!3 sont exclus des élections
et ne peuvent donc faire partie du conseil, qui n’est pas un organe
paritaire et ne comprend aucun membre représentant la direction de
I'entreprise. Dans les entreprises de moins de 20 salariés, le conseil ne
comprend qu’un seul membre.

Le conseil d’entreprise bénéficie de droits étendus a
I'information et a la consultation. Il exerce un droit de remontrance en
cas de licenciement, dont I'employeur doit nécessairement lui faire
connaitre la cause, a peine de nullité de la procédure (§102). Dans les
entreprises de plus de 20 salariés, son approbation est nécessaire
pour mettre en ceuvre des décisions individuelles de recrutement,
d’avancement ou rétrogradation, de classement professionnel et de
mutation (§99) 4. Un véto du conseil d’entreprise peut étre levé par le
tribunal du travail sur requéte de I'’employeur.

12 C’est moins vrai dans de trés grandes entreprises, notamment de 1’automobile, qui négocient
pour I'ensemble de leurs établissements des accords collectifs avec les organisations syndicales
de la branche.

13 Les leitende Angestellte sont définis comme les salariés ayant le pouvoir d’employer ou de
licencier, ou exercant un pouvoir de représentation (Prokura ou Generalvollmacht) ou effectuant
des taches importantes nécessitant une expertise particuliere et libres de prendre certaines
décisions.

14 Le conseil d’entreprise ne peut refuser son approbation que pour I'un des motifs
limitativement énumérés par la loi : illégalité, contradiction avec les lignes directrices en
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En outre, le pouvoir législatif a accordé des droits de cogestion
au conseil d’entreprise. Un certain nombre de domaines doivent étre
réglés par un accord d’entreprise (Betriebsvereinbarung) négocié et
approuvé par le conseil et la direction: reglement intérieur et
comportement des travailleurs, temps de travail (journée, semaine,
pauses, réduction ou diminution en fonction de I'activité),
organisation des congés, santé au travail (accidents et maladies
professionnelles), ceuvres sociales, salaires (méthodes de
rémunération, primes) (§87).

Lorsque la négociation des accords d’entreprise dans les
champs prévus par la loi achoppe, une instance de conciliation
(Einigungsstelle)!> est mise en place. Elle est composée a parité de
membres désignés par le conseil d’entreprise et par 'employeur. Elle
est présidée par un tiers indépendant sur le nom duquel les deux
parties doivent s’accorder ; a défaut d’accord, le président est désigné
par le tribunal du travail compétent. Elle prend des résolutions a la
majorité des voix. Ses arbitrages sont juridiquement contraignants et
prennent la valeur d'un accord d’entreprise dans les domaines de
cogestion définis par la loi.

En pratique, un grand nombre d’entreprises ne disposent pas de
conseils d’entreprise, notamment les PME. De plus, si juridiquement
les IRP et les syndicats sont nettement distincts, cela n"empéche que
75 % environ des élus soient affiliés.

L’Autriche prévoit une architecture trés similaire. En vertu de
la loi de constitution du travail du 14 décembre 1973
(Arbeitsverfassungsgesetz - ArbVG) peuvent étre élus des conseils
d’entreprise (Betriebsrat) dans les entreprises de plus de 5 salariés.
Comme son homologue allemand, le conseil autrichien ne comprend
pas de représentant de la direction et dispose de larges pouvoirs
diversifiés.

Il convient de noter toutefois que les droits de cogestion sont
moins étendus en Autriche. Le domaine des accords d’entreprise
obligatoirement conclu entre I'employeur et le conseil d’entreprise est
plus restreint qu’en Allemagne (regles disciplinaires, dispositifs
techniques de surveillance des salariés, données personnelles, primes
aux résultats et rémunération a la piece) (§96). Les négociations
collectives demeurent plus fortes au niveau des branches que des
entreprises.

matiere d’emploi sur lesquelles se sont entendus le conseil et la direction, préjudice injustifié
que subiraient les salariés actuels, mesure individuelle défavorable et injustifiée, omission de
publication d’annonce en interne, menace sérieuse sur la paix de I'entreprise du fait du
comportement individuel du salarié en cause.

15 Le conseil d’entreprise peut prévoir d’instaurer une instance de conciliation permanente.
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Le régime hollandais partage de nombreux traits avec le
modele austro-allemand. La loi sur les conseils d’entreprises
du 18 janvier 1971 (Wet op de ondernemingsraden) rend obligatoire
I'élection de conseils d’entreprise dans les entreprises de plus de 50
salariés. Dans les entreprises de 10 a 50 salariés, 'employeur est tenu
de constituer une représentation du personnel
(personeelsvertegenwoordiging), si la majorité des salariés le demande.
Sil n'y a ni conseil d’entreprise, ni représentation du personnel,
I'employeur doit organiser des assemblées du personnel réguliéres
pour permettre aux salariés d’exercer leurs droits d’étre informés et
consultés.

Les conseils d’entreprise disposent de larges prérogatives
d’initiative et d’approbation des régles organisant l’activité dans
I'entreprise (santé et sécurité, systémes de contrdle, formation,
politique de recrutement et de licenciement, classement
professionnelle, horaires de travail, congés). Le droit de véto sur des
mesures individuelles peut, comme en Allemagne, étre levé par le juge
du travail sur recours de 'employeur. En revanche, les négociations
d’accords d’entreprise par les conseils, quoique légalement possibles,
sont moins courantes et plus contraintes par les conventions collectives
qu'en Allemagne. Les négociations sur les rémunérations demeurent
I'apanage des organisations syndicales.

II/ Le panorama tracé précédemment tend a laisser penser que,
dans les pays européens, la représentation du personnel est unifiée au
sein d"une seule instance, sans reproduire la division fonctionnelle a
la frangaise entre délégués du personnel, comité d’entreprise et comité
d’hygiéne, de sécurité et des conditions de travail.

Par exemple, en Espagne, malgré la proximité sémantique, les
délégués du personnel et le comité d’entreprise ne constitue pas deux
instances distinctes qui se cumulent, mais une méme instance dotée
des mémes pouvoirs et simplement organisée différemment dans les
entreprises de moins de 50 ou de plus de 50 salariés. Le méme constat
vaut pour les Pays-Bas a propos de la représentation du personnel et
du conseil d’entreprise, a cela prés que la représentation du personnel
dans les entreprises de moins de 50 salariés jouit de pouvoirs un peu
plus restreints que les conseils d’entreprise dans les plus grandes
entreprises.

Il convient aussi de remarquer que les comités ou conseils
d’entreprise en Allemagne, en Autriche et aux Pays-Bas exercent de
larges compétences en matiere de santé, de sécurité et de conditions de
travail. C’est aussi une tache essentielle de la représentation du
personnel en Suisse.



-251 -

Toutefois, dans le domaine de la santé et de la sécurité au
travail, les législations nationales prévoient fréquemment Ia
constitution d’instances techniques spécifiques pour assurer la
coopération du personnel et de la direction en la matiére :

- en Allemagnel’®, au-dessus de 20 salariés, et en Autrichel?,
au-dessus de 100 salariés, doivent étre constitués par
I'employeur des comités pour la sécurité au travail
comprenant I'employeur ou son représentant, le médecin
d’entreprise, les chargés de la sécurité désignés au sein du
personnel et des représentants du comité d’entreprise.
Dans ces deux pays, comme aux Pays-Bas, ou le conseil
d’entreprise peut déléguer sa compétence en la matieére,
'existence de comités spécialisés ne remet pas en cause la
primauté du conseil d’entreprise ;

- en Espagne, un comité mixte paritaire de sécurité et de
santé doit étre mis en place au-dela du seuil de 50 salariés.
Il comprend les délégués a la prévention désignés parmi le
personnel et un nombre égal de représentants de
I'employeur. Assistent aux réunions sans droit de vote les
professionnels de santé et de sécurité de I'entreprise et les
délégués syndicaux.

Un examen plus attentif du cas allemand conduit également a
nuancer l'impression d'unité de la représentation du personnel. En
effet, le Betriebsrat, 1'instance représentative centrale du personnel,
exerce certes en un sens le monopole de la représentation générale du
personnel, mais il est flanqué d'autres comités satellites qui gravitent
autour de lui.

Outre le comité de sécurité au travail et I'instance arbitrale de
conciliation déja évoqués, il faut indiquer [l'existence d’une
commission économique (Wirtschaftsausschuss) qui doit étre instituée
dans les entreprises de plus de 100 salariés pour discuter avec
I'employeur des affaires économiques de l'entreprise et pour assurer la
parfaite information du conseil d’entreprise en la matierels.
Ses membres sont choisis par le conseil d’entreprise parmi les salariés,
y compris les cadres dirigeants, a raison de leur expertise. Au moins
un membre du conseil d’entreprise doit en faire partie.

16 811 Arbeitssicherheitsgesetz — AsiG.

17 888 Arbeitnehmerinnenschutzgesetz — AschG. Le seuil peut étre relevé a 250 employés
dans certains secteurs industriels.

18 §106 BeVG.
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SE’NT’N En outre, au moins deux instances sont prévues pour
U\\J} représenter certaines catégories particulieres de personnel dans les

entreprises allemandes :

le comité porte-parole (Sprecherausschuss) des cadres
dirigeants, dont on rappelle qu’ils ne peuvent appartenir
au conseil d’entreprise. Une loi spécialel® prévoit son
élection dans les établissements comptant au moins
10 cadres dirigeants. Ses membres doivent eux-mémes étre
cadres dirigeants. Le comité porte-parole défend leurs
intéréts propres et peut conclure des accords écrits
définissant des lignes directrices a propos du contenu, du
commencement ou de la fin de leurs relations de travail. Il
doit étre consulté sur chaque mesure individuelle affectant
un cadre dirigeant ;

et la délégation des jeunes et des apprentis (Jugend- und
Auszubildendenvertretung)?, qui ne peut étre élue que dans
les entreprises qui comptent déja un conseil d’entreprise.
C’est le conseil d’entreprise qui est chargé de l'élection
parmi les jeunes salariés et apprentis de moins de 25 ans.
La délégation défend les intéréts des apprentis en passant
par le conseil d’entreprise auquel elle fait part de leurs
préoccupations et de leurs suggestions, charge ensuite au

conseil d’entreprise de les reprendre a son compte pour
négocier avec I'employeur, s’il les estime fondées.

19 Sprecherausschussgesetz -SprAuG du 20 décembre 1988.

20 8§60 BeVG.
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NOTE DE SYNTHESE

L’indemnisation du licenciement

La recherche menée par la Division de Législation comparée
sur I’Allemagne, la Belgique, I'Espagne, I'Italie et la Suisse a dégagé
une tendance partagée a encadrer les pouvoirs du juge de la relation
de travail lorsqu’il accorde des indemnités au salarié victime d’un
licenciement abusif.

Un plafonnement, voire une barémisation stricte, sont
prévus. Les montants sont définis en fonction du salaire et peuvent
différer, au sein d'un méme pays, en fonction de l'age, de
I’ancienneté dans l'entreprise, du type de contrat de travail, de la
taille de I'entreprise et de la gravité de la faute de I'’employeur.

Pour sanctionner des abus graves de I’employeur, liés a des
licenciements manifestement illicites, discriminatoires ou violant
des droits fondamentaux, la réparation exigée est plus lourde, a la
hauteur du préjudice. Les préjudices connexes subis par le salarié

peuvent; le cas échéant, donner lieu a une action civile en
dommages et intéréts.

La réintégration du salarié n’est pas non plus
systématiquement exclue ; elle demeure méme souvent le principe
mais elle peut étre, a l'initiative d'une des parties remplacée, par
une indemnité, en partant du constat que la relation de travail ne
peut plus se poursuivre sereinement.

15, RUE DE VAUGIRARD — 75291 PARIS CEDEX 06
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1 - La caractérisation du licenciement abusif

On peut constater que la notion de licenciement abusif ou
illégitime n’est pas parfaitement homogene entre les pays
européens, au-dela de certaines constantes comme l'interdiction des
discriminations, la protection spéciale des représentants syndicaux
et du personnel et les mesures en faveur de la maternité.

En Suisse, en 'absence de code du travail, les dispositions
relatives au licenciement sont prévues aux articles 335 et suivants
du code des obligations. Plus encore qu’en Allemagne, ot il n’existe
pas davantage de code du travail mais ou existent des lois
spécifiques pour régler la fin de la relation de travail, le droit suisse
est de matrice purement civiliste. La rupture d’une relation de
travail y est d’abord la rupture d’un contrat, certes particulier mais
reposant sur le libre consentement des parties.

Le droit suisse permet la résiliation avec effet immédiat du
contrat de travail en tout temps et pour de justes motifs, autant par
I’employeur que par le travailleur. La décision doit étre motivée si
I'autre partie le demande. Le code des obligations précise que
comptent comme justes motifs « toutes les circonstances qui, selon les
regles de la bonne foi, ne permettent pas d’exiger de celui qui a donné le
congé la continuation des rapports de travail » (art. 337). Le juge
apprécie leur existence librement.

Le licenciement n’a pas besoin pour étre justifié de disposer
d’un motif grave ou d’une cause sérieuse, c’est I'abus de droit par
I’employeur ou la violation majeure d’un droit du salarié qui peut
étre sanctionné.

L’article 336 du code énumere strictement les motifs pour
lesquels un congé sera considéré comme « abusif » :

- une raison inhérente a la personnalité du travailleur ou
I"’exercice par celui-ci d’un droit constitutionnel, a moins
qu’il n’y ait violation du contrat de travail par le salarié
ou que ne soit porté un préjudice grave au travail dans
I’entreprise de ce fait ;

- la volonté d’empécher le salarié de faire valoir de bonne
foi ses prétentions issues du contrat de travail ou de
I'empécher de bénéficier de nouvelles prétentions qui
naitraient de la poursuite de la relation de travail ;

- l'accomplissement par le salarié d"une obligation légale
qu'il na pas demandé d’assumer (service militaire
notamment) ;

- l'appartenance ou la non-appartenance d’un travailleur
a une organisation syndicale, ainsi que le statut de
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représentant élu du personnel, sans autre motif justifié
de résiliation.!

Le licenciement est nul et privé d’effet s’il intervient
pendant certaines périodes précisément fixées: avant et apres
I’accomplissement d’'un service obligatoire civil ou militaire,
pendant la grossesse et apres l'accouchement, pendant une
incapacité de travail non due a une faute du salarié, pendant la
participation a un service fédéral d’aide a I'étranger (art. 336¢).

Partageant la méme philosophie civiliste que le régime
suisse, le modeéle allemand a évolué sous l'effet des lois sociales de
I'éere Brandt et de la jurisprudence des tribunaux qui, sous
I'impulsion de la Cour constitutionnelle, mobilisent des clauses
générales du code civil comme instruments de défense des droits
individuels.

Ainsi, en Allemagne, les principales dispositions relatives
au licenciement relevent de la loi fédérale relative a la protection
contre les licenciements du 25 aotGt 1969 (Kiindigungsschutzgesetz -
KschG). Celle-ci déclare inopérants (unwirksam) les licenciements
socialement injustifiés (sozial ungerechtfertigt), c’est-a-dire ceux qui
ne sont fondés ni sur un motif 1lié a la personne? ou au
comportement? du salarié, ni sur des nécessités urgentes qui
s'opposent au maintien du travailleur dans l'entreprise (§1).
Cependant, la portée de cette régle est limitée depuis le 1¢r janvier
2004 aux entreprises de plus de 10 salariés.* D’autres textes de loi
spécifiques protegent contre le licenciement les femmes pendant la
grossesse, aprés l'accouchement et pendant le congé parental, les
personnes lourdement handicapées et les élus du personnel dans
"entreprise.

Par ailleurs, dans la mesure ot en droit allemand, le contrat
de travail est une espece particuliére de contrat de prestation de
service, certaines régles générales du code civil en matiere de
rupture de contrat s’appliquent. Comme actes juridiques, les
licenciements sont nuls et privés d'effet des lors qu’ils
méconnaissent un droit fondamental constitutionnellement garanti,
comme la liberté d’expression politique et la liberté syndicale. Ils ne

! A ces motifs abusifs s’ajoute, pour les licenciements collectifs, le non-respect de la procédure
de consultation.

2 Maladie de longue durée ou fréquente, retrait du permis pour les chauffeurs-livreurs, retrait
du permis de travail pour les étrangers sont autant de motifs personnels validés par le
Tribunal fédéral du travail.

3 Absences répétées, usage massif de I'Internet au travail & des fins privées, harcélement d'un
collegue par exemple.

4 Elle s’applique aussi aux salariés embauchés avant le 1er janvier 2004 dés lors que I'entreprise
compte plus de 5 salariés.
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sauraient contrevenir ni aux prohibitions légales explicites (§ 134
Biirgerliches Gesetzbuch - BGB), ni aux bonnes mceurs (§138 BGB), ni
au principe de bonne foi qui régit les relations contractuelles (§242
BGB).

Par le biais de ces clauses générales, le juge allemand peut
aller au-dela des protections offertes par le Kiindigungsschutzgesetz
de 1969. Il dispose ainsi d'un pouvoir d’appréciation sur les
licenciements dans les entreprises de moins de 10 salariés. Il peut
mobiliser les dispositions de la loi générale d’égalité de traitement
du 14 aotit 2006 pour empécher les licenciements discriminatoires.
Le principe de bonne foi peut aussi servir a protéger les salariés qui,
employés depuis de longues années, ont mérité la confiance de
I’'employeur.

Enfin, le législateur ayant confié aux conventions collectives
(Tarifvertrag) la possibilité de prévoir des clauses limitant les
licenciements de certaines catégories du personnel - en fonction de
leur 4ge ou de leur ancienneté par exemple -, une entreprise
signataire de la convention ne peut procéder a un licenciement
contraire.5

En Belgique, les dispositions relatives au licenciement sont
régies par la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail.
Chaque partie peut résilier le contrat pour un motif grave laissé a
I'appréciation du juge. Le motif grave couvre « toute faute grave qui
rend immédiatement et définitivement impossible toute collaboration
professionnelle entre I'employeur et le travailleur » (art. 35). Ouvrent
droit a indemnisation des ruptures du contrat de travail sans motif
grave, sans respect du délai de préavis ou moyennant un préavis
insuffisant.

En outre, la notion de licenciement abusif est reconnue en
droit belge. La loi distinguait initialement entre les ouvriers et les
employés. N’était considéré comme abusif que le licenciement
« effectué pour des motifs qui n'ont aucun lien avec l'aptitude ou la
conduite de I'ouvrier ou qui ne sont pas fondés sur les nécessités du
fonctionnement de l'entreprise, de |'établissement ou du service » (art. 63).
Aucune disposition spécifique équivalente a celle des ouvriers
n’était prévue pour les employés. Un employé licencié abusivement
devait donc faire valoir un abus de droit au sens du droit civil belge,
défini dans un arrét de principe comme le fait d’exercer un droit
« d’une maniere qui dépasse manifestement les limites de |’exercice normal

® A moins d’étre, sous conditions, étendus par arrété du ministre du travail, les Tarifvertrage n’ont pas
d’efficacité erga omnes mais seulement pour les parties et les personnes qui en dépendent (affiliés au
syndicat, salariés de l'entreprise).
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de celui-ci par une personne prudente et diligente »°. L’indemnisation
était laissée a l'appréciation du juge, alors que l'ouvrier dans la
meéme situation avait droit a une indemnité correspondant a six
mois de salaire.

Cette différence de statuts a fait 1'objet d’une refonte. La
Cour constitutionnelle a jugé, dans un arrét du 7 juillet 2011, que les
différences entre ouvriers et salariés’ n’étaient pas conformes a
I'exigence constitutionnelle d’égalité de traitement et a demandé au
gouvernement d’adopter de nouvelles dispositions.

La loi du 26 décembre 2013 relative a l'introduction d'un
statut unique a répondu a cette demande en précisant que les
dispositions relatives au licenciement abusif des ouvriers cesserait
de s’appliquer des lors qu'une convention collective du travail
(CCT)8, conclue au sein d’une convention nationale entrerait en
vigueur. La CCT n°109 du 12 février 2014 concernant la motivation
du licenciement établit que, si un employeur licencie « un travailleur
engagé pour une durée indéterminée apres six mois d’occupation pour des
motifs qui n’ont aucun lien avec l'aptitude ou la conduite du travailleur
ou qui ne sont pas fondés sur les nécessités du fonctionnement de
Uentreprise, de l’établissement ou du service, et que ce licenciement
n’aurait jamais été décidé par un employeur normal et raisonnable,
il s’agit d'un licenciement manifestement déraisonnable. Une
sanction séparée y est liée ».

En Italie, 'illégitimité du licenciement peut procéder de
I"absence de fondement matériel, qui inclut 1’absence de juste cause
(giusta causa) et de I’absence de motif justifié (giustificato motivo).

D’apres 'article 2119 du code civil italien, la juste cause est
un fait objectif grave qui ne permet pas la poursuite de la relation
contractuelle. L’exemple donné par la doctrine est celui de
I’employé de banque licencié parce qu’il est affilié a la criminalité
organisée. Le licenciement pour juste cause est a effet immédiat sans

6 Cour de cassation de Belgique (1% ch.), arrét du 10 septembre 1971

7 Sont visés dans cet arrét les articles 52, § ler, alinéas 2 a 4, et 59 de la loi du 3 juillet 1978
relative aux contrats de travail, qui ne sont pas conformes aux articles 10 et 11 de la
Constitution belge.

8 « Une convention collective de travail (CCT) est un accord conclu entre une ou plusieurs
organisations syndicales et une ou plusieurs organisations patronales ou un ou plusieurs employeurs,
fixant les relations individuelles et collectives de travail entre employeurs et travailleurs d'entreprises
ou d'une branche d'activité et réglant les droits et devoirs des parties contractantes. Elle constitue une
source de droit extrémement importante dans le droit du travail et a obtenu un statut juridique plein et
entier grdce d la loi du 5 décembre 1968 relative aux conventions collectives de travail et aux
commissions paritaires (dite « loi sur les CCT »). Une CCT intersectorielle conclue au sein du Conseil
National du Travail (CNT) par les organisations représentatives représentées par au moins 90% des
membres représentant les employeurs et au moins 90 % des membres représentant les travailleurs a un
champ d'application qui s'étend aux différentes branches d'activité et a tout le pays ». cf.
http:/ /www.emploi.belgique.be/cctinfo/



http://www.emploi.belgique.be/cctinfo/

- 258 -

obligation de préavis. Le motif justifié est défini par la loi
n°® 604/1966 comme l'inaccomplissement notable par le salarié de
ses obligations (critere subjectif), ce qui vise en particulier des
comportements fautifs, ou comme résultant de faits inhérents a
I"activité productive et a 'organisation du travail dans I'entreprise
(critere objectif). Les licenciements illégitimes pour manque de
fondement substantiel sont annulables.

Sont considérés également comme illégitimes d"un point de
vue formel les licenciements par oral, ceux qui ne sont pas
accompagnés des motifs de la décision de l'employeur, ceux qui
violent la procédure de licenciement disciplinaire. Ces licenciements
sont sans effet.

A coté des licenciements illégitimes, le droit italien admet la
catégorie des licenciements illicites et discriminatoires, qui sont
frappés de nullité. Le législateur italien interdit le licenciement
d’une salariée venant de se marier, enceinte ou meére d'un
nourrisson. De méme, la jouissance d’un congé parental ne peut
servir de motif a un licenciement. Une maladie ou un accident du
travail ne peut étre cause d’un licenciement, non plus qu'un appel a
servir sous les drapeaux. Sont enfin considérés comme
discriminatoires les licenciements sur le fondement d’une opinion
politique, d’une foi religieuse, de I'appartenance a un syndicat ou
pour un motif raciste.

Le droit du licenciement en Espagne a été modifié dans les
années 2000, puis a nouveau aprés l'entrée en vigueur de la loi
n°®36/2011 de régulation des juridictions sociales, du décret-loi
royal n°®20/2012 et du décret législatif royal n°® 2/2015 modifiant le
statut des travailleurs. Le juge du travail peut déclarer un
licenciement quilui est soumis nul (nulo), sans fondement
(improcedente) ou fondé (procedente).

Le licenciement est nul s’il provient d’une discrimination
illégale ou s’il viole les droits fondamentaux du salarié. Il 1'est
également s’il sanctionne une grossesse, une naissance, une

adoption, 'exercice de congés de maternité ou destinés a assurer
des soins a des enfants ou des parents.

Le licenciement est sans fondement et irrecevable :

- lorsque ne sont pas établis les manquements du salarié
invoqués par 'employeur ;

- ou lorsque les formalités procédurales n'ont pas été
correctement accomplies ;
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- ou, en cas de licenciement pour cause objective®, lorsque
"existence de la cause n’est pas établie.

2-Le pouvoir d’appréciation du juge en matiére
d’indemnisation du licenciement

En Suisse, un principe fondamental du code des
obligations veut que « la partie qui résilie abusivement le contrat doit
verser a l'autre une indemnité ». Cette indemnité, fixée par le juge
« compte tenu de toutes les circonstances » ne peut excéder le montant
correspondant a six mois de salaire du travailleur (art. 336a). Parmi
les criteres d’appréciation sont notamment prises en compte les
éventuelles fautes commises par les parties, la capacité financiere de
I’employeur, la durée de la relation de travail, ainsi que 1’age du
travailleur, la capacité de réinsertion dans la vie économique et la
gravité de l'atteinte aux droits personnels du salarié. Le méme
article précise que « sont réservés les dommages-intéréts qui pourraient
étre dus a un autre titre », ce qui laisse ouvert la possibilité d'un
recours civil supplémentaire.

Pour faire valoir son droit a indemnité, la partie doit faire
opposition au congé par écrit avant la fin du délai de congé. Si cette
contestation est valable mais ne permet toutefois pas le maintien du
lien de travail, alors la personne licenciée peut faire valoir sa
demande d’indemnité devant le juge dans les 180 jours a compter de
la fin du contrat.

Dans le cas particulier de la rupture de la relation de travail
a effet immédiat, si la résiliation par I’employeur est injustifiée,
« le travailleur a droit a ce qu’il aurait gagné, si les rapports de travail
avaient pris fin a I'échéance du délai de congé ou a la cessation du contrat
conclu pour une durée déterminée ». Sont toutefois déduits de ce
montant « ce que le travailleur a épargné par suite de la cessation du
contrat de travail, [...] le revenu qu’il a tiré d'un autre travail ou le
revenu auquel il a intentionnellement renoncé ». Le juge peut
également condamner l'employeur a verser au travailleur une
indemnité dont le montant, fixé librement compte tenu de toutes les
circonstances, ne peut excéder le montant correspondant a six mois
de salaire du travailleur (article 337c).

En revanche, lorsque la rupture immédiate par 1'une des
parties est justifiée par le non-respect du contrat de travail par

9 Inaptitude du salarié, inadaptation aux évolutions techniques nécessaires pour son poste de
travail, absences répétées, autres causes économiques et organisationnelles ne donnant
toutefois pas lieu a un licenciement collectif économique, insuffisantes garanties budgétaires
consignées pour I'exécution de plans et programmes publics.
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I'autre partie, celle-ci doit « réparer intégralement le dommage
causé, compte tenu de toutes les prétentions découlant des rapports de
travail ». Lorsque la justification de la rupture provient d’une autre
cause, « le juge apprécie librement les conséquences pécuniaires de
la résiliation immédiate en tenant compte de toutes les circonstances »
(article 337Db).

En Allemagne, si un employé estime que son licenciement
n’est pas socialement justifié ou qu’il est invalide pour d’autres
raisons, il doit dans les trois semaines suivant la réception de la
notification écrite de licenciement déposer une plainte aupres du
tribunal du travail afin de faire constater que la relation de travail
n’est pas résiliée.

Le principe est la réintégration dans l'entreprise lorsque le
licenciement est injustifié car le juge allemand le consideére alors
comme sans effet.

Toutefois, tout en jugeant que la relation de travail n’est
pas résiliée par le licenciement, le tribunal est libre d’estimer que
sa poursuite n’est pas possible pour le salarié. Sur demande du
travailleur, il peut mettre fin a la relation de travail et condamner
I’employeur a verser une indemnité. Le tribunal doit prendre la
méme décision, sur demande de ’employeur, lorsqu’il existe des
motifs montrant qu'une collaboration professionnelle servant les
intéréts de l'entreprise ne peut plus étre attendue. Le tribunal
détermine, dans ces deux cas, le moment correspondant a la fin de
la relation de travail (§ 9 - KSchG).

L’indemnité prend la forme d’une compensation pouvant
atteindre jusqu’a 12 mois de salaire mensuel.

Si le travailleur a achevé sa cinquantiéme année et que la
relation de travail a duré au moins 15 ans, son indemnité peut
atteindre jusqu’a 15 mois de salaire mensuel.

S’il a achevé sa cinquante-cinquieme année et que la
relation de travail a duré au moins 20 ans, le tribunal peut fixer une
indemnité pouvant atteindre jusqu’a 18 mois de salaire mensuel.

En cas de résiliation a effet immédiat de la relation de
servicel? aprés qu’elle a commencé, le prestataire, ici le salarié, est
en droit de demander le paiement des prestations déja effectuées
(§ 626 BGB). En revanche, lorsque la résiliation est la conséquence
d’une faute, la partie fautive est tenue de réparer le dommage en
découlant (§ 628 BGB).

10 La relation de service (Dienstverhiltnis) integre la relation de travail (Arbeitsverhiltnis).
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En Belgique, en cas de licenciement sans motif grave ou
sans respect du délai de préavis, 'employeur doit au salarié « une
indemnité égale a la rémunération en cours correspondant soit a la
durée du délai de préavis qui aurait dil étre notifié, soit a la partie
de ce délai restant a courir » (art. 39 de la loi de 1978 sur les contrats
de travail). L'indemnité de rupture inclut non seulement la
rémunération, mais aussi les avantages acquis par le salarié en vertu
du contrat.

Par ailleurs, aux termes de la convention collective
nationale n°® 109 du 12 février 2014 précitée :

-si le travailleur demande la communication des motifs
ayant conduit a son licenciement et que 'employeur n'y répond pas,
ou le fait dans de mauvaises formes, il est redevable au travailleur
d’une amende civile forfaitaire correspondant a deux semaines de
rémunération compatible avec une autre indemnité (art.7) ;

-si le licenciement est manifestement déraisonnable,
I’employeur est redevable d'une indemnisation au travailleur, dont
le montant est compris entre 3 et 17 semaines de rémunération.
Cette indemnisation est uniquement cumulable avec une indemnité
de préavis, une indemnité de non-concurrence, une indemnité
d’éviction ou une indemnité complémentaire payée en plus des
allocations sociales.

Le commentaire de la CCT précise que «le montant de
Uindemnisation dépend de la gradation du caractere manifestement
déraisonnable du licenciement » et qu’« en lieu et place de la sanction
visée par le présent article, il reste loisible au travailleur de demander la
réparation de son dommage réel, conformément aux dispositions du
Code civil ».

En Italie, le régime d’indemnisation des licenciements
illégitimes a été profondément remanié par la loi n°183/2014 dit
Jobs Act et surtout par le décret législatif n°®23/2015, équivalent
d’une ordonnance, qui met en ceuvre un nouveau contrat de travail
a durée indéterminée a protections croissantes (tutele crescente).

Les nouvelles dispositions d’indemnisation sous le controle
du jugel ne s’appliquent qu’aux salariés embauchés sous ce

11 NB - L’employeur et I’employé peuvent trouver un accord afin d’éviter de recourir au
juge. Dans ce cas, 'employeur peut octroyer une somme correspondant a un mois de la
derniére rémunération par année d’ancienneté dans l'entreprise, le total devant étre
compris entre 2 et 18 mensualités. L’'acceptation de cette offre vaut renonciation a
contestation du licenciement. Des sommes supplémentaires peuvent étre accordées afin
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nouveau contrat a compter du 7 mars 2015 et a ceux qui travaillaient
a cette date sous 'ancien régime de CDI mais dont I'entreprise a
depuis dépassé les 15 salariés, ainsi qu’a ceux dont le CDD ou le
contrat d’apprentissage a été transformé en CDI apres le 7 mars
2015.

Pour les autres salariés s’applique toujours 1’ancien régime
de sanction du licenciement illégitime fondé sur les lois n°® 604/1966
pour les petites entreprises et n°300/700 portant statut des
travailleurs pour les autres entreprises. Comme c’est trés souvent le
cas en droit italien, ces deux lois n'ont pas été abrogées par la
réforme de 2014-2015 mais sont progressivement privées d’effet.12
Par souci de simplicité, et dans la mesure ou l'ancien dispositif a
vocation a tomber en désuétude, on ne présentera que le nouveau
régime.

En cas de licenciements sans effet ou frappés de nullité,
notamment les licenciements discriminatoires ou annoncés
verbalement, le juge enjoint I’employeur de réintégrer le salarié, la
relation de travail étant réputée n’avoir jamais cessé. L’employeur
doit verser toutes les cotisations sociales rétroactivement. Au lieu de
sa réintégration, le salarié peut demander comme alternative une
indemnité. Cette indemnité est distincte de I'indemnisation de son
préjudice a laquelle le salarié a droit.

L'indemnité pouvant étre demandée s’éleve a 15
mensualités de la derniére rémunération de référence. La demande
d’indemnité, au lieu de la réintégration, est formulée dans les 30
jours suivant la communication de la décision ou suivant
I'invitation de l'employeur a réintégrer le poste, si celle-ci est
antérieure.

L’'indemnisation, quant a elle, est prononcée par le juge,
quel que soit le choix entre réintégration et indemnité pour lequel
opte le travailleur. Cette indemnisation correspond au paiement des
rémunérations non pergues entre le dernier jour travaillé et le jour
de la réintégration, déduction faite des revenus pergus pendant
cette période du fait d’une autre activité. Le montant total ne peut
étre inférieur a I’équivalent de 5 mensualités.

d’« éteindre toute obligation encore en suspens dérivant de la relation de travail » (art. 6 D. L.
23/2005).

12 En revanche, si une contre-réforme venait a abroger le Jobs Act et le décret législatif 23 /2015,
alors le dispositif des lois de 1966 et 1970 retrouverait sa pleine efficacité.
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Tous les cas de licenciements illégitimes n’ouvrent pas le
méme droit a indemnisation, méme si un plafond est
systématiquement fixé :

- si est prouvée l'inexistence du fait matériel reproché au
travailleur allégué par I'employeur comme juste cause ou comme
motif justifié subjectif, le régime ressemble a celui du licenciement
discriminatoire ou nul. Le licenciement est annulé par le juge et le
salarié doit étre réintégré. En revanche, il ne dispose plus d’un droit
d’option. Les cotisations sociales sont dues par 'employeur, qui est,
de plus, tenu de verser au travailleur une indemnité compensatrice
égale aux rémunérations non percues entre le dernier jour travaillé
et le jour de la réintégration. Le montant ne peut excéder
I’équivalent de 12 mois de salaire et est amputé des rémunérations
autres percues par le salarié durant cette période ;

- si le juge estime que ne sont pas réunies les conditions
d’une juste cause ou d’un motif justifié objectif ou subjectif, il
déclare la relation de travail terminée a la date du licenciement.
L’employeur est alors condamné a verser une indemnité s’élevant a
deux mensualités par année d’ancienneté dans I’entreprise, le total
ne pouvant étre inférieur a 4 mensualités de revenus, ni supérieur
a 24 mensualités ;

- si le licenciement souffre d'un vice de forme ou de
procédure, le juge déclare la relation de travail terminée a la date du
licenciement. L’employeur est alors condamné a verser une
indemnité d’un mois de rémunération par année de service, le total
ne pouvant étre inférieur a 2 mois de salaires, ni supérieur a 12

mois.

Ces dispositions s’appliquent aux entreprises de plus de 15
salariés. Dans les petites entreprises de 15 salariés ou moins, la
sanction du licenciement illégitime est toujours uniquement
I'indemnisation, sans annulation de 1’acte, ni droit a réintégration.
L’indemnité est fixée a un mois de rémunération par année de
service pour absence de fondement matériel et a un-demi mois par
année pour vice de forme ou de procédure, dans la limite de 6 mois
de rémunération (art. 9 D.L. 23/2005).

En Espagne, selon une solution classique comme le
montrent les exemples précédents, le licenciement nul en raison
d’une illicéité, d’une discrimination ou d’une violation d’un droit
fondamental ou d’une liberté publique est sanctionné par la
réintégration du salarié et le versement des rémunérations qui
auraient da étre percues. Les revenus du travailleur qui pourraient
étre liés a un autre emploi occupé pendant la durée de la procédure
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peuvent étre décomptés par I'employeur. Les cotisations sociales
sont dues par I'employeur rétroactivement.

N

De plus, le droit espagnol admet a titre spécifique
I'accumulation d’actions devant le juge social pour réclamer
devant lui, dans la continuité du jugement de la rupture de la
relation de travail, une indemnisation complémentaire au titre
d’une discrimination ou de la violation d"un droit fondamental ou
d’une liberté publique. L’accumulation d’actions devant le juge
social est fermée si le travailleur a déja joint une demande de
réparation a une action pénale contre I’'employeur.’® Aucun plafond
de dommages et intéréts n’est prévu a ce titre.

Lorsque le licenciement est jugé sans fondement, la
sentence comprend systématiquement deux options: la
réintégration du salarié avec le versement rétroactif des salaires ou
I'indemnisation.

Le choix revient a I'’employeur, qui dispose d’un délai de
cing jours. Son absence de réponse conduit a la réintégration du
salarié. S’il opte pour l'indemnisation, il versera a la personne
licenciée 33 jours de salaires par année de service dans la limite de
24 mois de salaire.!* L'indemnisation a fortement baissé lors de la
réforme de 2012 puisqu’elle s’élevait auparavant a 45 jours de
salaire par année d’ancienneté avec un plafond de 42 mois de

salaire.

13 Ley 36/2011 art. 26 ap. 2., 183 & 184.

14 Stricto sensu, cette régle ne s’applique qu’aux contrats signés avant I'entrée en vigueur de la
Ley 3/2012, le 12 février 2012. Pour les contrats antérieurs, 'indemnisation est mixte : 45 jours
de salaires pour les années d’emploi avant 2012 et 33 jours de salaires par année apres 2012.
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Annexe

Comparaison avec les indemnités pour licenciement économiquel®

Licenciement abusif

Licenciement économique

Suisse

. Au maximum 6 mois de salaire

. Au maximum 2 mois de salaire,
s’il est requalifié en licenciement
abusif

Allemagne

. Principe en cas de licenciement
illicite ou socialement injustifié :
réintégration

A la demande de I'employeur ou du
salarié, appréciation du juge sur la
capacité de poursuivre la relation de
travail et passage en régime
indemnitaire

Indemnité < 12 mois de salaire

Si le travailleur a plus de 50 ans et
plus de 15 ans d’ancienneté,
indemnité

<15 mois de salaire

Si le travailleur a plus de 55 ans et
plus de 20 ans d’ancienneté,
indemnité
< 18 mois de salaire

.Un demi-mois de salaire par
année dans 'entreprise

Belgique

. Si absence de motif grave ou non-
respect du préavis, indemnité de
congé égale aux rémunérations dues
pendant la totalité de la durée du
préavis

. Si licenciement manifestement
déraisonnable, indemnité comprise
entre 3 et 17 semaines de salaire

+ Si non-transmission ou mauvaise
communication des motifs, amende
de 2 semaines de salaire

.Indemnité égale a %2 de la
différence entre rémunération
nette de référence et allocations
chomage pendant 4 mois

15 Pour plus de détails on renvoie a I'étude de législation comparée n°273 de 2016 sur les
licenciements économiques http:/ /www.senat.fr/notice-rapport/2016/1c273-notice.html
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Italie . Si licenciement discriminatoire, nul |. Traitement de fin de relation de
ou verbal, 15 mensualités en cas de | travail (TFR) dt a tous les salariés
(nouveau refus du salarié d’étre réintégré + démissionnaires, licenciés ou
régime indgmnisation d’au moins 5 mois de | partant en retcraite et équivalent a
réforme | Salaire la. r'ér/nunératlon annuelle globale
2014-2015) | . Si licenciement sans fondement, divisée par 13,5
réintégration + paiement des
salaires qui auraient di étre pergus
dans la limite de 12 mois de salaire
. Si licenciement sans motif 1égitime,
indemnité de 2 mois de salaire par
année de service, total compris entre
4 et 24 mois de salaire.
Espagne | . Silicenciement discriminatoire ou | . 20 jours de salaire par année de
violant un droit fondamental, service dans la limite de 12 mois
(nouveau re::intégr.ation d}1 sala}rié et versement de salaire
régime retro.ac‘t%f ’dei; remunera.’mons,due.zs +
réforme poss1b1htg d accurpulatlon d’actions
2012) devant le juge social pour

dommages et intéréts sans plafond

. Si licenciement non fondé, au choix
de I'employeur : réintégration ou
indemnité de 33 jours de salaire par
année de service dans la limite de 24
mois.
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TABLEAU COMPARATIF

Texte adopté par
I’Assemblée nationale
en premiere lecture

Texte adopté par la
commission du Sénat
en premiere lecture

Texte du projet de loi

PROJET DE LOI
D’HABILITATION A

PRENDRE PAR
ORDONNANCES LES
MESURES POUR LE
RENFORCEMENT DU
DIALOGUE SOCIAL

PROJET DE LOI
D'HABILITATION A

PRENDRE PAR
ORDONNANCES LES
MESURES POUR LE
RENFORCEMENT DU
DIALOGUE SOCIAL

PROJET DE LOI
D'HABILITATION A

PRENDRE PAR
ORDONNANCES LES
MESURES POUR LE
RENFORCEMENT DU
DIALOGUE SOCIAL

Article 1° Article 1° Article 1

Dans les conditions Dans les condition (Alinéa sans
prévues a l'article 38 de laprévues a l'article 38 de lamodification)
Constitution, et dans unConstitution, dans un délai

délai de six mois a compterde six mois a compter de la

de la promulgation de lapromulgation de la présente

présente loi, le loi, le Gouvernement est

Gouvernement est autoriséautorisé a prendre par

a prendre par ordonnance®rdonnances toute mesure

toute mesure relevant durelevant du domaine de la

loi afin :

domaine de la loi afin :

1° De reconnaitre e 1° De reconnaltre 1° (Alinéa sans

attribuer une place centraled’attribuer ne plac mod|f|cat|0n)
a la négociation collective centrale a Ia negOC|at|o
notamment  d’entreprise, collective, notamment
dans le champ desnégociation dentrepns
dispositions,  applicablesdans le  champ

aux salariés de droit privé,dispositions, appllcable

relatives aux relations aux salariés de droit privé,

individuelles et collectives relatives aux relation

de travail, a I'emploi et a la individuelles et collective

formation professionnelle, de travail, a 'emploi et a |

formation professionnelle,
en:

en:

a) (Non modifié)

convention ou l'accord d'ordre public, les
d’entreprise ne peut domaines limitativemen
comporter des stipulationsénumérés dans lesquels |la
difféerentes de celles desconvention ou I'accor
conventions de branche oud’entreprise, ou le ca
accords professionnels uecheantdetabhssement
interprofessionnels, les peut comporter
domaines et conditionsstipulations différentes d
dans lesquels lescelles des conventions
conventions de branche owbranche ou des accords
accords professionnels ouprofessionnels
interprofessionnels peuve tinterprofessionnels,  ainsi
les domaine

a) Définissant les a) Définissant, dan
domaines dans lesquels |lde respect des dispositions

stipuler expressémentque
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Texte du projet de loi Texte adopté par Texte adopté par la
I’Assemblée nationale = commission du Sénat
en premiere lecture en premiére lecture
s’opposer a toute limitativement énumérés et

adaptation par conventionconditions dans lesquels les
ou accord d’entreprise et enconventions de branche ou
reconnaissant dans lesdes accords professionnels
autres matieres la primautéou interprofessionnels
de la négociation peuvent stipuler
d’entreprise ; expressément s'opposer a
toute adaptation par
convention ou  accor
d’entreprise, ou le ca
échéant d'établissement, et
en reconnaissant dans les
autres domaines I
primauté de la négociatio
d'entreprise, ou le ca
échéant d’établissement ;

b) Définissant les b) Définissant les b) Définissant les @)
criteéres et conditions seloncritéres, les conditions et, lecritéres, les conditions et, |

lesquels I'accord de cas échéant, lescas échéant, le
branche peut prévoir quecontreparties aux salariéscontreparties aux salariés
certaines de sesselon lesquels I'accord deselon lesquels l'accord d

stipulations, dans desbranche peut prévoir quebranche peut prévoir qu
domaines limitativement certaines de sescertaines de se
énuméreés, sont adaptées ostipulations, dans  desstipulations, dans de
ne sont pas appliquées dandomaines limitativement domaines  limitativemen
les petites entreprisesénumérés, sont adaptées o@numeérés, sont adaptées ou
couvertes par l'accord dene sont pas appliquées danee sont pas appliquées dans
branche pour tenir compteles petites  entreprisesles  petites  entreprises
de leurs contraintes couvertes par l'accord decouvertes par l'accord d
particuliéres ; branche pour tenir comptebranche, notamment celles
de leurs contraintes dépourvues d
particuliéres ; représentants du personnel,
pour tenir compte de leur
contraintes particuliéres ;

Amdt COM-13

¢) Harmonisant e ¢) Harmonisant e c) Harmonisant et ()
simplifiant les conditions simplifiant les conditions simplifiant les condition
de recours et, le casde recours etle contenu desle recours et le contenu des
échéant, le contenu desaccords mentionnés auxaccords mentionnés aux
accords mentionnés auxarticles L. 1222-8, articles L. 1222-8,
articles L. 1222-8, L. 2242-19, L. 2254-2, L. 2242-19, L.2254-2 €
L. 2242-19, L. 2254-2, L-3121-43 et L-5125-1 dulL. 3121-43 du code d
L. 3121-43 et L. 5125-1 ducode du travail, le régimetravail, le régime juridiqu
code du travail, le régime juridique de la rupture dude la rupture du contrat de
juridique de la rupture du contrat de travail en cas deravail en cas de refus par le
contrat de travail en cas deefus par le salarié dessalarié des modifications de
refus par le salarié desmodifications de  son son contrat résultant d'u
modifications de son contrat  résultant  d'un accord collectif, _en
contrat issues d'un accordaccord collectif, notamment prévoyant notamment _qu
collectif, notamment les les -accords—précités, ainsie licenciement du salari

accords précités, ainsi queque les modalités repose sur _un _ moti
les modalités| d’accompagnement duspécifigue  auquel n
d’accompagnement dusalarié ; s'appliquent pas le
salarié ; dispositions de la section

du chapitre 1ll du titre Il
du livre Il de la premiér
partie du méme code, ainsi
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Texte du projet de loi Texte adopté par Texte adopté par la
_ I’Assemblée nationale = commission du Sénat
en premiere lecture en premiére lecture
que les modalités
d’accompagnement du
salarié ;
Amdt COM-14
Amdt COM-15
d) Précisant les d) Précisant les d) (Non modifié)
conditions dans lesquellesconditions dans lesquelles
il appartient a celui qui il appartient a celui qu
conteste un accord deconteste la validité d'un
démontrer qu’il n'est pas accord de démontrer qu'il
conforme aux conditions n'est pas conforme aux
Iégales qui le régissent ; | conditions légales qui le
régissent ;
e) Aménageant les e) (Alinéa sans e) (Non modifié)
délais de contestation d’'unmodification)
accord collectif ;
f) Permettant au f) (Alinéa sans f) (Non modifié)
juge de moduler, dans lemodification)
cadre d'un litige relatif a un
accord collectif, les effets
dans le temps de ses
décisions ;
g) Permettant 3 g) Permettant 3 g) (Non modifié)
l'accord collectif de l'accord collectif de
déterminer la périodicité etdéterminer la périodicité et
le contenu des le contenu des
consultations et des consultations et des
négociations obligatoires, négociations obligatoires,
ainsi que dadapter leainsi que d'adapter le
contenu et les modalités decontenu et les modalités de
fonctionnement de la basefonctionnement de la base
de données économiques etle données économiques et
sociales ; sociales prévue a larticle
L. 2323-8 du code du
travail, sans préjudice des
dispositions  prévues a
larticle  L.2242-9 du
méme code ;
h) Définissant les h) Définissant les h) (Non modifié)
conditions d'entrée enconditions dentrée en
vigueur des dispositionsvigueur des dispositions
prises sur le fondement duprises sur le fondement des
a au f, en particulierfa a f du présent 1°
s'agissant des accordss’agissant en particulier de
collectifs en vigueur ; leur application aux
accords  collectifs  er
vigueur ;
2° De favoriser les 2° (Alinéa sans 2° (Alinéa sans
conditions de mise enmodification) modification)
ceuvre de la négociation
collective en :
a) Facilitant, dans a) Facilitant, dans a) Facilitant, dans
les cas prévus aux articledes cas prévus aux articledes cas prévus aux articles




Dispositions en vigueur

Texte du projet de loi

L. 2232-21 et suivants d
code du travall,

de conclusion d'un accord

b) Facilitant le b) (Alinéa sans
recours a la consultationmodification)
des salariés pour valider un
accord ;

c) Modifiant—les c) (Alinéa sans
modalités-d’appréciation-du modification)

\ i ds
acecords—amnsi—que—le
calendrier—et-les—modalités
de—généralisation—de—ce

X oritaire |

d) Accélérant Ila d) Fixant-a-dix-huit
procédure de moisles-délais—mentionné

restructuration des branchesux\-et\/-de article 25
t de—ta—loi-n>2016-1088d

professionnelles e
modifiant la section 8 d
chapitre " du titre VI du
livre Il de la deuxiéeme
partie du code du travail €

larticle 25 de Ila Iloi prefessionnels—relatifs a lalarticle 25 de la loi
n° 2016-1088 du procédure de n° 2016-1088 du
8 ao(it 2016 relative aurestructuration des branches aolt 2016 précitée ;
travail, a la modernisation professionnelles et en
du dialogue social et a lamodifiant la section 8 du Amdt COM-19
sécurisation des parcourschapitre ¥ du titre VI du
professionnels ; livre 1l de la deuxiéme

partie du code du travail et

larticle 25 de la loi

n° 2016-1088 du

8 ao(it 2016 précitée ;

3° De supprimer la 3° De supprimer la 3° (Non modifié)

commission instituée pa
l'article 1° de la loi du
8 ao(it 2016 précitée.

les
modalités de négociation etmodalités de négociation

rcommission

- 270 -
Texte adopté par
I’Assemblée nationale
en premiere lecture

uL.2232-21 a L. 2232-29 d
code du travail, les

: de révision et de conclusio
d’'un accord ;

8 200t 2016 lati
i3 arnisatior
W di ol Ny

instituée pa
de la loi
du

larticle 1*
n° 2016-1088

Texte adopté par la
commission du Sénat
en premiere lecture

ulL.2232-21 a L. 2232-29d
code du travail, les
,modalités de négociation
nde révision et de conclusio
d'un accord_en permettar

absence, avec le personne

Amdt COM-16

b) Facilitant le
recours a la consultatio
des salariés, notamment
l'initiative _de l'employeur,
pour valider un accord ;

Amdt COM-17

c) (Supprimé)

Amdt COM-18

Amdt COM-59

d) Facilitant la
sprocédure de

restructuration des branche
Jprofessionnelles et e
umodifiant la section 8 du
n chapitre ' du titre VI du
alivre 1l de la deuxieme
repartie du code du travail €

=

=

it

notamment aux
employeurs, dans les
entreprises employant
moins de cinquante salariés
dépourvues de délégué
syndical, de conclure des
accords collectifs
directement avec les
représentants élus du
personnel ou, en _leur

|

a

—

@®

2S
n
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Texte du projet de loi

Article 2

Dans les conditions
prévues a l'article 38 de |
Constitution, et dans u
délai de six mois a compte

de la promulgation de lapromulgation de la présent

présente loi, le
Gouvernement est autoris

a prendre par ordonnance®rdonnances toute mesu

toute mesure relevant d

domaine de la loi afin de
eune nouvelle organisatio
udu dialogue social

mettre en place un
nouvelle organisation d
dialogue social dan
I'entreprise et de favorise
les conditions
d'implantation syndicale e
d’exercice de
responsabilités syndicale
applicables aux salariés d
droit privé, en :

1° Fusionnant
une seule instance
délégués du personnel,
comité d'entreprise et le
comité  d’hygiene, de
sécurité et des condition
de travail et en définissan
les conditions de mise e
place, la composition, le
attributions et le
fonctionnement de cett
instance, y compris le
délais d’information-
consultation, les moyens, |
nombre  maximum
mandats électifs successi
des membres de l'instanc

en
le

ainsi que les conditions etmandats électifs successi

modalités de recours a un
expertise ;

de délais

Texte adopté par
I’Assemblée nationale
en premiere lecture

8 aolt 201(mécitée.

Avrticle 2

rde six mois a compter de

loi, le Gouvernement es

urelevant du domaine de |
loi afin de mettre en plac

dan
s 'entreprise et de favorise
rles conditions

t d’exercice de
responsabilités syndicale
sapplicables aux salariés @
eroit privé, en :

1° Fusionnant
sune seule instance
alélégués du personnel,
> comité d’entreprise et e
comité  d’hygiene, de
ssécurité et des condition
tde travail et en définissar
nles conditions de mise e
splace, les seuils d’effectif
a prendre en compte, |
e composition, les
s attributions et le
fonctionnement de cett
einstance, y compris le
d’'information-
feonsultation, les moyens, |
enombre maximal de

en
le

eles membres de l'instanc
ainsi que les conditions ¢
modalités de recours au
expertises ;

Dans les conditions
aprévues a l'article 38 de |
n Constitution, dans un déla

amodification)
i

éautorisé a prendre par
re

= »m S 0®

d'implantation syndicale et

[

Texte adopté par la
commission du Sénat
en premiere lecture

Article 2

(Alinéa sans

a

D

1° Fusionnant
sune seule instance
elélégués du personnel,
> comité d’entreprise et e
comit¢é  d’hygiéne, de
ssécurité et des condition
tde travail et en définissar
nles conditions de mise e
s place, les seuils d’effectif
aa prendre en compte, |
composition, les
attributions et le
efonctionnement de cett
sinstance, y compris le
délais d’information-
econsultation, la formation
de ses membres, le
fsnoyens, et les modalités ¢
econtrole de ses comptes
tde choix de ses prestatair

ern
le

a _trois le nombre maxima
de mandats électif
successifs des membres
linstance ainsi que les
conditions et modalités d
recours aux expertise
notamment la sollicitation
obligatoire de devis aupré
de plusieurs prestataires ;
Amdt COM-3
Amdt COM-4
Amdt COM-5
Amdt COM-6

oYV S =20

xet fournisseurs, et en fixant

('DU)@

n)

("2 )

S
e
et
es

[
5
de
5
e
S,

S
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Texte adopté par
I’Assemblée nationale
en premiere lecture

Texte du projet de loi

2° Déterminant le 2° Déterminant les
conditions dans lesquellesconditions dans lesquelle
instance mentionnée aulinstance mentionnée al

1° peut également exercerl® peut—également—exercerl® exerce,

les compétences en matieérées compétences en mati€renajoritaire _contraire,

de négociation des de
conventions et accords

négociation de
econventions et accords d

Texte adopté par la
commission du Sénat
en premiere lecture

2° Déterminant les
sconditions dans lesquelle
ulinstance mentionnée a
sauf accor
les
s compétences en matiere
enégociation des

groupe, d’entreprise ougroupe, d’'entreprise ouconventions et accords d
d’'établissement ; d’établissement, en groupe, d'entreprise o0
disposant des moyensd'établissement, er
nécessaires a I'exercice dalisposant des moyen

ces prérogatives ;

les représentants
personnel peuvent
mieux associés

décisions de

nécessaires a l'exercice ¢
ces prérogatives ;

Amdt COM-7

3° (Supprimé)

n

Amdt COM-8

O n =~ X 0oC

n

(V]

4° Ameliorant—les 4° (Alinéa sans 4° (Supprimé)
conditions———de modification)
représentation——et—d Amdt COM-9
participation—des—salarié Amdt COM-78
dans——les—organe
U adrmini ; |
surveillahce—des—societés
| Peffectit_ da
certains-sedls ;

5° Renforcant le 5° Renforgant le 5° (Non modifié)
dialogue social, par ladialogue social par la
possibilité pour le salarié possibilité pour le salarié
d'apporter au syndicat ded’apporter au syndicat de

son choix des ressourceson choix des ressource

D
(]

financées en tout ou partiefinancées en tout ou partie
par 'employeur, le| par I'employeur, par le
renforcement de la renforcement de la
formation des représentantdormation des représentants
des salariés, des salariés, par
I'encouragement I'encouragement

I'évolution des conditions I'évolution des condition
d’exercice de d'exercice de
responsabilités  syndicalesresponsabilités syndicales
ou dun mandat deou dun mandat d
représentation et la représentation et I

reconnaissance de ceux-creconnaissance de Ceux-Ci

dans le déroulement dedans

le déroulement de

carriere et les compétencesarriere et les compétences
acquises en raison de cescquises en raison de ces

responsabilités, ainsi queresponsabilités, ainsi

que

(%]

le
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Texte du projet de loi Texte adopté par
I’Assemblée nationale
en premiere lecture

I'amélioration des outils de par I'amélioration  des
lutte contre les outils de lutte contre les
discriminations syndicales |; discriminations syndicales ;

6° Définissant, pou 6° Définissant, pour
certaines entreprises dontertaines entreprises dont
I'effectif est inférieur a un I'effectif est inférieur a un
seuil, les conditions etseuil, les conditions e
modalités selon lesquellesmodalités selon lesquelle
sont imputés sur leurles employeurs peuvent ét
contribution au  fonds exonérés pour tout ou part
paritaire prévu a larticle de leur contribution au

Do » "

L. 21359 du code dufonds paritaire prévue a
travail les frais de larticle L. 2135-10 du code
fonctionnement de du travall ;
instance mentionnée al
1°;

7° Renforgant le 7° Redéfinissant—le
rble des commissions rble—des—commissions
paritaires régionales paritaires———régionales
interprofessionnelles,  eninterprofessionnelles,——en
modifiant les conditions de medifiant-les—conditions—de
leur mise en place, leurleur—mise—en—place,—leur

composition, leur
attributions et leur
modalités de financement

8° Modernisant le 8° Modernisant les
dispositions du chapitre™| dispositions du chapitre™
du titre VIl du livre 1l de | du titre VIII du livre Il de
la deuxieme partie du codela deuxieme partie du code
du travail, afin de favoriser du travail afin de favoriser
le droit d'expression desle droit d’expression des
salariés, notamment par |esalariés, notamment par |e
développement du recoursdéveloppement du recours
aux outils numériques. aux outils numériques.

Avrticle 3 Article 3

Dans les condition Dans les conditions

prévues a l'article 38 de laprévues a l'article 38 de lamodification)

Constitution, et dans unConstitution, dans un délai
délai de six mois a compterde six mois a compter de la
de la promulgation de lapromulgation de la présente
présente loi, le loi, le Gouvernement est
Gouvernement est autoriséautorisé a prendre par

a prendre par ordonnance®rdonnances toute mesure

toute mesure relevant durelevant du domaine de la
domaine de la loi afin : loi afin :

1° De renforcer | 1° (Alinéa sans
prévisibilité et ainsi de modification)
sécuriser la relation d
travail ou les effets de s
rupture pour le
employeurs et pour le
salariés de droit privé, en :

Texte adopté par la
commission du Sénat
en premiere lecture

6° (Non modifié)

7° (Supprimé)

Amdt COM-10
Amdt COM-46

8° (Non modifié)

Article 3

(Alinéa sans

1° (Alinéa sans
modification)
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Texte du projet de loi Texte adopté par Texte adopté par la
_ I’Assemblée nationale = commission du Sénat
en premiere lecture en premiére lecture
a) Facilitant I'acces a) o Chargeant a) (Nﬁmodifié) ®

par voie numérique de toutel'autorité administrative
personne au droit du travailcompétente de facilite
et aux dispositions légalesl’accés par voie numériqu
et conventionnelles qui lui de toute personne au droit

sont applicables etdu travail et aux
définissant les conditionsdispositions Iégales t
dans lesquelles lesconventionnelles qui lu

personnes  peuvent esont applicables et e

prévaloir des informations définissant les condition

obtenues dans ce cadre ; | dans lesquelles le
personnes  peuvent e
prévaloir des information
obtenues dans ce cadre ;

b) Modifiant les
dispositions relatives a |
réparation financiere de
irrégularités de
licenciement, d'une part e
fixant un référentiel
obligatoire, établi
notamment en fonction d
'ancienneté, pour les l'ancienneté, pour le
dommages et intérétsdommages et intéréts
alloués par le juge en cas dealloués par le juge en cas de
licenciement sans causdicenciement sans cause
réelle et sérieuse, réelle et sérieuse, ¢
I'exclusion des Il'exclusion des
licenciements entachés paficenciements entachés par
une faute de I'employeur des actes de harcélement ou
d'une particuliere gravité, de  discrimination et
d’autre part en modifiant le d’autre part, en modifian
cas échéant en conséquencen conséquence, le cas
les dispositions relatives auéchéant, les dispositions
référentiel indicatif relatives au référentiel
mentionné &  larticle indicatif = mentionné
L.1235-1 du code dularticle L.1235-1 du cod
travail ainsi que les du travail ainsi que le
planchers et les plafondsplanchers et les plafonds
des dommages et intérétsles dommages et intéréts
fixés par ce méme codefixés par le méme cod
pour sanctionner les autregpour sanctionner les autres
irrégularités lieces a lairrégularités liees a |
rupture du contrat derupture du contrat d
travail ; travail ;

b) Modifiant les
dispositions relatives a |
réparation financiére des
irrégularités de
licenciement, d’'une part, e
fixant un référentiel
obligatoire, établi
notamment en fonction d

b) (Non modifié) ®

c) Adaptant les c) Adaptant les c) Adaptant les (5)
régles de procédure et deégles de procédure et deegles de procédure et de
motivation applicables aux motivation applicables aux motivation applicables aux
décisions de licenciementdécisions de licenciementdécisions de licenciement
ainsi que les conséquencesinsi que les conséquencesinsi que les conségquences
a tirer du manquementa tirer du manquementa tirer du manquement
éventuel de celles-ci, enéventuel a celles-ci, enéventuel a celles-ci, en
amont ou lors du recoursamont ou lors du recoursamont ou lors du recours
contentieux ; contentieux ; contentieux, en permettant
notamment a |'employeur
de rectifier dans la lettre de
licenciement les
irrégularités de motivatior
si_elles sont sans incidence




Dispositions en vigueur

Texte du projet de loi

d) Réduisant les d) (Alinéa sans
délais de recours en cas denodification)
rupture du contrat de
travail ;

e) Clarifiant les e) Clarifiant les

obligations de I'employeu
en matiére de reclasseme

- 275 -
Texte adopté par
I’Assemblée nationale
en premiere lecture

obligations de I'employeu
nén matiére de reclasseme

Texte adopté par la
commission du Sénat
en premiere lecture

sur_la cause réelle
sérieuse du licenciement ;

€

r obligations de I'employeu
nén matiére de reclasseme

>t

Amdt COM-20

d) Reéduisant les (p)
délais de recours en cas de
rupture du contrat de
travail, _notamment __en
diminuant _au moins de
moitié le délai de
contestation portant sur la
régularité _ou la validité
d’'un__licenciement pou
motif économique ;

Amdt COM-21

e) Clarifiant les (7)

pour inaptitude et pour inaptitude et enpour inaptitude _d'origine
sécurisant les modalités desécurisant les modalités deprofessionnelle _ou non
contestation de  lavis contestation de [l'avis professionnelle et en
d’'inaptitude ; d’'inaptitude ; sécurisant les modalités de
contestation de  lavis
d’inaptitude ;
Amdt COM-22
e bis) (nouveau) e bis) (Supprimé)
Précisant-les—modalités-du
suivi—meédical—exercé—par Amdt COM-23
:,." igratior et Ides
conditiohs—de—recrutement
ot dlexercicede ses
Is médicaux ;
f) Favorisant et f) (Alinéa sans f) (Non modifié) ®
sécurisant les dispositifs demodification)
gestion des emplois et des
parcours professionnels ;
g) Favorisant et g) Favorisant et g) (Non modifié)
sécurisant les plans desécurisant les plans de
départs volontaires endéparts volontaires, en
particulier en  matiere particulier en  matiére
d’information et de d'information et de
consultation des institutionsconsultation des institutions
représentatives du représentatives du
personnel et personnel ainsi que
d’accompagnement dud’accompagnement du
salarié ; salarié ;
2° De modifier les 2° De modifier les 2° De modifier les @)
dispositions relatives audispositions relatives audispositions relatives au
licenciement pour motif licenciement pour motif licenciement pour motif
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Dispositions en vigueur — Texte du projet de loi Texte adopté par Texte adopté par la
_ _ I’Assemblée nationale = commission du Sénat
en premiere lecture en premiére lecture

économique, en définissanttconomique en—définissantéconomique en :

le périmétre d’appréciation le—périmetre—géographique
de la cause économique, emtle-secteur-d'activité-dans

prenant toute disposition delesquels—ta——cause

nature a prévenir ou tirer économigue—est—appreciée
les conséquences de |@&n-prenanttoute-disposition

création artificielle  ou de-nature-a-prévenirou-tirer
comptable de difficultés les—conséquences—de- la

économiques a lintérieur eréation—artificielle—ou
d'un groupe a la seule fin comptable—de—difficultes
de procéder a desé i a—Vintérieu
suppressions d’emploi, endun—groupe—-ala-seulefi
précisant les conditionsde—procéder—a——de
dans lesquelles 'employeursuppressions—d'emploi—e
satisfait a son obligation depréeisant—les—econdition
reclassement, en précisa ! u
les conditions dans satisfait-a-son-ebligatien-d
lesquelles sont appliqué : isant
les criteres d'ordre desles——conditions——dans
licenciements dans le cadrdesquelles—sent—appligués
des catégories les—eriteres—d'ordre—des
professionnelles en cas ddicenciements-dansle-cadre
licenciement collectif pour des————catégories
motif  économique, en professionnelles—en—cas- de
adaptant les modalités ddicenciement—collectifpour
licenciements collectifs a la metif—eéconomigue——er

taille de l'entreprise et auadaptanttes—modalités-de
nombre de ces licenciements-collectifsa |

licenciements et en tai :
facilitant les  reprises nrombre————de——¢ces
d’entités économiques licenciements——et——en
autonomes ; facilitant—les—reprises

DSOS =

c o

‘
("2

a) Définissant les @)
éventuels aménagements| a
la_regle selon laguelle les
difficultés économiques et
la sauvegarde de la
compétitivité d’'une
entreprise_appartenant a un
groupe sont appréciées
niveau des  entreprises
appartenant _au méme
groupe, situées en France et
relevant du méme secteur
d’activité ;

b) Prenant tout ®
disposition _de nature
prévenir _ou tirer le
conséquences de la création
artificielle ou comptable d
difficultés économiques
l'intérieur d’un groupe a |
seule fin de procéder a des
suppressions d’emploi ;

c) Précisant le
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Texte du projet de loi

Texte adopté par
I’Assemblée nationale
en premiere lecture

Texte adopté par la
commission du Sénat
en premiére lecture

conditions dans lesquelle
'employeur satisfait a son
obligation de reclassement

d) Définissant les
conditions dans lesquelle
sont_appligués les critére
d'ordre des

licenciements

(]

dans le cadre des catégories

professionnelles en cas de

licenciement collectif pou
motif économique ;

e) Adaptant les

modalités de licenciements

collectifs a la taille de

I'entreprise et au nombre de

ces licenciements ;

f)  Facilitant __les
reprises d’entités
économigues autonomes ;

Amdt COM-24

3° De modifier les 3° (Alinéa sans 3° (Alinéa sans
régles de recours amodification) modification)
certaines formes
particuliéres de travail en :

a) Favorisant le a) Favorisant le a) Favorisant le
recours au télétravail et aurecours au télétravail et aurecours au télétravail et au
travail a distance ; travail a distance en vuetravail a distance en vue

d'assurer une meilleured’assurer une meilleure
conciliation-des-temps-de laconciliation _entre la vie
vie professionnelle,—de laprofessionnelle _et la vie
vie personnelle et-de-la—viepersonnelle et familiale ;
familiale -et—de—mieux
prendre-en-compte-le-travail Amdt COM-25
nomade ;

b) Prévoyant Ia b) Prévoyant Ila b) (Non modifié)
faculté  d'adapter  parfaculté  d'adapter par
convention ou accord convention ou  accord
collectif de branche les collectif de branche, dans
dispositions, en matiere deles limites d'un cadre fixé
contrat a durée déterminéepar la loi, les dispositions,
et de contrat de travailen matiére de contrat a
temporaire, relatives auxdurée déterminée et de
motifs de recours a cescontrat de travail
contrats, a leur durée, a leutemporaire, relatives aux
renouvellement et & leurmotifs de recours a ces
succession sur un mémecontrats, a leur durée, a leur
poste ou avec le mémerenouvellement et a leur
salarié ; succession sur un méme

poste ou avec le méme
salarié ;

c) Favorisant et c) (Alinéa sans c) Favorisant et @)
sécurisant, par accord de sécurisant, par accord de
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Texte du projet de loi

branche, le recours auxmodification)
durée
indéterminée conclus pour

contrats a
la durée d'un chantier o
d’'une opération ;

d) Sécurisant
en permettant

adaptation limitée de
période de travail de nuit d

nature a garantir un travailpermettant une adaptati

effectif jusqu’au
commencement et dés la f
de cette période,
gu'en renforcant le cham

de la négociation collective dés la fin de cette période
du
caractere exceptionnel duchamp de la négociatio

dans la définition

travail de nuit ;

Favorisant et

par

€
sécurisant

le

recours au travail de nuit,recours au travail de nui

une lorsque
lad’'une

ains

une sécurisant,
adaptation des disposition
en droit du travail et er
droit fiscal le prét de mair
d’ceuvre a but non lucratif d’oeuvre a but non lucrati
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Texte adopté par
I’Assemblée nationale
en premiere lecture

U

d) Sécurisant le
celui-ci  reléve
organisatio

ecollective du travail, e

limitée de la période de
nravail de nuit de nature ¢
igarantir un travail effectif

ainsi qu’'en renforcant

collective dans la définitio
du caractere exceptionne
du travail de nuit ;

et
une

Favorisant
par

e)

en droit du travail et e
droit fiscal, le prét de mai

entre un groupe ou uneentre un groupe Ou une

entreprise et
entreprise ;

une

4° D’encourager
recours a
devant la  juridiction
prud’homale, en modifian
les regles de procédur
applicables durant la phas
de conciliation et de
modifier le régime fiscal e

social des sommes dues p
'employeur et versées aul'employeur et versées au

salarié a l'occasion de |
rupture de contrat
travail.

jeuneentreprise et

le
la conciliation

eles
eapplicables durant la phase

de rupture

une jeune

entreprise ;

4° D’encourager le
recours a la conciliatio
devant la  juridiction
t prud’homale, en modifian
regles de procédure

de conciliation, et de
modifier le régime fiscal e
asocial des sommes dues

de contrat de
travail, afin d'inciter a la
résolution plus rapide d
litiges par la conclusion de
ruptures conventionnelles
de transactions, d’accords

devant le bureau de
conciliation et

d’orientation, ou de toute
autre modalité de
réglement, notamment
devant l'autorité
mentionnée a larticle

sadaptation des dispositions

Texte adopté par la
commission du Sénat
en premiere lecture

branche, dans les limite
d’un cadre fixé par la loi, le
recours aux contrats a dure
indéterminée conclus pou
la durée d'un chantier ou
d’une opération ;

Amdt COM-27

d) (Non modifié)

e) (Non modifié)

4° (Non modifié)

e
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Texte du projet de loi Texte adopté par Texte adopté par la
_ I’Assemblée nationale = commission du Sénat
en premiere lecture en premiére lecture

L.5542-48 du code des

transports ;
5°(nouveau) De 5° De prolonger
prolonger jusqu’au jusgqu'au 31 mars 2018 le

31 mars 2018 le mandat desnandat des conseillers
conseillers  prud’hommes prud’hommes sortants pour
sortants pour rendre lesleur permettre de rendre les
décisions relatives auxdécisions relatives aux
affaires débattues devaniaffaires débattues devant
eux et pour lesquelles ilseux et pour lesquelles ils
ont délibéré antérieurementont délibéré antérieurement
durant leur mandat, durant leur mandat, a
I'exclusion de toutes autresl’exclusion de toutes autres
attributions liées au mandatattributions liées au mandat

d'un conseiller en d'un conseiller en
exercice ; exercice ;
Amdt COM-88
6°(nouveau) De 6° De supprimer

supprimer Fincompatibilité l'interdiction de cumuler le
entre—les—mandats demandat de  conseiller

conseiller prud’homme—et prud’homme _avec, d'une
ceux d’assesseur dupart, celui d’assesseur du
tribunal des affaires detribunal des affaires de
sécurité sociale et sécurité sociale et, d’autre
u
2]

d’'assesseur du tribunal dupart, celui d’assesseur d
contentieux de l'incapacité. tribunal du contentieux de
l'incapacité.

Amdt COM-89

Article 4 Article 4 Article 4
(Non modifié)

Dans les conditions Dans les condition
prévues a l'article 38 de laprévues a l'article 38 de |
Constitution, et dans unConstitution, dans un délai
délai de six mois a compterde six mois a compter de la
de la promulgation de lapromulgation de la présente
présente loi, le loi, le Gouvernement est
Gouvernement est autoriséautorisé a prendre par
a prendre par ordonnance®rdonnances toute mesure
toute mesure relevant durelevant du domaine de la
domaine de la loi afin deloi permettant de favoriser
favoriser le développementle développement de |
de la négociation collective négociation collective pou
pour les salariés tles salariés et employeurs
employeurs de droit prive de droit privé et d
et de sécuriser les accordsécuriser les  accords
collectifs en : collectifs en :

1° Complétant le 1° (Alinéa sans
régles d’extension desmodification)
accords  collectifs  afi
d’améliorer et de sécuriser
juridiquement le dispositi
d’extension, en précisant
les conditions dan
lesquelles les organisations
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Texte du projet de loi

d’employeurs peuvent fair

valoir leur opposition a un

extension ainsi que le

pouvoirs du ministre chargé

du travail en matier

d’extension ;

2° Définissant  les

2° Définissant le

conditions dans lesquellesconditions dans lesquelles
tout ou partie destout ou partie des
stipulations d'une stipulations d'une

convention ou d’'un accord convention ou d’'un accord

étendu peuvent étre élargiegtendu peuvent étre élargies

le casaux entreprises, le cas
échéant sous condition deéchéant sous condition d
seuil d'effectifs, relevant seuil d'effectifs, relevant
d’une branche d'activité ou d’'une branche d’activité ou
un secteur territorial d'un  secteur territoria
déterminé et se trouvantdéterminé et se trouvant
dans [limpossibilité de dans [l'impossibilité de
conclure une convention ouconclure une convention ou

aux entreprises,

D

un accord ; un accord ;
3° Tirant les 3° (Alinéa sans
conséquences desmaodification)
regroupements opérés entre
les organisations
professionnelles
d’employeurs en procédant
a la redéfinition des
secteurs relevant du niveau
national et multi-
professionnel ;
4° Adaptant les 4° Adaptant les
modalités de modalités de

fonctionnement du fonds fonctionnement du fonds
paritaire institué par paritaire prévu a larticle
I'article L. 2135-9 du code L.2135-9 du code du
du travail et de versementtravail et de versement des
des crédits par celui-ci auxcrédits par ce fonds aux

organisations syndicales deorganisations syndicales de

salariés et aux salariés et aux
organisations organisations
professionnelles professionnelles
d’employeurs, pour d’employeurs pour
permettre de tirer lespermettre de tirer les

conséquences, d'une partconséquences, d'une part,

des mesures de l'audienceles mesures de l'audience

syndicale et patronale et,syndicale et patronale et,
d'autre part, des opérationsd’autre part, des opérations

de restructuration desde restructuration des
branches. branches.
Article 5 Article 5

Dans les conditions Dans les conditions
prévues a l'article 38 de laprévues a l'article 38 de la
Constitution, et dans unConstitution, dans un délai

Texte adopté par la
commission du Sénat
en premiere lecture

Article 5
(Non modifié)
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Texte du projet de loi Texte adopté par
I’Assemblée nationale

en premiere lecture

délai de six mois a compterde six mois a compter de la
de la promulgation de lapromulgation de la présente
présente loi, le loi, le Gouvernement est
Gouvernement est autoriséautorisé a prendre par
a prendre par ordonnance®rdonnances toute mesure
toute mesure relevant durelevant du domaine de la

domaine de la loi pour : loi pour :

en adaptant les facteurs derévention, les régles de
risques professionnelsprise en compte de
mentionnés a l'article pénibilité au travail, e
L.4161-1 du code duadaptant les facteurs
travail, les obligations de risques professionnel
déclaration de ceux-ci, lesmentionnés a Iarticl
conditions d’appréciation L. 4161-1 du code d
de I'exposition a certains detravail, les obligations d
ces facteurs, les modes da&éclaration de ceux-ci, les
prévention, les modahtes decond|t|ons d’appréciatio
compensation de I'exposition a certains d
pénibilité ainsi que Ie ces facteurs, les modes de
modalités de financementprévention, les modalités de
des dispositifs | compensation de I
correspondants ; pénibilité ainsi que le

1° Modifier 1° Modifier, a des
régles de prise en comp eins de simplification, d
de la pénibilité au travail, sécurisation juridique et d
modalités de financement

des dispositifs
correspondants ;
2° Modifier 2° (Alinéa sans
législation appllcable en modification)

matiére de détachement des
travailleurs, en Iadaptan
aux specmcnes
contraintes certaln s
catégories de travailleur
transfrontaliers, notamme t
en ce qui concerne
obligations incombant au

employeurs.
Article 6 Article 6
Dans les condition |. — Dans les

prévues a l'article 38 de laconditions  prévues
Constitution, et dans unlarticle 38 de la
délai de douze mois aConstitution, dans un délai
compter de la promulgationde douze mois a compter de
de la présente loi, lela promulgation de |
Gouvernement est autoriséprésente loi, le
a prendre par ordonnancesGouvernement est autorisé
toute mesure relevant dua prendre par ordonnances
domaine de la loi afin toute mesure relevant du
d’harmoniser I'état du domaine de la loi afi
droit, d’assurer la d’harmoniser I'état d
cohérence des textesdroit, d’assurer I
d’'abroger les dispositionscohérence des  textes,
devenues sans objet et de’abroger les disposition

Texte adopté par la
commission du Sénat
en premiere lecture

Article 6
(Non modifié)
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remédier aux éventuellesdevenues sans objet et de
erreurs en ; remédier aux éventuelles
erreurs en :

1° Prévoyant le 1° (Alinéa sans
mesures de coordination etmodification)
de mise en cohérence
résultant des ordonnances
prises sur le fondement
la présente loi ;

2° Corrigeant  de 2° Corrigeant  de
erreurs matérielles ou deserreurs matérielles ou des
incohérences contenuedncohérences contenues
dans le code du travail a ladans le code du travail a la
suite des évolutions suite des évolution
Iégislatives consécutives [dlégislatives consécutives a
la loi n°2015-990 dula loi n°2015-990 d
6 aodt 2015 pour 6 aodt 2015 pour
croissance, l'activité et croissance, [l'activité e
'égalité  des chancesl'égalitt = des chance
économiques, la loi économiques, a la loi
n° 2015-994 du | n°2015-994 du
17 aolt 2015 relative aul?7 aodt 2015 relative a
dialogue social et dialogue social et
I'emploi, la loi | 'emploi, a la o
n° 2016-1088 du n° 2016-1088 d
8 ao(t 2016 relative au8 ao(t2016 relative a
travail, a la modernisation travail, a la modernisatio
du dialogue social et a ladu dialogue social et a |
sécurisation des parcourssécurisation des parcours
professionnels et la loi professionnels et a la loi
n° 2017-86 du  n°2017-86 du
27 janvier 2017 relative a27 janvier 2017 relative
I'égalité et a la I'égalité et a la
citoyenneté ; citoyenneté ;

3° Actualisant les 3° Actualisant  les
références au code wéférences au code
travail, modifiées a la suite travail modifiées a la suit
des évolutions législativesdes évolutions Iégislative
mentionnées au 2° dumentionnées au 2°d
présent article, dans lesprésent | dans les codes,
codes, lois et ordonnancedois et ordonnances en
en vigueur. vigueur.

Il (nouveau)—
Dans les condition
prévues a l'article 38 de |
Constitution, et jusqu'a
31 octobre 2017, |
Gouvernement est autorisé
a prendre par ordonnances
les mesures relevant du
domaine de la lo
mentionnées aux 1°et
2° du Il de l'article 120 d
la loi n°2016-1088 d
8 aolit 2016 relative a
travail, a la modernisatio

Texte adopté par la
commission du Sénat
en premiere lecture
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Texte du projet de loi

Article 7 Article 7 Article 7

Dans les conditions DBans—les—conditions l.— Au second
prévues a l'article 38 de laprévues—atarticle-38-de laalinéa du | et au deuxiém
Constitution, et dans unCenstitutioh—dans—un-délaialinéa du Il de l'article 257
délai de six mois a compterde-six-mois-a-compterde lade la loi n° 2015-990 du
de la promulgation de lapromulgation-de-laprésentes aolt 2015 pour lg
présente loi, le loi—le—Gouvernement—estcroissance, l'activité e
Gouvernement est autoris@uterise—a—prendre—pan’égalité  des  chance
a prendre par ordonnancesrdennances—toute—mesuréconomiques, le  mot:
toute mesure relevant duelevant-du—demaine—de |ax vingt-qguatrieme » es
domaine de la loi afin delei—afin—de—proroger remplacé par le mot|

proroger I'échéance de |déchéance—de—la—périodex trente-sixieme ».
période transitoire prévuetransitoire-prévue-aux-t-et Il
aux | et Il de l'article 257 de—tarticle—257de—ta—lo Amdt COM-11
de la loi n°2015-990 dun>2015-990-du-6-a0tt2015
6 aodt 2015 pour la pour-la-croissance,Vactivité
croissance, l'activité etet—tégalite—des—chanees
I'égalité des  chanceséconomigues.
économiques.
II.—Le | du présent
article _entre en vigueur |
31 juillet 2017.
Amdt COM-11
Article 8 Article 8 Article 8
(Non modifié)
Pour chacune des Pour chacune des

ordonnances prévues at

articles 1 a 7, un projet d

loi de ratification est loi de ratification est

déposé devant le Parlementiéposé devant le Parlement

dans un délai de trois moisdans un délai de trois mois

a compter de saa compter de Sé

publication. publication.

Article 8 bis (nouveau)
Article 8 bis
(Non modifie)
Dans un délai d

- 283 -
Texte adopté par
I’Assemblée nationale
en premiere lecture

du dialogue social et a |
sécurisation des parcou
professionnels, en tena
compte des modification
du droit résultant de
ordonnances prises sur
fondement de la présen
loi.

dix-huit mois a compter d
la promulgation de |
présente loi, le
Gouvernement remet u
rapport au Parlement afi
de procéder a un

xordonnances prévues aux
earticles £' a 7, un projet de

évaluation précise de I'effet
des ordonnances prises sur

Texte adopté par la
commission du Sénat
en premiere lecture

s
Nt

(72}

le




Dispositions en vigueur

- 284 -

Texte du projet de loi

Article 9

Dans les conditions
prévues a l'article 38 de |
Constitution, le
Gouvernement est habilit
a prendre par ordonnanc
dans un délai de trois mo
a compter de la publicatio
de la présente loi, tout
mesure relevant du
domaine de la loi
permettant, d’'une part, d
décaler dun an, au
1% janvier 2019, I'entrée er
vigueur de
ceuvre du prélevement a

source de I'impdt sur le I'impét sur le revenu—afi

revenu et d'aménager end‘éprouver—par—des—test

conséquence les années

référence des  mesuresndésirables—du—dispesitif mesures transitoires
transitoires prévues parprévwa—et—d'aménager enprévues a l'article 60 de la
larticle 60 de Ila loi conséquence les années dei n° 2016-1917 du
n°® 2016-1917 du référence des mesure9 décembre 2016 de
29 décembre 2016 detransitoires  prévues  afinances pour 2017 et,
finances pour 2017 et larticle 60 de la loi dautre part, de décaler
d'autre part, de décalern®2016-1917 du d'un an I'entrée en vigueur

d’'un an I'entrée en vigueu
de l'acompte prévu pa

l'article 82 de cette mémed'autre part,

la mise enlentrée en vigueur
grélevement a la source deprélevement a la source de

Texte adopté par
I’Assemblée nationale
en premiere lecture

Texte adopté par la
commission du Sénat
en premiere lecture

le fondement des article§'
a 8. Ce rapport doit plu
particulierement permettr
de mesurer l'impact de
mesures prévues par ces

ordonnances sur I
compétitivité  des  tré
petites entreprises et des
petites et moyenne

entreprises, ainsi que sur la
protection des salariées et
des salariés. Un débat peut
étre organisé au Parlement
sur la base des conclusions
de ce rapport.

eGouvernement est habilittGouvernement est habilit
sa prendre parerdonnancesa prendre par_ordonnanc
ndans un délai de trois moisdans un délai de trois mo
ea compter de la publicationa compter de la publicatio
ide la présente loi, toutede la présente loi, tout
mesure relevant dumesure relevant d
edomaine de la loi domaine de la loi
I permettant, d'une part, depermettant, d’'une part, de
1décaler au %janvier 2019| décaler au % janvier 2019
du I'entrée en vigueur du

= ® 35 »n ® DO

l'impét sur le revenu et de
modifier en conséquence

des—effets—positifs—o

r29 décembre 2016 dedu B du | de I'article 82 de
rfinances pour 2017 et,la méme loi.
de décaler

loi. d'un an I'entrée en vigueur Amdt COM-90
du B du | de I'article 82 d Amdt COM-91
la méme loi. Amdt COM-92
Un projet de loi de Un projet de loi de (Alinéa sans
ratification est déposé auratification est déposé modification)
Parlement dans un délai dedevant le Parlement dans
trois mois a compter de laun délai de trois mois
publication de cette compter de la publicatio
ordonnance. de cette ordonnance.
Il (nouveau)— Le J .- Le
Gouvernement remet auGouvernement remet au

Article 9 Article 9
5 . — Dans les |. — Dans les ©)
aconditions  prévues conditions  prévues a
I'article 38 de la l'article 38 de la
éConstitution, le Constitution, le

les années de référence des
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Parlement, au plus tard |
30 septembre 2017, u
rapport exhaustif présenta
les expérimentations sur |
prélevement a la sourc

par la o
n° 2016-1917 du
29 décembre 2016 d

finances pour 2017-gui-on
été—menées de—juillet
septembre—2017.—ainsi—qu
leursrésultats.

Texte adopté par la
commission du Sénat
en premiére lecture

eParlement, au plus tard le

aindépendant sur le
erélevement a la source,
prévu par la loi
n° 2016-1917 d

29 décembre 2016
finances pour 2017, afi

les effets  positifs o0
indésirables du dispositi

propositions visant
améliorer la prise e
compte des réductions
crédits d'impbét dans e

réduire la charge induite
par la retenue a la sourg

particulier les entreprises.

Ce rapport _présent
également les résultats
simulations et de

complémentaires
concernant, d'une pairt,

n° 2016-1917 d
29 décembre 2016

finances pour 2017, p
I'administration fiscale et
d’'autre _part, la mise e
ccuvre d'un__ prélévement
mensualisé et contemporain
faisant coincider 'année de
perception des revenus
avec I'année de
prélevement et permettant
aux contribuables de
moduler le montant de leurs
mensualités en temps réel,
en cas de variation de leurs
revenus ou de changement

r

de leur situation
personnelle.
Amdt COM-91
T
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PROJET DE LOI

h\‘l_r\;"ﬂ; | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-51
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 1ER

Supprimer cet article.

OBJET

A travers l'article premier, le Gouvernement entend parachever I'inversion de la
hiérarchie des normes en droit du travail en généralisant la primauté de I'accord
d’entreprise sur l'accord de branche, avec pour conséquences un recul des
protections légales pour les salariés et des risques de dumping social pour les
petites entreprises.

Loin de simplifier le code du travail et de renforcer les droits des salariés, cet
article entérine des reculs sociaux sans précédent. Pour ces raisons, les auteurs de
cet amendement demandent la suppression de cet article.
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PROJET DE LOI

h\‘l_r\;"ﬂ; | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-31
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. GABOUTY

ARTICLE 1ER

Alinéa 2
Apres les mots " collectives de travail,"

ajouter : "a lintéressement et la participation des salariés aux résultats de
'entreprise,"”

OBJET

Il est nécessaire dencourager la négociation collective  pour
promouvoir I'intéressement et la participation des salariés aux résultats dans toutes
les entreprises.
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PROJET DE LOI

h\'ﬁ} I RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-32
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. GABOUTY

ARTICLE 1ER

A l'alinéa 2, aprés le mot :
« professionnelle »,
insérer les mots :

« tout en garantissant I'exercice d’'une concurrence loyale et non faussée entre
entreprises ».

OBJET

S'’il est nécessaire de mieux prendre en compte I'accord d’entreprise, de sorte a ce
qgue la regle de droit du travail soit davantage adaptée aux spécificités de la
relation de travail au sein de chaque entreprise, cet impératif ne peut avoir pour
conséquence d’instaurer, entre entreprises d’'un méme secteur d’activité, des
situations de concurrence déloyale préjudiciables aux sociétés concernées et a
leurs salariés.

Cet amendement propose de mentionner que la place centrale reconnue a I'accord
d’entreprises doit garantir, en méme temps, les conditions d’exercice d'une
concurrence loyale et non faussée entre les acteurs économiques d’'un méme
secteur d’activite. Ce faisant, il s’agit aussi de rappeler le role régulateur de
I'accord de branche.
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PROJET DE LOI

h\'ﬁ} I RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-49
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. MOUILLER

ARTICLE 1ER

Alinéa 2

Apres le mot
professionnelle,
insérer les mots :

tout en garantissant I'exercice d’une concurrence loyale et non faussée entre
entreprises

OBJET

Si l'accord d’entreprise doit étre mieux pris en compte afin que la régle de droit du
travail soit adaptée aux spécificités de la relation de travail au sein de chaque
entreprise, il n’en demeure pas moins que cet impératif ne peut avoir pour
conséquence de créer entre entreprises d’'un méme secteur d’activité, des situations
de concurrence déloyale, préjudiciables aux entreprises concernées et a leurs
salariés.

Il convient de préciser que la place centrale reconnue a I'accord d’entreprise doit
garantir également les conditions d’exercice d’'une concurrence loyale et non
faussée entre les acteurs économiques d’'un méme secteur d’activite.

Il s’agit aussi de rappeler le réle régulateur de I'accord de branche.
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PROJET DE LOI

h\‘l_r\;"ﬂ; | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-52
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 1ER

Supprimer l'alinéa 3

OBJET

Cet amendement de repli a pour objet de limiter le champ des ordonnances
relatives a I'articulation des niveaux des négociations.

La nouvelle articulation proposée qui s’inscrit dans le sillage de la loi EI Khomri
vise a geénéraliser la primauté donnée aux accords d’entreprise au meépris des
normes d’ordre public ou des accords de branche.

De telles dispositions, qui tournent le dos au principe de faveur sur lequel s’est
construit le droit du travail, ouvrent la voie a une négociation de régression
préjudiciable pour les salariés comme pour les petites entreprises.



-293 -

PROJET DE LOI

h\l&;ﬂ} l RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
COMMISSION DES (n° 637)

AFFAIRES SOCIALES

NO

COM-53

17JUILLET 2017

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 1ER

Supprimer l'alinéa 4

OBJET

A travers cette disposition, le Gouvernement veut permettre I'adaptation dans
certaines entreprises, notamment les TPE-PME de certaines clauses de 'accord de
branche. Une telle mesure implique un droit du travail & la carte selon les
entreprises, favorisant le dumping social au sein d’'un méme secteur d’activité.

Dans le souci d'éviter la course au moins disant social, les auteurs de cet

amendement demandent la suppression de cette disposition.
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PROJET DE LOI
SENAT COM-35
- RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL ° i
=/ N rect. bis
COMMISSION DES (n° 637) 18 JUILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par

Mme GRUNY, MM. CORNU, LEFEVRE et COMMEINHES, Mme CANAYER,
MM. MOUILLER, REICHARDT, PERRIN et RAISON, Mme MORHET-RICHAUD,
MM. GREMILLET et DALLIER, Mme LOPEZ, M. VASPART et Mme MELOT

ARTICLE 1ER

A l'alinéa 4 est ajoutée la phrase suivante :

", facilitant et simplifiant le recours a la négociation dans les entreprises

dépourvues de délégué syndical ou d’instances élues de représentation du
personnel, notamment en permettant la conclusion d’accords d’entreprise,
préalablement approuvés par la majorité des salariés, et validés au sein de la
branche professionnelle."

OBJET

Il convient de faciliter le recours a la négociation dans les TPE (90 % des
entreprises en France). Deux gardes-fous sont prévus: le référendum et la
validation au sein de la branche.
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PROJET DE LOI

SENAT COM-79
- RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N°
=/ rect.
COMMISSION DES (n° 637) 18 JUILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par

MM. MOUILLER et REVET, Mme GARRIAUD-MAYLAM, M. LONGEOT,
Mme GRUNY, M. MANDELLI, Mme CAYEUX, M. COMMEINHES, Mme MICOULEAU,
MM. DALLIER, BONHOMME et VASPART, Mme de ROSE et MM. BOUCHET,
RAPIN, REICHARDT, G. BAILLY, CHASSEING et DARNAUD

ARTICLE 1ER

Apres l'alinéa 4
Insérer un alinéa ainsi rédigé :

b bis) Permettant a 'employeur, en cas de constat de carence pour la mise en place
d’'un délégué du personnel ou dans les entreprises de moins de onze salariés, de
proposer,dans les domaines autorisés, une disposition visant & adapter I'accord de
branche

OBJET

Cet amendement vise a sauvegarder la nécessaire équité entre les entreprises en
capacité de signer des accords d’entreprise et celles qui sont dans l'incapacité de le
faire.

A partir du moment ou le gouvernement accorde une plus grande latitude aux
accords d’entreprise, cet amendement prévoit que dans les entreprises dépourvues
de délégués du personnel ou dans celles de moins de 11 salariés, le chef
d’entreprise puisse déroger a I'accord de branche. Il s’agit de prévoir la souplesse
suffisante dans I'entreprise en fonction de son activité et de sa situation. La
dérogation ne signifie pas une moins-value pour le salarié, mais une adaptation
dans I'entreprise pour qu’elle puisse fonctionner dans de bonnes conditions.

Ce faisant, cet amendement reflete le dialogue social informel qui se tient
guotidiennement dans les plus petites entreprises, dans lesquelles le chef
d’entreprise est de fait proche de ses salariés, car ils partagent un méme cadre de
travail, un méme vécu du métier.
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PROJET DE LOI

h\'ﬁ} I RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-54
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 1ER

Supprimer l'alinéa 5

OBJET

Cet amendement de repli a pour objectif de limiter le champ des ordonnances en
matiere d’articulation des niveaux des négociations.

Sous prétexte « d’harmonisation et de simplification », les modifications du
régime juridique de la rupture du contrat de travail, laissent présager une réduction
des protections légales dont bénéficient les salariés (reconnaissance du motif
economique, contrat de sécurisation professionnelle) lorsqu’ils refusent un accord
collectif qui modifierait leurs conditions de travail (baisse de la rémunération,
augmentation de la durée du travail).

Pour ces raisons, nous demandons la suppression de ces dispositions.
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PROJET DE LOI

SENAT COM-28
L RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL ° i

=/ N rect. bis
COMMISSION DES (n° 637) 18 JUILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
Mme GRUNY, MM. CORNU, LEFEVRE et COMMEINHES, Mme CANAYER,

. MOUILLER, PERRIN et RAISON, Mme MORHET-RICHAUD, MM. GREMILLET,

DALLIER et KENNEL, Mme LOPEZ, M. VASPART et Mme MELOT

ARTICLE 1ER

Alinéa 5
Ajouter la phrase suivante :

" ; unifiant le régime juridique de la rupture du contrat de travail en cas de refus
par le salarié d’'une modification de son contrat de travail pour un motif personnel
et pour un motif économique."”

OBJET

En cas de rupture du contrat de travail pour un motif personnel et suite a la
proposition de I'employeur, le principe est "qui ne dit mot ne consent pas"”. En
matiére de motif économique, le principe est "qui ne dit mot consent". Il convient
donc d'unifier et de simplifier en prévoyant que le silence du salarié équivaut a
une acceptation.
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PROJET DE LOI

h\‘l_r\;"ﬂ; | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-55
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 1ER

Supprimer les alinéas 6 a 8

OBJET

Les alinéas 6 a 8 de l'article premier limitent le contrle du juge sur les accords
collectifs en inversant la charge de la preuve et en réduisant les délais de
contestation d’'un accord.

Alors que ce projet de loi entend renvoyer a la négociation d’entreprise I'édiction
de I'essentiel des normes sociales, cette disposition vise uniquement a sécuriser les
employeurs en rendant de plus en plus difficile la contestation d’accords qui
seraient contraires a la loi.

Cet amendement de repli a pour objet de supprimer ces dispositions.
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PROJET DE LOI

h\‘l_r\;"ﬂ; | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-56
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 1ER

Supprimer l'alinéa 9

OBJET

A travers ces dispositions de l'article premier, le Gouvernement veut permettre a
chaque entreprise d’adapter par accord, la périodicité et le contenu des
négociations annuelles obligatoires et des consultations, au-dela des limites
existant actuellement.

Déja assouplies par la loi Rebsamen du 17 aolt 2015, les négociations annuelles
obligatoires comme celles sur les salaires ou [I'égalité professionnelle
deviendraient quasi optionnelles au détriment des droits des salariés dans
I'entreprise.

Les auteurs de cet amendement demandent la suppression de ces dispositions.
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PROJET DE LOI

h\l&;ﬂ} l RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
COMMISSION DES (n° 637)

AFFAIRES SOCIALES

NO

COM-57

17JUILLET 2017

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 1ER

Supprimer l'alinéa 12

OBJET

A travers cette disposition de I'article premier, le Gouvernement entend faciliter la
négociation d’un accord en I'absence de délégué syndical dans I'entreprise.

Loin de favoriser le développement de la présence des organisations syndicales
dans I'entreprise, de telles dispositions encouragent le contournement de celles-ci
en permettant la signature d’accords par des élus du personnel sans mandat

syndical.

C’est pourquoi nous demandons le retrait de ces dispositions.
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PROJET DE LOI

SENAT COM-44
- RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N°
=/ rect.
COMMISSION DES (n° 637) 18 JUILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par

MM. MOUILLER et REVET, Mme GARRIAUD-MAYLAM, M. LONGEOT,
Mme GRUNY, M. MANDELLI, Mme CAYEUX, M. COMMEINHES, Mme MICOULEAU,
MM. DALLIER, BONHOMME et VASPART, Mme de ROSE, MM. REICHARDT et G.
BAILLY, Mme MELOT et MM. CHASSEING, RAPIN, DARNAUD et BOUCHET

ARTICLE 1ER

Alinéa 12
Rédiger ainsi cet alinéa :

a) Facilitant, notamment dans les cas prévus aux articles L.2232-21 a L. 2232-
29 du code du travail, les modalités de négociation, de révision et de conclusion
d’'un accord en facilitant le recours a la consultation des salariés pour valider un
accord

OBJET

Il a été constaté que le mandatement syndical n’avait pas fonctionné et qu’il était
nécessaire de prévoir d’autres modalités permettant la conclusion d’accords dans
les entreprises dans lesquelles il ne pouvait y avoir de négociation en raison des
dispositifs Iégaux actuels.

Il convient donc de permettre de prendre par ordonnances des mesures visant a :

- Ouvrir, en I'absence syndicat dans I'entreprise, la possibilité de conclure
des accords avec les instances représentatives du personnel

- Permettre, en I'absence de syndicat ou d’Institution Représentatives du
Personnel (IRP) I'adoption d’accords proposés par I'employeur et approuvés par
référendum de I'ensemble des salariés
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PROJET DE LOI

h\‘l_r\;"ﬂ; | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-58
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 1ER

Supprimer l'alinéa 13

OBJET

Le présent amendement a pour objet de supprimer I'habilitation donnée au
Gouvernement afin de « faciliter le recours a la consultation des salariés pour
valider un accord ».

La volonté du Gouvernement est en réalité de reconnaitre le référendum
d’entreprise a l'initiative de I'employeur afin de valider un accord collectif. Une
telle mesure conduirait a remettre en cause I'existence méme des organisations
syndicales au sein des entreprises en favorisant leur contournement.

C’est pourquoi nous demandons la suppression de ces dispositions.
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PROJET DE LOI

h\‘l_r\;"ﬂ; | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-33
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par

M. GABOUTY
ARTICLE 1ER
A l'alinéa 13:
, apres le mot :
« salariés »,
insérer les mots :
« par 'employeur ».
OBJET

La loi du 8 ao(t 2016, dite loi « Travail » a prévu la possibilité de valider des
accords signés par des organisations syndicales représentant plus de 30 % des
suffrages aux élections professionnelles et approuvés par une majorité de salariés.

Toutefois, la loi réserve [initiative du recours a la consultation directe auprés des
salariés qu’aux seules organisations syndicales, ce qui introduit un déséquilibre
dans la négociation au détriment de 'employeur.

Cet amendement propose de permettre aux deux parties a la négociation d’avoir la
possibilité, a égalité, de recourir a cette consultation des salariés.
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PROJET DE LOI

h\'ﬁ} I RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-83
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. MOUILLER

ARTICLE 1ER

Alinéa 13

Apres le mot
accord

insérer les mots :

,notamment dans le cas prévu a l'article L.2232-12 du code du travail

OBJET

L'extension du champ de l'accord majoritaire, qui permet de renforcer la
légitimité des accords conclus, peut aussi créer des situations de blocages dans
certaines entreprises.

C’est d’ailleurs pourquoi la loi du 8 aol(t 2016, dite loi "Travail" avait prévu
également la possibilité de valider des accords signés par des organisations
syndicales représentant plus de 30 % des suffrages aux élections professionnelles
et approuvés par une majorité de salariés.

Toutefois, la loi ne réserve actuellement linitiative du recours a la consultation
directe aupres des salariés qu’aux seules organisations syndicales, ce qui introduit
un déséquilibre dans la négociation au détriment de I'employeur.

Il est souhaitable de permettre aux deux parties a la négociation d'avoir la
possibilité, a égalité, de recourir a cette consultation des salariés
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PROJET DE LOI

h\'ﬂ} | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
COMMISSION DES (n° 637)

AFFAIRES SOCIALES

NO

COM-45
rect.

18 JuILLET 2017

AMENDEMENT

présenté par

MM. MOUILLER et REVET, Mme GARRIAUD-MAYLAM, M. LONGEOT,
Mme GRUNY, M. MANDELLI, Mme CAYEUX, M. COMMEINHES, Mme MICOULEAU,
MM. DALLIER, BONHOMME et VASPART, Mme de ROSE, M. G. BAILLY,

Mme MELOT et MM. RAPIN, DARNAUD et BOUCHET

ARTICLE 1ER

Alinéa 15

Supprimer cet alinéa

OBJET

Le Comité Paritaire de Restructuration des Branches (CPRB) dont la mise en place
était prévue par la Lettre Paritaire du 28 Janvier 2016 conclue dans la cadre de la
Délibération sociale sur les "critéres permettant d’accompagner la restructuration

des "branches”, va bientot finaliser ses premiers travaux quant a la cartographie
des branches mais surtout quant a la définition consensuelle de ce qu’est une

"branche".

De plus, le CPRB doit accompagner les branches qui le souhaitent en proposant

des modalités permettant les restructurations.

Le fait de prévoir une accélération de la procédure, dix hui mois dans le projet de

loi d’habilitation, va perturber les travaux du CPRB.

Il convient donc d'éviter une telle accélération et de prendre le temps de la

concertation.
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PROJET DE LOI

h\'ﬂ*} I RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-60
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 2

Supprimer cet article.

OBJET

A peine deux ans apreés la loi Rebsamen, qui a modifié profondément les régles du
dialogue social en entreprise, l'article 2 du présent projet de loi prévoit de
réorganiser I'ensemble des institutions représentatives du personnel (IRP) et de
refondre les regles de négociation.

En fusionnant au sein d’une instance unique les délégués du personnel, le comité
d’entreprise, et le comité d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail
(CHSCT), le gouvernement entend réduire les prérogatives et les moyens dédiés
aux représentants du personnel dans les entreprises.

Il est par ailleurs prévu de remettre en cause le monopole syndical en matiére de
négociation des accords en permettant a la nouvelle instance unique de disposer
des attributions normalement dévolues aux délégués syndicaux.

De telles dispositions ont pour but d’affaiblir la présence des syndicats et des IRP
dans les entreprises au détriment des droits syndicaux et de la nécessaire
représentation collective des intéréts des salariés.

C’est pourquoi les auteurs de cet amendement demandent la suppression de cet
article.
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PROJET DE LOI

h\'i}:‘j | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
COMMISSION DES (n° 637)

AFFAIRES SOCIALES

NO

COM-61

17JUILLET 2017

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 2

Supprimer l'alinéa 2

OBJET

Cet amendement de repli a pour objet de restreindre le champ des ordonnances

relatives a la simplification du dialogue social.

La création d’'une instance unigue de représentation des salariés, telle que prévue a
l'article 2 du présent projet de loi, porte atteinte au droit fondamental pour tous les
salariés a la représentation collective, quels que soient leur statut, I'entreprise et sa

taille.

Cette mesure ouvre la voie a la suppression pure et simple des délégués du
personnel, du comité d’entreprise, et du comité d’hygiéne, de sécurité et des

conditions de travail (CHSCT).

C’est pourquoi nous demandons le retrait de ces dispositions.
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PROJET DE LOI

SENAT COM-86
L RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL ° i

=/ N rect. bis
COMMISSION DES (n° 637) 18 JUILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par

Mme GRUNY, MM. COMMEINHES et MANDELLI, Mme MORHET-RICHAUD,
M. REICHARDT, Mme CANAYER, MM. LEFEVRE, GREMILLET, CHASSEING et
VASPART et Mme MELOT

ARTICLE 2
A l'alinéa 2, aprés les termes "1° Fusionnant en une seule instance les délégués du
personnel, le comité d’entreprise et le comité d’hygiéne, de sécurité et des
conditions de travail"
Ajouter :
"en donnant la faculté a tout salarié qui n'appartient pas a une organisation

syndicale reconnue représentative dans I'entreprise ou ['établissement, de
présenter librement sa candidature des le premier tour d’élection”

OBJET

Le but ici est, surtout pour les TPE et PME, d'éviter le monopole syndical du

premier tour d’élection, sachant que les syndicats sont bien souvent absents des
TPE.
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PROJET DE LOI

h\l&;ﬂ} l RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
COMMISSION DES (n° 637)

AFFAIRES SOCIALES

NO

COM-62

17JUILLET 2017

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 2

Supprimer l'alinéa 3

OBJET

Cet amendement de repli a pour objet de restreindre le champ des ordonnances

relatives a la simplification du dialogue social.

En reconnaissant a la nouvelle instance unigue la faculté de négocier des accords
d’entreprise, cet article remet en cause le monopole dont disposent les délégués

syndicaux en matiére de négociation collective.

C’est pourquoi, les auteurs de cet amendement souhaitent supprimer ces

dispositions.
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PROJET DE LOI

[ -..Il_r\.'a’*} l RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
COMMISSION DES (n° 637)

AFFAIRES SOCIALES

NO

COM-30

17JUILLET 2017

AMENDEMENT

présenté par
M. GABOUTY

ARTICLE 2
Alinéa 4
Apres les mots : " personnel”

Ajouter les mots : " ou les salariés mandatés”

OBJET

Il est souhaitable d’encourager dans les TPE et les PME le dialogue direct et
d’autoriser I'employeur a négocier directement avec leurs salariés dans certains

domaines.
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PROJET DE LOI

h\‘l_r\;"ﬂ; | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-63
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 3

Supprimer cet article.

OBJET

Sous couvert de « sécurisation des relations de travail », l'article 3 du présent
projet de loi poursuit I'objectif d’assouplir le droit du licenciement en allégeant les
obligations qui pésent sur 'employeur au moment de la rupture du contrat de
travail.

Cet article entend également flexibiliser le contrat de travail en élargissant la
faculté de recourir au CDI de chantier pour les entreprises et en dérégulant la
|égislation sur les contrats courts.

Pour ces raisons, nous demandons la suppression de cet article.
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PROJET DE LOI

h\‘l_r\;"ﬂ; | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-64
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 3

Supprimer l'alinéa 4

OBJET

Cet amendement de repli entend limiter le champ des ordonnances relatives a la
sécurisation de la relation de travail.

Il s’agit plus particulierement de supprimer I'habilitation donnée au Gouvernement

pour instaurer le plafonnement des indemnités prud’homales a la charge de
'employeur lorsqu’il licencie sans cause réelle et sérieuse. Loin de sécuriser les
salariés, il s’agit de reconnaitre un permis de licencier abusivement, 'employeur
connaissant a I'avance le prix de sa faute.

Pour ces raisons, nous demandons la suppression de ces dispositions
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PROJET DE LOI

SENAT COM-36
L RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL ° i

=/ N rect. bis
COMMISSION DES (n° 637) 18 JUILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par

Mme GRUNY, MM. CORNU, LEFEVRE et COMMEINHES, Mme CANAYER,
MM. PERRIN et RAISON, Mme MORHET-RICHAUD, MM. GREMILLET et DALLIER,
Mme LOPEZ, M. VASPART et Mme MELOT

ARTICLE 3
A l'alinéa 4, aprés les termes :

"Modifiant les dispositions relatives a la réparation financiére des irrégularités de
licenciement, d’'une part, en fixant un référentiel obligatoire, établi notamment en
fonction de I'ancienneté, pour les dommages et intéréts alloués par le juge en cas
de licenciement sans cause réelle et sérieuse”

sont ajoutés les termes suivants : "avec un maximum de dix-huit mois de salaire
brut".

OBJET

Il convient d’étre plus précis quant a la somme versée en fixant un plafond.
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PROJET DE LOI

h\l&;ﬂ} l RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
COMMISSION DES (n° 637)

AFFAIRES SOCIALES

NO

COM-65

17JUILLET 2017

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 3

Supprimer les alinéas 5 et 6

OBJET

A travers ces dispositions de larticle 3, le Gouvernement veut alléger les
obligations de I'employeur en matiere de motivation des licenciements et diminuer

les sanctions en cas d'irrégularité de la procédure de licenciement.

Ces mesures, qui transcrivent une demande récurrente des organisations
patronales, remettraient en cause des protections fondamentales des salariés.

Pour ces raisons, nous demandons la suppression de ces dispositions
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PROJET DE LOI

SENAT COM-80
- RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N°
=/ rect.
COMMISSION DES (n° 637) 18 JUILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par

MM. MOUILLER et REVET, Mme GARRIAUD-MAYLAM, M. LONGEOT,

Mme GRUNY, M. MANDELLI, Mme CAYEUX, M. COMMEINHES, Mme MICOULEAU,
MM. DALLIER, BONHOMME et VASPART, Mme de ROSE, MM. GREMILLET, G.
BAILLY et BOUCHET, Mme MELOT et MM. LEFEVRE, CHASSEING, RAPIN et
DARNAUD

ARTICLE 3
Alinéa 5
Compléter cet alinéa par les mots :

notamment en appliquant le principe selon lequel le fond prime sur la forme, tant
au niveau de la procédure de licenciement que sur son motif

Cet amendement vise a tenir compte des condamnations, pour seul vice de forme,
subies par de nombreux chefs de petite entreprise, dont certaines ont mis en péril
la pérennité de I'entreprise.

Il n’est pas raisonnable qu’un vice de forme puisse étre assimilé a une absence de
cause réelle et sérieuse.

Cet amendement vise a ce que I'ordonnance puisse consacrer, dans le cadre des
procédures contentieuses, le principe que le fond prime sur la forme et éviter la
condamnation d’'un chef d’entreprise irréprochable sur le fond.
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PROJET DE LOI

[ -..Il_r\.'a’*} | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-66
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 3

Supprimer l'alinéa 7

OBJET

Une telle disposition vise a alléger les obligations de I'employeur en matiére de
reclassement pour inaptitude au détriment des protections légales dont bénéficient
les salariés.

C’est pourquoi nous en demandons le retrait.
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PROJET DE LOI

SENAT COM-38
L RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° i

=/ rect. bis
COMMISSION DES (n° 637) 18 JUILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par

Mme GRUNY, MM. CORNU, LEFEVRE et COMMEINHES, Mme CANAYER,
MM. MOUILLER, PERRIN et RAISON, Mme MORHET-RICHAUD,
MM. GREMILLET et DALLIER, Mme LOPEZ, M. VASPART et Mme MELOT

ARTICLE 3
A l'alinéa 7, aprés le mot "clarifiant", ajouter :

« et simplifiant »

OBJET

Les procédures applicables en matiéere d'inaptitude a I'emploi sont lourdes et
compliquées. Il convient de les simplifier.
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PROJET DE LOI

[ -..Il_r\.'a’*} l RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
COMMISSION DES (n° 637)

AFFAIRES SOCIALES

NO

COM-67

17JUILLET 2017

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 3

Supprimer l'alinéa 10

OBJET

Le présent alinéa prévoit de faciliter les départs volontaires souvent utilisés par les
employeurs pour contourner les obligations liées au plan de sauvegarde de

'emploi.

Les signataires de cet amendement demandent le retrait de cette disposition.
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PROJET DE LOI

h\'ﬂ*} I RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-68
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 3

Supprimer l'alinéa 11

OBJET

A travers cette disposition, le Gouvernement entend assouplir 'ensemble du droit
du licenciement économique.

Aujourd’hui, les difficultés économiques d'une entreprise sont appréciées au
niveau du groupe, a I'échelle internationale, le projet de loi permettrait que les
difficultés économiques de I'entreprise s’apprécient sur le seul territoire francais,
méme si le groupe auquel elle appartient est en bonne santé financiére au niveau
international.

En outre, cet article prévoit de simplifier 'obligation de reclassement, modifier les
criteres d’ordre des licenciements ainsi que les seuils a partir duquel les ruptures
de contrat de travail sont considérées comme des licenciements collectifs qui
obligent les entreprises a négocier un plan de sauvegarde de I'emploi.

Enfin, en facilitant les possibilités de licenciement en cas de cession d’entreprise,
lalinéa 11 remet en cause les protections légales dont bénéficient les salariés
licenciés économiquement.

C’est pourquoi nous en demandons la suppression.



-320 -

PROJET DE LOI

SENAT COM-41
L RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL ° .

=/ N rect. bis
COMMISSION DES (n° 637) 18 JUILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

MM.

AMENDEMENT

présenté par

Mme GRUNY, MM. CORNU, LEFEVRE et COMMEINHES, Mme CANAYER,
MOUILLER, PERRIN et RAISON, Mme MORHET-RICHAUD, MM. GREMILLET,
DALLIER et VASPART et Mme MELOT

ARTICLE 3

A l'alinéa 11, aprés les termes : "en précisant les conditions dans lesquelles sont
appliqués les criteres d'ordre des licenciements dans le cadre des catégories
professionnelles en cas de licenciement collectif pour motif économique”,

Ajouter :

"en clarifiant et sécurisant la procédure de licenciement applicable lorsque le
salarié adhére a un contrat de sécurisation professionnelle prévu a l'article L 1233-
65 et suivants du Code du travail"

OBJET

Le contrat de sécurisation professionnelle est en général utilisé par les TPE-PME.
Or, il y a eu paradoxalement beaucoup de contentieux en la matiere. Ainsi en est il
de I'obligation de motivation de I'éventuelle rupture des la proposition de CSP. ||
convient donc de clarifier et de simplifier.
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=/

PROJET DE LOI

INA
-

RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM_ATO
rect. bis
COMMISSION DES (n° 637) 18 JUILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par

Mme GRUNY, MM. CORNU, LEFEVRE et COMMEINHES, Mme CANAYER,
M. MOUILLER, Mme MORHET-RICHAUD, MM. GREMILLET et DALLIER,
Mme LOPEZ, M. VASPART et Mme MELOT

ARTICLE 3
A l'alinéa 13, aprés le a), ajouter les mots suivants :

"Simplifiant les régles régissant le contrat de travail a temps partiel”

OBJET

Le contrat de travail a temps partiel est un véritable carcan. Il convient de lui
donner un peu de souplesse sur trois points : supprimer les dispositions applicables
pour les contrats de moins de 24 h, alléger le formalisme relatif a la répartition de
la durée du travail et faciliter le recours aux heures complémentaires.
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PROJET DE LOI

h\‘l_r\;"ﬂ; | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-69
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 3

Supprimer l'alinéa 14

OBJET

Le code du travail fixe les cas de recours, la durée et les régles de renouvellement
des contrats courts auxquels il n’est pas possible de déroger par accords collectifs.

A travers les dispositions de I'article 3 du présent projet de loi, le Gouvernement
entend permettre de déroger par accord collectif de branche a la Iégislation relative
aux CDD et a I'intérim.

Ces dispositions, qui visent a faciliter 'emploi en contrats courts, entraineront une
précarisation du monde du travail.

C’est pourquoi nous en demandons la suppression
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PROJET DE LOI

“Jﬂiﬁl RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
COMMISSION DES (n° 637)

AFFAIRES SOCIALES

NO

COM-84
rect. bis

18 JuILLET 2017

AMENDEMENT

présenté par

Mme GRUNY, MM. COMMEINHES et MANDELLI, Mmes MORHET-RICHAUD et
CANAYER, MM. LEFEVRE, GREMILLET et VASPART et Mme MELOT

ARTICLE 3
A l'alinéa 14, apreés les termes : "a leur renouvellement"
ajouter :

", aux hypotheses de rupture avant le terme fixé"

OBJET

Dans certains cas, une convention collective devrait pouvoir déroger aux
dispositions légales quant aux possibilités de rupture par anticipation, et ce dans

l'intérét des parties. On pense de suite au domaine du sport.
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PROJET DE LOI

[ -..Il_r\.'a’*} l RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
COMMISSION DES (n° 637)

AFFAIRES SOCIALES

NO

COM-82
rect. bis

18 JuILLET 2017

AMENDEMENT

présenté par

Mme GRUNY, MM. COMMEINHES et MANDELLI, Mme MORHET-RICHAUD,
M. REICHARDT, Mme CANAYER, MM. LEFEVRE, GREMILLET, CHASSEING et

VASPART et Mme MELOT

ARTICLE 3

Compléter I'alinéa 14 par les termes suivants :

"; ces modalités devront contribuer a simplifier et & sécuriser le recours a ces types

de contrats".

OBJET

La présente loi d’habilitation est peu claire sur le mandat laissé au gouvernement.
Il convient de préciser pour le moins que le but est de simplifier et sécuriser le

recours aux CDD et CTT
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PROJET DE LOI

h\‘l_r\;"ﬂ; | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-70
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 3

Supprimer l'alinéa 15

OBJET

A travers cette disposition, le Gouvernement entend favoriser le recours aux CDI
conclus pour la durée d’'un chantier ou d’'une opération.

L’élargissement de cette forme de contrat de travail a d’autres secteurs d’activité
vise a flexibiliser le contrat a durée indéterminée, ainsi qu’a contourner les regles
propres aux CDD comme l'obligation pour I'employeur de verser une prime de
précarité au salarié en fin de contrat.

C’est pourquoi, les auteurs de cet amendement demandent la suppression de cette
disposition.
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PROJET DE LOI

SENAT COM-47
- RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N°
=/ rect.
COMMISSION DES (n° 637) 18 JUILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par

MM. MOUILLER et REVET, Mme GARRIAUD-MAYLAM, M. LONGEOT,

Mme GRUNY, M. MANDELLI, Mme CAYEUX, M. COMMEINHES, Mme MICOULEAU,
MM. DALLIER, BONHOMME et VASPART, Mme de ROSE, MM. GREMILLET,
REICHARDT et G. BAILLY, Mme MELOT et MM. LEFEVRE, CHASSEING, RAPIN,
DARNAUD et BOUCHET

ARTICLE 3
Alinéa 15
Rédiger ainsi cet alinéa :

c) Favorisant et sécurisant, par application directe dans les entreprises, le recours
aux contrats a durée indéterminée conclus pour la durée d'un chantier, d’'une
opération ou d’'un projet de croissance ;

OBJET

Le texte prévoit de favoriser et de sécuriser, par accord de branche, le recours aux
contrats a durée indéterminée conclus pour la durée d’'un chantier ou d'une
opération.

Une telle faculté doit étre la plus simple possible a mettre en oeuvre dans les
TPE/PME.

La conditionner a un accord de branche ou dentreprise alourdirait
considérablement les choses.

Il est donc souhaitable que ce contrat puisse étre applicable directement dans
I'entreprise.

Par ailleurs, il est également souhaité la mise en place d'un "contrat de
croissance”, contrat a durée indéterminée basé sur des objectifs collectifs liés a des
indicateurs économiques prédéterminés et constituant, en cas de non atteinte,
pendant une période

elle aussi prédéterminée, une cause réelle et sérieuse de licenciement.

Il conviendrait que ce "contrat de croissance" soit d’application directe dans les
entreprises sans qu'’il soit nécessaire de le prévoir dans des accords de branche.
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PROJET DE LOI

SENAT COM-48
L RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N°
=/ rect.
COMMISSION DES (n° 637) 18 JUILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par

MM. MOUILLER et REVET, Mme GARRIAUD-MAYLAM, M. LONGEOT,

Mme GRUNY, M. MANDELLI, Mme CAYEUX, M. COMMEINHES, Mme MICOULEAU,
MM. DALLIER, BONHOMME et VASPART, Mme de ROSE, MM. GREMILLET,
REICHARDT et G. BAILLY, Mme MELOT et MM. LEFEVRE, CHASSEING, RAPIN,
DARNAUD et BOUCHET

ARTICLE 3
Alinéa 15
Rédiger ainsi cet alinéa

c) Favorisant et sécurisant, par accord de branche, le recours aux contrats a durée
indéterminée conclus pour la durée d’'un chantier, d’'une opération ou d’'un projet
de croissance ;

OBJET

Il est également souhaité la mise en place d’'un "contrat de croissance", contrat a
durée indéterminée basé sur des objectifs collectifs liés a des indicateurs

economiques prédéterminés et constituant, en cas de non atteinte, pendant une
période

elle aussi prédéterminée, une cause réelle et sérieuse de licenciement.
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PROJET DE LOI

[ -..Il_r\.'a’*} | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-71
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 3

Supprimer l'alinéa 16

OBJET

Une telle disposition vise a faciliter le travail de nuit en raccourcissant les périodes
considérées par la loi comme du travail de nuit et en donnant la possibilité de
négocier sur le caractére exceptionnel du travail de nuit.

Cet amendement de repli a pour objet de supprimer cette disposition dans le souci
de garantir la santé des salariés.
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PROJET DE LOI

h\‘l_r\;"ﬂ; | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-72
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 3

Supprimer l'alinéa 17

OBJET

A travers cette disposition de l'article 3, le Gouvernement entend faciliter le
recours au prét de main d’ceuvre.

Le prét de main d'ceuvre entre les sociétés d'un groupe est aujourd’hui tres
encadré et soumis a plusieurs conditions.

L’'assouplissement des regles de recours au prét de main d’'ceuvre au sein d’'un
groupe peut conduire a une mise en concurrence dangereuse de salariés au sein du
groupe et de I'entreprise.

Pour ces raisons, les auteurs de cet amendement demandent la suppression de cette
disposition.
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PROJET DE LOI

h\'i}:‘j | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
COMMISSION DES (n° 637)

AFFAIRES SOCIALES

NO

COM-42
rect. bis

18 JuILLET 2017

AMENDEMENT

présenté par

Mme GRUNY, MM. CORNU, LEFEVRE et COMMEINHES, Mme CANAYER,
MM. MOUILLER, PERRIN, RAISON et GREMILLET, Mme MORHET-RICHAUD,
M. DALLIER, Mme LOPEZ, M. VASPART et Mme MELOT

ARTICLE 3

Alalinéa 17, aprés les termes :

"e) Favorisant et sécurisant, par une adaptation des dispositions en droit du travalil

et en droit fiscal, le prét de main d’ceuvre a but non lucratif entre"

Ajouter :

"entreprises d’'un méme groupe,”

OBJET

Le but ici est de simplifier le formalisme juridigue quand un salarié passe d’'une
entreprise a une autre au sein d’'un méme groupe. Théoriquement, celui-ci doit
démissionner pour se faire embaucher dans la nouvelle entité, ce qui parait pour le

moins lourd.
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PROJET DE LOI

SENAT COM-37

- RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL ° i
=/ N rect. bis
COMMISSION DES (n° 637) 18 JUILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par

Mme GRUNY, MM. CORNU, LEFEVRE et COMMEINHES, Mmes CANAYER et
MORHET-RICHAUD, MM. GREMILLET, DALLIER et VASPART et Mme MELOT

ARTICLE 3
A l'alinéa 18, apreés le 4°, ajouter la phrase suivante :
"De sécuriser le mode de recours a la transaction dans les relations de travail et

suite a la rupture du contrat de travail, en prévoyant notamment I'obligation de
recourir a un avocat pour sa conclusion,"

OBJET

Louis Prugnon, député a I'Assemblée Constituante, déclarait le 7 juillet 1790 :
"Rendre la justice n’est que la seconde dette de la société. Empécher les proces,
c’est la premiére. Il faut que la société dise aux parties : "Pour arriver au temple de
la justice, passez d’abord par celui de la concorde. J'espéere qu’en passant vous
transigerez".

Ce constat de bon sens ne se retrouve pourtant pas en matiére de droit du travail.
Si I'on en croit les statistiques, il y aurait plus de 150 000 dossiers déposés chaque
année devant les conseils de prud’hommes. Dans ces conditions, comment
s’étonner que la juridiction prud’homale, de plus en plus sollicitée, fasse I'objet de
critiqgues ? Ainsi que I'avait souligné le rapport de M. Alain Lacabarats remis a
Mme la Garde des Sceaux en juillet 2014, "la juridiction du travail ne fonctionne
pas dans des conditions conformes aux exigences des standards européens et
connait de graves carences".

Il convient sans nul doute de sécuriser et pacifier les relations de travail. Nous
proposons de sécuriser le mode de recours a la transaction dans les relations de
travail et suite a la rupture du contrat de travail, en prévoyant notamment
I'obligation de recourir a un avocat pour sa conclusion.
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PROJET DE LOI

h\'ﬁ} I RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-73
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 4

Supprimer cet article.

OBJET

L’article 4 du présent projet de loi prévoit diverses mesures qui modifient les

regles d’extension des accords collectifs. Cette procédure, qui permet au Ministre
du travail d'imposer le respect d'une convention collective ou d'un accord

collectif a toutes les entreprises comprises dans le champ d’application de
'accord, y compris celles qui n'adhérent pas a une organisation patronale
signataire, serait ici remise en cause.

La rédaction employée dans cet article laisse présager la possibilité pour les
employeurs de refuser I'application d’un accord de branche étendu.

Une telle disposition aurait pour conséquence de limiter le réle fondamental de
régulation économique de la négociation de la branche au sein d'un secteur
d’activité.

Pour ces raisons, nous demandons la suppression de cet article
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PROJET DE LOI

h\'i}:‘j | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
COMMISSION DES (n° 637)

AFFAIRES SOCIALES

NO

COM-74

17JUILLET 2017

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 5

Supprimer l'alinéa 2

OBJET

L’article 5 habilite le Gouvernement a modifier le dispositif de prise en compte de
la pénibilité au travail. Réclamée de longue date par les organisations patronales,
cette disposition viendrait alléger les obligations qui pésent sur I'employeur en
matiere de prévention de la pénibilité et des risques professionnels au détriment de

la santé et de la sécurité des salariés.

Le gouvernement a dors et déja annoncé sa volonté de supprimer six facteurs
d’exposition du compte pénibilité déresponsabilisant ainsi encore davantage les

employeurs du fléau des maladies professionnelles.

Pour ces raisons, nous demandons la suppression de ces dispositions.
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PROJET DE LOI

h\'ﬂ*} I RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-29
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par

M. GRAND
ARTICLE 5
Alinéa 2
Apres le mot :
« adaptant »,
insérer les mots :
« et en réduisant ».
OBJET

Le compte de prévention de la pénibilité a été créé dans le cadre de la réforme des
retraites adoptée par la loi n° 2014-40 du 20 janvier 2014 garantissant I'avenir et la
justice du systeme de retraites.

La mise en ceuvre du dispositif, a compter 8yahvier 2015 pour un premier
groupe de facteurs et du' juillet 2016 pour un second groupe, a soulevé des
difficultés opérationnelles eu égard a la complexité du dispositif, notamment pour
les treés petites entreprises (TPE) et les petites et moyennes entreprises (PME), qui
expose les entreprises a des risques juridiques nonobstant l'introduction de
premiéres mesures de simplification.

L’article 5 prévoit notamment d’autoriser le Gouvernement a modifier par
ordonnance, a des fins de simplification, de sécurisation juridique et de prévention,
les régles de prise en compte de la pénibilité au travail en adaptant les facteurs de
risques professionnels.

Or, plus qu'une simple adaptation, il convient également d’en réduire le hombre
en écartant notamment ceux qui sont considérés comme inapplicables.
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PROJET DE LOI

SENAT COM-43
L RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° .

=/ rect. bis
COMMISSION DES (n° 637) 18 JUILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par

Mme GRUNY, MM. CORNU, LEFEVRE et COMMEINHES, Mme CANAYER,
MM. MOUILLER, PERRIN et RAISON, Mme MORHET-RICHAUD, MM. GREMILLET,
DALLIER et VASPART et Mme MELOT

ARTICLE 5
A l'alinéa 2, aprés les termes :

"1° Modifier, a des fins de simplification, de sécurisation juridigue et de
prévention, les regles de prise en compte de la pénibilité au travail”

Ajouter :

" de contentieux"

OBJET

Des regles de contentieux avaient éte fixées en matiére de pénibilité. Il convient de
les revair.
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PROJET DE LOI

[ -..Il_r\.'a’*} l RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
COMMISSION DES (n° 637)

AFFAIRES SOCIALES

NO

COM-75

17JUILLET 2017

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 5

Supprimer l'alinéa 3

OBJET

Le présent amendement a pour objet de supprimer I'habilitation donnée au
Gouvernement de modifier la |égislation applicable en matiere de travail détache.

La rédaction utilisée ne permet pas de déterminer dans quel sens le Gouvernement

entend légiférer sur ce sujet.
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PROJET DE LOI
SENAT
) RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
COMMISSION DES (n° 637)

AFFAIRES SOCIALES

NO

COM-39
rect. bis

18 JuILLET 2017

AMENDEMENT

présenté par

Mme GRUNY, MM. CORNU, LEFEVRE et COMMEINHES, Mme CANAYER,
MM. PERRIN, RAISON et GREMILLET, Mme MORHET-RICHAUD, M. DALLIER,

Mme LOPEZ, M. VASPART et Mme MELOT

ARTICLE 5

A l'alinéa 3, aprés le 2° est insérée la phrase suivante :

"3° Simplifier les systémes d’épargne salariale, nhotamment en ce qui concerne

intéressement, la participation et le plan d’épargne d’entreprise."”

OBJET

Il existe en France de nombreux systémes d’épargne salariale. Il serait judicieux
d’uniformiser et de simplifier leur mise en ceuvre, surtout s’agissant de
l'intéressement, de la participation et du plan d’épargne d’entreprise.




- 338 -

PROJET DE LOI

h\‘l_r\;"ﬂ; | RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-76
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 6

Supprimer cet article.

OBJET

L’article 6 habilite le Gouvernement a modifier le code du travail en vue
d’harmoniser I'état du droit pendant 12 mois aprées la promulgation du présent
projet de loi.

Sous couvert de coordination et de mise en cohérence rédactionnelles, cet article
laisse des grandes marges de manceuvre au Gouvernement pour modifier le code
du travail sur le fond, les réécritures du code étant rarement faites a droit constant.

Pour ces raisons, les auteurs de cet amendement demandent la suppression de cet
article.
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PROJET DE LOI
SENAT
) RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL
COMMISSION DES (n° 637)

AFFAIRES SOCIALES

NO

COM-34

17JUILLET 2017

AMENDEMENT

présenté par
M. GABOUTY

ARTICLE 6
A l'alinéa 1, aprés les mots : "harmoniser”

ajouter : et de " tout en simplifiant"

OBJET

Bien conscient de [linflation législative, il convient d’harmoniser tout en

simplifiant I'état du droit.
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PROJET DE LOI

h\'ﬁ} I RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-77
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. WATRIN et Mmes COHEN et DAVID

ARTICLE 7

Supprimer cet article.

OBJET

L’article 7 du présent projet de loi d’habilitation entend proroger I'échéance de la
période transitoire prévue, en matiere de travail du dimanche, aux | et Il de
larticle 257 de la loi pour la croissance, l'activité et I'égalité des chances
economiques de 2015.

Il est proposé de proroger I'échéance de la période transitoire qui s’applique en
matiere de travail dominical dans « les communes d’intérét touristique ou
thermales », les « zones touristiques d’affluence exceptionnelle ou d’animation
culturelle permanente » et les « périmétres d'usage de consommation
exceptionnelle ».

Cette disposition constitue un recul sévére pour les droits des salariés tout autant
gu’un danger pour le petit commerce local.

Les signataires du présent amendement en demandent donc la suppression.
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PROJET DE LOI

h\'ﬂ*} I RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-50
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. MOUILLER

ARTICLE 7
Compléter cet article par les mots :

,de clarifier les conditions de validité et le circuit d’abrogation des arrétés

préfectoraux de fermeture mentionnés a l'article 255 de la loi n° 2015-990 du 6
aolt 2015 et a larticle L.3132-29 du code du travail pour tenir compte des

nouvelles regles de représentativité des organisations professionnelles et
syndicales

OBJET

Cet amendement vise a clarifier le mode de conclusion des accords prévus a
l'article L.3132-29 du code du travail et par la méme, a renforcer leur [égitimité.

Le droit en vigueur ne tient pas compte des regles de représentativité syndicale.

Les accords sociaux visés par l'article L.3132-29 du code du travail sont dans de
nombreux cas conclus par des interlocuteurs non représentatifs des entreprises
auxquelles ils s’appliquent.

En effet, le Conseil d’Etat considere que les régles de conclusion des accords
collectifs ne leur sont pas applicables car ils sont sui generis.

La capacité d’engager les entreprises sur ce point doit &tre mise en cohérence avec
les nouvelles reégles de représentativite.

L’'ordonnance prise en vertu du projet de loi d’habilitation doit pouvoir clarifier le
mode de conclusion de ces accords : signature par des partenaires représentatifs,
durée des arrétés et champ d’application.
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PROJET DE LOI

h\'ﬂ*} I RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL N° COM-85
COMMISSION DES (n° 637) 17 JuILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par
M. MOUILLER

ARTICLE 9
Rédiger ainsi cet article :

L’article 60 de la loi n° 2016-1917 du 29 décembre 2016 est supprimé.

OBJET

La réforme du prélevement a la source de I'imp6t sur le revenu (IR) qui devait
initialement entrer en application le ler janvier 2018 et que le présent article
propose de reporter, se traduit par la

suppression du décalage d’'un an entre la perception d’un revenu et le paiement de
I'impbt correspondant.

Sous couvert de simplification, cette réforme risque au contraire d’étre d’'une
grande complexité pour les contribuables, comme pour les entreprises.

Rappelons que I'administration fiscale a déja largement modernisé les modalités

de recouvrement de I'imp6t sur le revenu (déclaration pré-remplie, mensualisation,

dématérialisation, paiement en ligne). Selon le Conseil des prélevements

obligatoires, les économies de cette réforme pourraient aussi étre réalisées en
généralisant la mensualisation de I'impot sur le revenu.

La retenue a la source est une fausse bonne idée qui risque de mener a terme a la
fusion de I'IR, progressif et calculé sur une base familiale, avec la CSG qui est
individualisée et proportionnelle. Ce choix entrainerait un séisme fiscal sans
précédent pour les classes moyennes, alors que I'IR est concentré sur seulement 45
% des ménages.

Le véritable enjeu qui s'impose a notre systeme fiscal est bien plutdét de le
simplifier en diminuant le nombre de niches et de baisser le niveau des
prélevements qui étouffent la croissance au détriment de I'emploi et du pouvoir
d’achat.

C’est pourquoi il est proposé de supprimer plutét que de simplement reporter le
dispositif.
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PROJET DE LOI

SENAT COM-81
L RENFORCEMENT DU DIALOGUE SOCIAL ° i

=/ N rect. bis
COMMISSION DES (n° 637) 18 JUILLET 2017

AFFAIRES SOCIALES

AMENDEMENT

présenté par

Mme GRUNY, MM. COMMEINHES et MANDELLI, Mmes MORHET-RICHAUD et
CANAYER, MM. GREMILLET, LEFEVRE, CHASSEING et VASPART et Mme MELOT

ARTICLE 9
Supprimer le paragraphe | et le remplacer par les dispositions suivantes :

«l. — Dans les conditions prévues a larticle 38 de la Constitution, le
Gouvernement est habilité a prendre par ordonnances, dans un délai de trois mois
a compter de la publication de la présente loi, toute mesure relevant du domaine de
la loi permettant, d’'une part, de supprimer les dispositions prévues a l'article 60 de
la loi n° 2016-1917 du 29 décembre 2016 de finances pour 2017 et relatives au
prélevement a la source et de rendre obligatoire pour tous les contribuables le
paiement de I'imp&t sous forme de prélévements mensuels »

OBJET

La mise en ceuvre du paiement de I'imp6t a la source pose dimportants
problémes : un an de recettes fiscales pour I'Etat en moins, et une grande
complexité pour les entreprises. Il serait plus simple de généraliser la
mensualisation de I'imp6t.
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