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AVANT-PROPOS

Evaluer les effets des ordonnances de 2017 est une gageure, tant le spectre couvert est
large et tant la difficulté est grande d’isoler leur impact spécifique parmi la multitude de
facteurs qui influent sur la vie économique et sociale de centaines de milliers
d’entreprises et de millions de salariés. |l est vite apparu au comité que cette évaluation
ne pouvait se résumer a manier des ensembles de données ou a mesurer un niveau
d’application des nouvelles régles. En I'occurrence, s’agissant de dialogue social, il faut
aussi examiner [I'évolution des relations « salariés/représentants des salariés/
employeurs », ce qui a conduit le comité a essayer de mieux cerner ce que sont les
processus rassemblés sous le terme « dialogue social » et a s’interroger sur la qualité
de ce dialogue et sur les indicateurs permettant de I'apprécier. Un travail dont I'utilité va
au-dela de I'exercice d’évaluation proprement dit.

Conformément a la lettre de mission nous confiant la co-présidence du comité’, nous
avons veillé a fournir un travail d’évaluation a la fois pertinent, de qualité et non partisan,
alors que les ordonnances impactent trés différemment employeurs et représentants des
salariés — ce dont témoignent leurs appréciations contrastées des ordonnances et de
leurs effets. Dés que la ministre du Travail nous a confié cette mission et en accord avec
elle, nous avons voulu que notre travail permette aussi d’apprécier les tendances qui
résultent de la mise en ceuvre des ordonnances, afin d’alerter pouvoirs publics et acteurs
concernés. Cela nous a conduits, en prenant appui sur le travail du comité et en plus de
celui-ci, a réaliser entretiens et auditions... tout au long de ces quatre années. Nous
avons, en particulier dans la derniére période et a la demande du ministére, tenté de
cerner quelques caractéristiques du dialogue social pendant la crise du Covid.

Le présent rapport, le quatrieme du comité?, rend compte de son travail et, sans nier les
limites de I'exercice d’évaluation, propose un regard nuanceé sur une mise en ceuvre des
ordonnances dans un paysage complexe. Les ordonnances n’ont pas, par miracle et a

"Voir la lettre de mission en annexe 1.
2 Les rapports sont disponibles sont sur le site de France Stratégie.
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elles seules, créé la dynamique d’un dialogue social qui souffrait déja en amont de bien
des maux que le statu quo ne pouvait qu’empirer.

Par 'ensemble des informations qu’il réunit, le rapport éclaire les enjeux et alerte sur la
réalité du dialogue social. Il met aussi en évidence le besoin de poursuivre le travail
d’évaluation dans des propositions ouvertes a la discussion. |l appartiendra aux pouvoirs
publics, en concertation avec les partenaires sociaux, d’en décider le cadre.

Comme I'ont montré les rapports précédents’, les ordonnances ont bousculé les acteurs
du dialogue social. Puis ceux-ci ont d{ faire face aux contraintes de la crise du Covid qui
a percuté les conditions de mise en ceuvre de ces ordonnances. Ce qui nous semble
marquant dans la premiére phase de la crise sanitaire, c’est la capacité qu’ont montrée
entrepreneurs, élus et délégués syndicaux dans des entreprises — mais pas seulement —
de faire de leurs échanges un moyen efficace pour batir et valider des solutions dans
I'urgence imposée par une crise inédite. Les procédures et le formalisme ont été relégués
au profit des solutions. Preuve s’il en est que des relations plus coopératives sont
possibles, indépendamment du cadre légal. Mais si I'intensité du dialogue pendant la
crise du Covid a contribué a améliorer les relations entre dirigeants, secrétaires des
comités sociaux et économiques (CSE), délégués syndicaux, etc., elle a rendu plus
compliqué le travail des élus entre eux et plus difficiles leurs relations avec les salariés.

Avec la mise en place du CSE qui a bousculé I'ordonnancement antérieur, la crise du
Covid confirme la difficulté de la mission des représentants des salariés. Un sentiment
de fatigue fréquemment mis en avant par des élus — mais aussi par des responsables de
ressources humaines — conduisant certains au désengagement, voire a la démission, et
interrogeant sur la capacité a présenter des listes aux prochaines élections, alors qu’il
faudra assurer un renouvellement générationnel.

Numérique, environnement, responsabilité sociétale... Les entreprises sont confrontées
a des défis majeurs et le dialogue social devrait constituer un levier pour aborder les
transformations qui impactent I'emploi, les compétences, I'organisation et la compéti-
tivité. Cependant, les possibilités ouvertes — en négociant 'agenda social, en adaptant
le cadre du dialogue économique, etc. — pour rendre ce dialogue social plus efficace sont
trés peu utilisées.

Les accords de performance collective (APC) sont mobilisés dans des approches trés
diverses. Des entreprises abordent la négociation en misant sur la montée en
compétences et I'implication des salariés, en faisant la transparence sur les questions

' Voir notamment Comité d’évaluation des ordonnances travail (2020), Rapport intermédiaire du comité
d’évaluation, France Stratégie, juillet ; et Comité d’évaluation des ordonnances travail (2018), Note d’étape
sur les travaux du comité, France Stratégie, décembre.
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Avant-propos

économiques et stratégiques. Pour d’autres, I'objet se limite a la réduction du codt du
travail dans des conditions de négociations et d’'informations économiques discutables.
Les utilisations dommageables — pouvant notamment viser a réduire la portée de
conventions collectives — pour les salariés et pour les entreprises délégitiment ce
dispositif.

La mise en ceuvre des ordonnances n’a pas réglé par magie les problémes qui limitent
la diffusion et I'efficacité du dialogue social. Si elle a simplifié des process, elle a pu
aussi, sur plusieurs aspects, les rendre plus compliqués, plus institutionnels, ce qui
conduit des entreprises a renégocier les modalités d’application — mais c’est pour
I'instant loin d’étre une généralité.

Au-dela des constats pointés dans le rapport, il faut s’interroger et agir sur les causes
qui handicapent le dialogue social. Certaines n’ont été abordées ni par les ordonnances
ni par les réformes qui ont précédeé.

Au fil du temps, I'empilement des prérogatives et la complexité des problemes a traiter
rendent de plus en plus compliquée la mission des élus, ne facilitent pas le travail des
directions attachées a faire vivre le dialogue social et poussent au formalisme le travail
des instances de représentation et a linefficacité un dialogue social qui s’éloigne des
salariés. C’est un paradoxe de la traduction d’une réforme dont I'objet est de
décentraliser le dialogue au plus prés de la ou se posent les problémes : bon nombre
d’entreprises a établissements multiples ont choisi au contraire de le centraliser,
semblant ignorer I'enjeu clé de la proximitée.

Parallelement, on voit s’affirmer le souhait des salariés d’étre associés aux réflexions sur
tout ce qui touche a leur travail et aux décisions qui vont les impacter. Ce souhait trouve
un début de prise en compte positif dans des formes de dialogue piloté par le
management. Si cette approche n’est pas articulée avec le dialogue social institutionnel,
elle I'affaiblira un peu plus.

En décidant d’'une évaluation autonome des ordonnances de 2017, le gouvernement a
posé un acte important dont la portée dépendra de l'utilisation qui sera faite de ses
enseignements. Nous avons suggéré a la ministre du Travail de réunir les partenaires
sociaux afin que I'ensemble des acteurs concernés, en prenant appui sur les travaux
d’évaluation, décident des objectifs et des chantiers a conduire pour dépasser les limites
et les difficultés mises en évidence, et remédier aux faiblesses des accompagnements
de mise en ceuvre.

Il serait vital, dans chaque entreprise, de s’interroger sur les causes conduisant aux
constats dressés par ce rapport ; d’établir un état des lieux partagé sur le fonctionnement
des instances, la relation avec les salariés, I'efficacité et I'utilité du dialogue social...
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Nous sommes au milieu du gué, c’est I'instant d’agir pour assurer a ce dialogue social
un avenir a la hauteur des défis de nos sociétes.

L’'implication des membres du comité tout au long du processus a été un facteur de
qualité et de pertinence de nos travaux. L’apport des administrations a été essentiel.
L’équipe de France Stratégie a assuré un travail solide dans un esprit d’ouverture et de
coopération, veillant a 'autonomie dans la conduite des travaux. Qu'’ils en soient tous
remerciés. Sandrine Cazes qui coprésidait avec nous le comité jusqu’en septembre 2020
a été d’'un apport irremplagable dans notre mission. Cet avant-propos qui n’engage que
les auteurs de ces lignes entend traduire l'intérét que nous avons trouvé a mener cette
mission et notre conviction qu’elle recouvre des enjeux essentiels pour les salariés et les
entreprises.

Marcel Grignard et Jean Frangois Pilliard,
présidents du comité d’évaluation
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SYNTHESE

Ce rapport du comité d’évaluation des ordonnances travail rend compte des
enseignements identifiés a ce stade sur la mise en ceuvre des ordonnances de 2017
et des tendances sur les pratiques susceptibles de leur étre associées.

Plus précisément, son ambition est :

e d’établir si les dispositifs Iégaux sont mis en ceuvre, avec un recul temporel suffisant,
en répondant par exemple a des questions sur le rythme de déploiement des CSE et
sur la mobilisation d’outils tels que les représentants de proximité ou les accords de
performance collective ; mais également, en matiére prud’homale, sur I'application
effective par les juges du baréme d’'indemnisation.

e de décrire et d’analyser ce déploiement et ses effets, au travers de la mise en pratique
de ces dispositifs par les acteurs, de leurs stratégies d’adaptation et des éventuelles
difficultés qu’ils posent, avec une variété de situations notamment du point de vue des
structures des entreprises et de leur taille.

A ce stade et s’agissant de mesures dont les effets sont attendus pour beaucoup sur le
moyen ou long terme, il ne s’agit pas encore de travaux d’évaluation prétendant
apprécier les effets globaux de cette politique publique sur le dialogue social et le
fonctionnement du marché du travail. De plus, la crise a depuis début 2020 affecté la
démarche d’évaluation : ajout de nouveaux dispositifs qui ont pu interférer avec les effets
de certaines mesures des ordonnances, perturbation du déploiement des nouvelles
instances et des calendriers de négociations, difficultés a observer les pratiques dans les
entreprises et a spécifier ce qui releve des ordonnances.

Ce rapport dresse donc nécessairement a ce stade un bilan provisoire et exploratoire des
effets des ordonnances, et une lecture a plusieurs niveaux.

Quatre ans apres leur création légale, les dispositifs spécifiquement créés par les ordon-
nances sont effectifs au sens ou les acteurs s’en sont emparés de fagon croissante.

" Les principales mesures sont rappelées a la fin de cette synthése.
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e Tant le nombre de CSE (comités sociaux et économiques) que I’évolution des
accords collectifs conclus avec des élus ou par référendum en témoignent :

— la mise en ceuvre en ceuvre des CSE se fait progressivement, en remplacement des
anciennes instances représentatives du personnel (comités d’entreprise, délégués du
personnel, comités d’hygiéne, de sécurité et des conditions de travail). Si initialement
la date limite fixée pour l'instauration des CSE était le 31 décembre 2019, la mise en
ceuvre s’est poursuivie au-dela et a été parfois décalée en raison de la crise sanitaire.
Au 31 décembre 2020, on dénombrait pres de 90 000 CSE créés et pres de
49 000 situations de carences (absence de candidats aux élections professionnelles
pour mettre en place des instances). Pour des raisons méthodologiques, il n’est pas
possible de rapporter ce nombre d’instances au nombre d’entreprises sujettes a
I'obligation. Néanmoins, I'enquéte Acemo Dialogue social en entreprise de la Dares,
qui interroge chaque année les directions de 16 000 entreprises de 10 salariés et
plus (échantillon représentatif), permet d’appréhender les évolutions du taux de
couverture des entreprises et des salariés en instances représentatives sur ce champ
légérement plus large que le champ légal. En 2019 (derniers résultats disponibles),
41 % des entreprises de 10 salariés et plus, représentant 79 % des salariés du champ,
étaient couvertes par au moins une (ancienne ou nouvelle) instance représentative.
Plus précisément, un tiers des entreprises de 10 salariés et plus, couvrant au moins
deux tiers des salariés?, déclaraient étre couvertes par un nouveau CSE. Durant les
années de transition des anciennes vers les nouvelles instances, ces taux de couver-
ture sont globalement comparables a ceux antérieurs a la réforme. Les CSE ont pu
étre mis en place par accord dans certaines entreprises (sans que cela soit une
obligation). Dans le cadre d’'une étude sur les représentants de proximité, il a été
dénombré un peu plus de 8 600 accords de mise en place du CSE, signés entre
septembre 2017 et décembre 2019 et enregistrés sur Légifrance? ;

— en matiéere de santé, sécurité et conditions de travail4, le déploiement des CSSCT
(commissions santé, sécurité et conditions de travail) issues des CSE se fait

" En raison des difficultés & dénombrer précisément les entreprises soumises a I'obligation et a rapporter le
nombre de CSE a ce total.

2 La couverture par les nouvelles instances est peut-étre sous-estimée par I'enquéte, certaines entreprises ayant
eu a la fois des anciennes et des nouvelles instances dans 'année et n’ayant déclaré que les anciennes.

3 Sur la méthode de dénombrement de ces accords, voir Encadré 3 page 44.

4 Le CSE a récupéré les attributions de I'instance dédiée qu’était auparavant le comité d’hygiéne, de sécurité et
des conditions de travail (CHSCT) et qui devait étre mise en place dans les établissements de 50 salariés ou
plus, éventuellement dans le cadre d’'une délégation unique. Ainsi 60 % des entreprises de 50 salariés ou plus
disposaient effectivement d'un CHSCT en 2017 (employant 85 % des salariés des entreprises de cette taille).
La création d’'une commission Santé sécurité conditions de travail (CSSCT) au sein du CSE n’est dorénavant
obligatoire qu’au-dela de 300 salariés ainsi que dans les établissements ou des conditions particuliéres le
nécessitent ; mais elle peut étre facultativement mise en place par accord en dessous de 300 salariés.

FRANCE STRATEGIE 12 DECEMBRE 2021
www.strategie.gouv.fr



Synthése

également progressivement. Logiquement, du fait de leur caractere facultatif dans
les entreprises de 50 a 300 salariés (contrairement aux anciens CHSCT
obligatoires dés 50 salariés), la couverture globale des salariés par de telles
commissions dédiées est en recul : elle est d’'au moins 46 % dans les entreprises
de 10 salariés ou plus en 2019, contre les trois quarts en 2017. Mais I'année 2019
est une année de montée en puissance, avec un effet de rattrapage par rapport a
I'année précédente. A la fin de 'année 2019, 74 % des entreprises de plus de
300 salariés ayant mis en place un CSE (couvrant 85 % des salariés), et qui doivent

a terme étre toute couvertes, disposent d’'une CSSCT.

¢ Le nombre d’accords signés dans les entreprises augmente en particulier du fait
des accords conclus par des élus et salariés mandatés et ceux ratifiés par
référendum aux deux tiers dans les entreprises de moins de 20 salariés. Lorsqu’on
fait abstraction du champ de I'épargne salariale', les accords conclus avec les
délégués syndicaux restent largement majoritaires (prés de 34 000 en 2020) et
progressent modérément en tendance. Le nombre d’accords ou avenants conclus
(également hors I'épargne salariale) avec des élus membres d’instances telles que le
CSE ou des salariés mandatés progresse de fagon significative et continue
depuis 2016-2017 : on passe de moins de 2 000 accords entre 2014 et 2016 a 7 000
en 2019 et plus de 9 000 en 2020. De méme, les textes ratifiés au deux tiers des
salariés — modalité possible dans les entreprises de 20 salariés et moins, en I'absence
de représentant du personnel progressent depuis 2017 pour dépasser en 2020, hors
épargne salariale et malgré la crise, le seuil de 5 000. Une large majorité de ces textes
est relative au temps de travail.

e De méme, le nombre de nouveaux types d’accords créés par les ordonnances,
les accords de performance collective (809 APC au 1¢" juillet 2021) et de ruptures
conventionnelles collectives (361 RCC au 30 juin 2021) montre une utilisation de
ce dispositif par les entreprises. En raison de la nature des objectifs respectifs de
ces accords, les entreprises concernées different. Les APC sont conclus dans des
entreprises de taille variable : 65 % d’entre eux ont été conclus dans des entreprises
de 11 a 250 salariés et 28 % dans des entreprises de 250 salariés ou plus. Les RCC
sont quant a elles concentrées dans les grandes entreprises : 64 % d’entre elles sont
conclues dans des entreprises de 250 salariés et plus.

¢ Le bareme d’indemnité des licenciements sans cause réelle et sérieuse est appli-
qué, dans les conseils de prud’hommes et les cours d’appel, malgré le débat juridique

" L'analyse se concentre ici sur les accords conclus exclusion faite de ceux concernant uniquement I'épargne
salariale (intéressement, participation, plans d’épargne, etc.) car ces derniers, dont le nombre peut fluctuer
fortement d’'une année sur l'autre, ont leur propre dynamique liée a des dispositions antérieures aux
ordonnances (possibilité de ratifier par référendum) ou affectée par des mesures spécifiques.
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initial sur sa conformité au droit international. Dans I'échantillon de décisions de cours
d’appel étudié pour le comité, le montant des indemnités versées est compris entre le
plancher et le plafond du baréme dans 90 % des cas pour les licenciements postérieurs
a l'application du baréme, alors que c’était le cas pour 44 % avant la réforme.

Au regard d’éléments plus qualitatifs, notamment liés a 'analyse d’accords (de mise en
place de CSE, de RCC et APC), on peut considérer que les ordonnances semblent
atteindre certains objectifs visés par leurs concepteurs :

d’une part en termes de rationalisation du dialogue social, dés lors que le passage
a une instance unique a permis de limiter le nombre de réunions et le traitement de
mémes sujets dans différentes instances. |l n’est cependant pas possible de quantifier,
a ce stade, I'évolution du nombre d’élus du fait de cette fusion des instances. En effet,
la diminution du nombre de mandats a touché différemment les entreprises selon leur
taille : alors qu’elle a eu peu d’effets dans les plus petites (qui disposaient déja de peu
d’élus avant) ou dans celles qui avaient déja des instances fusionnées (délégations
uniques du personnel), elle parait plus marquée dans les grandes entreprises et/ou
celles a établissements multiples ou I'on observe, également, une centralisation plus
importante des CSE.

d’autre part en termes d’adaptabilité et de plasticité de la négociation collective,
comme en témoignent les usages multiples des RCC et APC qui ont pu étre constatés,
entre logique d’adaptation a une situation conjoncturelle dégradée pendant la crise et
une logique plus structurelle de « compétitivité » hors crise. En 2020, pendant la crise
du Covid, les 247 APC conclus et étudiés plus spécifiquement se distinguent des
accords précédents par une proportion plus importante d’accords a durée déterminée
(méme s’ils ne représentent encore que la moiti€ des accords) alors que
précédemment les accords a durée indéterminée étaient majoritaires. Ces accords
traitent aussi plus souvent de la question de la rémunération (notamment I'ajustement
des primes) que précédemment.

La possibilité donnée aux entreprises, en particulier les petites, de conclure plus
facilement des accords, y compris en 'absence de délégués syndicaux, mais via des
salariés élus ou mandatés ou en faisant ratifier des textes par les deux tiers des
salariés, est de plus en plus utilisée. Elle a permis notamment aux entreprises de mettre
en ceuvre des dispositions relatives au temps de travail depuis 2017 et d’autres plus
spécifiques d’adaptation pendant la crise, soumises a une condition d’accord collectif
(notamment sur I'organisation des congés).

Les éléments quantitatifs et qualitatifs ne traduisent pas d’évolution majeure dans
les pratiques du dialogue social, mais plutét un prolongement de tendance
(centralisation des instances, etc.) ou de réformes antérieures. La période observée
n’est plus seulement celle de la découverte et de I'appropriation des nouvelles régles, mais
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bien d’'une d’expérimentation concréte des nouvelles configurations de représentation et
de négociation, et donc d’interrogation des pratiques existantes, tant du cété des directions
que des représentants des salariés, qui plus est dans un contexte conjoncturel trés
particulier lié au Covid. Durant cette phase, certaines difficultés sont relatées par une partie
des acteurs de ce dialogue. Cependant ces éléments restent a ce stade provisoires,
s’agissant d’'une réforme dont les effets voulus, en matiére de changement culturel, sont
attendus dans un horizon de long terme.

S’agissant des objectifs associés a la fusion des instances dans le CSE (revitalisation,
simplification et amélioration qualitative du dialogue social), si I'objectif d’'une approche
plus transversale est plutdt a priori partagé, I'’effacement de la représentation de
proximité apparait comme une crainte récurrente. Certaines entreprises se sont
saisies de la possibilité de créer des représentants de proximité. D’aprés une étude
menée pour le comité, environ 25 % des accords’ de mise en place des CSE prévoient
la création de représentants de proximité, principalement dans des grandes entreprises
mais avec néanmoins un quart de ces accords qui concernent des structures de moins
de 300 salariés. A ce stade, leur role reste encore mal défini. D’autres modalités pour
geérer cette question de la proximité sont parfois expérimentées, en particulier dans les
grandes entreprises avec des structures complexes (par exemple avec la création de
commissions spécifiques), mais sans répondre encore suffisamment aux enjeux, avec
en particulier des difficultés d’articulation entre ces commissions et les CSE qui
peuvent contrarier I'objectif de simplification. En outre, si dans certaines entreprises la
crise a eu pour conséquence de mobiliser plus fortement les instances de
représentation du personnel, en particulier sur les questions de santé, sécurité et
condition de travail, le traitement de ces sujets n’est pas encore stabilisé et la
nouvelle articulation entre CSCCT et CSE reste difficile a trouver. Faute d’avoir
mis en place des représentants de proximité, certaines entreprises peuvent rencontrer
des difficultés a traiter les questions relatives aux réclamations individuelles et
collectives et aux conditions de travail. Selon les études réalisées pour le comité, ces
difficultés peuvent avoir des conséquences trés variables, et dans certains cas contre-
productives, sur le fonctionnement des CSE : allongement des réunions et des ordres
du jour pour pouvoir traiter de I'ensemble des sujets, moindre engagement des élus,
manque d’articulation entre le CSE et les commissions, difficulté de traitement des
questions de santé et sécurité au travail. Ces difficultés peuvent se traduire, surtout
dans les grandes entreprises et celles a structure complexe, par un risque de perte de

' La création des CSE est obligatoire dans les entreprises de 11 salariés et plus mais n’est pas conditionnée
par la conclusion d’'un accord, prévoyant les modalités de mise en ceuvre de ces CSE. L'étude menée pour
le comité a porté sur 8 600 accords de mise en place des CSE repérés sur Légifrance pour la période entre
septembre 2017 et décembre 2019.
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contact entre élus et salariés, renforcé par la crise et le développement du télétravail,
et de non-identification des difficultés de terrain.

e L’élargissement et la concentration sur le CSE d’un champ trés vaste de sujets a
aborder ne crée pas mécaniquement une meilleure articulation des enjeux straté-
giques, économiques et sociaux, et peut constituer un élément de fragilisation de
’engagement des élus (surcharge de travail de représentation, difficultés de
conciliation avec I'activité professionnelle, parfois renforcées pendant la crise en raison
de la forte sollicitation des instances existantes, manque d’expertise sur 'ensemble des
sujets, etc.). Cela crée un besoin renforcé d’'accompagnement que les élus, syndiqués
et non-syndiqués, expriment de fagon récurrente, ainsi que la crainte de difficultés de
recrutement pour les prochaines élections et d’affaiblissement des instances. Ce besoin
d’accompagnement et de formation est aussi a envisager dans la perspective de la
reconnaissance et de la valorisation des compétences acquises lors du mandat pour la
suite de la carriére professionnelle, a I'issue du mandat. Enfin, ce besoin peut concerner
également les directions d’entreprises, notamment les plus petites. La formation de
'ensemble des acteurs ainsi que le partage — et la maitrise — des informations dans les
instances sont aussi exprimées comme des enjeux importants.

e De méme, s’agissant de I'extension du champ de la négociation collective dans
les entreprises, la compréhension de la dynamique reste a affiner tant dans son
ampleur que dans son contenu. Cette dynamique, mesurée par le nombre d’accords
collectifs, est largement portée par les accords conclus dans les PME, mais cette
progression est moins marquée s’agissant des accords négociés par les délégués
syndicaux. Cette dynamique quantitative est par ailleurs en partie entretenue par
différents dispositifs spécifiques créant une incitation dans certains cas transitoire : en
particulier, la création des CSE a suscité de nombreux accords de prorogation de
mandats d’élus puis dans une certaine mesure de mise en place de linstance; le
dispositif ponctuel de prime exceptionnelle de pouvoir d’achat en 2019 y a aussi
contribué... La période de la crise du Covid, si elle a pu se traduire par une sollicitation
accrue des élus, selon des modalités autant formelles qu’informelles, a eu un effet plus
incertain en matiére de négociation. La dynamique quantitative des accords a été
entretenue par le déploiement de dispositifs liés a la crise, ponctuels (accords sur les
jours de congés lors du confinement) ou plus pérennes (APLD). Le peu d’éléments dont
nous disposons sur les pratiques effectives de négociation dans les TPE-PME laissent
pour l'instant ouverte la question des effets qualitatifs des ordonnances sur le dialogue
social et invitent &8 mener des travaux complémentaires. S’agissant des APC, |a aussi il
convient d’examiner plus en détail les modalités de leur négociation et la fagon dont ils
s’inscrivent dans la durée.

e Du coté des branches, la négociation reste stable, parallélement a 'augmentation de
la négociation d’entreprise. Mais la distinction faite par les ordonnances entre les sujets
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relevant uniguement de la négociation de branche et les autres (la présentation en
« trois blocs ») et la possibilité pour les entreprises de négocier néanmoins sur ces
premiers sujets, sous réserve de prévoir des « garanties au moins équivalentes »,
posent encore des difficultés d’interprétation et d’application (en particulier sur les
salaires minima hiérarchiques). Surtout, les dispositions spécifiques prévues pour
permettre aux branches de négocier sur de nouveaux sujets (relatifs aux contrats de
travail a durée déterminée ou sur les accords de méthode notamment) ou pour adapter
les accords de branches aux PME sont peu utilisées pour I'instant.

Sur les effets du bareme d’indemnité des licenciements sans cause réelle et
sérieuse : si on ne constate pas deffet spécifique du baréme sur I'ampleur du
contentieux aux prud’hommes qui diminue fortement depuis une dizaine d’années,
avec une accélération de la baisse en 2016, I'analyse des décisions des cours d’appel
concernant des licenciements sans cause réelle et sérieuse montre qu'’il aboutit bien a
un resserrement des indemnités versées dans les limites de celui-ci. En cela, |l
concourt a I'objectif initial d’'une plus grande prévisibilité du colt de ces licenciements
pour les employeurs. Cette analyse montre que I'effet a la baisse est concentré surtout
sur les salariés ayant peu d’ancienneté — entre 2 et 5 ans. Sur les effets plus indirects
visés également, il n'‘est pas possible a ce stade d’identifier un effet sur les
comportements de recrutements ou de licenciements des entreprises.

Finalement, a ce stade, on observe donc:

une mise en place largement effective des réformes portées par les ordonnances, en
nombre d’instances créées et en pourcentage des entreprises et salariés couverts, en
dynamique quantitative de la négociation d’entreprise, en appropriation progressive
des nouveaux accords APC et RCC, et une application largement conforme des régles
du baréme pour les licenciements sans cause réelle et sérieuse ;

pas de révolution culturelle évidente dans les pratiques de dialogue social. La période
observée est encore largement celle d’'une appropriation par la pratique, et d’'une
adaptation trés progressive, et parfois difficile, des partenaires sociaux au nouveau
cadre légal qui s’explique aussi par 'ampleur de la réforme. La qualité du dialogue
social antérieurement aux réformes parait jouer un rdle important dans la bonne
appropriation des mesures mises en place par les ordonnances.

un besoin d’accompagnement et de formation des acteurs, qui préexistait, mais que la
diversité des compétences attribuées aux CSE renforce.

Nous sommes donc encore dans une phase de transition dont I'issue n’est pas certaine et
ne peut étre pleinement anticipée a ce stade. Etant donné la nature de cette réforme et les
contraintes techniques de I'évaluation, celle-ci requiert forcement du temps. Les travaux
du comité ont donc vocation a se poursuivre et a étre complétés grace aux sources et
données progressivement disponibles.
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Les principales dispositions des ordonnances travail
du 22 septembre 2017

Création des CSE

Un comité social et économique (CSE) est mis en place dans les entreprises de 11 salariés
ou plus et reprend les attributions des anciennes instances (délégué du personnel, comité
d’entreprise, comité d’hygiéne, de sécurité et des conditions de travail). Cette instance doit
étre élue dans toutes les entreprises de 11 salariés et plus entre le 1¢" janvier 2018 et le
31 décembre 2019. Dans les entreprises de 300 salariés et plus, le CSE dispose de
commissions, parmi lesquelles la commission santé, sécurité et conditions de travail
(CSSCT). Les CSSCT doivent aussi étre mises en place dans certains établissements
dont l'activité présente des risques particuliers. Il est possible également de constituer, par
accord, d’'une part un conseil d’entreprise intégrant CSE et délégués syndicaux dans une
instance unique ou d’autre part des représentants de proximité.

Nouvelle articulation de la négociation d’entreprise et de la négociation de branche

Les ordonnances renforcent la primauté de la négociation d’entreprise par rapport a la
négociation de branche. Trois niveaux de négociation sont définis. Bloc 1 : les sujets pour
lesquels I'accord de branche prévaut sauf si 'accord d’entreprise assure des garanties au
moins équivalentes. Bloc 2 : quatre domaines pour lesquels la branche peut rendre ses
dispositions impératives a travers des clauses de verrouillage. Bloc 3 : les autres sujets
pour lesquels I'accord d’entreprise prime sur I'accord de branche. Les ordonnances créent
deux nouveaux types d’accords d’entreprise : les accords de performance collective et les
accords de rupture conventionnelle collective.

Elargissement des modalités de conclusion d’accord, dans les entreprises
dépourvues de délégué syndical

Dans les entreprises comptant entre 11 et 49 salariés, en 'absence de délégué syndical
(DS) ou de CSE, un accord peut étre signé par un salari¢ mandaté ou un membre de la
délégation du personnel du CSE. Dans les entreprises de moins de 20 salariés, en
'absence de délégué syndical et de membre de la délégation du personnel du CSE,
I'employeur peut soumettre un projet de texte a 'approbation directe de ses salariés lors
d’un référendum (majorité des deux tiers requise). Dans les entreprises avec des délégués
syndicaux, depuis le 1" mai 2018, I'accord majoritaire est la régle : pour étre valide, un
accord doit étre signé par un ou plusieurs syndicats représentatifs qui ont obtenu au moins
50 % des suffrages exprimés en faveur des organisations syndicales représentatives au
premier tour des derniéres élections professionnelles.
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Reégles du licenciement

Plusieurs dispositions sont relatives aux régles du licenciement économique (périmétre
d’appréciation de la cause économique) ou licenciement individuel (régles de procédure,
création d’'un modéle type de lettre de licenciement, augmentation de I'indemnité légale).
Un baréme est créé pour les indemnités versées par les juges en cas de licenciement sans
cause réelle et sérieuse. Les montants, encadrés par un plancher et un plafond, varient en
fonction du nombre de salariés dans I'entreprise et de I'ancienneté du salarié.
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INTRODUCTION

Les objectifs de la réforme de 2017

Inscrites alors dans le cadre d'une réforme plus globale du modeéle social’, les
ordonnances de 20172 visent, selon le gouvernement, a « faire évoluer le droit du travail
et le cadre de la négociation collective (...), afin de donner aux acteurs la capacité de
prendre au plus prés du terrain les décisions qui favoriseront I'efficacité économique et le
progrées social »3. La réforme repose sur trois axes visant :

e « a définir la nouvelle articulation de I'accord d’entreprise et de I'accord de branche et
a élargir de fagon sécurisée le champ de la négociation collective » ;

e « a simplifier et renforcer le dialogue économique et social des acteurs, notamment au
travers d’'une refonte du paysage des institutions représentatives du personnel, plus en
phase avec la réalité des entreprises et les enjeux de transformation dont elles ont a
débattre » :

e « arendre les régles régissant la relation de travail plus prévisibles et plus sécurisantes
pour 'employeur comme pour les salariés ».

La réforme vise en particulier a « apporter des solutions pragmatiques pour les trés petites
entreprises et les petites et moyennes entreprises, en particulier grace a un dialogue social
rénové et un acces au droit simplifié4 ».

" Voir le dossier de presse, « Renforcement du dialogue social, présentation des ordonnances en application
de la loi d’habilitation », 31 ao(t 2017. La rénovation du modéle social présentée le 6 juin 2017 par le Premier
ministre Edouard Philippe et la ministre du Travail Muriel Pénicaud articule la réforme du droit du travail avec
un plan d’investissement pour les compétences et la formation professionnelle, la réforme de I'apprentissage,
la réforme de la formation professionnelle, la refonte de I'assurance chémage, la hausse du pouvoir d’achat
et la réforme des retraites.

2 Le champ de I'évaluation du comité porte sur les ordonnances n° 2017-1385, 2017-1386, 2017-1387, 2017-
1388, ratifiées par la loi du 29 mars 2018 et désignées par « ordonnances travail » dans la suite du document.

3 Extrait de la lettre de mission, voir annexe 1.
4 Communiqué du conseil des ministres du 22 septembre 2017.
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Le travail d’évaluation du comité

Lors de lI'entrée en application des ordonnances, la ministre du Travail a confié a trois
personnalités qualifiées la mission d’organiser et de coordonner I'exercice d’évaluation de
leurs effets économiques et sociaux, a la téte d’'un comité réunissant les partenaires sociaux,
des chercheurs, des experts et praticiens, et des administrations. France Stratégie assure
la coordination des travaux et I'animation du comité, avec I'appui notamment de la Dares,
de la Direction générale du travail (DGT) et de la Délégation générale a 'Emploi et a la
Formation professionnelle (DGEFP). La lettre de mission prévoit que la démarche mobilise
a la fois des travaux quantitatifs et des approches plus qualitatives.

Depuis sa création en novembre 2017, le comité a produit trois notes d’étapes et
rapports intermédiaires', mobilisant plusieurs types de travaux, de nature a la fois
quantitatifs et qualitatifs, avec une profondeur temporelle de différents niveaux :

e Des travaux de cadrage ou de mise en perspective de I'exercice d’évaluation :

— définition des questions évaluatives, des objectifs de I'évaluation et identification des
sources, des données disponibles et des méthodes de travail mobilisables? ;

— travaux analytiques sur la définition des termes3, en particulier celui de « qualité du
dialogue social » dans une optique d’explicitation et d’état de I'art sur les travaux visant
a mesurer cette qualité ;

e Le suivi de la mise en ceuvre des dispositions :

— suivi d’indicateurs de mise en ceuvre des dispositions de la réforme a partir de
remontées administratives, en particulier création des CSE, nombre de RCC et d’APC,
nombre d’accords d’entreprises, suivi quantitatif du contentieux devant les conseils de
prud’hommes (CPH) ;

— études qualitatives et sondages sur le déploiement et 'appropriation des dispositifs par
les acteurs de terrain* ;

— analyse du contenu d’accords collectifs® ;

" Tous les documents produits sont disponibles sur le site de France Stratégie.

2 Comité d’évaluation des ordonnances travail (2017), Présentation de la démarche mise en ceuvre par le
comité d’évaluation — Note d’étape, France Stratégie, 64 pages.

3 Comité d’évaluation des ordonnances travail (2020), Rapport intermédiaire du comité d’évaluation, Paris,
France Stratégie, 209 pages, partie 3.

4 Voir sur le site de France Stratégie.

5 Rapport Les accords de rupture conventionnelle collective 2020, réalisé sous la direction de G. Loiseau et
P. Lokiec, professeurs a I'Ecole de droit de la Sorbonne (université Paris |) par des étudiants des masters de
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— analyse de décisions de cours d’appel.

e Des travaux visant a évaluer les effets des dispositifs sur les comportements des
acteurs :

— travaux de recherche qualitatifs a partir de monographies d’entreprises?, auditions avec
différents types d’acteurs (partenaires sociaux, ODDS3, cabinets intervenants aupres
des partenaires sociaux, etc.) ;

— travaux statistiques, a partir d’enquétes ou de données administratives*.

Quatre années aprés I'adoption des ordonnances travail, dans un contexte fortement
impacté par la crise du Covid dont les effets sur le dialogue social restent largement a
analyser, ce rapport rend compte des éléments d’analyse et d’appréciation disponibles sur
le suivi de la mise en ceuvre de ces dispositions. A ce stade et s’agissant de mesures dont
les effets sont pour certains attendus sur le moyen ou long terme, il ne s’agit pas encore
de travaux d’évaluation prétendant apprécier les effets globaux de cette politique publique
sur le dialogue social et le fonctionnement du marché du travail. Néanmoins, le travail
réalisé depuis quatre ans, qui a mobilisé de nombreuses sources de différentes natures et
aux résultats convergents, met en évidence des tendances et des enseignements sur les
évolutions en cours.

Il s’agit ainsi de premiers enseignements sur la mise en ceuvre des ordonnances et
de tendances sur les pratiques susceptibles de leur étre associées. Plus précisément,
'ambition de ce rapport est :

e d’établir si les dispositifs prévus par les ordonnances sont mis en ceuvre : en particulier
sur le rythme de déploiement des CSE, la mobilisation d’outils tels les représentants
de proximité ou les accords de performance collective ; mais également en matiere
prud’homale, sur I'application par les juges du baréme d’'indemnisation ;

e de décrire et d’analyser ce déploiement et ses effets, au travers de la mise en pratique
de ces dispositifs par les acteurs, de leurs stratégies d’adaptation et des éventuelles
difficultés qu'’ils posent ; ce déploiement prend concrétement des formes différentes,

droit social et juriste de droit social de 'Ecole de droit de la Sorbonne (université Paris 1), voir présentation
p. 134, études de la Dares, rapports réalisés dans le cadre de I'appel a projets de recherche 2 (annexe 4).

" Appel a projets de recherche 1, voir annexe 3.

2 Appel a projets de recherche 2, voir annexe 4 ; Orseu-Amnyos (2019), Appropriation et mise en ceuvre des
ordonnances du 22 septembre 2017 réformant le droit du travail, rapport pour la Dares a la demande du
comité d’évaluation des ordonnances.

3 ODDS : Observatoires départementaux d’analyse et d’appui au dialogue social et a la négociation.
4 Travaux de la Dares et travaux initiés dans le cadre de I'appel a projets de recherche 1.
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par exemple selon la structure ou la taille d’entreprise s’agissant du CSE ; ou selon
I'ancienneté des salariés s’agissant des indemnisations en appel des prud’hommes.

Il s’appuie pour cela d’'une part sur des indicateurs de suivi permettant de décrire les
dynamiques initiées jusqu’en 2020 — par exemple sur le nombre de CSE et la couverture
des salariés, sur les accords collectifs, les recours aux prud’hommes et I'évolution des
ruptures de contrats de travail. |l peut d’autre part s’appuyer sur le résultat de différents
travaux d’études qualitatifs menés depuis 2020 dans le cadre d’appels a projets de
recherche, tant sur le fonctionnement des instances de dialogue social que sur le contenu
d’accords collectifs ou encore d’arréts de cours d’appel sur des jugements prud’homaux.

Le rapport ne peut en revanche encore s’appuyer de fagon significative sur des travaux
quantitatifs d’évaluation, de type économétrique, cherchant a mesurer l'impact des
dispositifs en particulier sur 'emploi ou la compétitivité des entreprises car ils sont plus
complexes a mettre en ceuvre et nécessitent un recul temporel plus important, au délai de
matérialisation des effets s’ajoutant celui de la constitution des données et de leur diffusion.

Ces premiers enseignements sont donc nécessairement parcellaires et leur généralisation
a 'ensemble des entreprises ou dans le temps est a considérer avec prudence.

De fagon plus générale, I’exercice d’évaluation demeure intrinséquement complexe
face a cette réforme, du fait de la diversité et du caractére générique de nombreuses
dispositions ; d’effets attendus surtout qualitatifs et diffus dans le temps ; de I'imbrication des
ordonnances avec de précédentes réformes, mais aussi avec des dispositifs légaux
ultérieurs ; et enfin des délais nécessaires a la production de données exploitables avec
suffisamment de recul (voir la troisiéme partie sur les difficultés de I'évaluation et les travaux
a poursuivre). Isoler autant que possible les effets des mesures couvertes par les
ordonnances est un objectif ambitieux de I'évaluation mais qui nécessite de composer a de
nombreux égards avec une réalité complexe et une situation conjoncturelle atypique. En
particulier, tenter de mesurer les effets des ordonnances sur le fonctionnement du marché
du travail, la compétitivité des entreprises et les évolutions de I'emploi est un exercice
forcément limité, dans la mesure ou de trés nombreux paramétres influent sur 'économie et
'emploi, dans un contexte ou les écosystéemes sont en évolution permanente.

La crise sanitaire du Covid qui a, depuis février 2020, fortement perturbé le fonctionnement
de la société en général et des entreprises et du marché du travail en particulier, rend encore
plus complexe I'évaluation des ordonnances stricto sensu'. Mais si elle constitue un
perturbateur pour identifier des tendances induites par les ordonnances, elle est aussi un
test grandeur nature, dans la mesure ou certaines dispositions visent notamment a modifier

' Ce contexte a également posé des difficultés pour la réalisation des travaux de recherche en cours, avec
notamment une difficulté d’accés aux entreprises étudiées.
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Introduction

les outils et les modalités du dialogue social pour accroitre la capacité des partenaires
sociaux a répondre rapidement aux enjeux économiques et sociaux.

Pour présenter la synthése de 'ensemble de ces travaux, le rapport est articulé en trois parties.

La Premiére Partie est consacrée a lI'examen des dispositions qui relévent de la
transformation du cadre du dialogue social, avec en particulier 'analyse de la mise en
ceuvre des CSE et des effets des ordonnances sur la négociation collective.

La Deuxiéme Partie analyse les mesures liées plus particulierement aux dimensions de
gestion de I'emploi et de son ajustement aux besoins économiques, avec le suivi des
accords spécifiques de gestion de I'emploi créés par les ordonnances (APC et RCC) et les
mesures visant a agir sur les embauches et les licenciements (en particulier le baréme
d’'indemnité des licenciements sans cause réelle et sérieuse).

La Troisieme Partie, de nature différente, porte sur la poursuite des travaux du comité.
La démarche d’évaluation menée ces dernieres années a conduit le comité a réfléchir en
continu a I'objet méme de la réforme, a savoir le dialogue social et sa qualité. Cette
derniére partie présente ces travaux, et expose plus largement les pistes de travaux
quantitatifs et qualitatifs qui restent a explorer pour mener I'évaluation de cette réforme.
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La Premiére Partie de ce rapport traite des dispositions des ordonnances qui visent a
modifier le cadre global du dialogue social en France.

Dans un premier temps, s’agissant de la transformation des instances de représentation
du personnel, un premier bilan de la mise en ceuvre de la nouvelle instance unique, le
comité social économique (CSE), est dressé, d’une part d’'un point de vue quantitatif, a
partir de données administratives et enquétes statistiques du ministere du travail, d’autre
part d’'un point de vue qualitatif, en particulier a partir de travaux de recherche réalisés
pour le comité.

Dans un second temps, le rapport porte sur la négociation collective au prisme
essentiellement des accords collectifs. Nous analysons d’abord les évolutions d’ensemble
de la négociation d’entreprise depuis la mise en ceuvre des ordonnances, a I'aune des
évolutions antérieures et selon une approche centrée sur les différents types d’accords et
de thématiques traitées. Nous revenons ensuite sur les évolutions de la négociation de
branche et sur la fagon dont les dispositions des ordonnances qui leur sont spécifiques ont
été utilisées par les négociateurs.
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LE COMITE SOCIAL ET ECONOMIQUE,
NOUVELLE INSTANCE DANS LES ENTREPRISES :
ENTRE SIMPLIFICATION ET MISE SOUS TENSION

1. Les objectifs de la création du CSE

La lettre de mission adressée par la ministre du Travail au comité précise que I'un des trois
piliers de la réforme vise « a simplifier et renforcer le dialogue économique et social et ses
acteurs, notamment au travers d’'une refonte du paysage des institutions représentatives
du personnel, plus en phase avec la réalité des entreprises et les enjeux de transformation
dont elles ont a débattre ».

Cet objectif de renforcer le dialogue économique et social, en particulier au niveau des
entreprises, se traduit par la création d’'une nouvelle institution de représentation du
personnel, le comité social et économique (CSE) réunissant les anciennes missions des
comités d’entreprise (chargés de la consultation des salariés sur l'organisation, le
fonctionnement de I'entreprise et les projets de 'employeur), le CHSCT (comité d’hygiene,
de sécurité et des conditions de travail) et les délégués du personnel (chargés du
traitement des réclamations individuelles et collectives).

L’ancienne organisation est considérée alors comme complexe et peu efficiente, avec une
multiplication des consultations, un fonctionnement cloisonné ne permettant pas une vision
d’ensemble des problématiques et au final une satisfaction d’abord formelle d’obligations
légales d’information et de consultation. Il est souligné que les sujets et les enjeux auxquels
sont confrontées les entreprises se conciliaient de plus en plus difficilement avec cette
approche séquencée. La prévention de la pénibilité est citée comme illustrative de ces
difficultés car posant simultanément des questions relatives a la santé et a la sécurité, aux
conditions de travail mais aussi a la gestion des ages, des parcours professionnels ou de
la répartition sexuée du travail, et s’accommodant donc mal d’'une approche éclatée.
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L’étude d’'impact précise ainsi que les CSE ont pour objectif le « renforcement des
prérogatives des représentants du personnel » et de « permettre aux représentants des
salariés d’avoir une vision plus globale de I'entreprise ».

La réforme vise alors a généraliser, en la rendant obligatoire, une fusion des instances
représentatives du personnel (IRP), auparavant optionnelle? et qui ne s’était pas diffusée
largement : « Il est donc probable qu’aussi longtemps que I'instance fusionnée restera une
possibilité, le processus de fusion des instances n’évolue qu’avec lenteur, privant les
entreprises d’un outil de simplification et de dynamisation du dialogue social »3.

L’ordonnance n° 2017-1386 prévoit donc une mise en ceuvre obligatoire des CSE dans les
entreprises d’au moins 11 salariés, entre le 1¢" janvier 2018 et le 31 décembre 2019 (en
fonction du calendrier de renouvellement des instances de chaque entreprise).

2. Quel déploiement des nouvelles instances ?

2.1. Le rythme de création des CSE dans les entreprises

Prés de 90 000 CSE ont été créés (a lissue des premiers ou seconds tours) entre le
1" janvier 2018 et le 31 décembre 2020, avec une forte accélération avant le terme du délai
le 31 décembre 2019. En s’appuyant sur les effectifs des salariés inscrits sur les listes
d’élections professionnelles, on estime que prés de 11,5 millions de salariés seraient ainsi
couverts par un CSE (voir Encadré 1 pour les précautions méthodologiques liées a ce
dénombrement).

! Assemblée nationale (2017), Etude d’impact. Projet de loi d’habilitation & prendre par ordonnances les
mesures pour le renforcement du dialogue social, 27 juin.

2 La possibilité de mettre en place une délégation unique du personnel (DUP), regroupant les instances des
délégués du personnel et le comité d’entreprise, est ouverte depuis 1993 pour les entreprises de moins de
200 salariés. La loi du 17 ao(t 2015 a relevé le seuil de mise en place de la DUP de 200 a 300 salariés et
élargi sa compétence au CHSCT. La loi du 17 aolt 2015 ouvre trés largement les possibilités de
regroupement des instances représentatives du personnel (IRP) a I'accord collectif dans les entreprises de
plus de 300 salariés.

3 Assemblée nationale (2017), Etude d’impact, op. cit., p. 32.

4 Pendant la crise sanitaire du Covid, 'ordonnance n° 2020-391 du 1°" avril 2020 a suspendu les élections
professionnelles du 12 mars 2020 au 31 ao(t 2020. Par la suite, il a été rendu possible de reporter les
élections professionnelles y compris en cas de création d’'un CSE (article L. 2314-26 du code du travail) :
« Si I'entreprise met en place son premier CSE, I'employeur peut invoquer une force majeure qui I'exonére
provisoirement de son obligation de mettre en place une représentation du personnel et justifie la fixation
d'une date de premier tour reportée. Dans ce cas, 'employeur négocie la date du premier tour avec les
organisations syndicales dans le protocole d’accord préélectoral et, en cas d’échec des négociations, il la fixe
unilatéralement. » Voir les Questions-réponses sur le site du ministére du Travail.
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49 000 procés-verbaux de carence totale de candidatures ont été enregistrés sur cette
période, synonyme d’entreprises ou des élections ont été organisées mais sans donner
lieu a la création de CSE faute de candidat sur liste syndicale ou sans étiquette. Cela
concernerait plus d’1,3 million de salariés’.

Au total ce sont donc prés de 140 000 élections ou tentatives d’élections de CSE qui se
sont tenues en plus de trois années post-ordonnances.

Les petits établissements de moins de 50 salariés représentent la moitié des CSE mis en
place, mais 85 % des carences. Au fil des trimestres, leur part tant dans les CSE mis en
place (surtout en 2020) que dans les procés-verbaux de carences s’est accrue.

Tableau 1 — Nombre de CSE mis en place,
par trimestre et par taille d’établissement, au 6 juillet 2021

Taille de I’établissement

Trimestre de Moins de | De 50 a 299 | 300 salariés | Nombre d’inscrits Nombre total
I’élection 50 salariés salariés et plus non déclaré d’établissements

1er trimestre 2018 718 572 56 138 1484

22 trimestre 2018 2741 2498 338 501 6078

3¢ trimestre 2018 1368 783 87 260 2498

42 trimestre 2018 3 804 4 046 940 603 9393

1er trimestre 2019 3311 3809 892 588 8 600

2¢ trimestre 2019 5350 5 381 1259 818 12 808

3¢ trimestre 2019 2484 1528 278 350 4640

4¢ trimestre 2019 15980 11119 2563 1465 31127

1er trimestre 2020 4572 1290 181 490 6533

2¢ trimestre 2020 306 82 12 54 454

3¢ trimestre 2020 1349 352 33 208 1942

4¢ trimestre 2020 3016 976 79 306 4377
Total 44 999 32436 6718 5781 89 934

Lecture : au premier trimestre 2018, 718 CSE ont été mis en place dans les établissements de moins de
50 salariés.

Source : DGT, base MARS

"1l nest pas possible a ce stade de comparer des effectifs couverts par des instances via des PV d’élection
entre des cycles électoraux différents, notamment entre 2013-2016 et 2017-2020, pour des raisons
techniques (voir Encadré 1 notamment).
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Tableau 2 — Nombre de procés-verbaux de carence,
par trimestre et taille d’établissement, au 6 juillet 2021

Taille de I’établissement

Trimestre de Moins de | De 50 a 299 | 300 salariés | Nombre d’inscrits Nombre total
I'élection 50 salariés salariés et plus non déclaré d’établissements

1¢ trimestre 2018 597 58 2 49 706

22 trimestre 2018 2 361 323 14 192 2890
3¢ trimestre 2018 1528 179 2 118 1827
4¢ trimestre 2018 2536 296 7 185 3024
1¢" trimestre 2019 2386 216 4 165 2771

2¢ trimestre 2019 3 306 393 6 228 3933
3¢ trimestre 2019 2275 280 9 120 2684
4¢ trimestre 2019 12 553 1353 25 641 14 572
1¢" trimestre 2020 7 529 645 8 361 8 543
2¢ trimestre 2020 1290 49 0 43 1382
3¢ trimestre 2020 2008 179 8 109 2304
4¢ trimestre 2020 3772 363 8 153 4296
Total 42 141 4334 93 2 364 48 932

Lecture : au premier trimestre 2018, 597 procés-verbaux de carence ont été transmis a I'administration par
des établissements de moins de 50 salariés.

Source : DGT, base MARS

Il n’est pas évident de rapporter les effectifs de CSE dénombrés via les procés-verbaux
d’élections a un nombre total d’entreprises. D’'une part I'établissement au sens du
périmétre électoral ne recoupe pas forcément celui défini au sens des unités légales (ou
un établissement correspond a un numéro Siren), ou de I'entreprise dans sa définition
économique ou statistique. Plusieurs CSE peuvent étre élus dans une grande entreprise,
certains regroupant plusieurs sites ou établissements au sens du Siret. D’autre part, la
définition d’une population totale d’entreprises susceptibles de devoir organiser une
élection sur critere de taille est peu évidente a partir de données statistiques’.

' Voir notamment Comité d’évaluation des ordonnances travail (2020), Rapport intermédiaire du comité
d’évaluation, France Stratégie, juillet, annexe 3.
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Encadré 1 — Note méthodologique sur le calcul du nombre de CSE par la DGT

Pour rappel, un établissement distinct, repéré par le SIRET principal renseigné sur
le procés-verbal d’élection (PV), peut couvrir un ou plusieurs établissements
physiques. La connaissance du périmétre du CSE est donc directement liée a la
qualité des informations fournies par 'employeur sur les procés-verbaux.

Une élection est constituée de 'ensemble des PV premier tour d’un établissement
distinct comportant la méme date de premier tour plus I'ensemble des PV second
tour comportant la méme date de second tour le cas échéant.

On considére qu'un CSE est mis en place dés lors qu’au moins un siége est pourvu,
c’est-a-dire qu’au moins un candidat titulaire a regu des suffrages au premier tour
ou au deuxiéme tour, dans au moins un des colleges de I'établissement distinct.
Un CSE peut donc étre constitué uniquement d’élus premier tour (syndiqués),
uniquement d’élus second tour (syndiqués ou libres) ou d’'un mélange d’élus
premier tour et second tour.

Trois situations motivent I'organisation d’'un second tour :
— la carence de candidatures au premier tour ;
— la non-atteinte du quorum au premier tour ;

— la présence d’'un nombre de candidats premier tour insuffisant pour pourvoir
tous les siéges dés le premier tour.

Alinverse, on considére qu'il y a carence totale (i.e. le CSE n’est pas mis en place)
deés lors gu'aucun candidat ne s’est présenté (pas de candidat affilié a une liste
syndicale ni de candidat libre), ce qui revient a dire qu’aucun suffrage n'a été
exprimé a I'échelle de I'établissement distinct : ni au premier tour, ni au second
tour, dans aucun des colleges.

Le systéme MARS qui a été utilisé pour le décompte des CSE est congu pour les
besoins spécifiques de la mesure d’audience syndicale : seuls les résultats des PV
titulaires premier tour porteurs de suffrages (donc a I'exclusion des PV premier tour
en carence) sont donc fiabilisés par le Centre de traitement des élections
professionnelles. Leur fiabilisation est opérée par une vigilance renforcée a la
saisie des données et par une centaine de contrdles automatiques appelant ou
bien une correction automatique des données d’aprés des référentiels, ou bien une
correction manuelle qui peut nécessiter de contacter I'employeur par courrier. Ces
travaux de mise en conformité ont permis d’écarter toute anomalie majeure de plus
de 99 % des PV titulaires premier tour porteurs de suffrages.

Au contraire, les PV de second tour porteurs de suffrages et les PV premier tour
ou second tour présentant une carence de candidature (aucun suffrage exprimé)
ne bénéficient pas d’'une double saisie et sont trés peu fiabilisés. lls peuvent donc
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comporter des lacunes (nombre d’inscrits non renseigné, par exemple) ou des
anomalies (nombre d’inscrits incohérent avec I'effectif de I'établissement, IDCC
erroné, etc.). Les données de ces PV (notamment le nombre d’inscrits) doivent
donc étre considérées avec toutes les précautions nécessaires.

Par ailleurs, le systtme MARS ne permet pas techniquement de faire de
comparaison inter-cycles car la mesure de 'audience se fonde uniquement sur les
PV d’un cycle de quatre ans, sans établir de lien entre entreprises d’un cycle a l'autre.

On peut relever des obstacles propres a I'ensemble des entreprises : en cas de
carence ou de transmission des seuls PV du second tour, le nombre d’inscrits n'est
pas fiabilisé ; certaines entreprises ne transmettent pas leurs PV de carence ; enfin
le ministére du Travail ne dispose d’aucune donnée consolidée sur la composition
des anciens CHSCT, ce qui biaiserait les comparaisons entre le systéme a plusieurs
instances (CE/DP ou DP ou DUP) et le systéme a une seule instance (CSE).

Concernant en particulier les entreprises multi-établissements (qui représentent
15 % des entreprises), les données ne permettent pas d’isoler I'impact de
'ordonnance sur les variations de périmétre des établissements. En effet, la
structure méme de l'entreprise est assez frequemment remaniée d’'un cycle a
l'autre (restructuration interne, rachat, fusion, déménagement, scission, etc.).

Pour porter un regard sur la couverture des entreprises par des instances élues, il convient
de mobiliser plutdt les résultats de I'enquéte Acemo de la Dares dont les plus récents
portent sur 'année 2019.

2.2. Quelle couverture des entreprises et des salariés ?

L’enquéte annuelle Acemo sur le dialogue social, menée par la Dares, interroge un
échantillon de 16 000 entreprises représentatif par taille et par secteur (avec 63 % de
répondants lors de la derniére enquéte). Le champ de I'enquéte vise les entreprises de
10 salariés ou plus du secteur marchand non agricole, champ qui différe donc a la marge
de celui de I'obligation de créer un CSE (11 salariés et plus). Les résultats disponibles’
renseignent sur le taux de couverture en 2019 par des représentants du personnel dans
I'entreprise, que ce soit au niveau d’'un ou plusieurs établissements, du niveau central de
I'entreprise ou de l'unité économique et sociale (UES), et peuvent étre comparés aux
années précédentes.

" Geleyn D. (2021), « Les instances de représentation des salariés en 2019. Le Comité social et économique
devient majoritaire, notamment dans les grandes entreprises », Dares Résultats, n° 79, décembre.
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Les directions d’entreprises ont été interrogées au cours de I'année 2020 sur la situation
de I'année précédente.

Si la loi vise a ce que des instances représentatives du personnel soient élues dans toutes
les entreprises de 11 salariés et plus, en pratique les taux de couverture effectifs
dépendent de l'organisation d’élections professionnelles pour les constituer, qui elles-
mémes dépendent de la présence de candidats, et n’atteignent donc pas les 100 %.

Ainsi, en 2019, 41 % des entreprises de 10 salariés et plus — représentant 79 % des
salariés — étaient couvertes par au moins une instance représentative du personnel élue
« ancienne formule » (DP, DUP, CE, CHSCT) ou « nouvelle formule » (CSE).

Plus spécifiquement, en lien avec le déploiement des ordonnances, prés d’'un tiers des
entreprises de 10 salariés et plus — correspondant a prés des deux tiers des salariés —
déclaraient étre couvertes par un CSE fin 2019, celui-ci ayant pu étre mis en place en 2018
ou courant 2019.

Graphique 1 — Couverture par au moins une instance de représentation
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CSE
Lecture : en 2018, 35 % des entreprises disposent d’'une ou plusieurs des anciennes instances au niveau
d’un établissement, de I'entreprise ou de I'unité économique et sociale (UES).
Champ : entreprises de 10 salariés ou plus du secteur privé non agricole en France (hors Mayotte).

Source : Dares, enquéte Acemo « Dialogue social en entreprise »
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Tableau 3 — Présence d’instances de représentation du personnel
selon les types d’entreprises en 2019

En® . Délégué | Anciennes | Comité social Au moins une
n % des entreprises - . ! . . ,
syndical instances | et économique instance élue
Secteur de I'entreprise
Industrie 15,5 12 40,3 52,5
Construction 3,6 11,3 18,9 30,7
Commerce 6,3 10,5 26,2 36,7
Hébergement et restauration 44 8 16,1 24,6
Transports et entreposage 15,5 11,1 31,9 43,3
Autres services 121 12,4 34,5 471
Taille d’entreprise
De 10 a 49 salariés 3,2 10,9 20,8 31,9
De 50 a 199 salariés 30,8 13,7 70,5 84,3
De 200 a 499 salariés 69,9 12,8 83,2 96,4
500 salariés ou plus 91,7 13,9 84,1 98,7
Appartenance a un groupe
Indépendante 5,6 10,1 20,4 30,8
Appartenance distante a un groupe 6,1 13,1 28,2 41,5
Filiale d’'un groupe frangais 8,4 10,6 33,8 445
Filiale d’'une multinationale 38 12,2 63,9 76,1
Couverture syndicale
Oui 100 14 82,5 96,7
Non 0 11,1 244 35,8
Ensemble 10,1 11,4 30,3 41 ,9

Lecture : en 2019, 6,3 % des entreprises du commerce disposent d'un délégué syndical au niveau d’'un
établissement, de I'entreprise ou de I'unité économique et sociale (UES).

Champ : entreprises de 10 salariés ou plus du secteur privé non agricole en France (hors Mayotte).

Source : Dares, enquéte Acemo « Dialogue social en entreprise », Lifi (Systéme d’information sur les
liaisons financiéres entre les sociétes)

Le taux de « conversion » au CSE, défini ici comme la part des entreprises couvertes par un
CSE en 2019 parmi 'ensemble de celles ayant une instance représentative — quelle qu’elle
soit — était donc d’au moins 72,6 % a fin 2019 (83,4 % en termes de salariés couverts). Ce
ratio témoigne bien du basculement accéléré vers le CSE avec I'échéance de fin 2019,
méme s’il n'est pas total. De fagon générale, et notamment a fin 2019, le taux de
conversion au CSE calculé a partir de I'enquéte DSE doit probablement étre considéré
comme un minorant de la situation réelle’.

" En 2018, 19,3 % des entreprises de 10 salariés ou plus couvertes par une instance représentative I'étaient
par un CSE (soit 23 % des salariés). Geleyn D., Hallépée S. et Higounenc C. (2021), « Les instances de
représentation des salariés des entreprises en 2018 : Une implantation trés progressive du comité social et
economique », Dares Analyses, n° 2-2021, janvier. Le taux calculé pour 2019 peut étre Iégérement sous-
estimé, certains passages au CSE ont été trop tardifs pour se traduire par une activité effective, d’ou le fait
que des répondants aient dit ne pas disposer de CSE au moment de I'’enquéte.
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Il est plus important dans I'industrie (76 %) ou le transport et entreposage (74 %) que dans
la construction ou I'hnébergement-restauration (67 %), et croit avec la taille des entreprises.

La présence encore significative des anciennes instances (DP, CE, CHSCT) s’explique
par le fait que jusqu'a fin 2017 de nombreuses entreprises ont pu renouveler leurs
instances, pour quatre ans, sans adopter la forme du CSE" : tenues de passer au CSE au
31 décembre 2019, elles ont pu le faire tardivement (fin 2019 / début 2020), ce qui peut
expliquer gu’elles ne soient pas identifiées dans les chiffres 2019.

Si la couverture par une instance représentative, de méme que le taux de conversion vers
le CSE, varient notamment selon la taille et le secteur, d’autres facteurs interviennent, en
particulier la présence syndicale et I'existence de négociations collectives?.

Tableau 4 — Couverture syndicale et par des instances représentatives du personnel en 2019

en % Entreprises | Salariés

Couverture syndicale

Délégué syndical 10,1 55,9
Représentant de section syndical 1,9 26,8
Couverture des instances représentatives du personnel

Anciennes instances 11,4 13,4
Délégué du personnel 9,8 11,1
Comité d’entreprise 1,6 7,8
CHSCT 1,1 8,6
DUP ou autre instance regroupée 1,3 2,3
Nouvelles instances 30,4 65,3
CSE 30,3 65,2
Conseil d’entreprise NR NR
Représentants de proximité 1,1 15,3
CSSCT 4,5 37,8
Au moins une instance élue 41,9 78,9

NR : non représentatif, le nombre d’entreprises répondantes est trop faible pour permettre une estimation
suffisamment précise.

Lecture : en 2019, 10,1 % des entreprises disposent d’'un délégué syndical au niveau de I'établissement, de
I'entreprise ou de I'unité économique et sociale (UES), représentant 55,9 % des salariés du champ.

Champ : entreprises de 10 salariés ou plus du secteur privé non agricole en France (hors Mayotte).

Source : Dares, enquéte Acemo « Dialogue social en entreprise »

" Parmi les entreprises dont la derniére élection datait de 2013 et qui devaient en organiser en 2017, au bout
de quatre ans, 20,8 % ont en fait élu un CSE en 2018 (voir Geleyn et al., 2021).

2 Dans l'étude de Geleyn et al. (2021), une analyse toute chose égale par ailleurs sur 2018 mettait en
évidence, hors effet taille donc, une corrélation entre passage au CSE et ces variables.
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Il y a donc environ 20 % de salariés du secteur privé qui ne disposent pas d’instances
représentatives élues, la plupart vraisemblablement dans des PME : seulement 32 % des
entreprises de 10 a 49 salariés déclarent la présence d’'une IRP, contre 85 % a 98 % pour
celles de plus de 50 salariés.

Comme évoqué précédemment, le seuil statistique de 10 salariés ne correspond pas au
seuil juridique de l'obligation d’organiser des élections. La faible part des petites
entreprises disposant d’une IRP peut s’expliquer en partie par cela, mais peut résulter plus
largement de la difficulté persistante et antérieure aux ordonnances a diffuser des modes
de représentation formels dans les plus petites et a mobiliser des candidatures de salariés,
comme I'attestent autant leur part importante dans les PV de carence que, plus largement,
les nombreux travaux passés issus de I'enquéte Reponse de la Dares.

Sur longue période, ces données relatives aux taux de couverture des entreprises évoluent
peu de fagon globale. La couverture des entreprises par des instances élues a légérement
progressé entre 2012 et 2016 — de 42 % a 44 % — puis s’est stabilisée. La diffusion des
CSE apres 2017 n’apparait pas concomitante d’'une progression de la représentation
globale des salariés dans les entreprises.

L’année 2019 présente méme une baisse par rapport aux années précédentes, de prés
de 2 points du taux de couverture par des instances élues ou par des délégués syndicaux
(respectivement 41,9 % et 10,1 % en 2019). Cette tendance est difficile a interpréter a ce
stade : il faudra analyser de plus prés les données de 2020 pour conforter 'analyse sur la
tendance observée’.

' Avant de pouvoir envisager s'il s'agit d'un recul effectif de I'implantation des élus au fil des élections
organisées en 2019, il conviendrait de vérifier qu’il ne s’agisse pas d’un possible biais de réponse lié au fait
que I'enquéte Acemo sur 2019 a été administrée en 2020 durant les périodes trés perturbées de confinement
ou de télétravail contraint (changement de répondant, moindre disponibilité ou connaissance imparfaite des
IRP, etc.). Une sous-estimation du pourcentage pour 2019 est ainsi envisageable.
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Lecture : en 2012, 11,3 % des entreprises disposent d'un délégué syndical (DS) et 42,1 % ont au moins une
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Graphique 2 — Evolution de la couverture au niveau entreprise
par des délégués syndicaux (DS) ou par au moins une instance élue (en %)
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instance élue au niveau d’un établissement, de I'entreprise ou de I'unité économique et sociale (UES).

Champ : entreprises de 10 salariés ou plus du secteur privé non agricole en France (hors Mayotte).

Source : Dares, enquéte Acemo « Dialogue social en entreprise »
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Encadré 2 — Du CHSCT a la CSSCT : quelle évolution de la couverture
lors du passage au CSE ?

Le CSE a récupéré les attributions de l'instance dédiée qu’était auparavant le
comité d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT) et qui devait
étre mise en place dans les établissements de 50 salariés ou plus, éventuellement
dans le cadre d’une délégation unique. Ainsi 60 % des entreprises de 50 salariés
ou plus disposaient effectivement d’'un CHSCT en 2017 (employant 85 % des
salariés des entreprises de cette taille, voir Tableau 5).

La création d’'une commission Santé sécurité conditions de travail (CSSCT) au sein
du CSE n’est dorénavant obligatoire qu’a partir de 300 salariés ainsi que dans les
établissements ou des conditions particuliéres le nécessitent ; mais elle peut étre
facultativement mise en place par accord en dessous de 300 salariés.

En 2018, il apparaissait que le passage au CSE s’accompagnait d’'une moindre
fréquence d’instances dédiées aux questions SSCT : seules 18 % des entreprises
de 50 salariés et plus, avec CSE, déclaraient avoir une telle instance, alors que les
entreprises disposant d’anciennes instances étaient couvertes a 46 % par un
CHSCT. Mais s’agissant de la premiere année de transition, cela restait trés
incertain. L’année 2019 permet d’affiner le diagnostic sur le passage du CHSCT a
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la CSSCT et témoigne de la montée en puissance — voire d’un effet de rattrapage
— des nouvelles instances en remplacement de I'ancienne architecture.

En effet, parmi les entreprises de 50 salariés ou plus, celles passées aux CSE ont,
en 2019, une couverture par un CSSCT dans au moins 27,6 % des cas (10 points
de plus donc qu’en 2018), ce qui les rapproche de la couverture des entreprises
restées aux anciennes instances (prés de 30 %).

Il convient de rappeler également que les questions relatives a la santé et a la
sécurité au travail sont désormais intégrées au sein des compétences des CSE et
gu’elles doivent a ce titre étre traitées lors des réunions annuelles obligatoires du
CSE, y compris en I'absence de commission dédiée.

De méme, dans les entreprises de 300 salariés ou plus, I'obligation de créer des
CSSCT en remplacement des CHSCT se vérifie de fagon croissante mais pas
encore totale : au moins 73,4 % des entreprises qui sont passées au CSE
disposent en 2019 d’'une CSSCT (contre 59 % en 2018). En 2017, sur 'ensemble
des entreprises de 300 salariés ou plus, 92 % disposaient d’'un CHSCT.

Cependant, en 2019, au total seulement 46,4 % des salariés d’entreprises de
10 salariés sont couverts par une instance dédiée aux questions de sécurité et
conditions de travail (Tableau 4) dont 8,6 % par un CHSCT et 37,8 % par une
CSSCT. En 2017, 74,6 % des salariés étaient couverts par un CHSCT (voir
Tableau 5, colonne 1). Cet écart s’explique en grande partie par la suppression de
I'obligation d’'une CSSCT dans les entreprises de 50 a 300 salariés.

Tableau 5 — Existence d’instances spécifiques
sur les questions sécurité et conditions de travail

. Tranche ‘ 2018 . 2019

En % de taille 2017 Anciennes  Nouvelles Anciennes Nouvelles
instances instances instances instances

Ensemble 26,5 20,8 9,6 8 14,7

10 2 49 salariés 7,3 7,7 21 2.1 4.8

Entreprises 50 salariés ou plus 59,1 46,4 18,3 299 27,6

50 a 299 salariés 53,1 38,6 11,8 21,7 18,9

300 salariés ou plus 924 88,3 58,9 834 73,4

Ensemble 74,6 68,3 48,4 52,3 57,8

10 a 49 salariés 8,1 7.9 24 1,9 4.7

Salariés 50 salariés ou plus 85 79 53,4 69,9 645

50 a 299 salaries 61,1 46,2 15,3 29 23,8

300 salariés ou plus 93,6 91,7 73,1 92 85,2

Champ : entreprises de 10 salariés ou plus du secteur privé non agricole en France (hors Mayotte).
Lecture : en 2019, 14,7 % des entreprises ayant élu de nouvelles instances disposent d'une
commission santé, sécurité et conditions de travail (CSSCT) au niveau d’'un établissement, de
I'entreprise ou d’une unité économique et sociale (UES).

Source : Dares, enquéte Acemo « Dialogue social en entreprise »
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3. Le réle et le fonctionnement du CSE : entre appropriation
et tensions

Dans le rapport intermédiaire du comité de 2020, plusieurs interrogations émergeaient
du suivi de la création des CSE, a un moment ou I'on disposait encore de peu de recul
sur leur fonctionnement. Ces premiers éléments d’analyse, qui intervenaient au tout
début de la mise en ceuvre et donc avec un temps tres limité d’appropriation disponible,
mettaient en avant une instance mise en place avec un faible niveau de diagnostic
préalable, un degré d’innovation hétérogéne et souvent une mise en ceuvre qui
s’apparentait plutét a une reproduction de fonctionnements antérieurs.

Le rapport formulait des interrogations sur les themes suivants : le réle des élus au regard
des moyens disponibles, le périmétre et I'éventuelle centralisation des instances (en
particulier pour les grandes entreprises), 'articulation entre CSE et autres instances
(CSSCT', autres commissions, représentants de proximité) et la nature des relations
entre les élus et les salariés. S’ajoutait une question conjoncturelle : comment la crise
sanitaire a-t-elle mis a I'épreuve cette nouvelle instance ?

Pour apporter des éléments de réponse a ces questions, plusieurs types de sources de
nature qualitative sont mobilisées ici :

— quatre rapports de recherche réalisés dans le cadre d’'un appel a projets mené par
France Stratégie pour le comité d’évaluation (annexe 4), que nous nommerons par
simplicité dans la suite rapport IRERP CSO (coordonné par Cyril Wolmark et Jérbme
Pelisse), rapport Ires (coordonné par Frédéric Lerais), rapport IRG-UPEC (coordonné
par Rémi Bourguignon) et rapport CERCRID-Lyon2 (coordonné par Carole Giraudet),
en référence aux structures de recherche de rattachement des responsables
scientifiques?.

— des rapports de recherche réalisés dans le cadre d’'un appel a projets mené par la
Dares dans la suite de I'enquéte Reponse? ;

— plusieurs études et sondages (annexe 5) et différentes auditions menées par le
comité.

Les différents rapports de recherche ont été réalisés avant ou pendant la crise
(notamment pour les monographies en entreprise). Ces analyses portent sur des
entreprises ayant mis en place des CSE avant crise mais parfois avec peu d’antériorité.

T Commission santé et sécurité au travail.
2 Les rapports sont disponibles sur le site de France Stratégie.

3 Ces rapports sont disponibles sur le site de la Dares : voir Les relations de travail dans un contexte de
réformes institutionnelles.
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Il est donc difficile de distinguer entre ce qui reléve du fonctionnement antérieur et ce qui
releve du fonctionnement concomitant a la crise. On présente donc ici des résultats
généraux sur le fonctionnement des CSE, avant de faire un focus spécifique sur les
enseignements liés uniquement a la crise, celle-ci étant non seulement un fait
incontournable par sa concomitance avec l'instauration des CSE mais aussi un moment
privilégié pour étudier leur mise a I'épreuve.

Par ailleurs, beaucoup de ces recherches portent sur des entreprises qui ont mis en
place des CSE aprés négociation et signature d’accords, soit une minorité des
entreprises concernées par la création d’'un CSE, ce passage a la nouvelle instance
pouvant se faire avec ou sans négociation d’un accord d’entreprise. L’équipe de '|RERP
a ainsi dénombré environ 8 600 accords de mise en place de CSE entre 2017 et 2020
(voir Encadré 3).

Encadré 3 — Estimation du nombre d’accords de mise en place du CSE

Dans le cadre du projet de recherche « Le représentant de proximité, une figure
au cceur des enjeux de la nouvelle représentation des salariés » (voir annexe 4),
une analyse des accords collectifs disponibles sur Légifrance a permis d’estimer
le nombre d’accords d’entreprise mettant en place le CSE, puis le nombre
d’accords mettant en place des représentants de proximité.

Cette estimation provient d’'une double démarche, a la fois inclusive et exclusive,
en fonction de la présence de certains mots clés, réalisée sur un corpus
d’accords. L’extraction de I'ensemble des accords signés entre septembre 2017
— date d’adoption des ordonnances — et décembre 2019 — date limite Iégale de
mise en place du CSE - classés dans deux thémes (droit syndical, IRP,
expression des salariés et élections professionnelles ; prorogation de mandat et
vote électronique) du site Légifrance ou sont publiés aprés anonymisation tous
les accords d’entreprise transmis a I'administration permet de constituer une
premiére base 0. La démarche repose ensuite sur l'identification de mots clés et
de leurs différentes orthographes. La démarche d’inclusion se divise en deux
temps : si I'accord contient le mot CSE ou ses équivalents, il est conservé dans
la base, qui devient dés lors la base 1. Parmi ceux constituant la nouvelle base
1, si 'accord contient un des mots clés identifiés (mise en place, ressource,
périmétre, crédit, composition, titulaire, suppléant, mandat, etc.), il est conservé
dans une nouvelle base 2. Cette approche est complétée par une démarche
d’exclusion : si les titres des accords de la base 2 contiennent un des mots clés
identifiés (prorogation, prolongation, électronique, NAO, préélectoral, etc.) ils
sont alors exclus de la base, dans la mesure ou ne sont retenus ici que les
accords relatifs a la mise en ceuvre initiale d’'un CSE. La base de données est
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ainsi finalement composée d’'un peu plus de 8 600 accords de mise en place du
CSE, signés entre septembre 2017 et décembre 2019.

Ce chiffre reste une estimation : la lecture aléatoire d’accords de la base 3 permet
de constater qu’une partie des accords — trop restreinte pour étre significative —
ne correspond pas toujours a des accords de mise en place du CSE.
Inversement, I'estimation exclut les accords qui ne seraient pas transmis a
'administration, ceux signés en 2020 ou aprés, ou encore ceux utilisant des
orthographes et expressions non repérées ailleurs. Cependant, il semble que ce
nombre d’accords constitue I'estimation la plus précise a ce jour, au vu de
'exhaustivité du tirage, du nombre de mots clés pensés et de la démarche
inductive sur laquelle il se fonde.

3.1. La centralisation des instances : un phénomeéne a relativiser
selon les types d’entreprises

La création des CSE s’est accompagnée, tout d’abord, dans les entreprises a structure
complexe, d’une réflexion sur la définition des périmétres d’établissements distincts,
permettant de définir le niveau et le nombre de CSE créés. Lorsque I'entreprise est
divisée en plusieurs établissements distincts, la mise en place du comité social et
économique (CSE) doit se faire au niveau de chacun de ces établissements. Un CSE
central doit alors étre créé au niveau de I'entreprise. Le nombre d’établissements
distincts est fixé par accord, ou a défaut par 'employeur sur un critére « d’autonomie de
gestion 1 ».

Le rapport du comité d’évaluation de juillet 2020 mentionnait que dans de nombreux cas
cités par I'étude Orseu-Amnyos?, le nombre d’établissements qui disposaient auparavant
de comité d’entreprise propre a été réduit avec la mise en place du CSE, renfor¢cant une
tendance a la centralisation déja observée avant la réforme3.

Ce constat relatif a la centralisation peut étre précisé et détaillé s’agissant de la
reconfiguration des périmétres des CSE, notamment dans les entreprises de grande
taille et a structure multisites. S’agissant d’une centralisation des instances, le rapport
UPEC identifie trois configurations possibles :

' Cette notion « d’autonomie de gestion » est en partie seulement définie par la loi et la jurisprudence. Elle
peut faire I'objet de difficultés et de désaccords d’interprétation, parfois de contestations juridiques.

2 Orseu-Amnyos (2019), Appropriation et mise en ceuvre des ordonnances du 22 septembre 2017 réformant
le droit du travail, étude réalisée pour le comité, septembre.

% Ires (coord.), Orseu, CEP-Alpha, Syndex, (2016), Evolution des comités d’entreprise : effets et usages des
nouveaux outils de consultation issus de la Loi de sécurisation de I'emploi (LSE), rapport pour la Dares.
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— des nouvelles instances calquées sur les précédentes, marquant la volonté de
maintenir dans un cadre institutionnel nouveau les pratiques en place ;

— un changement intermédiaire, avec une définition des établissements distincts qui
reste inchangée (mémes critéres géographiques ou d’activité) mais le périmétre dans
lequel les instances sont élues peut étre modifié, avec une réduction du nombre de
CSE concourant a la centralisation ;

— un changement plus lourd avec une modification de la définition des établissements
distincts, par exemple via le passage d’une structuration géographique des
établissements a une structuration par activité, ce qui renouvelle profondément le
fonctionnement de la représentation du personnel.

La centralisation des instances peut étre concomitante d'une centralisation des
entreprises du point de vue de leur organisation et structure interne.

Ainsi, le rapport de I'lres souligne que dans certaines grandes entreprises, les périmétres
avaient bien souvent bougé avant les ordonnances, s’inscrivant dans un mouvement
enclenché de longue date de recentralisation de la décision au sein des entreprises et
accompagné par différentes réformes! (voir annexe 6). Les ordonnances prolongent
cette dynamique dans certaines entreprises, notamment dans les ETI, selon un
mécanisme « d’isomorphisme institutionnel » : I'évolution des instances de
représentation du personnel est, dans ces situations, calquée sur la transformation
organisationnelle et productive de I'entreprise, et par conséquent sur celle de sa
direction. La centralisation des CSE est notamment le fruit de cette tendance ancienne
et antérieure aux ordonnances, avec la volonté des directions de faire correspondre les
espaces de dialogue social avec les niveaux décisionnels de I'entreprise.

Une certaine centralisation peut étre recherchée également parfois par les organisations
syndicales quand se posent pour elles des difficultés a constituer des listes, ou dans un
souci d’harmonisation des prestations liées aux activités sociales et culturelles, mais cela
peut correspondre aussi a une difficulté pour les directions a décentraliser certaines
ressources humaines.

Néanmoins, cette dynamique de centralisation n’est pas systématique et semble varier
selon les secteurs : elle parait moindre dans I'industrie, ou la nécessité d’instances plus
décentralisées est prise en compte par les acteurs, que dans les services. Elle est

" Par exemple la mise en place, depuis la LSE de 2013 puis la loi Rebsamen de 2015, d’une consultation
obligatoire sur la stratégie de I'entreprise a participé a cette tendance plus ancienne : la nécessité de trouver
des interlocuteurs a méme de porter ce dialogue pousse les partenaires sociaux a privilégier les instances
les plus centrales (comités centraux) dans I'entreprise, ou se situe le niveau jugé pertinent de pouvoir en la
matiere. Voir Ires (coord.) (2016), op. cit. ; Fleury N. et al. (2018), « Dialogue social sur la stratégie de
I'entreprise : éléments de bilan et perspectives », Revue de I'lres, n° 94-95, novembre.
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notamment limitée dans certains cas par la volonté de ne pas centraliser certaines
questions au niveau d’'un CSE central. Il peut y avoir en effet un tiraillement entre une
volonté de proximité pour des questions SSCT — et parfois pour les activités sociales et
culturelles (ASC), avec des différences de gestion et de subventions selon les
établissements — et une logique de centralisation pour les prérogatives économiques qui
sont toutes intégralement gérées par la direction générale. Cela peut expliquer que dans
certaines entreprises les CSE s’établissent au final a un niveau intermédiaire, qui ne
correspond a aucune direction.

La centralisation des instances qui concerne d’abord les grandes entreprises et celles a
structure complexe a pu contribuer a la réduction du nombre d’élus, méme si sa portée
doit étre nuancée, compte tenu du nombre d’entreprises qui sont mono-établissement et
qui sont moins concernées par cette réduction du nombre d’élus.

3.2. Une rationalisation a analyser a I’'aune du fonctionnement des CSE
et de leurs nouvelles attributions transversales

L’un des objectifs de la réorganisation des instances au sein d’une instance unique était
de simplifier leur fonctionnement et de rationaliser les moyens notamment par la
réduction du nombre de réunions et pour éviter le traitement de mémes sujets dans
différentes instances (par exemple CE d’établissement/ CE central). Cette réorganisation
impliquait ainsi une modification du nombre d’instances, et donc d’élus et de leurs
moyens. Les premiers éléments de constats, présentés dans le rapport intermédiaire du
comité de 2020, mettaient en lumiére les inquiétudes des élus relatives a une diminution
des moyens (réduction du nombre d’élus, des heures de délégation et du rdle des
suppléants), sujet qui a été au coeur des négociations initiales sur la création des CSE.
Les enquétes et les travaux plus récents concernant des entreprises ayant mis en place
un CSE actualisent et précisent cette question des moyens. Du c6té des directions, cet
objectif de rationalisation des moyens et du fonctionnement des instances grace
notamment a la possibilité de traiter dans un lieu unique les sujets et d’éviter les
redondances est percu comme atteint. Du c6té des élus, on met surtout en avant la
question du niveau et de l'utilisation des moyens disponibles au regard des nouvelles
missions, plus larges et plus complexes des instances ; autant de contraintes renforcées
pendant la période de crise sanitaire.

La discussion initiale sur les moyens a pu porter sur le nombre d’élus et plus souvent sur
les heures de délégation attribuées aux différents élus, le deuxieme élément pouvant
venir pour partie compenser le premier, selon les dispositions Iégislatives. L'existence
de dispositions supplétives prévoyant une baisse du nombre d’élus a pesé fortement
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dans une négociation pergue comme « asymétrique' », car pouvant étre utilisée par les
directions, y compris dans les cas ou les accords négociés se situent finalement au-
dessus de ce minimum (c’est le cas pour toutes les grandes entreprises étudiées dans
le rapport UPEC mais rarement dans les PME étudiées dans le rapport du Cercrid —
Lyon-2). La nature des négociations a été également trés influencée par le contexte de
I'entreprise (négociation plus ou moins large si concomitante par exemple avec une
réorganisation?) et par le climat social antérieur. Ces négociations ont eu des durées
variables et les stratégies des directions ont été diverses (volonté d’aller vite ou au
contraire d’étre plus attentistes).

Il N'est pas possible a ce jour de quantifier globalement I'impact que ce changement
d’organisation des instances a pu avoir sur le nombre global d’élus. Les données issues
de la base Mars sur les élections professionnelles permettraient potentiellement de
dénombrer les mandats issus des élections de CSE mais de fagon sans doute
imparfaite : seule I'enquéte Reponse qui sera réalisée en 2023 pourra fournir des
données fiables sur le sujet. Le principal vecteur de la réduction du nombre d’élus est la
fusion des anciennes instances au sein d’une seule qui cumule les anciennes attributions
des comités d’entreprise avec celles des délégués du personnel et des CHSCT. Les
travaux qualitatifs semblent montrer une hétérogénéité des situations, liée notamment a
la taille des entreprises. La ou il y avait peu d’élus — par exemple dans les petites
entreprises qui avaient uniqguement un délégué du personnel, remplacé par un titulaire
« CSE » — ou déja une instance fusionnée avec une délégation unique de personnel,
I'évolution quantitative a probablement été limitée. C’est dans les entreprises de taille
intermédiaire et les grandes entreprises, ou les délégués de personnel s’ajoutaient aux
élus du comité d’entreprise et aux membres du CHSCT, que la réduction a pu étre plus
forte.

Dans les plus grandes entreprises, plusieurs cas de figure sont identifiés dans les
rapports de recherche avec une diminution variable du nombre d’élus (liée au niveau de
centralisation des instances), ou bien une relative stabilité des moyens mais avec une
redistribution et une réallocation en fonction des réorganisations des instances (par
exemple quand la création de représentants de proximité peut « compenser » pour partie
la diminution du nombre global d’élus). La négociation des moyens associés au CSE doit
alors étre envisagée dans un ensemble plus vaste de négociations sur les moyens
syndicaux et le dialogue social — parfois a posteriori de la mise en place du CSE — comme

' Comité d’évaluation des ordonnances travail (2020), Rapport intermédiaire du comité d’évaluation, op. cit. Voir
le graphique page 30 sur I'écart en nombre de titulaires dans les anciennes instances et nombre de titulaires du
CSE, en application des dispositions supplétives du code du travail (art. L. 2314-1 du code du travail).

2 Le rapport UPEC met en lumiére néanmoins I'importance du contexte de la négociation qui a pu permettre
parfois que la négociation porte plus largement sur la réorganisation du dialogue social dans I'entreprise.
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lillustre 'analyse par I'lres d’ensemble d’accords associés a des entreprises (accords de
droit syndical, accords de méthodes, etc.).

Quand des moyens supplémentaires ont été négociés, c’est le plus souvent pour des
attributions spécifiques, liées a des fonctions ou mandats spécifiques reconnus par
I'accord (secrétariat du CSE, trésorier, coordinateur syndical a un niveau central, etc.)
ou liées a des thématiques et des processus décisionnels particuliers (frais et temps
afférents aux réunions préparatoires, aux déplacements ou a la mise a disposition d’'une
assistance administrative, notamment pour les espaces de discussion qui ont lieu au
niveau central de I'entreprise). Parfois ces moyens complémentaires ont été négociés
aussi pour les représentants syndicaux, notamment au niveau central, en contrepartie
de la baisse des moyens pour les élus (rapports UPEC et Ires). Se jouent alors
éventuellement des enjeux de clé de répartition des moyens alloués aux syndicats selon
leur représentativité, mais aussi des arbitrages entre moyens dédiés et enveloppes
flexibles (d’heures de délégations par exemple) laissées a la main des organisations
syndicales.

En pratique, la question des moyens se concentre sur le temps disponible pour les élus
en poste pour effectuer leurs nouvelles missions, avec une perception qui semble
s’améliorer pour les élus interrogés en 2021, si 'on compare avec les réponses données
en 2018. Selon I'enquéte Syndex, en 2021, 57 % des élus sont plutdt satisfaits de leur
nombre depuis le passage au CSE (contre 49 %" en 2018) et 57 % sont plutét insatisfaits
de leurs heures de délégation (contre 67 % en 2018). De plus, quand on interroge les
représentants du personnel sur les principales inquiétudes vis-a-vis du CSE, en 2021,
environ un quart des répondants mentionnent des items relatifs au manque de moyen ou
de temps mais ces craintes sont en baisse significative par rapport aux années
précédentes (voir Graphique 3). Ces résultats doivent étre interprétés en tenant compte
de la temporalité de I'étude. Le passage trés récent dans un CSE pousse probablement
a comparer avec le fonctionnement antérieur, comparaison qui s’estompe au fil du
temps ; dans le méme temps des formes d’adaptations aux nouvelles situations peuvent
agir dans le méme sens.

Cette question du temps peut étre liée au nouveau fonctionnement des instances.
L’instance unique CSE cumulant désormais les anciennes prérogatives des anciennes
instances pour les traiter concomitamment, les réunions sont globalement moins
fréquentes, conformément a l'objectif de rationalisation, ce qui représente une
amélioration pour les directions. Mais de fait, elles sont aussi plus longues et avec des
ordres du jour plus denses. Les monographies du rapport Ires mettent en avant que la

" En décembre 2018, la question était posée uniquement a ceux dont I'entreprise était déja passée en CSE.
A noter que par ailleurs les élus expriment, trés majoritairement (autour de 80 %) l'idée que leur nombre et
les heures de délégation étaient plutdt satisfaisants avant réforme du CSE.
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sollicitation a surtout progressé dans le temps de participation aux instances (heures de
« direction »), induisant, selon les élus, un moindre temps disponible pour préparer les
réunions ou pour étre en contact avec les salariés. Dans certaines entreprises, des
phases de renégociation ont déja eu lieu ou sont en cours, au regard des difficultés
identifiées, et peuvent porter notamment sur la question des heures de délégation,
d’évolution des périmétres et des moyens afférents, ou des questions plus pratiques
(remboursement des frais kilométriques, mise en place de locaux, badgeage des
membres du CSE, etc.).

La suppression de la possibilité pour les suppléants de participer aux réunions? avait
pour objectif de faciliter I'organisation des réunions et d’améliorer la qualité des
échanges : elle contribuait ainsi a I'objectif de rationalisation. Mais les représentants du
personnel soulignent que cela aboutit a renforcer la charge de travail des titulaires, a
rendre plus difficile pour les suppléants leur association aux mandats et le suivi des sujets
et leur préparation éventuelle a des mandats futurs?.-

Cette période de début de fonctionnement des CSE fait apparaitre surtout des difficultés
d’adaptation et d’adéquation entre les moyens des élus, en particulier en temps
disponible, et leurs nouvelles missions plus larges et plus exigeantes, dans une instance
devant traiter conjointement différentes thématiques.

Apports et difficultés de la transversalité des CSE

L’'un des objectifs de l'instance unique est de pouvoir traiter de fagon concomitante et
transversale différentes questions, en particulier les questions de santé, sécurité et
conditions de travail et, pour les entreprises de plus de 50 salariés, les questions relatives
a I'organisation de I'entreprise, a la gestion de 'emploi et a sa situation économique*, en
évitant les redondances entre plusieurs instances. Le regroupement des sujets au sein
d’une méme instance — en particulier les questions relatives au travail et a la stratégie
économique de I'entreprise — est en soi et de fagon théorique percu plutét comme un
apport par les différents acteurs.

' Rapport UPEC.

2 Les suppléants ne siégent désormais en réunion qu’en I'absence du titulaire, sauf si un accord le prévoit,
mais ils doivent étre destinataires des mémes informations que le titulaire : ordre du jour, convocations (art.
L. 2315-30 du code du travail).

3 Difficultés soulignées notamment par plusieurs rapports de recherche réalisés dans le cadre d’un appel a
projets de recherche lancé par la Dares dans la suite de I'enquéte Reponse 2017 (voir « Les relations de
travail dans un contexte de réformes institutionnelles »), notamment les rapports CES et CSO.

4 S’ajoutent désormais aussi les questions environnementales (depuis la loi Climat).
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Pour les représentants de la direction, cela est souligné notamment comme un gain
d’efficacité et une réduction des colts (moins de réunions). Dans le rapport UPEC, il est
mentionné aussi par les acteurs I'intérét d’'une instance CSE avec des échanges « moins
cloisonnés » qu’avant, plus en position de « pilote », « vecteur central » ou « régulateur »
que ne l'était I'ancien comité d’entreprise.

Cette transversalité peut étre pergue également par certains élus, en particulier dans des
grandes entreprises, comme une possibilité d’accéder a des informations et de gagner
en coordination (volet qualitatif de 'enquéte Syndex). « L’avantage du passage en CSE,
c’est la mutualisation des informations : on a tous accés aux mémes infos, c’est
enrichissant ». « La fusion des missions au sein d’'une seule instance permet d’éviter,
dans une certaine mesure, des effets “ping pong” comme ceux qui consistent a renvoyer
les questions CSE aux questions DP par exemple » (rapport Ires).

Mais cette transversalité apparait aussi, a ce stade, comme une exigence
supplémentaire pour ces élus, malgré les possibilités existantes selon la loi de recourir
a I'expertise, a la formation ou aux informations disponibles dans les BDES. Alors que
par le passé ils pouvaient se spécialiser dans le traitement de certains sujets (la santé/
sécurité au travail, le traitement des questions individuelles ou encore les activités
sociales et culturelles) par le choix d’'un mandat dans une instance particuliére, les
nouveaux é€lus peuvent étre sollicités sur plus de sujets a la fois techniques ou
stratégiques dans l'instance unique, méme si une répartition des sujets reste possible
entre élus’.

L’enquéte Syndex réalisée a trois reprises depuis 20182 rend compte, aprés une
premiére période de fonctionnement des CSE, de cette difficulté d’'une maitrise technique
par une méme personne de sujets plus nombreux et plus divers. Les réponses « un
affaiblissement du poids des représentants du personnel face a celui de la direction dans
la nouvelle structure », « un accroissement de l'investissement temps nécessaire pour
les élus » et « une moins bonne prise en compte des enjeux santé au travail » restent en
téte des réponses données, la réponse « un déficit d’expertise des représentants du
personnel » est la seule qui progresse notablement.

" Cela a pu amener des salariés a ne pas vouloir se présenter dans une telle instance commune, ou a ce que
les nouveaux mandats soient plus souvent occupés par d’anciens élus au CE que d’ex-représentants CHSCT
ou délégués du personnel.

2 En décembre 2018, en novembre 2019 et en mars 2021.
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Graphique 3 — Résultats de I‘enquéte Ifop — Syndex
Question : Quelles sont vos principales inquiétudes vis-a-vis du CSE ? En premier ? Et ensuite ?
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Lecture : 21 % des répondants (qui sont des représentants du personnel) ont cité un affaiblissement du poids
des représentants du personnel face a celui de la direction dans la nouvelle instance comme premiére
inquiétude vis-a-vis du CSE.

Champ : population salariée travaillant dans le secteur privé dans des entreprises de plus de 50 salariés.

Source : sondage Ifop pour Syndex, édition mars 2021 (questions posées en janvier et février 2021)

Cette contrainte est pergue aussi par les représentants des directions (volet qualitatif de
'enquéte Syndex) : « le risque, c’est qu’on se retrouve avec des représentants moins
prépares, c’est incontestable. C’est un vrai sujet pour nous aussi ».

L’enjeu de compétences face a cette exigence de transversalité existe tout autant du cété
des représentants des directions, méme s’il est moins mis en avant dans le cadre de la
réforme des CSE que pour les élus. La capacité — et dans certains cas la volonté —
d’articuler des registres relevant des conditions de travail, des relations salariales et des
enjeux économiques de I'entreprise est un défi pour 'employeur, figure qui, excepté dans
les petites et moyennes entreprises, implique en réalité différents interlocuteurs, des
services RH — bien souvent principaux animateurs du dialogue — aux dirigeants en charge
de la stratégie en passant par les responsables financiers et les directions opérationnelles
de site, voire le management intermédiaire.

Cette nouvelle approche induite par les CSE d’un traitement conjoint et transversal de
sujets multiples souléve des difficultés différentes selon les thématiques, difficultés qui
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pouvaient préexister mais qui se renforcent pour les acteurs devant les traiter
conjointement.

La maitrise des questions économiques pose des questions spécifiques qui ne sont pas
dues en soi aux ordonnances mais qui peuvent étre renforcées dans un contexte
d’'instance unique et de traitement transversal des sujets. Elles nécessitent des
compétences spécifiques et des formations techniques qui ne sont pas toujours
accessibles aux élus. Elles posent aussi la question de l'accés a linformation sur la
situation économique de I'entreprise, qui renvoie a la fois a la possibilité de mobiliser une
expertise extérieure et aux difficultés d'utilisation des BDES (bases de données
économiques et sociales) quand elles sont disponibles et alimentées. Ces contraintes
peuvent aboutir a une concentration et a une centralisation des sujets économiques par
un nombre limité d’élus, d’autant plus quand ces sujets sont traités au niveau central de
I'entreprise (avec un risque de distanciation accrue avec les salariés). Ces questions
renvoient donc a la fois au sujet de I'appropriation de ces nouvelles missions par les élus
et de leur acceés a la formation.

Le rapport Les IRP face aux questions économiques’, publié en 2020, mentionne ces
difficultés et souligne les questions de positionnement que cela peut soulever pour les
élus : « Les ambiguités du passage d’un role de contrdle de la décision a I'implication dans
la décision » et I'existence d’'une « tension entre, d’'une part, le role de contrble de la
décision économique prise par I'employeur et, d’autre part, celui de I'implication des
syndicats dans les processus de décision notamment dans le cadre des négociations liées
a la compétitivité de I'entreprise ». La question du traitement des questions économiques
renvoie ainsi plus largement a la question du rble des élus du personnel et de leur
association aux discussions stratégiques de I'entreprise, par la prise en compte de leur
avis exprimé dans le cadre du CSE, et, le cas échéant en application des dispositions
relatives a la possibilité de mettre en place un conseil d’entreprise (voir Encadré 4 sur les
conseils d’entreprise et la discussion sur la notion de « codétermination »2).

Dans les PME étudiées par Lyon-2, le traitement des questions économiques et
stratégiques reste trés faible, en raison de difficultés pour les élus de disposer des
informations nécessaires de la part des directions et, dans certaines configurations, d’une

' Tainturier P., Thobois P. et Bourguignon R. (2020), Les Institutions représentatives du personnel face aux
questions economiques, |IAE Paris/lres/CFDT, septembre. Cette étude a été réalisée sur la base d’entretiens
avec des représentants de salariés et d’employeurs dans sept entreprises (PME et grandes entreprises) et
des représentants de structures syndicales extérieurs aux entreprises et cabinets d’experts.

2 Voir aussi le rapport de recherche de 'UPEC (conclusion) qui distingue rationalisation formelle du dialogue
social et rationalisation matérielle « qui viserait a donner a ses protagonistes davantage de prises sur les
transformations économiques et sociales (et qui) demeure aujourd’hui largement en germes, tant I'essentiel
des transformations paraissent relever soit de I'information-consultation, soit de la décision unilatérale ».

FRANCE STRATEGIE 53 DECEMBRE 2021
www.strategie.gouv.fr


https://www.cfdt.fr/portail/debats/etudes-cfdt-ires-institut-de-recherches-economiques-et-sociales-/les-institutions-representatives-du-personnel-face-aux-questions-economiques-srv1_1174871
https://www.cfdt.fr/portail/debats/etudes-cfdt-ires-institut-de-recherches-economiques-et-sociales-/les-institutions-representatives-du-personnel-face-aux-questions-economiques-srv1_1174871

Evaluation des ordonnances du 22 septembre 2017 — Rapport 2021

distance importante entre les IRP et les lieux effectifs de décision sur ces questions
stratégiques. Cette faible articulation des enjeux stratégiques, économiques et sociaux
n’est pas nouvelle, mais le constat fait dans ces entreprises est que la densification de
I'ordre du jour dans les nouvelles instances peut renforcer cette difficulté, en ne permettant
pas l'approfondissement de certains sujets qui restent traités de fagon trop formelle.
Cependant ces questions économiques ne relévent pas formellement des prérogatives
des entreprises de moins de 50 salariés.

Pour les questions santé et sécurité au travail, la suppression des CHSCT en tant
gu’instance autonome et son remplacement’ le cas échéant par des commissions de santé
sécurité et conditions de travail (qui désormais émanent du CSE et nont plus la
personnalité morale et juridique?) a suscité également des inquiétudes fortes lors de la
création des CSE.

En termes de couverture des salariés par des instances spécifiques sur ces questions
santé et sécurité, celle-ci était en baisse en 2019 par rapport a la période antérieure aux
ordonnances, y compris pour les entreprises de 300 salariés ou plus (pour lesquelles la
création d’une telle commission est obligatoire) (voir Encadré 2 supra). Mais ces données
doivent étre considérées avec prudence et surtout complétées par celles concernant
I'année suivante (qui seront disponibles en 2022), pour vérifier si la baisse de couverture
des salariés est avérée, car une part des CSSCT n’a pu étre mise en place qu’en 2020.
[l convient de préciser également qu’en I'absence d’instance spécifique, les élus des CSE
comptent parmi leurs prérogatives une mission générale en matiére de santé, sécurité et
conditions de travail.

La logique des ordonnances a été de confier aux négociateurs d’entreprise une grande
latitude dans la fagcon de structurer, au travers des commissions du CSE, dont la CSSCT,
le traitement et I'articulation de différentes thématiques, comme pour les représentants de
proximité. Latitude dont les négociateurs se sont semble-t-il peu empareé, ce qui peut
donner lieu a des instances dont le rdle reste a définir et a préciser (rapport Ires). L'une
des difficultés est de définir I'articulation de ces commissions avec le CSE : elles peuvent
avoir un réle utile de préparation des débats en amont (mais avec un risque de répétition
dans les deux instances) ou une plus grande autonomie et latitude d’action (mais avec le

" Avant les ordonnances de 2017, la désignation d’'un CHSCT, par les représentants du personnel élus, était
obligatoire dans les entreprises de 50 salariés ou plus. En vertu des ordonnances de 2017, le CSE, mis en
place dans les entreprises de 11 salariés et plus reprend les attributions des anciens CHSCT. Dans les
entreprises de 300 salariés ou plus, une commission santé, sécurité et conditions de travail (CSSCT) doit étre
créée (ainsi que dans certains établissements présentant des risques particuliers tels que ceux classés
« SEVESO »).

2 Les CSSCT sont des commissions du CSE. Elles ne peuvent donc pas directement ester en justice, ni faire
appel a un expert, compétences qui relevent du CSE.
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risque que ces questions soient marginalisées hors du CSE). « Pour nombre de
représentants du personnel, le passage du CHSCT a la CSSCT représente une perte de
pouvoir et d’autonomie dans le traitement des questions SSCT et impose aux élus de
solliciter le CSE pour voir les sujets pris en compte. Tandis que du cété des directions, la
suppression des CHSCT permet d’étre plus efficace dans le traitement des questions
HSCT avec moins de « blocages ». Des directions interrogées dans le rapport UPEC
soulignent également que le fonctionnement en commission de la CSSCT, moins formalisé
que I'ancien CHSCT (notamment car il n'y a plus de vote et de procés-verbaux), permet
de préparer les sujets avant leur traitement en CSE, facilite les échanges et rend plus fluide
'examen des dossiers.

Le périmétre des CSSCT peut changer par rapport aux anciens périmétres des CHSCT.
Dans les entreprises étudiées par I'lres (et rapport UPEC), le nouveau périmétre est plus
large et correspond parfois a un nouveau découpage avec des CSSCT sur des bases
géographiques ou par métier (p. 83). Ce changement de périmeétre souléve la question
pour les élus du manque de proximité avec les salariés.

Dans les PME étudiées par Lyon-2, non soumises a I'obligation de créer une CSSCT, le
traitement de ces questions de santé et sécurité reste difficile pour les élus. Les constats
qui avaient été faits au sein des CHSCT demeurent vrais avec les CSE : le traitement de
ces sujets est souvent formel, technique, normatif et simplement dans une logique
informative descendante, sans qu’une réflexion soit menée sur les situations de travail et
'organisation de celui-ci. Ce constat est la plupart du temps ancien et antérieur a la
création des CSE, mais la nouvelle organisation, y compris dans les entreprises ayant fait
le choix de créer des CSSCT, n’a pas apporté d’amélioration sur ce point. D’autant que
dans ces entreprises étudiées, les élus siégeant désormais en CSE sont plus souvent des
anciens élus de CE qui ont moins d’intérét et d’expertise pour ces sujets que les anciens
élus des CHSCT.

Une transversalité qui induit un renforcement de la professionnalisation
et des exigences nouvelles pour les élus

Cette transversalité se traduit aussi par une concentration des missions et des moyens sur
quelques élus, avec une « professionnalisation » de ceux-ci. Au cours de ce premier
mandat, dans les entreprises étudiées par I'lres, le constat est fait, conformément a
'objectif d’'une instance unique et transversale, d’élus titulaires trés investis et qui
concentrent 'ensemble des missions, alors que par le passé les roles se distribuaient plus
entre les élus des CE et les anciens délégués du personnel « qui déchargeaient les élus
du CE de toute une série de taches quotidiennes ». Parmi ces élus fortement engagés et
qui concentrent les moyens (notamment grace aux possibilités de mutualisation des
heures) émergent en particulier les secrétaires de CSE qui jouent de plus en plus un réle
clé, notamment en maitrisant I'ordre du jour de l'instance. Selon l'lres, dans ces grandes
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entreprises « on assiste a un net renforcement des structures pyramidales de la
représentation du personnel avec au sommet les délégués syndicaux centraux, ensuite
les secrétaires de CSE et membres du secrétariat, puis les autres élus titulaires et enfin
les représentants de proximité ou les délégués syndicaux chargés en particulier de
remonter les questions individuelles et collectives ». Les élus consacrent alors plus de
temps aux instances et a leur préparation et de fait moins de temps aux salariés (rapport
Ires). Cette professionnalisation des élus a tendance également dans les grandes
entreprises a renforcer le role des organisations et des délégués syndicaux.

Le rapport UPEC questionne également ce sujet de la professionnalisation des
représentants du personnel, en soulignant qu’il s’agit d’'une question ancienne mais
renouvelée avec le fonctionnement des CSE. Les élus font état d’'un ressenti du travalil
plus exigeant, plus lourd et plus complexe et par ailleurs d’'une difficulté a préciser les
compétences nouvelles requises par ces nouveaux mandats. « Le constat avanceé est celui
d’'un manque de temps, couplé a des moyens jugés insuffisants pour pouvoir réaliser
correctement et pleinement le travail demandé. Dans ces situations, les représentants du
personnel estiment ne pas pouvoir tout faire et devoir « faire du tri » entre les dossiers et
les sujets ». Dans les PME étudiées par la recherche Lyon-2, « les représentants du
personnel [qui pour beaucoup se sont d’'abord engagés uniquement sur la question de la
gestion des activités sociales et culturelles] découvrent une fois qu’ils sont élus
'importance et la complexité du travail nécessaire a la réalisation des missions attribuées
au CSE ». lls expriment des contraintes de différents ordres : une tension entre la
nécessité d’assurer au mieux son mandat de représentation et la nécessité d’assurer son
travail dans des conditions acceptables par sa hiérarchie’, par ses collégues et par soi-
méme. Et par ailleurs, une difficulté liée a la relation avec les salariés : « difficultés d’accés
aux situations de travail, manque de méthodologie de recueil et d’'analyse des ressentis
des salariés » et difficulté a transformer des questions individuelles en enjeux collectifs.
Pour ceux qui ne sont pas de nouveaux élus, ces tensions existaient auparavant mais ont
été renforcées selon eux par le champ plus large attribué au CSE et parfois par un
sentiment de manque d'utilité et de légitimité lié a de nouvelles instances dont le role est
mal identifié (dans des PME ou le CSE remplace le délégué du personnel par exemple).

Ce sentiment de complexification du rble des élus s’accompagne aussi, selon les
représentants du personnel, de difficultés pour recourir a I'expertise, dont les régles de
financement ont été modifiées avec une participation accrue du CSE. Ainsi, par exemple,

" Les ordonnances travail prévoient un entretien de début de mandat pour les représentants du personnel, &
leur demande, avec leur employeur, portant sur les modalités pratiques d’exercice de son mandat en
entreprise au regard de son emploi portant sur les modalités pratiques d’exercice de ce mandat (art. L. 2141-
5 du code du travail).
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le rapport CES (post-enquéte Reponse 2017") note un moindre recours a I'expertise dans
plusieurs des entreprises étudiées, ce qui est pergu comme une diminution des ressources
et de I'accompagnement pour les élus. Dans le rapport Lyon-2, les accords étudiés
(environ 300 accords de PME ETI de la région Auvergne-Rhéne-Alpes) renvoient en
geénéral uniquement aux dispositions du code, sans prévoir de moyens supplémentaires.

Cette technicisation du role des RP peut avoir une autre conséquence redoutée par les
élus, sur l'attractivité des mandats électifs. Plusieurs rapports mentionnent ces
difficultés renforcées pour les élus et les représentants syndicaux de recruter de nouveaux
salariés lors du renouvellement des instances, la charge de travail et le niveau d’exigence
paraissant trop élevés, dans un contexte de discrimination syndicale pergue ou réelle?. De
ce point de vue, la suppression de la possibilité pour les suppléants de participer aux
réunions (donc de se former sur leurs missions) est régulierement mise en avant par les
élus comme un facteur de démotivation des suppléants et de difficultés de recrutement de
nouveaux élus (rapports Ires, UPEC), et ce malgré les dispositions prévoyant que les
suppléants soient également destinataires des ordres du jour des réunions.

Lors du premier cycle d’élections des CSE, y compris dans des situations ou le nombre de
siege diminue, le taux de renouvellement des élus, méme s’il ne peut étre mesuré
globalement pour l'instant, a été semble-t-il assez important. D’aprés I'enquéte Syndex,
les personnes interrogées mentionnent des équipes mixtes composées d’anciens et de
nouveaux représentants pour 67 % des cas, des équipes fortement renouvelées pour 23 %
des cas et des équipes restées a l'identique pour 10 % des cas. Ce taux de renouvellement
interroge dans un contexte de contraction du nombre de mandats et pose la question du
devenir des anciens élus dont le mandat n’a pas été renouvelé.

Les monographies mettent en avant I'épuisement — renforcé par la crise mais existant
aussi par ailleurs — et le découragement de nombre d’élus, certains se mettant en retrait
de leur fonction et d’autres démissionnant explicitement en cours de mandat, dans les
grandes entreprises comme dans les PME.

La question du renouvellement des instances pour le deuxiéme mandat des CSE sera un
enjeu important.

" Thévenot N. (coord.) (2021), Entreprises « éclatées » et périmétre de la représentation collective, Rapport
d’études, n° 09, Dares, septembre.

2 Bourdieu J., Breda T. et Pecheu V. (2021), Etudier les représentants du personnel pour mieux comprendre les
relations de travail et les conditions du partage de la valeur ajoutée, Rapport d’études, n° 013, Dares, septembre.
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3.3. La question majeure de la proximité encore non résolue

La fusion des instances — et donc la fusion des anciennes attributions des délégués du
personnel et des CHSCT avec celles du comité d’entreprise — et leur centralisation,
associées a une « professionnalisation » des élus, font de la gestion de la proximité et du
lien entre les instances et les salariés des enjeux majeurs, actuellement non résolus dans
certaines entreprises, y compris quand le sujet a fait partie de la négociation initiale.

Dans l'enquéte Syndex, quand on interroge les représentants du personnel sur leurs
inquiétudes vis-a-vis du CSE, 25 % d’entre eux (total des citations) mentionnent « une perte
de proximité des élus par rapport aux salariés » (contre 28 % en 2018 et 24 % en 2019).

Dans les monographies se pose en particulier la question de la prise en charge des
réclamations individuelles et collectives, anciennement du ressort des délégués du
personnel et qui relevent désormais des prérogatives des CSE. Des dysfonctionnements
ou difficultés liés a cet exercice ont motivé la réforme et la suppression du statut de délégué
du personnel. Mais le fonctionnement des nouveaux CSE, I'organisation de leurs réunions
et leurs ordres du jour contraints ne permettent souvent pas, selon les élus, d’y répondre
de fagon satisfaisante. La prise en charge de ces questions se trouve alors transférée hors
du CSE, vers les représentants de proximité ou des commissions spécialisées, quand ils
existent. Ailleurs, et la encore s’ils sont présents, ce sont plutot les délégués syndicaux qui
prennent en charge ces questions.

Un faible recours aux représentants de proximité

Pour répondre a ces enjeux, les ordonnances ouvrent la possibilité de créer des
représentants de proximité mais uniquement par accord’, et en laissant toute latitude sur
la définition de leur réle, de leurs moyens et de leur fonctionnement.

Entre septembre 2017 et décembre 2019, le constat est fait que les partenaires sociaux
se sont peu saisis de ce dispositif : seuls 2 142 accords de mise en place de représentants
de proximité sont repérés par le rapport IRERP-CSO. Parmi les CSE mis en place par
accord?, seuls 25 % environ de ces accords instaurent également des représentants de
proximité. Cette relative absence des représentants de proximité peut s’expliquer par

' Plus précisément, le code du travail précise qu'un accord qui détermine le nombre et le périmétre des
etablissements distincts (art. L. 2313-2) peut mettre en place des représentants de proximité (art. L. 2313-7
al. 1). Ce qui pose la question d’une entreprise qui voudrait créer, par exemple en cours de mandat, des
représentants de proximité sans avoir conclu ce type d’accord et de la possibilité de le faire par un autre type
d’accord. L’équipe du projet IRERP-CSO n’a pas trouvé, au moment du dénombrement dans la phase initiale,
d’accord de mise en place de représentants de proximité sui generis (qui ne soit ni un avenant a un accord
relevant de l'art. L. 2313-2, ni une partie de cet accord).

2 \oir Encadré 1 sur dénombrement des accords CSE.
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plusieurs éléments. La pertinence de la création de représentants de proximité et de I'utilité
de cet échelon se posent d’abord différemment selon la taille des entreprises mais aussi
son organisation (par exemple, selon le nombre d’établissements et le fonctionnement plus
ou moins centralisé de I'entreprise).

Ensuite, plusieurs motifs peuvent étre aussi identifiés : le refus de I'entreprise (pour éviter
notamment de reconstituer I'ancienne fonction de délégué du personnel), le souhait des
négociateurs de gérer autrement la question de la proximité et parfois le souhait de mettre
en place ces représentants plus tardivement aprés avoir établi un bilan du fonctionnement
du ou des CSE dans I'entreprise et selon les besoins.

La création des représentants de proximité passe nécessairement par accord. Dans 78 %
des cas, les accords sont signés a I'échelle de I'entreprise, par des délégués syndicaux’,
avec le plus souvent une durée d’application indéterminée. Logiquement, les représentants
de proximité se retrouvent principalement dans de grandes entreprises, avec tout de méme
presque un quart des accords signés dans des structures comptant moins de 300 salariés.

Graphique 4 — Répartition des accords mettant en place des représentants de proximité
selon les effectifs des unités signataires (en %)

ii

Moins de Entre 300 et Entre 651 et Entre 1 001 et Plus de
300 salariés 650 salariés 1 000 salariés 10 000 salariés 10 000 salariés

Lecture : 24 % des accords de mise en place de représentants de proximité ont été signés dans des unités
rassemblant moins de 300 salariés.

Champ : accords de mise en place de représentants de proximité enregistrés et publiés par 'administration
au 31 décembre 2019.

Source : échantillon d’accords de mise en place de représentants de proximité, apparié a la Base statistique
des accords d’entreprises, Rapport IRERP-CSO

Les principaux secteurs d’activité dans lesquels sont introduits des représentants de
proximité sont I'administration publique, la santé humaine et I'action sociale, I'industrie
manufacturiere, les activités spécialisées, scientifiques et techniques, le commerce et les

' Les organisations syndicales ont des taux de signature similaires, toujours au-dessus de 60 %.
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transports. Parmi ces secteurs, certains sont déja caractérisés par une forte activité
conventionnelle comme [l'industrie manufacturiére. Toutefois, d’autres secteurs sont
surreprésentés dans les accords de mise en place de représentants de proximité en
comparaison de leur part dans le nombre d’accords collectifs d’entreprise en 2018 et
2019 : c’est le cas pour la santé humaine et I'action sociale, I'administration publique, les
transports et 'hébergement-restauration.

Difféerents types de représentants de proximité qui font ressortir différentes
conceptions de la proximité

Ce nouveau mandat se caractérise avant tout par un éclatement des situations — en termes
de moyens, périmeétres, attributions, degrés de formalisation, etc. — dont il est tout de méme
possible d’extraire différents types de représentants de proximite.

Le premier correspond en réalité a un type d’accords qui instaurent des représentants de
proximité mais ne donnent aucune précision quant aux prérogatives, moyens et conditions
de mise en place de ce nouveau mandat, dont les modalités sont laissées a l'informalité
des relations quotidiennes en entreprise.

Le deuxieme type fait apparaitre des représentants de proximité congus comme
compléments ou relais au CSE, des « super-élus »' mis en place au niveau des
établissements distincts, dont le mandat est parfois cumulé avec celui d’élus et qui
disposent de peu voire pas d’heures de délégation mais de prérogatives larges
comparables a celles d’'un élu CSE, avec qui I'accord prévoit des liens sans qu'il y ait
nécessairement de réunions avec la direction.

Troisiemement, les représentants de proximité peuvent étre pensés comme des correctifs
a la centralisation de la représentation du personnel, dans la volonté de recréer les anciens
délégués du personnel, sans qu’ils disposent de la méme autonomie (instaurés a des
niveaux plus restreints que le ou les CSE?, leurs prérogatives et parfois leur nombre
reprennent ceux des anciens délégués du personnel, mais sans heures de délégation —
ou trés peu — ni réunions avec les directions).

Enfin, un dernier type traduit une nouvelle approche de la représentation du personnel,
dans laquelle les représentants de proximité constituent des mandats spécialisés dans le
traitement de telle ou telle problématique et disposent d’'une certaine souveraineté dans
une chaine de dialogue social ou s’articulent de fagon sophistiquée les échelles locale et
centrale de I'entreprise. Ce dernier type de représentant de proximité disposant souvent

"Voir le rapport Ires, partie 2.
2 Ce cas de figure se retrouve dans 69 % des accords.
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de moyens étendus est mis en place dans toute l'entité et exerce son mandat sur un
périmétre plus restreint que celui du CSE.

Avec ces fagons multiples d’introduire les représentants de proximité, ce sont différentes
conceptions de la proximité qui ressortent: géographique (pensée en termes de
périmétres de représentation avec des représentants de proximité mis en place au méme
niveau ou a un niveau plus restreint qu’'une autre instance comme le CSE), relationnelle
(une attention particuliére est portée au taux de couverture des salariés de ce nouveau
mandat, bien qu’il soit souvent trés élevé avec dans 40 % des cas un représentant de
proximité pour 100 salariés), ou encore fonctionnelle (les prérogatives reflétent les
problématiques quotidiennes des salariés, avec environ la moitié des accords qui
attribuent aux représentants de proximité des missions spécifiques, qui peuvent ou non se
coupler avec celles observées le plus souvent de santé et sécurité et de traitement des
réclamations individuelles ou collectives).

Si environ 76 % des accords prévoient des heures de délégation pour les représentants
de proximité, le constat global reste celui de la faiblesse des moyens (si on compare avec
un mandat d’élu ou de celui d’un ex-délégué du personnel) — avec des crédits d’heures
mensuels faibles (25 % des accords qui en octroient, prévoient moins de 5 heures
mensuelles). De plus, presque un quart de 'ensemble des accords ne prévoit pas d’heures
de délégation. Aux alentours des deux tiers des accords ne mettent pas a disposition des
représentants de proximité des moyens de communication avec les salariés, la méme
proportion ne prévoit aucune formation et n’évoque pas de liberté de circulation. Beaucoup
d’accords se caractérisent donc par une relative imprécision sur les moyens ou les
attributions des représentants de proximité. La figure de ces derniers est ainsi largement
tributaire de ce qu'en font les acteurs qui l'investissent, avec au premier rang les
organisations syndicales. De plus, la formalisation des fonctions des représentants de
proximité ne garantit pas la mise en ceuvre efficace ou tout du moins satisfaisante pour les
acteurs de ce nouveau mandat : pas de candidat a la fonction, difficulté a trouver son role
face a la direction, difficulté a établir un lien avec les salariés, organisation du travail qui
complique la prise d’heures de délégation pourtant autorisées, etc. Ainsi, si la santé et la
sécurité font partie des prérogatives des représentants de proximité dans 81 % des
accords, les représentants de proximité sont absents de la gestion de la crise sanitaire liée
a l'épidémie de Covid-19 de maniére quasi systématique dans les analyses
monographiques menées, alors méme que cette crise a exacerbé les enjeux de proximité
auxquels font face les représentants du personnel.

Les autres fagons de gérer la proximité

Le dispositif des représentants de proximité n’est pas la seule option possible pour
appréhender la question de la proximité. D’autres formes de prise en charge ont pu étre
pensées (rapports IRERP, CSO, Ires):
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— création des commissions spécifiques (sur les réclamations individuelles et collectives
par exemple) ;

— des référents hygiéne et sécurité ;

— des stratégies de composition des listes par les organisations syndicales pour assurer
une représentation équilibrée des sites ou catégories professionnelles ;

— dans certains cas, le recours aux nouvelles technologies de communication (réseaux
sociaux notamment) qui permet d’assurer une proximité a distance.

Dans les grandes entreprises s’est posée en particulier la question de la poursuite ou de
la création de commissions avec des interrogations sur leur réle et leur articulation avec
les CSE. Ces commissions ont pu étre considérées par les directions comme un enjeu
important pour approfondir les débats, traiter des aspects techniques, dégager des
positions communes, afin de traiter les sujets concernés plus rapidement et plus
efficacement en CSE. Selon les témoignages des acteurs concernés, cette volonté initiale
ne garantit pas pour autant un bon fonctionnement: dans de nombreux cas étudiés
(UPEC), la mise en place est laborieuse, le niveau des engagements des acteurs variable
et les commissions peuvent étre un enjeu dans les relations intersyndicales (notamment
pour leur composition). La question de l'articulation entre ces commissions et le CSE n’est
pas réglée, le travail de coordination entre instances obligatoires et facultatives est une
charge de travail importante, que n’a pas fait totalement disparaitre la fusion des anciennes
instances. Le rapport de I'lres constate que dans les grandes entreprises étudiées, le
nouveau systéme de représentation du personnel, avec différents niveaux (CSE central/
CSE d’établissements et commissions a différents niveaux) est parfois finalement trés
complexe, malgré I'objectif initial de simplifier les instances.

Ces difféerentes formes de dialogue de proximité sont inventées avec un degré
d’institutionnalisation variable (d’'une instance formelle a un traitement au fil de 'eau avec
le management). Ce moindre formalisme — avec en particulier la suppression des registres
de questions écrites — pose des difficultés selon les élus pour pouvoir rendre compte de
leur mission et assurer leur l€gitimité. Du cété des directions, on souligne que les nouvelles
formes de gestion de la proximité (notamment les représentants de proximité) ont permis
de supprimer le formalisme des anciennes réunions de délégué du personnel.

Une prise en charge des questions de proximité qui concourt a redéfinir
et a renforcer le réle des délégués syndicaux

La fusion des instances et la suppression du réle spécifique des délégués du personnel
peut aboutir aussi dans les entreprises ou ils sont présents a redéfinir et a renforcer le réle
des délégués syndicaux. Selon le rapport de I'lres, le délégué syndical apparait comme
une « figure centrale en progression ». D’'une part parce que, lors de la négociation, des
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moyens supplémentaires ont pu étre attribués au droit syndical alors que les moyens des
instances étaient en diminution, et d’autre part parce qu’en I'absence d’instance localisée,
les délégués syndicaux se chargent, dans ces grandes entreprises, d’organiser la
remontée des informations de terrain. Le rapport IRERP-CSO souligne que le réle des
organisations syndicales se trouve renforcé d’'une part par le fait que la réduction du
nombre de mandats se traduit par une concentration de ceux restants sur des anciens élus
souvent syndiqués et d’autre part par le fait que les réseaux militants (anciens
représentants du personnel, militants syndicaux, etc.) se retrouvent a pallier 'absence de
représentants de proximité sur le terrain, pour servir de relais entre représentants et
salariés, en s’appuyant sur leur expérience et leur formation syndicale, mais sans moyens
speécifiques ni statut de salarié protégé.

Encadré 4 — Le conseil d’entreprise

En alternative au CSE, les ordonnances de 2017 créent le conseil d’entreprise
(CE). Collectif élu par les salariés, ses prérogatives sont équivalentes a celles d’'un
CSE (information-consultation sur les mémes sujets). |l est en charge de la
négociation et de la signature d’accords collectifs dans I'entreprise. Il peut aussi
valider ou invalider les décisions de I'employeur sur certains themes (déterminés
ex ante par voie conventionnelle, avec a minima celui de la formation
professionnelle), par la procédure d’avis conforme. Le dispositif vise en particulier
les TPE-PME, dans l'esprit d’une rationalisation des instances représentatives du
personnel, d’'un élargissement du statut de négociateur dans I'entreprise a d’autres
personnes que le délégué syndical, souvent absent de ces structures, et d’'une
meilleure implication des salariés dans la gouvernance de I'entreprise, voire d’'une
« codétermination » comparable au Betriebsrat allemand.

A la fin de I'année 2020, seule une petite vingtaine d’entreprises — principalement
des PME - se sont dotées d’un conseil d’entreprise’. Ce faible recours s’explique
en partie par le fait que le principal attrait du CE — la fusion des instances
repreésentatives du personnel — est déja rendu obligatoire par les ordonnances de
2017 avec le passage des CE au CSE. De méme, en l'absence de délégué
syndical, il est possible dans les petites entreprises de faire ratifier les textes par
référendum directement auprés des salariés. D’autres pistes d’explication a ce
faible recours résident dans la faible incitation pour les employeurs a négocier avec
un collectif d’élus — dont la question des compétences n’est pas réglée par les
ordonnances —, et dans leur faible appétence pour la codétermination en général,

" Les premiers éléments sur les conseils d’entreprises esquissés ici se fondent sur une enquéte menée par
Christian Thuderoz en novembre 2020 fondée sur I'analyse des 17 accords de mise en place d’un conseil
d’entreprise repérés et sur la conduite d’entretiens dans 9 des entreprises concernées.
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mais aussi dans la faible propension des délégués syndicaux a renoncer a leur
monopole de négociation sans contrepartie ou compensation offerte par les
ordonnances.

Issues de secteurs variés, les entreprises ayant choisi ce dispositif se caractérisent
par une pratique réguliére de la concertation avec les représentants du personnel,
la présence de personnes ayant une appétence pour le dialogue social, qui
souhaitent gagner en autonomie vis-a-vis de 'accompagnement de la branche
professionnelle ou de l'autorité publique (en période de crise sanitaire notamment).
L’entreprise y est pensée comme une communauté que priorisent les délégués
syndicaux (lorsqu’ils existent) par rapport a la fédération militante. Les accords —
signés a parts égales par le CSE ou des délégués syndicaux — sont souvent
identiques d’une entreprise a I'autre et rappellent plus un réeglement intérieur qu’un
dispositif négocié : les moyens mis a disposition des élus du CE sont trés limités
et les clauses ne se concentrent que sur leurs devoirs, sans contrepartie du cété
employeur. Dans la plupart des cas, le conseil d’entreprise n’est ainsi pas pensé
comme les prémisses d’'une codétermination. L’avis conforme concerne trés
majoritairement le théme obligatoire (la formation professionnelle) et, dans deux
cas, I'égalité femmes-hommes. Il prend de fait la forme d'une procédure de
validation de la décision de I'employeur en lieu et place d’'une association des élus
aux processus de décisions. De plus, le conseil d’entreprise ne semble pas avoir
dynamisé la pratique de négociations collectives formalisées aboutissant a une
plus grande signature d’accords.

Ainsi, trois ans aprés l'adoption des ordonnances, les conseils d’entreprises
n‘apparaissent pas comme linstance privilégiée dans les TPE-PME. lls ne
semblent pas non plus s’inscrire dans une démarche de codétermination. Au-dela
de ce constat, de nombreuses interrogations relatives a une certaine ambiguité du
dispositif persistent : articulation entre la procédure d’avis conforme et la négocia-
tion collective, réle de 'employeur qui préside le CE mais négocie également avec
l'instance, compétences et formation des élus en tant que négociateurs, sans appui
d’'une organisation syndicale, inscription dans les ordonnances d'un théme
obligatoire pour I'avis conforme (la formation professionnelle) plutdét qu’une liste de
thémes a négocier au niveau de I'entreprise, peu de place laissée a
I'expérimentation dans le code du travail, etc.

3.4. Le role des CSE pendant la crise du Covid

Comme le soulignait le précédent rapport du comité, la crise sanitaire a constitué une mise
a I'épreuve directe des CSE, congus pour traiter des questions de santé et sécurité au
travail en lien avec les enjeux économiques. D’autant que cette crise est survenue alors
que beaucoup de CSE venaient d’étre créés.
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Encadré 5 — Dispositions sur le dialogue social
en période d’état d’'urgence sanitaire

Le développement de la visioconférence pour les réunions du CSE et les négocia-
tions collectives a été encouragé pendant la période d’état d’urgence sanitaire. |l
était possible de réunir le CSE et ses commissions en visioconférence, en
conférence téléphonique ou par le biais de la messagerie instantanée sans
limitation (disposition en vigueur jusqu’au 30 septembre 2021). Le CSE avait la
possibilité, a majorité des représentants appelés a siéger a la réunion, de s’opposer
a la visioconférence si 'employeur y a déja au recours au moins trois fois et au
plus tard 24 heures avant le début de la réunion, pour linformation et la
consultation sur certains themes (procédure de licenciements collectifs, mises en
ceuvre d’un accord de performance collective, d’'un accord de rupture convention-
nelle collective ou du dispositif spécifique d’activité partielle). La signature des
accords collectifs peut se faire par un dispositif de signature électronique. Du 3 mai
2020 au 23 ao(t 2020, les délais de consultation du CSE ont été raccourcis pour
les décisions de I'employeur ayant « pour objectif de faire face aux conséquences
économiques, financiéres et sociales de la propagation de I'épidémie de Covid' ».

Les régles régissant la tenue de campagnes digitalisées mais aussi la communica-
tion syndicale en général ne sont pas modifiées dans la période. L’acces des repré-
sentants du personnel a I'intranet de 'entreprise reste encadré par l'article L. 2142-6
du code du travail qui dispose que les diffusions d’'informations syndicales peuvent
étre prévues par accord d’entreprise. A défaut d’accord, les organisations syndicales
constituées dans I'entreprise depuis au moins deux ans peuvent mettre a disposition
des salariés des publications et des tracts sur un site syndical accessible a partir de
l'intranet de I'entreprise. Les communications syndicales sur la messagerie électro-
nigue restent cependant soumises a I'autorisation de I'employeur en 'absence d’'un
accord d’entreprise précisant le contraire.

Différents sondages (voir annexe 5) réalisés pendant la crise ont mis en avant un fort
niveau de sollicitation des élus qui a pu néanmoins varier selon la nature des entreprises
(selon notamment l'impact de la crise sur la continuité de leur activité) et selon les phases
de la crise?. Pour les répondants a I'enquéte de I’Anact® (qui sont des représentants de

' Le 19 mai 2021, alors qu'elles n’étaient plus applicables, le Conseil d’Etat a annulé ces dispositions, considérant
que le gouvernement n'était pas habilité a modifier les délais d'information et de consultation du CSE.

2 Les différents sondages ou enquétes qualitatives mentionnées ici sont évidemment & prendre avec
précaution, leur méthodologie ne garantissant pas la plupart du temps une représentativité statistique.

3 Anact (2021), Impact de la crise sanitaire sur le dialogue social et les relations sociales, mai.
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'employeur pour 15 % et des représentants du personnel pour 81 %, dans le secteur
public et le secteur privé), les réunions entre représentants du personnel et la direction se
sont poursuivies a un rythme plus soutenu qu’avant la crise pour 44 %, au méme rythme
gu’avant pour 36 % et a un rythme moins soutenu pour 18 %. Les élus tout comme les
représentants des directions ont eu globalement le sentiment que leur charge de travail a
augmenté pendant cette période. Pour faire face a cette sollicitation, une majorité des
répondants indique que des moyens techniques ont été mis a disposition par I'entreprise
mais ils indiquent aussi tres majoritairement qu’il n’y a pas eu de ressources complémen-
taires attribuées pour maintenir le lien avec le personnel ou d’assouplissement des heures
de délégation.

Cette sollicitation s’est faite ou bien dans le cadre des instances officielles, ou bien dans
des réunions informelles ou des structures ad hoc créées pour gérer la crise et pour gagner
en souplesse. Elle s’est souvent produite dans des entreprises ou le CSE avait peu
d’antériorité et ou une partie des élus étaient nouveaux et démarraient un premier mandat,
ce qui a pu imposer un apprentissage accéléré de leur rble et des difficultés de
transmission entre anciens et nouveaux élus. Pour certains élus non préparés a I'ampleur
de leur mission (et qui parfois ont fait leur premiere réunion en visio ou par téléphone),
cela a pu provoquer un découragement voire un désengagement (également pour les
suppléants peu ou pas associés)’.

En raison de la crise sanitaire, les sujets de santé et sécurité au travail ont trouvé au sein
du CSE - ou dans les CSSCT quand elles existent — une importance nouvelle. Selon
'enquéte de I'Anact, la réévaluation des risques professionnels et la mise a jour du DUERP
ont été traitées pour prés de la moitié des répondants. Plus largement, toujours selon cette
enquéte, les sujets traités portaient d’abord sur le plan de continuité d’activité et son sulivi,
les ajustements de l'organisation du travail a la crise, les modalités de télétravail, les
situations des personnes vulnérables et les rémunérations.

Si les élus ont été fortement sollicités, la question de la nature de cette sollicitation peut
étre posée. Concrétement, la aussi, les pratiques sont hétérogénes. Dans I'enquéte
qualitative de Syndex, qui évoque un sentiment de faire « front commun », il ressort des
entretiens qu’il a pu s’agir plus souvent d’informations données aux élus que d'une
véritable association des instances, a travers notamment des consultations qui ont eu lieu
a posteriori (comme autorisé par les dispositions d’'urgence). Dans les entreprises de taille
moyenne, il y a pu y avoir a contrario une augmentation des décisions unilatérales de la
part des directions (notamment sur la mise en place du télétravail ou de I'activité partielle).
Dans le rapport UPEC, certaines directions de trés grandes entreprises considérent que

" Interrogés en janvier 2021 pour I'enquéte Syndex (voir annexe 6), les représentants du personnel se disent
alors fatigué pour 62 % (total des citations), inquiet pour 53 % et déterminé pour 43 %.
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la période a permis de faire I'expérience d'un dialogue « partenarial », relativement
« inédit », avec des échanges moins conflictuels et des acteurs qui ont « joué le jeu », ont
partagé les analyses et solutions. Un point de vue partagé par certains représentants du
personnel. Mais dans les grandes entreprises, le contexte a pu inciter a un renforcement
de la centralisation du dialogue social, comme le soulignent les auteurs du rapport CMH
dans le cadre des post-enquétes Reponse 2017'. Le rapport du CSO — dans le méme
cadre des post-enquétes Reponse 2017 — constate lui, dans les entreprises étudiées, que
si 'on observe un maintien de relations institutionnalisées la ou elles existaient déja avant
la crise, on remarque plutét un délaissement des instances représentatives du personnel
la ou elles étaient déja précaires avant la crise.

Cette plus forte sollicitation s’est accompagnée de nouveaux modes de communication,
en raison notamment des périodes d’interruption d’activité ou de télétravail pour certaines
entreprises, avec un mixte de réunions en visioconférence, audioconférence ou présentiel.
Les bilans tirés de I'usage de ces nouveaux outils sont contrastés. Ces outils ont présenté
de nombreux avantages pour permettre des échanges rapides dans les situations
d’'urgence : moins de contraintes d’agenda notamment pour les entreprises multi-sites,
possibilité d’adapter la durée des réunions plus facilement, diminution des colts pour les
directions, plus de participants disponibles, des discussions pergues comme plus
pragmatiques, plus directes, plus rapides et permettant des échanges plus faciles entre
élus et direction. Mais des difficultés sont également soulignées par les élus: des
difficultés pour préparer entre eux ou échanger pendant les réunions, une moindre
possibilité d’interpellation des directions, des discussions en bilatéral plus difficiles, des
perceptions qui peuvent étre brouillées par 'absence de langage corporel et pour certains
un sentiment d’'isolement qui peut aboutir a une démotivation.

Si cet usage de nouveaux outils a permis de maintenir des échanges dans les différentes
phases de crise entre élus et direction, ils ont eu moins d’effets pour compenser les
difficultés a communiquer entre élus et salariés. Selon les acteurs ayant répondu a I’Anact
(p- 32), les temps d’échange et de coordination ont diminué entre élus et personnel pour
33 %, sont restés stables pour 32 % et ont augmenté pour 28 %. L’enquéte de Syndex
note que la moindre présence sur le terrain, sur les lieux de travail ou dans les
permanences des €élus n’a pu étre compensée, selon les élus, par un usage plus important
de moyens de communication, la possibilité d’utiliser les mails des salariés restant
notamment trés limitée par les directions. Pendant la crise, la communication vers les
salariés a plutét émané des directions ou de I'encadrement.

' Les auteurs de deux monographies dans de grandes entreprises du secteur des technologies de
'information et de la communication notent pendant cette période une « captation du dialogue social au
sommet de I'entreprise ». Voir Dupuy C. et Simha J. (2021), « Le dialogue social en entreprise en temps de
pandémie », CNAM-CEE, novembre.
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Au final, selon I'enquéte de I'Anact, 56 % des répondants considérent que les relations
sociales au sein de leur structure sont restées stables, identiques a ce qu’elles étaient
avant, 36 % qu’elles se sont dégradées et 9 % qu’elles se sont améliorées. Selon 'enquéte
Syndex, pour I'avenir, 56 % des représentants du personnel estiment que la crise ne va
rien changer au dialogue social dans I'entreprise. Les salariés interrogés sont moins
nombreux a le penser (45 %).

Néanmoins, il est trop tét pour dire si la crise a changé la nature et les pratiques du dialogue
social (et notamment dans quelle mesure I'usage des nouveaux outils sera pérennisé’).

Globalement, les salariés semblent avoir une perception plutdét positive sur le
fonctionnement du dialogue social pendant la crise, qui pourrait avoir un effet plus
largement sur leur perception des nouvelles instances. Selon 'enquéte Syndex, 60 % des
salariés interrogés sont satisfaits de 'accompagnement par le CSE pendant la crise, 27 %
ne le sont pas et 13 % ne « savent pas ».

Plus largement, le barometre Cevipof? auprés des salariés rend compte d’une perception
positive du dialogue social en progression, méme si les avis négatifs restent majoritaires.
En 2021, 31 % des répondants (contre 19 % en 2018) considérent que le dialogue social
en général fonctionne bien et 69 % (81 % en 2018) qu'il ne fonctionne pas bien. Quand on
pose la question de la perception du dialogue social « dans votre entreprise », 51 %
répondent qu’il existe mais n’est pas efficace (49 % en 2018), 27 % qu’il existe et est
efficace (21 % en 2018) et 22 % qu'il n’existe pas (30 % en 2018). Néanmoins, pour 60 %
(61 % en 2018) le dialogue social reste « une chose trop compliquée » et pour beaucoup
il existe encore une forte méconnaissance des nouvelles instances (voir les monographies
Lyon-2 sur PME). Dans les petites entreprises, le CSE — et ses missions — est peu identifié
par les salariés et quand il 'est, c’est d’'abord pour ses missions « ceuvres sociales et
culturelles », plus que pour les autres et notamment ses missions relatives a la santé et a
la sécurité au travail.

3.5. Le besoin de formation

Les difficultés rencontrées pendant la crise ont pu renforcer des besoins
d’accompagnement des différents acteurs, qui s’exprimaient déja auparavant. Le premier
besoin est que du temps soit laissé aux acteurs de terrain pour réussir a faire fonctionner
ces nouvelles instances et trouver les correctifs nécessaires (y compris par la voie
d’expérimentation). Il s’agit ensuite d’'un besoin de formation pour les représentants du

" Observatoire du dialogue social (2021), « E-dialogue social. Phénoméne conjoncturel ou nouvelles pratiques
durables ? », Fondation Jean-Jaurés, octobre.

2 Voir Cevipof/Sciences Po, Barométre du dialogue social.
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personnel qui doivent prendre en charge de nouvelles missions mais également pour
les encadrants ou responsables RH qui doivent organiser et accompagner ces
évolutions.

Un point de convergence de 'ensemble des travaux monographiques et des remontées
qualitatives concerne I'inquiétude sur la capacité des élus a assurer leur mandat au regard
de la somme de savoirs et de compétences que I'on attend d’eux. Le renouvellement
significatif des profils des élus, peut-étre moins souvent inscrits dans un parcours syndical
militant, accroit cette difficulté, qui s’exprime par un sentiment de formation insuffisante.

Dans les entreprises ou le CSE ameéne effectivement une modification du fonctionnement
des instances, il rend les missions de ses membres plus exigeantes. Or si quelques
dispositions (voir ci-dessous) sont prévues sur ce sujet dans les ordonnances, le
renforcement de 'accompagnement en termes de formation est encore a construire.

Ce besoin d’accompagnement a pu étre renforcé par la crise du Covid et la sollicitation
renforcée qui'a accompagnée. Dans I'enquéte de I'’Anact, a la question « quels sont, selon
vous, vos besoins pour améliorer le dialogue social au sein votre structure ? » les trois
réponses qui arrivent en téte sont : « écoute, dialogue, échanges et communication » pour
15 %, « reconnaissance, prise en compte des acteurs du dialogue social » pour 12 % et
« des formations » pour 11 %.

Encadré 6 — Les moyens de formation des représentants
a la lumiére des ordonnances de 2017

Aux droits a formation existants et notamment révisés par la loi Travail de 2016 —
« congé de formation économique, sociale et syndicale » (CFE2S'), « droit a la
formation en santé, sécurité et conditions de travail des élus » et « formation
économique des membres du CSE des entreprises de 50 salariés et plus »
notamment lorsqu’ils prennent un mandat (financée par le CSE) — s’ajoutent
désormais deux aménagements issus des ordonnances :

— le maintien automatique par 'employeur du salaire lors du congé de formation
economique, sociale et syndicale, 1& ou auparavant ce maintien n’était pas
systématique, le syndicat devant en faire la demande (pour un maintien total ou
seulement partiel) et remboursant 'employeur par la suite. Cela ne concerne pas
le colt de la formation en elle-méme, les salariés exergant des fonctions syndicales

" Devenu a lissue de la loi climat et résilience de 2021, le congé de formation économique, sociale et
environnementale et de formation syndicale, sans modification de moyens associés.
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pouvant bénéficier d’'une prise en charge totale ou partielle de leurs frais de
formation par des subventions d’Etat versées aux organismes de formation.

— I'extension du droit a la formation en santé, sécurité et conditions de travail a
'ensemble des élus au CSE, au lieu d’étre réservé a ceux qui comme dans le
systeme précédent exergaient des fonctions au CHSCT (et délégué du personnel
en I'absence de CHSCT). Ces jours de formation demeurent cependant déduits
des droits a congé de formation économique, sociale et syndicale.

Depuis 2016, les acteurs de la négociation collective (les salariés et les employeurs
ou leurs représentants) peuvent aussi recourir aux « formations communes au
dialogue social » (art. L. 2212-1 du code du travail). Ces formations peuvent étre
intégrées au plan de développement des compétences de I'entreprise afin d’en
faire bénéficier salariés et employeurs. Pour les salariés, elle peut s’inscrire dans
le cadre du congé de formation économique, sociale et syndicale, mais uniquement
auprés des centres de formation listés dans l'arrété du 2 janvier 2019. (Pour les
employeurs, elles peuvent étre financées par les fonds d’assurance formation de
non-salariés ou par les Opco dans les cas prévus par le décret n° 2017-714 du
2 mai 2017).

Les capacités de dialogue et de négociation des représentants du personnel et des
directions de ressources humaines sont ainsi mises sous tension. Les besoins de
compétences et de formation au dialogue social prennent une nouvelle ampleur, entre
connaissance et savoir-faire. Les compétences attendues de ces acteurs sont en effet
nombreuses et diverses. Des savoirs « techniques » tout d’abord, et ce dans de multiples
registres : juridiques pour maitriser le nouveau cadre légal de représentation et de
négociation ; économiques et financiers pour gérer les questions et débats stratégiques,
mais aussi sanitaires, sociaux ou organisationnels s’agissant de traiter les questions
SSCT.

Ensuite, ces compétences sont pratiques et relationnelles s’agissant d’animer des
réunions ou une négociation, convaincre, communiquer ; « comportementales » s’agissant
de la capacité d’écoute, d’empathie, de décryptage et de prise de recul avec ses
interlocuteurs.

Tendance lourde, la formation est d’abord technique a caractére juridique du fait de la
succession de réformes cumulant des normes et obligations qui nécessitent du temps pour
étre ingérées... et digérées. Ce qui répond a une demande des salariés et des
responsables RH, en raison de I'’évolution constante et rapide des régles, mais ce qui peut
aussi amplifier le caractére « procédurier » des relations de travail. On s’intéresse d’abord
aux proceédures, aux régles juridiques de la négociation, ainsi qu’aux objets du dialogue,
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aux thémes de négociation et pas vraiment a la méthode du dialogue (comment
s’écouter ? comment dialoguer ?).

L’approche juridique du dialogue social est nécessaire mais réductrice. Quelle part reste-
t-il pour des formations générales permettant aux acteurs du dialogue social de
comprendre les évolutions technologiques, économiques, sociétales et environne-
mentales, dans un contexte ou ces différentes dimensions doivent étre appréhendées
conjointement ?

Quelle place effective par ailleurs pour « le savoir étre », ce qui rejoint la formation
d’animation de projet, de gestion de personnalité et du dialogue social, qui concerne les
personnes expertes du dialogue social mais également tous les cadres de I'entreprise ?

L’ampleur de 'accés a la formation des élus du personnel est mal connue. Il est difficile de
savoir a quel point les dispositifs déployés par les organisations syndicales couvrent une
part importante des élus et représentants syndicaux, au regard des besoins. On ne dispose
d’aucun outil de suivi des efforts de formation des élus et syndiqués, que ce soit par les
entreprises, les syndicats ou I'administration du travail. Les organisations syndicales font
mention de difficultés permanentes a former et de la tentation des entreprises de former
par elles-mémes les élus en choisissant I'offre et en conditionnant le financement. Une
offre de formation sur le dialogue social tend également a se développer hors organisation
syndicale, a laquelle les représentants du personnel des CSE des PME qui ne sont pas
syndiqués et les directions d’entreprise sans syndicats sont plus directement confrontés.

Pour les élus des PME, le recours a la formation est encore plus difficile a identifier, mais
vraisemblablement il s’agit d’'une tendance faible. L’accés a la formation pour eux est
particulierement difficile, notamment pour une question de temps disponible et de
conciliation entre activités liées au mandat et activités professionnelles. Globalement, le
manque de formation renvoie aussi souvent a un sentiment partagée d’inutilité et
d'incompréhension des enjeux du dialogue social. Recueillir les points de vue de leurs
collegues, les analyser et les synthétiser en une position ou une revendication a porter
devant la direction sont des exercices qui ne leur sont également pas familiers.

Du coté des employeurs, la question des compétences et de la formation au dialogue
social se pose tout autant mais en des termes différents.

L’idée méme de formation des dirigeants au dialogue social n’est pas évidente, quand ce
n'est pas un impensé’. Il n’existe pas vraiment de cadre légal visant a la formation des
employeurs, les dispositions existantes ne visant que les salariés. Par exemple, les

' On peut noter par exemple que dans la ventilation des fonds de ’AGFPN, il n’existe aucun montant fléché
pour les organisations patronales au titre de la mission 3 relative a la formation au dialogue social.
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formations que la CPME propose pour ses adhérents sont des formations spécifiques
portant uniquement sur les prudhommes, le secourisme ou des formations RH trés
généralistes.

Le savoir-faire en matiére de dialogue social est en partie renvoyé soit a une faculté
« naturelle » du dirigeant, a son expérience ou éventuellement a une connaissance
acquise par le biais du milieu patronal (réseau personnel, clubs et associations
d’employeurs, éventuellement fédérations professionnelles). Dans les TPE-PME, la
connaissance juridique en matiére de dialogue social va étre le fait de I'expert-comptable
ou juridique, éventuellement d’'un interlocuteur de la branche. Dans les grandes et
moyennes entreprises, l'idée est plutdét qu’il s’agit d'une compétence que l'entreprise
acquiert par le marché : les salariés sont recrutés pour des postes qui impliquent d’avoir
une compétence ex ante en dialogue social et négociation collective. Lorsque I'on recrute
un directeur des relations sociales ou humaines alors qu'il existe des délégués syndicaux
ou CSE, ces cadres sont recrutés pour leurs compétences en la matiere, soit acquises par
leur formation initiale (étude juridique de droit social ou ressources humaines), soit durant
leur expérience professionnelle.

En revanche, s’agissant des compétences requises, elles sont en partie les mémes,
notamment la connaissance de la Iégislation sur la négociation collective et le CSE. Avec
les évolutions |égislatives trés réguliéres qui bouleversent le paysage juridique, il faut
assurer une formation continue qui passe par des organismes de formation professionnelle
classiques, par des consultants ou par les fédérations patronales ou autres associations
de dirigeants. Un enjeu important pour ces acteurs tient a la rédaction de leurs accords
collectifs et a leur qualité juridique pour écarter des risques de contentieux.

Au sein de cette offre globale de formation figurent aussi désormais des « formations
communes ». Elles ont été promues par le rapport Combrexelle (2015) qui soulignait la
nécessité « d’élaborer une pédagogie de la négociation collective démontrant le caractére
nécessaire de celle-ci dans un contexte concurrentiel ». A linstar de ce qui se fait au
Québec, il s’agit d'une pédagogie de la négociation commune aux entreprises et aux
syndicats, ou la négociation est enseignée comme une technique et une méthode, chacun
restant ensuite bien évidemment libre de ses options syndicales. Les négociateurs, tant
du cété des syndicats que des employeurs, doivent disposer de connaissances
techniques, mais la formation des acteurs doit également porter sur les aspects sociaux et
économiques ainsi que sur la pratique de la négociation. L’objectif est notamment d’arriver
a dépasser I'image d’un dialogue social conflictuel, peu collaboratif, qui colle a la France
notamment au travers de différentes enquétes internationales’.

" Telles que celles du World Economic Forum, ou dans une certaine mesure celle d’Eurofound qui soulignent
le déficit de coopération.
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De ce projet, un dispositif de formation commune a progressivement été structuré depuis
2016 avec les partenaires sociaux autour d’un cahier des charges et un systeme de
référencement élaboré sous I'égide de I'INTEFP.

Le déploiement de ces formations communes semble encore limité. Si I'offre se structure
et se développe par le référencement, elle a du mal a trouver sa demande. Le rapport 2020
de Format Dialogue au sein de 'INTEFP ne rend compte d’aucun chiffrage sur le nombre
de bénéficiaires. Certes les années 2016-2019 ont été des années de mise en place,
d’expérimentation de la méthode, et 'année 2020 avec la crise du Covid n’a pas favorisé
leur déploiement. Une réflexion sur la concrétisation des principes notamment sur la base
de retours d’expérience semble cependant nécessaire, en particulier pour comprendre
pourquoi on se heurte a cette limite dans la mise en ceuvre de ces formations communes.

4. Enseignements et perspectives pour la suite de I’évaluation

Les différentes études qualitatives convergent pour montrer que le fonctionnement des
nouveaux CSE est encore trés loin d’étre stabilisé. D’autant plus dans les entreprises qui
sont elles-mémes en évolutions et en mutations permanentes. La situation est aussi trés
variable selon que les CSE ont été mis en place avec ou — le plus souvent — sans accord
spécifique. Dans les grandes entreprises ou la création d’'un CSE a fait I'objet d’un accord,
des adaptations sont déja recherchées soit par la renégociation des accords initiaux, soit
lors d’autres négociations (par exemple sur la QVT), soit enfin dans la pratique. La tension
entre la centralisation des instances pour permettre une « rationalisation » de leur
fonctionnement et un besoin de proximité pour prendre en compte au bon niveau les
attentes des salariés est un enjeu majeur qui peut étre source de tensions importantes,
pour les directions comme pour les organisations syndicales. L’enjeu de simplification du
fonctionnement des instances reste aussi souvent posé ou renouvelé. Dans les plus
petites entreprises, alors que la réforme est encore récente et que I'appropriation a pu étre
fortement perturbée par la crise sanitaire, la mise en place des CSE a pour l'instant peu
modifié la situation antérieure et des interrogations persistent sur la portée des
modifications relatives au fonctionnement de ces instances.

Les évolutions du role des représentants du personnel et les difficultés afférentes, en
matiere de complexification du mandat, de besoins d’acquisition de compétences et
d’accompagnement (notamment par la formation) soulévent également de fortes
inquiétudes sur l'attractivité de ces mandats et sur leur futur renouvellement, dans un
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contexte démographique de vieillissement des élus' et plus généralement de crise de la
représentativité.

Ces difficultés peuvent aussi prolonger des interrogations déja présentes par le passé et
plus globales sur la nature de leur réle. Dans les entreprises analysées, le réle de porte-
parole revendicatif des salariés semble concurrencé par une logique de gestion des
représentants du personnel, d’abord attendus comme canaux de remontée d’informations
du terrain pour les instances centrales et de relais pour une information descendante.

De nombreux travaux académiques restent a effectuer pour mieux appréhender I'évolution
des nouvelles instances, notamment dans un contexte de crise et de post-crise sanitaire.
Parmi les questions a instruire, en particulier celles-ci :

I'évolution et le renouvellement du nombre de CSE et I'exploitation de la base MARS
(qui sera disponible en 2022) pour affiner 'analyse de I'effet du passage en CSE sur la
couverture des salariés et des entreprises, en fonction de la taille des entreprises
(notamment des petites et moyennes), leurs secteurs d’activité ou autres
caractéristiques (part d’emplois cadres par exemple) ;

I'analyse autant que possible de la structure de la représentation issue des élections
et le nombre de mandats ;

les pratiques des entreprises avec CSE sans accord ;
les pratiques de valorisation des compétences des élus ;

a plus long terme, I'analyse de la renégociation des accords de CSE et les dynamiques
de renouvellement des élus sur les prochains mandats ainsi que les évolutions ou
ajustements dans le fonctionnement des CSE, notamment les réponses finalement
mises en ceuvre concernant la gestion de la proximité, de la transversalité et de
I'articulation des différents mandats.

"« D’une maniére générale, les représentants du personnel sont en moyenne plus agés que I'ensemble des
salariés : 65 % ont entre 40 et 59 ans, contre 54 % pour I'ensemble des salariés. Seuls 6 % des RP ont moins
de 30 ans, contre 17 % des salariés ». Voir Pignoni M. T. (2019, « Les représentants du personnel dans
I'entreprise : des salaries comme les autres ? », Dares analyses, n° 2019-002, janvier.
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LA NEGOCIATION : QUEL DEVELOPPEMENT
DE LA DECENTRALISATION ?

1. Des accords collectifs d’entreprises plus nombreux, en lien
avec de nouvelles modalités de conclusion des accords

1.1. Les objectifs de la réforme

L’un des objectifs premiers de la réforme des ordonnances est d’accélérer un mouvement,
déja initié par plusieurs réformes antérieures (voir annexe 6), pour donner plus de place a
la négociation collective dans I'élaboration de la norme, et en particulier a la négociation
d’entreprise.

Les ordonnances précisent le champ de répartition de I'’élaboration de la norme entre la
loi, la négociation de branche et la négociation d’entreprises. En outre, les ordonnances
ont également redéfini ce qui reléve des dispositions d’ordre public qui s'imposent a tous
et des dispositions supplétives qui ne s’appliquent qu’en I'absence d’accord.

Les objectifs sont formulés ainsi dans I'étude d’impact du projet de loi d’habilitation. Il s’agit
de « mettre un point d’arrét a la tentation inflationniste de réguler la relation de travail a un
niveau trop éloigné des besoins des salariés et des entreprises, en confiant aux acteurs
de I'entreprise, au plus pres du terrain, la responsabilité de déterminer eux-mémes, par
voie d’accord d’entreprise, les régles régissant cette relation. »

Outre un champ élargi de thématiques pour I'entreprise qui a désormais la primeur pour
négocier sur tous les sujets, sauf ceux réservés aux branches (voir paragraphe suivant sur
la négociation de branche), les négociateurs d’entreprises ont également la possibilité de
négocier sur I'organisation du dialogue social dans I'entreprise, en déterminant par accord
collectif le fonctionnement des instances, la périodicité et le contenu des négociations
obligatoires et des consultations et d’adapter la BDES selon les spécificités de I'entreprise.
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Pour « encourager les acteurs de terrain a définir les normes garantissant la performance
sociale et économique », les ordonnances élargissent aussi les possibilités de conclure
des accords dans les entreprises, y compris en I'absence de délégués syndicaux. Dans
les entreprises de moins de 11 salariés ou de 11 a 20 salariés, en I'absence de membres
élus de la délégation du personnel du CSE, I'employeur peut proposer aux salariés la
ratification d’'un texte qui est validé si les deux tiers des salariés I'approuvent lors d’'une
consultation.

Enfin, le principe de I'accord majoritaire a été généralisé a tous les accords le 18" mai 2018.
Si l'accord n’atteint pas les 50 % requis mais recueille la signature d’organisations
syndicales représentant au moins 30 % des suffrages exprimés, les organisations
syndicales signataires ou désormais aussi 'employeur peuvent demander la consultation
des salariés afin de valider I'accord. Celui-ci doit étre approuvé a la majorité des suffrages
exprimés.

1.2. La négociation collective d’entreprise aprés les ordonnances
au prisme des différents types d’accords conclus

L’analyse de la dynamique de négociation collective pré/post réforme des ordonnances
peut en partie étre éclairée a partir du dénombrement des textes qui en sont issus, c’est-
a-dire des « accords collectifs » au sens large. Cette analyse quantitative, tributaire de
multiples facteurs (voir Encadré 7), permet d’identifier des tendances globales sur ce que
produit le dialogue social dans sa composante la plus formalisée, mais ne rend
évidemment pas compte qualitativement de ce qui se passe dans les entreprises pour
aboutir a ces accords ni de la maniére dont ils sont mis en ceuvre, et a fortiori de ce qui
peut se passer dans celles qui n’y parviennent pas.

Pour apprécier cette dynamique au regard des ordonnances, méme si aucun lien causal
ne peut étre strictement établi, I'exercice qui suit :

— mobilise les données les plus récentes, consolidées et quasi définitives issues de la
base des accords d’entreprise du ministere du Travail, pour pouvoir apprécier
directement I'évolution effective du nombre d’accords signés durant une année civile
donnée (indépendamment de leur date effective de dépbt et d’enregistrement)? ;

" Les données fournies par la Dares sont issues d’une extraction de la base des accords en aodt 2021, ce qui
permet d’avoir des chiffrages définitifs pour les années 2014-2019 et quasi définitifs pour 2020. Les données
présentées ici sont donc un peu plus exhaustives et comparables dans le temps, année 2020 comprise, que
celles utilisées annuellement dans les Bilans de la négociation collective (le bilan portant sur 2020 publié en
juillet 2021 reposait sur des données provisoires au 31 décembre 2020). De ce fait, les résultats présentés ici
différent quelque peu de ceux présentés dans ces bilans annuels.
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procéde par étape en partant d’'un indicateur central qui refléte le noyau dur de la
négociation collective, a savoir les accords d’entreprise et avenants conclus avec des
délégués syndicaux; en creux, il s’agit de s’interroger sur l'impact global des
ordonnances, dans toute sa complexité, sur la négociation au sens le plus classique et
sur la place qu’y occupent les délégués syndicaux. Puis on élargit la focale aux accords
conclus avec des représentants élus du personnel (élus CE-DUP-DP puis CSE) voire
avec des salariés mandatés pour appréhender la dynamique de ce type de négociation
que les ordonnances ont pu favoriser ; enfin on examine la dynamique des textes
ratifiés a la majorité des deux tiers des salariés’, dispositif également étendu par les
ordonnances. In fine, cette démarche doit permettre de bien faire la différence entre
les accords conclus selon ces modalités et la masse non négligeable de textes relevant
plutét de décisions unilatérales de I'employeur (par exemple dans le cadre de plans
d’action sur un sujet précis ou de dispositifs permettant a 'employeur de mettre en
place unilatéralement un accord d’intéressement dans une petite entreprise couverte
par un accord de branche)? ;

cette décomposition est croisée avec une analyse spécifique des accords et textes
issus d’entreprises de moins de 50 salariés, cible spécifique des ordonnances afin de
faciliter la production de normes conventionnelles par le dialogue social.

elle porte sur le champ des accords et avenants hors thématiques exclusivement
consacrées au champ de ['épargne salariale (plan d’épargne, intéressement,
participation) car ces derniers, trés nombreux, bénéficient déja depuis longtemps de
modalités dérogatoires (conclusion avec des élus, etc.) et leur dynamique est
largement affectée par des mesures spécifiques ou des incitations parfois transitoires
sans lien avec les ordonnances ;

pour mettre en perspective la dynamique avant et apres ordonnances, la période 2014-
2020 est retenue, avec la nécessité de distinguer deux sous-périodes, l'une allant
jusqu’en 2019, et correspondant a un contexte économique relativement stable de
croissance en sortie de la crise financiére, I'autre portant sur la période 2019-2020
marquée par la crise du Covid qui a nécessairement affecté les pratiques de
négociation.

" Pour les entreprises de moins de 11 salariés ou de 11 a 20 salariés en I'absence de membre élu de la
délégation du personnel du CSE.

2 |l existe d'autres catégories de textes aux cotés des accords et avenants et décisions unilatérales : les PV
de désaccords, les accords-cadres, les dénonciations d’accords, les adhésions et renouvellements tacites.
Chacun de ces textes peut étre signé soit par des délégués syndicaux, soit par des élus ou encore par
I'employeur seul. Les premiers, significatifs en volume et adossés a des processus de négociations avortés
(souvent dans le cadre de NAO), pourront étre envisagés comme des indicateurs de négociation collective
traditionnelle. Dénonciations et accords-cadres sont marginaux en volume, et les adhésions et
renouvellements tacites sont plutét relatifs a de I'épargne salariale.

FRANCE STRATEGIE 77 DECEMBRE 2021
www.strategie.gouv.fr



Evaluation des ordonnances du 22 septembre 2017 — Rapport 2021

Cette présentation difféere donc quelque peu de celle qui est faite dans les bilans de la
négociation collective produits par le ministére du Travail chaque année et en particulier
celui publié en juillet 2021 sur 'année 2020", mais demeure cohérente avec celui-ci en
termes de tendance. Des éléments plus détaillés, année par année, figurent dans ces
rapports auxquels nous renvoyons le lecteur, mais ceux-ci n’offrent pas la perspective
pluriannuelle longue qui est ici privilégiée. Il est par ailleurs a noter que les données
présentées ici couvrent 'ensemble du champ (hors secteur public) des entités (entreprises,
associations, etc.) a méme de négocier un accord au sens du code du travail.

Encadré 7 — Enjeux et limites du suivi de la négociation collective
au travers du dénombrement d’accords collectifs

La dynamique de négociation collective telle qu’'appréhendée au travers des
accords et autres textes conclus dans les entreprises peut étre observée via la
procédure de dépét des accords collectifs obligatoire auprés des services du
ministére du travail, ce qui permet au ministére du travail d’en recenser le volume
et certaines caractéristiques (voir La Negociation collective en 2020 p. 207 pour la
meéthodologie). Les statistiques réalisées par la Dares sur les accords d’entreprise
sont en cela tributaires de la stabilité du systéme d’information qui sous-tend ce
dépbt, et d’éventuelles évolutions techniques en cours de période, ainsi que du
passage a une dématérialisation totale du processus de déclaration mis en place
en 2018, qui a réduit le délai entre date de signature des textes et leur disponibilité
dans l'application. De fagon plus générale, ce suivi peut étre sensible a I'évolution
du rythme de déclaration et d’enregistrement des accords, notamment lors de
périodes telles que celle de la crise du Covid en 2020. Néanmoins le traitement de
données consolidées et avec un recul de 6 mois permet, dans I'analyse qui suit,
de neutraliser ces aléas.

Sont déposés une pluralité de textes relatifs a la négociation collective, mais de
nature différentes : accords collectifs d’entreprise — ou avenants a des accords
antérieurs — conclus avec des délégués syndicaux, PV de désaccord a l'issue de
négociations infructueuses, accords ou avenants conclus avec des élus du
personnel ou des salariés mandatés, et des « accords » issus de la ratification par
les salariés d’'un projet soumis par la direction dans les plus petites entreprises.
A la marge, des textes encore plus éloignés du processus formel de négociation —
décisions unilatérales et plan d’action — peuvent aussi étre répertoriés, en
particulier quand ils sont soumis & une obligation de dépét. A cette diversité de
natures de texte et de signataires s’ajoute une diversité de thématiques pouvant

' Direction générale du Travail (2021), La Négociation collective en 2020, édition 2021.
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relever de procédures de dialogue social plus ou moins spécifiques, comme pour
tout ce qui reléve de I'épargne salariale et de la protection sociale complémentaire.

Se mélent bien souvent, dans la dynamique observée du nombre d’accords, de
multiples facteurs. Certains relévent de tendances longues (décentralisation de la
négociation collective au sens large) et de succession de réformes, telles les
ordonnances de 2017, modifiant durablement les conditions de négociation des
accords. D’autres facteurs sont plus transitoires, car liés a des dispositifs publics
créant une incitation spécifique — financiére ou par une contrainte de délai — au
dépdt d’accords sur des thématiques précises (cela peut étre le cas par exemple
de dispositifs de type « prime exceptionnelle exonérée », comme dans le cas de la
prime exceptionnelle de pouvoir d’achat en 2019, ou dans une certaine mesure
I'obligation de mettre en place le CSE avant fin 2019). De tels dispositifs ne sont
pas présents chaque année, et certains peuvent affecter significativement le
volume d’accords une année donnée. Il semble opportun d’essayer, autant que
possible, de distinguer ces éléments ponctuels pour bien apprécier ce qui peut
relever de I'effet propre et durable des réformes modifiant la capacité générale a
conclure des accords. Cette dissociation n’est pas toujours évidente, dés lors que
ces dispositifs spécifiques s’appuient sur de nouvelles modalités d’accord
préalablement ouvertes, et si les invitations a négocier sur différents registres se
démultiplient sur un laps de temps donné.

La dynamique des accords conclus avec des délégués syndicaux

La conclusion d’accords collectifs avec des délégués syndicaux, qui a longtemps été la
principale modalité prévue par la loi', reste la modalité centrale aujourd’hui. Si les accords
conclus avec des interlocuteurs syndicaux ne concernent qu’une fraction des entreprises,
et ne disent rien de la nature des échanges réellement a 'ceuvre pour y parvenir ou de la
qualité des compromis obtenus, suivre leur évolution quantitative dans le temps est ce qui
permet en premiere approche de cerner la dynamique a I'ceuvre dans le « cceur » de la
négociation collective. Afin également d’essayer de percevoir ce qui releve autant que
possible de modifications structurelles liées aux réformes — pas seulement les
ordonnances de 2017 mais aussi les réformes successives de 2015 et 2016 — nous
excluons dans un premier temps les accords relatifs a I'épargne salariale, plus volatiles et
tributaires de mesures spécifiques telle la prime exceptionnelle de pouvoir d’achat (PEPA)
mise en place en 2019 ou des changements techniques relatifs a la réglementation de
I'intéressement et des plans d’épargne salariale.

' Sauf exceptions concernant I'épargne salariale ou le temps de travail, voir plus loin.
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La conclusion d’accords collectifs avec des délégués syndicaux est relativement stable
jusqu’en 2016, puis suit une tendance légérement a la hausse jusqu’en 2018 et connait en
2019 une forte augmentation de I'ordre de prés de 20 % (voir Graphique 5) pour approcher
les 42 000 textes'. Les accords abordant les thématiques « salaire et primes » et « temps
de travail » sont globalement stables, ou en légére croissance de 2014 a 2018, puis
connaissent une progression plus nette en 2019 pour la premiére thématique et 2020 pour
la seconde. Le théme des « conditions de travail » connait une croissance plus nette a
partir de 2017 (possiblement en partie alimentée par les accords de télétravail et de droit
a la déconnexion).

L’augmentation du nombre global d’accords conclus avec des délégués syndicaux depuis
2018 s’explique en grande partie par les textes relatifs aux instances représentatives du
personnel et au droit syndical, dés 2018 et plus encore en 2019. Alors que ce registre
concernait moins de 4 000 accords par an jusqu’a 2017, il s’éléve a plus de 6 000 en 2018
et plus de 10 000 en 2019, pour revenir a un niveau « normal » en 2020. On peut
directement associer ces variations, assez spécifiques a ces années, aux ordonnances du
fait de la réforme visant a mettre en place un CSE avant fin 2019, qui a suscité des accords
de prorogation des instances existantes puis de mise en place du CSE (8 600 estimés par
'IRERP en cumul 2018 et 2019) voire de réorganisation du dialogue social et du droit
syndical. En 2019, la nette progression du théme « salaires et primes » est quant a elle en
partie imputable a la signature d’accords relatifs liés au dispositif de prime exceptionnelle
de 1 000 euros dite « PEPA » mis en place suite au mouvement des Gilets jaunes?.

A Tinverse, les accords relevant de thématiques liées a I'emploi baissent continiment en
volume jusqu’en 2018 (signe d’'une amélioration de la conjoncture économique), puis
progressent a nouveau légérement (en lien éventuellement avec les accords de RCC ; voir
Deuxieéme Partie, chapitre 3).

L’année 2020 est marquée par un repli net de la production d’accords d’entreprise conclus
avec les délégués syndicaux. Mais cette baisse est en partie en trompe-I'ceil : elle est
surtout le fait de la chute des accords relatifs aux instances représentatives du personnel,
les CSE devant étre mis en place avant fin 2019. Certes le choc qu’a constitué la

'Y compris I'épargne salariale, le nombre de textes signés par des délégués syndicaux s’établit a prés de
49 000 en 2019 (contre 42 000 environ en 2017 et 2018, et 40 800 en 2020).

2 Dispositif conditionnant en 2019 I'exonération de cotisations sociales et d’'impdt sur le revenu au dépét d’un
accord conclu selon les différentes modalités offertes par les ordonnances ou par décision unilatérale.
Le nombre exact de ces accords est difficile a estimer, ces accords et avenants étant répertoriés dans le
sous-théme « systéme de prime ». Voir Direction générale du Travail (2020), La Négociation collective en
2019, p. 225. Le dispositif renouvelé en 2020 et 2021 a cependant évolué, rattachant plus explicitement cette
prime a l'intéressement pour étre exonérée jusqu’a 2 000 euros, mais a la seule décision de I'employeur
jusqu’a 1 000 euros ; cela a suscité une progression des accords sur I'intéressement en 2020. Voir Direction
générale du Travail (2021), La Negociation collective en 2020.
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suspension ou le ralentissement d’activité dans de nombreux secteurs, qui a relégué au
second plan un certain nombre de sujets traditionnels de négociation ou a retardé ces
négociations, a pu contribuer négativement a la dynamique de négociation générale
(difficulté opérationnelle a mener une négociation dans un contexte de confinement, de
télétravail et contraintes sanitaires strictes). Néanmoins, si la thématique des « salaires et
primes » recule, elle reste supérieure a 2018, et les thématiques liées au temps de travail
et aux conditions de travail progressent, ce que l'on peut relier a la négociation de
dispositifs d’accompagnement de la crise sanitaire (prise de congés, activité partielle
notamment de longue durée, puis conditions de maintien ou de reprise d’activité cf. partie
sur la négociation pendant la crise). En matiere de conditions de travail, il s’agit de
négociations en lien avec les commissions santé, sécurité et conditions de travail
(CSSCT), la médecine du travail et la politique de prévention, sur le télétravail (2 500
accords sur le télétravail ont été conclus en 2020) ou le droit a la déconnexion.

Graphique 5 — Nombre d’accords et d’avenants, hors épargne salariale,
selon le mode de conclusion, 2014-2020
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Lecture : en 2020, 33 960 accords et avenants ont été signés par un délégué syndical.

Source : Dares, base statistique des accords d’entreprise (données consolidées)
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Graphique 6 — Nombre d’accords et d’avenants
conclus avec des délégués syndicaux, selon le théme, 2014-2020
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Lecture : en 2020, 2 880 textes traitant d’'emploi ont été conclus par 'ensemble des unités déposantes.

Source : Dares, base statistique des accords d’entreprise (données consolidées, aoit 2021)

La dynamique de négociation « traditionnelle » d’accords collectifs avec les délégués
syndicaux, suite aux ordonnances, a donc été favorisée par I'impact spécifique de la mise
en place des CSE ou de la prime exceptionnelle puis de la crise du Covid, mais elle est
aussi tirée tendanciellement par les thématiques du temps de travail et des conditions de
travail.

Un approfondissement de ce constat consisterait a voir si la dynamique de négociation
d’accords avec des délégués syndicaux résulte, notamment depuis 2017, plutoét d’'une
intensification de la négociation au sein des mémes entreprises dans le temps — par un
nombre plus important de négociations engagées ou une meilleure capacité
d’aboutissement a des accords — ou d'un élargissement du champ des entreprises
négociant des accords avec des délégués syndicaux. Les données sur les accords ne
permettent pas clairement de répondre a cette question, méme si I'on peut noter que sur
le champ des entreprises de moins de 50 salariés, le nombre d’accords et d’avenants
conclus avec des délégués syndicaux tend a baisser continGment jusqu’en 2018, puis a
se stabiliser entre 2018-2020 (voir Encadré 8 sur les entreprises de moins de 50 salariés),
ce qui pourrait laisser penser que I'accroissement global des accords avec des délégués
syndicaux tient plutdét a une intensification de la négociation dans les entreprises plus
grandes et une absence d’élargissement du champ des entreprises plus petites.
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Des éléments d’éclairages partiels peuvent étre trouvés dans les résultats de I'enquéte
Acemo DSE de la Dares en 2018 et 2019" (voir Premiére Partie, chapitre 1). La part
d’entreprises de 10 salariés ou plus déclarant disposer d’'un délégué syndical semble en
repli en 2019, a 10,1 % alors qu’elle était stable voire progressait Iégérement depuis 2012
(entre 11 % et 12 %). La part de salariés couverts par ces entreprises disposant d’'une
délégation syndicale fléchit de 59 % a 56,4 % entre 2018 et 2019. Parmi ces entreprises
dotées de délégués syndicaux, celles déclarant avoir engagé au moins une négociation
en 2018 est en léger recul par rapport a 2017 (84 %, en baisse de 2,5 points), mais cette
proportion remonte en 2019 (88 %). Le taux d’aboutissement a au moins un accord parmi
celles ayant négocié au moins une fois est en hausse depuis 2017 (92 % en 2019, soit
10 points de plus qu’en 2017, et dépassant le pic précédent de 2016)2.

A noter qu’une partie de l'activité conventionnelle avec des délégués syndicaux peut
aboutir non a un accord mais a un PV de désaccord, lequel doit aussi légalement étre
déposé. Entre 2017 et 2019, ce nombre de PV décroit, de 3 440 a moins de 3 000, puis
remonte en 2020 a 3 150. Cette baisse traduirait-elle une moindre « conflictualité » des
négociations avant crise, et en 2020 un regain de difficultés autour de négociations plus
difficiles a faire aboutir ? Difficile en I'état d’interpréter de telles fluctuations annuelles. De
plus amples analyses sur le contenu de ces PV pourraient éclairer notamment I'impact des
réformes sur la capacité a faire aboutir des négociations, notamment en raison de la
généralisation du vote majoritaire.

A co6té de cette premiére forme de négociation la plus classique avec des syndicats se
développent des négociations aboutissant a des accords ou avenants conclus avec des
élus du personnel, au sein des CE / DUP, voire des DP, et plus récemment avec les
représentants au CSE, en particulier dans les entreprises de moins de 50 salariés.

Encadré 8 — La négociation dans les entreprises de moins de 50 salariés :
un regard croisé

Les ordonnances de 2017 ont notamment eu pour objectif de favoriser le dialogue
social et en particulier la conclusion d’accords collectifs dans les PME, en leur
proposant des modalités spécifiques et élargies de validation de textes
conventionnels : négociation avec les membres élus du CSE, avec des salariés
sous réserve de référendum de validation, ou directement par ratification avec les

" Pour les données allant jusqu’en 2018, voir Geleyn D., Hallépée S. et Higounenc C. (2021), op.cit. ; pour
une actualisation sur 2019 voir Geleyn D., « Les instances de représentation des salariés en 2019 », Dares
résultats, a paraitre.

2 Voir Daniel C. et Pesenti M. (2021), « La négociation collective d’entreprise en 2018. Le taux d’aboutis-
sement retrouve son niveau de 2016 », Dares résultats, n° 8, mars.

FRANCE STRATEGIE 83 DECEMBRE 2021
www.strategie.gouv.fr


https://dares.travail-emploi.gouv.fr/sites/default/files/0f778fa19e762e3368e83bea59714022/Dares_N%C3%A9gociation%20collective%20d%27entreprise%20en%202018.pdf
https://dares.travail-emploi.gouv.fr/sites/default/files/0f778fa19e762e3368e83bea59714022/Dares_N%C3%A9gociation%20collective%20d%27entreprise%20en%202018.pdf

Evaluation des ordonnances du 22 septembre 2017 — Rapport 2021

deux tiers des salariés. Cela justifie une analyse plus spécifique des accords sur
le champ des entreprises de moins de 50 salariés, principales cibles de ces

dispositifs.
Graphique 7 — Les textes déposés, hors épargne salariale,
pour les entreprises de moins de 50 salariés
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Lecture : en 2020, 1 920 accords ou avenants ont été conclus avec un délégué syndical dans les
entreprises de moins de 50 salariés.

Source : Dares, base statistique des accords d’entreprise

Graphique 8 — Thémes des accords ratifiés
dans des entreprises de moins de 50 salariés
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Lecture : en 2020, 370 accords traitant de I'emploi ont été ratifiés dans les entreprises de moins de
50 salariés.

Source : Dares, base statistique des accords d’entreprise

FRANCE STRATEGIE 84 DECEMBRE 2021
www.strategie.gouv.fr



Chapitre 2
La négociation : quel développement de la décentralisation ?

Si I'on se concentre sur ce champ d’entreprises de moins de 50 salariés (voir
La Négociation collective en 2020 pour la méthodologie permettant d’identifier les
tailles d’entreprise), on peut noter :

— une progression du nombre d’accords et d’avenants importante et continue a
partir de 2017, méme pendant la crise de 2020 ; le temps de travail constitue
le premier théme abordé par ces accords (hors épargne salariale), pour plus
de 50 % en 2019 et 2020. Si la dynamique est notable, elle ne doit pas occulter
le fait que le nombre d’accords demeure minoritaire au regard du nombre
d’entreprises. Cela recoupe le constat réalisé avec I'enquéte Acemo DSE de la
Dares sur le seul champ des entreprises de 11 a 49 salariés : la part de celles
qui ont ouvert au moins une négociation reste inférieure a 10 % en 2019, bien
qu’en progression constante (9,4 % en 2019 contre 7,7 % en 2017) ;

— une baisse du nombre d’accords et d’avenants conclus avec des délégués
syndicaux dans ces entreprises, tendance qui va a I'encontre de celle identifiée
précédemment sur I'ensemble des entreprises. Cette tendance s’observe
principalement entre 2015 et 2018 ;

— un accroissement continu depuis 2015 des accords et avenants conclus avec
des élus ou des salariés mandatés, accéléré aprés 2017, et dépassant les
4 100 accords en 2020 ; d’autre part 'émergence et la croissance des textes
ratifiés a la majorité des deux tiers des salariés (hors épargne salariale) a partir
de 2017, pour s’établir a plus de 4 800 en 2020. Dans les deux cas, prés de
60 % des accords concernent le temps de travail en 2019 comme en 2020 ;

— la forte progression également de textes ayant le caractére de décision
unilatérale, avec un repli en 2020. Cette progression peut notamment étre le
fait de la possibilité ouverte en 2019 de verser la prime exceptionnelle de
pouvoir d’achat par décision unilatérale dans les entreprises de moins de
11 salariés. D’autres dispositifs permettent également ces modalités, comme
linstauration d’'un régime de complémentaires santé d’entreprise. La mise en
place de plans d’action en matiére d’égalité professionnelle peut également
alimenter cette catégorie de textes, méme si cela est probablement plus
rarement le cas dans les entreprises de moins de 50 salariés qui ne sont pas
assujetties a I'obligation de produire de tels plans. Ces textes sont dans leur
majorité le reflet de 'absence d’interlocuteurs avec qui négocier, ou d’'un échec
a y parvenir lorsqu’il y en a.

Un focus encore plus précis sur les entreprises de moins de 11 salariés (voir
La Negociation collective en 2020) confirme la progression des accords et
avenants qui y sont conclus (avec et sans épargne salariale) y compris en 2020, a
pres de 90 % par ratification au deux tiers (contre seulement 40 % dans celles de
11 a 20 salariés).
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Une extension de la négociation avec les élus et les salariés mandatés

Les ordonnances ont étendu différentes possibilités de conclusion d’accord en I'absence de
délégué syndical, selon une architecture « a tiroirs » articulant la taille de I'entreprise,
I'existence d’élus et la possibilité de mandatement par une organisation syndicale extérieure
représentative au niveau de la branche ou au niveau national interprofessionnel (Encadré 9).

De fagon globale, la progression du nombre d’accords ou avenants conclus — toujours hors
épargne salariale — avec des élus du personnel membres d’instances telles que le CSE ou
de salariés mandatés est significative et continue depuis 2016-2017 : alors que moins de
2 000 accords ou avenants étaient répertoriés, hors épargne salariale, avec ce type
d’interlocuteurs entre 2014 et 2016, on atteint plus de 7 000 en 2019 et plus de 9 000 en
20207 (voir Graphique 9)2. Si cette progression est importante, le nombre absolu d’accords
ainsi conclus reste modeste par rapport au champ des entreprises les plus susceptibles
de mobiliser cette modalité, a savoir les PME (I'lnsee dénombre environ 15 000 PME de
10 a 250 salariés en 2019 selon sa définition des entités économiques, celles-ci recouvrant
272 000 unités légales et 3,9 millions de salariés). Une partie de cette dynamique en 2019
et dans une moindre mesure en 2020 est imputable, dans la thématique « salaire et primes »,
au dispositif de prime exceptionnelle de pouvoir d’achat. Le maintien d’'une progression de
cette modalité de conclusion d’accords en 2020 est a noter, alors méme que le contexte
sanitaire se prétait a priori moins a la négociation.

L’évolution des régles de négociation dés 2017 a offert un cadre légal facilitant
'adossement de certains dispositifs de réponse a la crise sanitaire a des accords collectifs,
selon des modalités accessibles a l'ensemble des entreprises. Cela explique la
progression persistante en 2020 du nombre d’accords d’entreprises avec les élus et
salariés mandatés, notamment au regard du nombre d’accords sur le temps de travail qui
a progresseé de plus de moitié. On peut y voir notamment I'effet — transitoire — de la faculté
ouverte en mars 2020 aux employeurs, sous condition d’accord collectif, d'imposer la prise
de jours de congés payés pour absorber une partie du choc du confinement (voir
section 1.3 pour I'analyse par la Dares des « accords Covid » du second trimestre 2020).
Cela peut aussi refléter un intérét particulier, dans ce contexte économique dégradé, du
cbété des PME, pour la faculté ouverte par les ordonnances de négocier tant sur les
conditions de travail que sur les rémunérations, par exemple dans le cadre du chémage
partiel ou de la reprise d’activite.

' En tenant compte des accords relatifs a I'épargne salariale, cette modalité de négociation avec des élus
(mandatés ou non) ou des salariés mandatés concerne plus de 18 000 accords en 2020.

2'Y compris épargne salariale, le nombre d’accords et avenants conclus avec des élus (mandatés ou non) et
des salariés mandatés s’éléve a 17 580 en 2020, contre 14 310 en 2019. Entre 2014 et 2017, ce nombre
oscillait entre 2 000 et 9 000.
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Graphique 9 — Accords et avenants conclus par des élus (mandatés ou non)
et des salariés mandatés par théeme, 2014-2020
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Lecture : en 2020, 460 accords et avenants traitant de I'emploi sont conclus par des élus (mandatés ou non)
et des salariés mandatés.

Source : Dares, base statistique des accords d’entreprise (données consolidées, aolt 2021)

Encadré 9 — Rappel des modalités de conclusion d’accords collectifs
avec des salariés mandatés et élus au CSE (mandatés ou non)
Question réponse de la DGT juillet 2020

Si aucun délégué syndical n'est présent dans l'entreprise, les modalités de
conclusion d’accords collectifs varient selon les effectifs et la présence ou nom
d’'une délégation élue au CSE.

Dans les entreprises comprenant moins de 11 salariés (L. 2232-21 du code du
travail) :

« consultation directe des salariés, le projet proposé par 'employeur est approuvé
a la majorité des deux tiers des salariés.

Dans les entreprises de 11 a 20 salariés en I'absence de membre élu au CSE

« soit consultation directe des salariés, le projet proposé par I'employeur est
approuvé a la majorité des deux tiers des salariés ;

« soit 'accord est négocié et signé avec un salarié mandaté par une organisation
syndicale représentative dans la branche ou au niveau national interprofessionnel,
puis approuvé par les salariés a la majorité simple.
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Dans les entreprises entre 11 et 20 salariés avec des représentants élus ou de 20
a moins de 50 salariés (L. 2232-23-1) :

« soit 'accord est négocié avec un élu du CSE (mandaté ou non), il est signé par
les membres du CSE représentant la majorité des suffrages exprimés lors des
derniéres élections professionnelles ;

« soit 'accord est négocié avec un salarié¢ mandaté puis approuvé par les salariés
a la majorité simple.

Dans les entreprises dont I'effectif est au moins égal a 50 salariés :

— soit 'accord est négocié et signé avec des élus du CSE mandatés (L. 2232-24 du code
du travail) et approuvé par les salariés a la majorité simple ;

— a défaut d’élus mandatés, I'accord est négocié et signé par les membres du CSE
représentant la majorité des suffrages exprimés lors des derniéres élections
professionnelles (le champ est alors restreint : uniquement sur les accords collectifs
relatifs a des mesures dont la mise en ceuvre est subordonnée par la loi a un accord
collectif) (L. 2232-25) ;

— a défaut d’élus souhaitant négocier, il est signé avec des salariés mandatés (L. 2232-
26) et approuvé par les salariés a la majorité simple.

Depuis 2018, il est possible d’affiner 'analyse entre accords signés par des élus ou salariés
mandatés d’'un cbté et accords signés par des élus au titre de leur role dans le CSE.
La réduction des multiples possibilités a deux catégories permet de distinguer a priori le
cas du mandatement, qui nécessite la mobilisation d’'une organisation syndicale — et
permet un appui pour la négociation — et le recours au CSE — essentiellement ceux non
syndiqués — en tant qu'instance disposant d’une autonomie et légitimité propre de
négociation. Alors que le recours aux élus non mandatés progresse entre 2014 et 2018 de
4 000 a 5 000 accords, celui concernant les élus ou salariés mandatés est multiplié par 10,
passant de 400 a 4 000. Cette progression du recours au mandatement syndical, s’il s’agit
bien de cela', peut surprendre tant la mobilisation d’une organisation syndicale extérieure
est un exercice qui peut sembler peu évident dans les petites entreprises. Une analyse
plus approfondie du matériau des accords eux-mémes serait donc utile, pour valider les
indicateurs quantitatifs et voir a quels processus ils correspondent. Et ce d’autant plus que

"1l conviendrait de vérifier que ces informations soient correctement renseignées par les entreprises au
moment du dépbt de 'accord, voire controlées par les services des DREETS concernés, tant la notion de
« mandaté » peut parfois étre utilisée de multiples fagons, et les nuances entre élu au CSE mandaté ou non
mandaté n’étant pas forcément parfaitement connues en pratique.
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ces modalités de conclusion avec des élus ou salariés mandatés induisent 'organisation
d’un référendum simple auprés des salariés pour valider I'accord. Or nous ne disposons
pas d’éléments permettant d’identifier ces pratiques de référendum spécifiques qui se
distinguent de la ratification directe aux deux tiers ou de celles qui découlent d’'une absence
de majorité lorsqu’il s’agit de signataires syndicaux.

La ratification par les deux tiers des salariés, une modalité également
en croissance pour entériner des projets de la direction

Les textes soumis a ce mode de ratification directe — hors épargne salariale — ciblé sur les trés
petites entreprises (au plus 20 salariés en I'absence de tout représentant du personnel)
connaissent un décollage dés 2018 et progressent continiment pour dépasser le seuil de
5000 durant 'année 2020 malgré la crise'. Le temps de travail tire le plus fortement cette
dynamique, de fagon trés réguliére, pour atteindre 3 300 accords sur ce theme en 2020 malgré
la crise. Le recours aux accords sur le temps de travail porte sur les heures supplémentaires,
les forfaits jours, la durée et 'aménagement du temps de travail, qui sont des sous-thémes
« surreprésentés » dans ces textes par rapport a 'ensemble des accords (voir La Negociation
collective en 2020, p. 227)2. Durant la crise, le recours aux dispositions relatives aux congés
face au confinement a pu contribuer au maintien de cette dynamique.

Ces textes acquierent aprés ratification un statut d’accord collectif au méme titre que ceux qui
ont été négociés avec des représentants du personnel (syndicaux ou non) et sont applicables
aux salariés présents — et futurs. La nature de la négociation, lorsqu’il s’agit des propositions
directement soumises par I'employeur au référendum de quelques salariés, est évidemment
différente. Il serait utile de mener une investigation plus poussée sur les processus, méme
informels, pouvant prendre place dans les petites entreprises, et sur I'articulation de ces
accords avec des dispositions cadres négociées au niveau de la branches.

' Si I'on tient compte de I'épargne salariale, le nombre de ces accords conclus par ratification s’éléve a prés
de 24 000 en 2020, contre 13 900 en 2014, et environ 18 000 en 2016 et 2018.

2 L’étude encore exploratoire menée par I'équipe de Lyon-2 sur un échantillon d’accords ratifiés par
référendum dans la région Rhéne Alpes conforte cette analyse : sur un millier d’accords répertoriés entre
janvier 2018 et aolt 2020 ratifiés par référendum, les % portent sur le temps de travail. Dans 'analyse détaillée
d’un sous échantillon d’environ 300 accords ratifiés par référendum, il ressort notamment un usage significatif
en matiére de forfait jours.

% La question de l'usage de ces référendums se pose notamment dans les trés petites entreprises qui comptent
seulement un ou deux salariés par exemple. La recherche (en cours) de Lyon-2 analyse notamment de quelle
facon le référendum peut étre utilisé dans certaines entreprises pour valider des « accords » de forfaits jours qui
ne concernent a l'origine que le seul salarié qui participe au référendum. Néanmoins ce texte aura valeur de
d’accord « collectif » et s’appliquera également aux salariés recrutés ultérieurement.
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Graphique 10 — Accords ratifiés par les deux tiers des salariés,
selon le théme, hors épargne salariale, 2017-2020

3500
3000
2 500 Egalité professionnelle
= Conditions de travail
2 000
Temps de travail
1500
= Salaires et primes
1000 Droit syndical, IRP
500
0

2017 2018 2019 2020

Lecture : en 2020, 3 300 accords traitant du temps de travail ont été adoptés par une ratification a majorité
des deux tiers des salariés.

Source : Dares, base statistique des accords d’entreprise (données consolidées)

1.3. La négociation collective pendant la crise du Covid

La crise sanitaire a eu un impact a différents titres sur la dynamique de négociation
collective en entreprise, sans lien forcément direct avec la mise en ceuvre des
ordonnances de 2017. Néanmoins, ces effets sont utiles a mentionner ici a différents titres.
Il s’agit d’abord d’isoler les effets spécifiques de la crise pour pouvoir en tenir compte dans
I'évaluation des effets sur la négociation collective, spécifiques aux ordonnances de 2017.
Ensuite, on notera que certaines dispositions de soutien de I'Etat pour les entreprises ont
été conditionnées par le fait de devoir négocier des accords d’entreprise ou de branche.
S’il s’agit donc de dispositions spécifiques a la crise sanitaire, elles s’'inscrivent néanmoins
dans un cadre commun a celui des ordonnances de 2017 qui est celui de lincitation des
négociateurs a se saisir des difficultés rencontrées pour négocier au plus prés du terrain
des solutions adaptées.
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Encadré 10 — Des négociations sur le télétravail encouragées
par les ordonnances et relativement intensifiées par la crise sanitaire

Un des objectifs des ordonnances était d'instaurer « un droit au télétravail »' pour
« encourager le recours au télétravail et au travail a distance »2. L'article L. 1222-9 du
code du travail dispose que le télétravail peut étre mis en place par un accord collectif,
a défaut par une charte élaborée par 'employeur aprés avis du CSE ou, encore en
labsence d’accord ou de charte, il peut se formaliser par tout moyen, lorsqu’il est
pratiqué de maniére occasionnelle, dans le cadre d’'une entente entre le salarié et
'employeur, sous quelque forme qu’elle soit. Il revient désormais a 'employeur qui
refuse le télétravail de motiver sa décision. Si en 2017 sa pratique réguliére ne
concerne qu’un faible nombre de salariés (3 %?3), le télétravail affiche une progression
continue comme théme de négociation collective depuis 2017. Entre 2017 et 2019, ce
sont ainsi 2 567 accords d’entreprises qui abordent ce théme*. Le télétravail explose
toutefois véritablement avec la crise sanitaire et les confinements, ce qui se traduit par
une hausse du nombre d’accords négociés sur le sujet. En 2020, le ministére du
Travail comptabilise 2 500 accords d’entreprises sur le télétravail (données révisées
novembre 2021), contre 1 175 accords signés en 2019, majoritairement dans des
PME, et dont une partie se présente comme une conséquence directe de la crise
sanitaire. Ces derniers se caractérisent notamment par une augmentation du nombre
de jours de télétravail, des mesures de prévention renforcées (comme une
sensibilisation accrue aux risques psychosociaux) et lintroduction de la question des
frais de télétravail (sous forme dindemnités journalieres par exemple). Cette
augmentation du nombre d’accords collectifs concernant le télétravail demeure
cependant limitée au regard du nombre d'entreprises pratiquant le télétravail.
L’analyse du contenu de ces accords sur le télétravail, en particulier ceux conclus pour
mettre en place un nouveau régime de télétravail « pérenne », hors période spécifique
de pandémie, pourrait étre réalisée a I'avenir, notamment en comparant ce contenu
aux accords conclus avant crise — les analyses réalisées alors concluant plutdt a une
faible créativité conventionnelle®. Cette analyse devant également prendre en compte
la signature le 26 novembre 2020 d’'un accord national interprofessionnel intitulé
« pour une mise en ceuvre réussie du télétravail », qui a été étendu le 2 avril 2021.

' Extrait du compte rendu du Conseil des ministres du 22 septembre 2017.
2 Extrait du projet de loi d’habilitation.

3 Hallepée S. et Mauroux A. (2019), « Le télétravail permet-il d’améliorer les conditions de travail des
cadres ? », Insee Références.

4 Voir Direction générale du Travail (2020), La Négociation collective en 2019.

5 Marie R. (2021), « Le télétravail : une négociation bien trop encadrée », dans Géa F. et Stévenot A. (dir.),
Le dialogue social : 'avenement d’'un modéle ?, éditions Bruylant, chapitre 29, p. 491.
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Souvent une période de mobilisation forte des élus (voir Chapitre 1 sur le réle des CSE
pendant la crise), la crise n’a pas été en soi favorable a la poursuite de négociations déja
entamées ou programmeées, en particulier pendant les périodes d’interruption d’activité ou
de télétravail. Dans beaucoup d’entreprises, 'agenda social a été bouleversé et dans un
premier temps « gelé », l'incertitude treés forte se traduisant par une phase d’attentisme,
avant que des négociations reprennent sur des sujets spécifiques a la crise ou non.
L’intensification et la facilitation — parfois informelle — des échanges dans le cadre de
démarches d’information ou de consultation du CSE, observées dans certaines
entreprises, ne se traduisent pas forcément par des négociations formelles.

Les acteurs auditionnés par le comité ont exprimé les contraintes rencontrées pour mener
des négociations a distance. Si cela a pu permettre une plus grande « efficacité » des
réunions, plus denses et allant plus directement a I'essentiel, les acteurs mentionnent des
difficultés relatives a la préparation en amont (pour le travail en intersyndical notamment),
a la densité et a la fréquence de ces réunions a distance, mais aussi a 'apprentissage des
outils de visioconférence, a I'absence de langage corporel (hotamment quand les réunions
ont eu lieu uniquement en audio), des discussions en bilatéral moins accessibles et surtout
le probléeme de la communication avec les salariés, pour les tenir informés des
négociations, de leur contenu et de leurs impacts sur leurs conditions de travail.

Néanmoins, le dialogue social n'a pas été interrompu pendant cette période, il a pu méme
étre mobilisé efficacement pour trouver des aménagements pour faire face a la crise.

La Dares a analysé spécifiquement les textes déposés pendant la crise, mentionnant un
lien avec celle-ci'.

En 2020, 10 760 textes conclus au niveau entreprise, dont 76 % d’accords et avenants,
sont relatifs a la crise sanitaire liée au Covid-19. Cela représente 13,5 % des textes conclus
entre mars et décembre.

Les accords et avenants représentent 76 % des textes établis en lien avec la crise, une
proportion proche de celle des textes non Covid. La part des textes élaborés avec les
représentants du personnel est plus importante parmi les textes Covid (67 % contre 57 %).
Il en est de méme des textes signés par 'employeur seul (23 % contre 17 %), en particulier
dans les petites structures. A l'inverse, le recours au mode de conclusion par approbation
a la majorité des salariés est plus faible (10 % contre 25 %).

Un tiers de ces textes sont conclus par des entreprises employant moins de 50 salariés.

" Pesenti M. (2021), « Les accords d’entreprise liés a la crise sanitaire en 2020 », Dares Focus, n° 48, voir
méthodologie dans I'encadré.
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Graphique 11 — Nombre mensuel de textes en lien avec le Covid-19
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Lecture : en mars 2020, 1 170 textes établis en lien avec le Covid-19, dont 1 000 accords et avenants, sont
signés et enregistrés.

Champ : textes signés entre mars et décembre 2020 et enregistrés avant le 1" janvier 2021.

Source : Dares, Base statistique des accords d’entreprise.

Le contenu de ces textes est directement influencé par les dispositions prises par I'Etat
pendant la période. Les accords et avenants liés au contexte concernent pour plus de la
moitié le temps de travail (pour 57 % soit trois fois plus que parmi les accords sans lien
repérable avec la crise). Au sein de ceux-ci, plus de 74 % traitent des jours de congés. Ceci
est lié a 'ordonnance de mars 2020 prenant différentes mesures d’urgence pour faire face
a la crise, qui prévoit, a titre transitoire, que 'employeur peut imposer a ses salariés la prise
de congés payés, leur fractionnement ou leur suspension, sous condition d’accord collectif.

Plus souvent abordé que dans les accords non liés au Covid (18 %), le sujet des salaires
et primes constitue le deuxiéme théme des accords en lien avec la crise (22 %). Parmi ces
derniers, prés de la moitié porte sur le systtme de primes. Le théme « autres » (qui
représente aussi pres de 22 % des accords) recense en partie ceux mettant en place
I'activité partielle de longue durée.

Enfin, pendant la crise, les accords spécifiques créés par les ordonnances (APC et RCC)
ont pu étre mobilisés, seuls ou de fagon combinée, pour faire face aussi a ces situations
conjoncturelles. L’analyse de ces composantes particuliéres de la négociation collective
liées aux ordonnances (dénombrement et contenu des accords) sera développée en
Deuxieme Partie (chapitre 3) de ce rapport, notamment pour voir dans quelle mesure leurs
usages et leur contenu évoluent au fil des ans.
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Encadré 11 — Le dispositif d’accords relatifs a I’activité partielle longue
durée (APLD) créé par la loi d’'urgence du 17 juin 2020

L’APLD est un dispositif de soutien a l'activité économique et de maintien des
emplois. Le dispositif cofinancé par I'Etat et 'Unédic permet aux entreprises qui
sont confrontées a une réduction d’activité durable de diminuer I'’horaire de travail
en contrepartie d’engagements notamment en matiére de maintien de I'emploi et
de formation professionnelle. La réduction de I'horaire de travail d’'un salarié ne
peut dépasser 40 % de I'horaire Iégal par salarié (50 % de maniére exceptionnelle),
sur la durée totale de recours au dispositif telle que prévue par l'accord. Les
salariés peuvent étre placés en activité partielle de longue durée pendant 24 mois
maximum, consécutifs ou non, sur une période de 36 mois consécutifs.

L’APLD est mobilisable par toutes les entreprises — confrontées a une réduction
d’activité durable — implantées sur le territoire national, sans critére de taille ou de
secteur d’activité, par la voie de la négociation. Deux voies sont possibles.
L’employeur peut :

— soit conclure un accord collectif d’établissement, d’entreprise ou de groupe ;

— soit, en application d’'un accord de branche étendu, établir un document conforme
aux stipulations de I'accord de branche et définissant les engagements en matiere
d’emploi et de formation professionnelle. L’employeur peut établir un document
unilatéral en application d’'un accord de branche étendu sans étre tenu d’engager
au préalable des négociations sur TAPLD. Cet accord ou document est soumis a
la validation/homologation de I'autorité administrative.

Depuis I'entrée en vigueur du dispositif et jusqu’au 15 octobre 2021, 67 accords de
branches professionnelles ont été conclus, dont 63 étendus. Plus de 6,9 millions
de salariés sont couverts par ces accords de branche.

Au niveau des entreprises :

— 12 355 accords ont été conclus pour 11 046 établissements, 5 909 entreprises
et 928 147 salariés ;

— 9529 documents unilatéraux ont été élaborés, en application d’'un accord de
branche, pour 8 619 établissements et 6 951 entreprises et 283 737 salariés.

1.4. L’accompagnement par les ODDS

L’ordonnance n°2017-1385 a créé des observatoires départementaux d’analyse et
d’appui au dialogue social et a la négociation (ODDS) avec I'objectif de favoriser le
développement dialogue social dans les entreprises de moins de 50 salariés.
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Encadré 12 — ODDS : retours de pratiques

Synthése réalisée a partir de la contribution du réseau Anact-Aract :
« Le passage d’un projet institutionnel a un projet de territoire »

Le réseau Anact-Aract est mobilisé en appui a ces ODDS sous différentes formes.
Leur contribution (voir annexe 11) tire des enseignements des quatre premiéres
années de fonctionnement et des travaux menés avec ces instances.

L’action des ODDS se caractérise d’abord par une forte hétérogénéité des
pratiques selon les territoires, liée en particulier a la configuration de département,
I'antériorité des pratiques du dialogue social territorial, la mobilisation des acteurs,
'engagement dans le « projet ODDS », I'appui de la DDETS, le soutien régional.

L’engagement des partenaires sociaux dans la durée pour participer a cette
structure est un déterminant incontournable. Or cet engagement reléve davantage
de l'implication de personnes que d’organisations. La participation aux ODDS
constitue un mandat supplémentaire, sans moyen dédié. Cette dépendance aux
engagements individuels est source de fragilité et peut limiter la stabilité des
membres. Plusieurs facteurs déterminants sont identifiés pour favoriser leur
implication dans 'ODDS : leur place occupée dans leur propre organisation, leur
légitimité au sein de celle-ci, leur capacité a mobiliser des ressources et réseaux.

Le binbme président/vice-président joue également un rdle clé. Le role et la place
des représentants de la DDETS au sein des ODDS sont également primordiaux.
Sa mise en oceuvre repose souvent les marges de manceuvre locales et les moyens
dont les services disposent pour I'assurer. Cette mission de « secrétariat » ne
releve pas seulement de prérogatives administratives mais s’apparente plutot a
celle d’animateur-facilitateur et de conduite de projet. Ce qui nécessite une
Iégitimité et des compétences d’animation et de facilitation spécifiques.

Les missions et périmétre des ODDS sont larges, ce qui implique de faire
initialement des choix collectifs. Dans la pratique, un accord sur le périmétre et les
priorités n’a pas toujours été produit. Pour conduire les actions, plusieurs difficultés
se posent: la capacité des ODDS a partir d'un diagnostic du territoire pour
structurer leurs actions; l'accés aux entreprises et notamment les petites
entreprises sans élus syndiqués et en retour la faible sollicitation des ODDS par
ces entreprises ; le manque de moyens dédiés aux ODDS et la difficulté pour
trouver sa place dans le systéme d’acteurs territorial. Les missions nécessitent de
mobiliser différentes compétences : une connaissance de la cible (les petites
entreprises du territoire et leurs problématiques), la connaissance qualitative et
quantitative des sujets travaillés (CSE, égalité professionnelle, qualité de vie au
travail, par exemple), des compétences sur la conduite de projet, sur la réalisation
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des livrables et des compétences d’ordre relationnel au sein de 'ODDS d’une part,
au niveau du systeme d’acteurs de son territoire, d’autre part.

La contribution présente différentes expériences spécifiques et identifie les leviers
suivants : questionner les moyens nécessaires, engager un travail de clarification
du réle, des missions et de définition du périmétre de 'ODDS, accompagner les
ODDS dans le développement de leurs compétences, soutenir 'appui progressif
des ODDS aux entreprises, donner de la visibilité aux ODDS et consolider les
différents niveaux de soutien aux ODDS du portage national au portage
départemental, en passant par le niveau régional.

1.5. Enseignements et perspectives pour la suite de I’évaluation

La période allant de 2014 a 2020 se caractérise par une forte progression du nombre total
d’accords et d’avenants hors épargne salariale, avec une hausse de 36 % pour dépasser
les 48 000 textes en 2020 malgré la crise. Cette hausse en volume, essentiellement
observable depuis 2017, tient trés partiellement a la conclusion d’accords avec des
délégués syndicaux, mais surtout aux accords conclus dans des PME via les accords
conclus avec des élus ou salariés mandatés, ou par référendum a la majorité des deux
tiers des salariés.

La crise du Covid n’a pas affaibli la dynamique des accords collectifs autant qu’on aurait
pu s’y attendre (avec le gel d’activité et les confinements), notamment en raison de
dispositifs d’accompagnement des entreprises qui ont fait appel a la négociation collective.
Néanmoins, si cette crise a pu dynamiser les échanges entre directions et représentants
du personnel dans certaines entreprises, ce n’est pas forcément le cas lorsqu’il s’agit de
passer a des négociations.

De fagon générale, la dynamique des accords collectifs depuis 2017 est un mix de
tendances structurelles — bien antérieures pour certaines — et d’'impulsions issues de
mesures parfois ponctuelles qui entre 2018 et 2020 ont fait appel a des accords collectifs.
Cela rend compliquée une analyse visant a séparer un effet propre des ordonnances. Les
mesures conjoncturelles prises en 2020 par exemple ne sont pas imputables directement
aux ordonnances mais ces derniéres ont offert un cadre facilitant la conclusion d’accords
dans cette période.

L’application du principe majoritaire depuis 2018 pour valider les accords collectifs ne
semble pas avoir engendré de frein a la conclusion de ceux-ci. Une analyse plus
approfondie de I'impact de cette régle reste cependant a mener.

Deux éléments concourent notamment a 'augmentation globale du nombre d’accords et
avenants, en lien direct avec les ordonnances entre 2018 et 2020 :
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— la création des CSE qui a suscité de nombreux accords de prorogation des mandats
d’élus puis dans une certaine mesure de mise en place de cette instance en 2018 et
2019;

— I'extension des possibilités de conclure des accords avec des élus ou mandatés et par
référendum, dans les plus petites entreprises, qui ont notamment servi a adopter des
dispositions relatives au temps de travail (forfait, heures supplémentaires,
aménagement) ou a caractére plus conjoncturel (prime exceptionnelle, ajustements
des horaires et congés, voire de la politique de rémunération pendant la crise).

Mécaniquement, la progression plus rapide de ces modalités de conclusion d’accords dans
les PME par rapport a la négociation avec des délégués syndicaux fait que la répartition
globale des accords évolue : si plus de 90 % des accords et avenants étaient conclus avec
des délégués syndicaux en 2014, cette proportion n’est plus que de 70 % en 2020.

La progression des modalités relevant de la signature d’élus ou salariés mandatés et du
référendum, orientés par construction vers les PME, accroit le champ des entreprises
pouvant étre concernées par la production de normes locales de nature conventionnelle.
Peut-on en inférer pour autant un réel élargissement du champ des salariés concernés par
la négociation collective d’entreprise ? Les données sur les accords ne permettent pas de
I'établir.

Enfin, la prise en compte d’autres types de texte, qui ne sont pas des accords mais sont
répertoriés comme signés par le seul employeur (plan d’action, décisions unilatérales, etc.)
conduit a amplifier le dynamisme apparent du dialogue social : ces textes ont globalement
doublé entre 2016 et 2020 (de 5 000 a 10 000, hors épargne salariale), portant le total des
accords, avenants et décisions unilatérales a plus de 63 000 en 2020 (+ 39 % hors
épargne salariale). Ces textes aux profils multiples peuvent révéler dans certains cas une
tentative de négociation avortée, ou I'adoption d’un plan d’action unilatéral aprés simple
information et consultation des IRP ou des salariés.

Enfin, si 'on ajoute tous les textes relevant de I'épargne salariale, qu’il s’agisse d’accords
conclus avec des délégués syndicaux, des élus, des salariés mandatés, de textes ratifiés
par les salariés directement ou encore de décisions unilatérales, I'effet volume est encore

' Les résultats de I'enquéte Acemo-DSE déja mentionnés (avec les réserves associées) font état d’une
hausse Iégére de la part globale d’entreprises ayant engagé au moins une négociation en 2019 (17,2 %, +0,5
point), mais la part totale des salariés qui y sont employés recule légerement (62,6 %, -0,4 point) : cette baisse
globale recouvre une légére progression dans les PME de moins de 10 a 50 salariés (+0,8 point), de 50 a
100 salariés (+0,5 point) et surtout dans celles de 200 a 500 salariés (+2,7 points), contrebalancée par un
recul dans celles de 100 a 200 salariés (-3,4 points) et celles de plus de 500 salariés (-0,5 point).
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amplifié avec plus de 105 000 textes annuellement répertoriés en 2019 et 2020, en
progression depuis 2014 (84 000 en 2014, 92 000 en 2016 et 83 000 en 2017).

Les enseignements ci-dessus, issus exclusivement de I'analyse de la dynamique des
accords, restent cependant trés préliminaires s’agissant d’identifier un effet propre des
ordonnances. Surtout, ils ne rendent pas compte des changements qualitatifs dans les
processus de négociation, le contenu des accords, et la mise en ceuvre de ces derniers.
Nous ne disposons a ce jour que de peu d’éléments issus d’études approfondies sur
I'évolution de la négociation, y compris dans les analyses monographiques.

L’évolution de la négociation collective au regard des ordonnances passe €galement par
'analyse des usages faits dans les entreprises des dispositifs spécifiques que sont les
accords de performance collective, et des ruptures conventionnelles collectives. Ces
accords sont marginaux en volume et n’affectent que peu le paysage de la dynamique
conventionnelle décrit ici, mais I'analyse de leur contenu et des logiques de flexibilité et
contreparties qui les sous-tendent sera menée dans la Deuxiéme Partie de ce rapport, en
lien avec le registre des leviers d’ajustement de I'emploi issu des ordonnances.

De nombreux travaux académiques restent a effectuer pour mieux appréhender I'évolution
des pratiques de négociation collective dans les entreprises, notamment dans un contexte
de crise et post-crise sanitaire. Parmi les questions a instruire figurent celles-ci :

— [I'évolution des rapports de négociation sous I'effet de la régle majoritaire, ainsi que la
place du référendum mobilisable lorsque cette majorité n’est pas atteinte ;

— Ilimpact de la reconfiguration des IRP (CSE) sur les acteurs de la négociation
(notamment syndicaux) ainsi que celui de 'élargissement des marges de manceuvre
sur différents thémes ;

— les processus de négociation ou de ratification d’accords dans les petites entreprises,
d’'une part s’agissant de la place respective des élus et des mandatés (au regard des
premiéres statistiques disponibles) et d’autre part concernant le fonctionnement des
ratifications aux deux tiers des salariés (analyse des modalités pratiques d’organisation
des référendums, des résultats, des effets dans I'entreprise) et notamment en
articulation avec le réle des branches pour fournir des accords types ;

— les conséquences du développement des accords sur les performances et 'emploi
dans les entreprises.
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2. Un réle des branches qui évolue peu sous l'effet
des ordonnances

2.1. Les objectifs des ordonnances pour la négociation de branches

Les ordonnances visent d’abord a modifier I'articulation entre négociation de branche et
négociation d’entreprise en donnant la priorité a cette derniere et en clarifiant les
thématiques sur lesquelles la branche peut intervenir ou s’imposer. |l s’agit de « consacrer
la place centrale voire prioritaire de I'accord d’entreprise dans le paysage normatif du droit
social frangais, dans un cadre régulé par la loi et, dans certains domaines, par la branche »
et de « faire en sorte que la norme en droit social de I'entreprise émane davantage de
cette derniére »'.

Pour cela, trois niveaux de négociation sont définis. Bloc 1 : sujets pour lesquels I'accord
de branche prévaut sauf si l'accord d’entreprise assure des garanties au moins
équivalentes (notamment minima hiérarchiques, les classifications, le financement du
paritarisme, la mutualisation des fonds de la formation professionnelle, I'égalité profession-
nelle entre les femmes et les hommes et les garanties complémentaires de prévoyance).
Bloc 2 : quatre domaines pour lesquels la branche peut rendre ses dispositions impératives
a travers des clauses de verrouillage. Bloc 3 : sujets pour lesquels I'entreprise prime sur
la branche.

Au sein du bloc 1, quelques sujets nouveaux, autrefois réservés au domaine de la loi, sont
aussi ouverts a la négociation : certaines mesures relatives aux CDD, CTT et CDI de
chantier et d’'opération notamment.

Les ordonnances apportent également des modifications a la procédure d’extension pour
tenir compte de la situation spécifique des PME. Il est prévu désormais que pour pouvoir
étre étendues les conventions et accords de branche doivent, sauf justification, comporter
des stipulations spécifiques pour les entreprises de moins de 50 salariés. Toujours dans
cet objectif, et plus largement pour prendre en compte la situation des nouveaux entrants,
un groupe d’experts peut étre saisi afin de donner un avis sur les conséquences
économiques et sociales susceptibles de résulter de I'extension d’'un accord. Les objectifs
sont de prendre en compte les parties non représentées au moment de la signature
(entreprises non adhérentes, concurrents potentiels, clients) et d’analyser l'impact
concurrentiel et la soutenabilité économique au regard de l'intérét social de I'accord.

' Extraits du projet de loi d’habilitation a prendre par ordonnances les mesures pour le renforcement du
dialogue social.
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Enfin les ordonnances poursuivent la réforme entamée depuis 2015 de restructuration des
branches pour remédier au morcellement du paysage conventionnel et « construire des
branches fortes avec des moyens mutualisés sur des périmétres suffisamment larges pour
pouvoir traiter de fagon pertinente les missions qui leur sont confiées, notamment en
termes de régulation de la concurrence et d’évolution des métiers et de la formation ».

Les questions pour I’évaluation posées dans le rapport du comité de juillet 2020 étaient les
suivantes :

— quelle nouvelle articulation se dessine entre négociation de branche et négociation
d’entreprise ? Comment les branches utilisent-elles I'option de « verrouiller » la
négociation d’entreprise sur certains théemes ?

— les branches se saisissent-elles des nouveaux thémes de négociation ouverts,
notamment sur les contrats de travail ? Avec quels effets sur le dualisme du marché
du travail ?

— comment les conditions posées a I'extension des branches sont-elles mises en ceuvre
et avec quels effets sur la régulation interne des branches ? Quelles conséquences
pour les entreprises en particulier les PME ?

— enfin dans quelle mesure observe-t-on une différenciation accrue entre branches dans
leur fagon de réguler leur secteur ? Assiste-t-on a I'accroissement du dualisme du
marché du travail, en fonction de la fagon dont les branches géerent leur nouveau role,
en matiére de conditions de recours a différents types de contrats de travail, ou
d’encadrement de la négociation collective d’entreprise ?

2.2. Suivi de la négociation de branche et de la mise en ceuvre
des dispositions spécifiques des ordonnances

Apres une progression du nombre d’accords de branche signés en 2017 et 2018, la crise
du Covid (en 2019 et 2020) qui a pu notamment interrompre ou reporter différentes
négociations provoque un ralentissement de I'activité conventionnelle de branche en 2020
et 2021, mais il s’agit de données encore provisoires et partielles (les données 2021
tiennent compte des accords déposés au 15 novembre). Le nombre d’accords conclus se
maintient a un rythme d’environ 1 000 accords de branche par an, a un étiage équivalent
a ce qui était le sien depuis 2013, en dépit de la hausse des accords d’entreprise. Mais ce
nombre d’accords de branche doit de plus étre apprécié au regard du nombre de branches,
en diminution du fait de la réforme de la restructuration des branches (hombre de branches
divisé par quatre).
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Graphique 12 — Nombre d’accords de branche selon I’'année de signature
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Note : les données de 2020 sont des données provisoires qui seront actualisées au moment de la publication
du bilan La Négociation collective en 2021 (printemps 2022) et les données de 2021 sont des données
provisoires et partielles tenant compte des accords déposés au 15 novembre 2021.

Lecture : en 2019, 1 238 accords de branche ont été signés.

Source : ministéere du Travail, de 'Emploi et de I'lnsertion — DGT

Si les agendas de négociation ont été perturbés pendant la crise, les branches se sont
mobilisées pour participer a la gestion de la crise et accompagner les entreprises’ dans le
maintien ou la reprise d’activité, en application des protocoles sanitaires. Par ailleurs, les
ordonnances prises pendant la crise par le gouvernement prévoient également que des
mesures de gestion temporaires peuvent étre mises en ceuvre sous réserve d’accord de
branche? ou d’entreprise sur les questions de congés et temps de travail ou de mise en
ceuvre de l'activité partielle de longue durée. Ce contexte particulier a donc généré une
activité conventionnelle spécifique : au 1° juillet 2021, on dénombrait 73 accords de
branche conclus pour faire face aux conséquences de I'épidémie de Covid-19, dont 68
sont signés en 2020 et 19 (applicables dans 21 branches) qui visent a adapter la prise de
congés payés.

Depuis I'entrée en vigueur du dispositif APLD et jusqu’au 15 octobre 2021, 67 accords de
branches professionnelles ont été conclus, dont 63 étendus (voir Encadré 11 supra).

"Voir les fiches conseils métiers élaborées par le ministére du Travail avec les branches.

2 Possibilité pour les employeurs d’imposer jusqu’a six jours de congés payés ou de les déplacer (pour les
congeés déja poseés) et d'imposer jusqu’a dix jours de RTT, de jours de repos liés au forfait jours et de jours
placés sur un compte épargne temps (CET) a leurs salariés ou déplacer ces jours. Possibilité ouverte par
I'ordonnance du 25 mars 2020.
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Sur 'ensemble de la négociation de branche de 2020, on constate également une
adaptation conjoncturelle des thémes de la négociation. Celui des salaires reste le
principal théme méme si on note un ralentissement par rapport a 2019 (279 avenants en
2020 pour 453 en 2019, soit une baisse de 38 %). D’autres thématiques progressent
fortement : le temps de travail' (avec 108 textes en 2020, le nombre de textes a triplé par
rapport a 2019), les congés, le contrat de travail et dans une moindre mesure les conditions
de travail (27 textes en 2020 pour 18 en 2019).

Les sujets de I'égalité professionnelle, de la formation professionnelle et de la protection
sociale complémentaire sont moins souvent abordés mais restent dans les dix premiers
thémes traités par les partenaires sociaux.

Parmi les accords relatifs au contrat de travail (négociations sur CDD et CTT), quelques-
uns traitent des sujets nouvellement ouverts a la négociation par les ordonnances.
Néanmoins, pour l'instant, ces sujets restent globalement peu traités par les branches, et
moins encore pendant la crise.

2.3. La négociation de branche sur les sujets nouveaux issus
des ordonnances

Les clauses de verrouillage (bloc 2)

Les ordonnances de 2017 définissent trois blocs de compétences pour I'articulation entre
accords d’entreprises et accords de branches. Les clauses de verrouillage relevent du
bloc 2, qui porte sur quatre thémes de négociation : prévention des effets de I'exposition
aux facteurs de risques professionnels, insertion professionnelle et maintien dans I'emploi
des travailleurs handicapés, effectif a partir duquel les délégués syndicaux peuvent étre
désignés, leur nombre et la valorisation de leur parcours syndical, primes pour travaux
dangereux et insalubres. Pour ces quatre thémes, les partenaires sociaux de branche ont
la possibilité de rendre leurs dispositions impératives pour les entreprises, a travers des
clauses de verrouillage.

Depuis 2018, 33 clauses de verrouillage ont été signées, dont 25 en 2019, 4 en 2020 et
aucune en 2021 (au 1¢" juillet 2021).

En 2019, ou ces clauses ont été les plus nombreuses, elles concernaient surtout 'emploi
des travailleurs handicapés (13 accords) et les stipulations relatives aux délégués

' Sur le temps de travail, les accords traitent de la définition du temps de travail effectif, du repos quotidien et
de 'amplitude de la journée de travail, des temps partiels (7 accords), de 'aménagement du temps de travail
supérieur a la semaine (dont un accord qui mentionne la crise), des forfaits annuels, des heures
supplémentaires et du travail de nuit.
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syndicaux (12 accords). Dix branches ont aussi verrouillé la prévention des risques
professionnels et cinq les primes pour travaux dangereux ou insalubres.

La question de la définition des salaires minima hiérarchiques
(qui relévent du bloc 1)

En I'absence de définition lIégale, un débat juridique a opposé le ministere du Travail aux
partenaires sociaux négociateurs d’accords collectifs et s’est matérialisé par cinq recours
dans cing branches. La question était de savoir si ces minimas doivent s’entendre au sens
strict ou si cela peut intégrer certaines primes ou compléments de salaires tels que cela a
été négocié dans ces branches.

Depuis 2017, les accords ayant une définition élargie de ces minimas faisaient I'objet de
réserves ou refus d’extension par le ministére. En 2020, 25 accords ont fait 'objet d’'une
réserve (10 au premier semestre 2021) et 8 d’'une exclusion (2 au premier semestre 2021).
Des chiffres en diminution par rapport a 2019 : 44 accords avaient fait 'objet d’'une réserve
et 19 d’une exclusion.

Le Conseil d’Etat s’est prononcé le 7 octobre 2021 pour trancher cette question de la
définition « des salaires minima de branche », en retenant une définition élargie. « Il juge
que les accords de branche peuvent non seulement fixer le montant des SMH mais aussi
en définir la structure (qui peut inclure certains compléments de salaire, comme des
primes). Si depuis 2017 ces compléments de salaire peuvent étre modifiés ou supprimés
par accord d’entreprise, les salariés doivent obligatoirement bénéficier d’'une rémunération
effective au moins égale au montant des SMH défini dans I'accord de branche? » (en
application du principe de « garanties au moins équivalentes »3)4.

Les « accords de méthode »

Les ordonnances de 2017 ont précisé la notion « d’accords de méthode » qui existait
antérieurement. L’objectif est de définir un agenda social (hombre de réunions, calendrier,
périodicité, contenu des négociations obligatoires).

Si plusieurs accords concernent les modalités du dialogue social de la branche, un seul
accord de méthode a proprement parler a été signé entre 2017 et 2021, dans la branche
exploitation cinématographique.

' Arrét du Conseil d’Etat n° 433053.

2 Communiqué de presse du Conseil d’Etat du 7 octobre 2021.

3 Art. L. 2253-1 du code du travail.

4 Cette décision s’applique aussi aux arrétés non conformes antérieurs.
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D’autres accords visant a organiser 'agenda social de la branche ont été conclus. En 2018,
la branche des activités du déchet a déposé un accord de programmation des travaux pour
'année 2019. La branche des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes
travailleurs a également conclu un accord portant sur la périodicité et le contenu des
négociations obligatoires prévoyant notamment que « compte tenu de la multiplicité des
thémes de négociation a ouvrir et des moyens humains et matériels a mettre en ceuvre,
les partenaires sociaux ont convenu de lintérét et de la nécessité d’établir une
méthodologie de négociation ». Il convient également de noter que I'agenda social, lorsqu’il
est fixé par la branche, est généralement intégré a I'accord de mise en place de la CPPNI
(industries charcutieres, entreprises des services eau et assainissement, voir section 1
supra). Ces accords ne constituent toutefois pas des accords de méthode au sens de
I'article L. 2241-4 du code du travail.

Les négociations sur les CDD ou CTT

Les ordonnances ouvrent la possibilité aux partenaires sociaux des branches de négocier
sur les régles relatives a la durée totale de ces contrats et de leur renouvellement, le
nombre de renouvellements, les modalités de calcul du délai de carence, ou encore les
cas dans lesquels ce dernier n’est pas applicable.

En 2018, 12 accords de branche ont été signés sur le sujet (dans les branches de la
métallurgie, la propreté, les travaux publics, les industries de carrieres et matériaux de
construction, 'import-export, le commerce de détail et de gros a prédominance alimentaire,
les industries pétroliéres, la presse d’'information spécialisée, les remontées mécaniques,
les personnels des ports de plaisance, les entreprises de I'industrie et des commerces en
gros des viandes et la convention du crédit agricole).

En 2019, quatre accords ont été signés dans les branches de 'optique-lunetterie de détail,
SDLM (qui recouvre les entreprises de la maintenance, distribution et location de matériels
agricoles, de travaux publics, de batiment, de manutention, de motoculture de plaisance
et activités connexes), I'industrie pharmaceutique et Péle emploi.

En 2020, on dénombre 7 accords relatifs aux contrats courts conclus (dans les branches
de I'hétellerie de plein air, les dioceses, les commerces de détail non alimentaires, le
notariat, I'industrie du verre, le bricolage, I'industrie et des services nautiques).

Pour 2021, un accord sur cette thématique a été transmis pour extension : il concerne la
branche de la télédiffusion.

Les accords négociés, qui couvrent prés de 156 000 entreprises et plus de 4 millions de
salariés (en septembre 2021) abordent soit 'ensemble des parameétres ouverts a la
négociation, soit certains d’entre eux. Le théme le plus abordé est celui du délai de
carence, que ce soit par ses modalités de calcul (en pratique, pour réduire la durée par
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rapport aux dispositions supplétives) ou son champ d’application (en pratique, pour élargir
les cas dans lesquels le délai n’est pas applicable). Au global, les négociations aboutissent
arendre possible des périodes d’emploi plus longues et a faciliter la succession de contrats
sur un méme poste.

L’élargissement du recours au CDI de chantier

L’ordonnance élargit également l'usage du contrat de chantier ou d’opération au-dela des
secteurs traditionnels (BTP, réparation navale et recherche universitaire) a des secteurs
qui n’en faisaient pas usage jusqu’alors, sous réserve de I'adoption d’'un accord ou d’'une
convention de branche étendu. Tous les secteurs d’activité sont donc potentiellement
concernés, le motif de recours n’a pas a étre précisé. La loi fixe les points devant étre
prévus dans la convention ou I'accord de branche : taille des entreprises concernées ;
activités concernées ; mesures d’informations du salarié quant a la nature de son contrat ;
contreparties en termes de rémunération et d'indemnité de licenciement ; garanties en
termes de formation pour les salariés concernés ; modalités adaptées pour la rupture du
contrat de travail dans le cas ou le chantier/opération ne peut pas se réaliser ou se termine
de maniére anticipée.

A ce jour, 15 accords de branche® ont été négociés. Il ressort des accords conclus que les
partenaires sociaux signataires ont bien négocié sur 'ensemble des items prévus par la
loi. Certaines branches prévoient le recours au CDI de chantier ou d’opération a titre
expérimental, certaines associent les institutions représentatives du personnel (IRP) dans
la mise en ceuvre des contrats et d’autres encadrent le nombre de contrats conclus au
regard de I'effectif de I'entreprise.

Ces accords couvrent actuellement plus de 93 000 entreprises et presque 3 millions de
salariés (dont plus de 84 000 entreprises de moins de 50 salariés et plus de
678 000 salariés).

Les avenants TPE

Pour prendre en compte leurs spécificités, une disposition des ordonnances impose aux
négociateurs de branches d’intégrer dans les accords des stipulations spécifiques pour les
TPE, sous peine de se voir refuser I'extension de leur accord, sauf justifications

' Métallurgie ; tourisme ; équipements thermiques (ouvriers) ; équipements thermiques (cadres) ; import-
export ; commerce de détail et de gros a prédominance alimentaire ; installation sans fabrication, y compris
entretien, réparation, dépannage de matériel aéraulique, thermique, frigorifique et connexes (cadres et non
cadres) ; industrie pharmaceutique ; SDLM ; fabrication et commerce de produits a usage pharmaceutique,
parapharmaceutique et vétérinaire ; diocéses ; coopération maritime salariés non navigants cadres et non
cadres ; industrie et des services nautiques ; enseignement privé.
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particulieres. Ces stipulations peuvent prendre la forme d'accords types que les
entreprises de moins de 50 salariés peuvent mettre en ceuvre par décision unilatérale.

Dans un premier temps, certaines branches ont conclu des avenants pour compléter des
accords conclus initialement sans cette clause obligatoire ou sans justification de son
absence. Aprés un pic en 2018, le nombre de ces accords s’est stabilisé aux alentours de
150, méme s'il reste de nombreux accords conclus sans la clause TPE".

Dans les faits, les partenaires sociaux font rarement le choix, au sein des accords de
branche, de mettre en place des stipulations différentes pour les entreprises de moins de
50 salariés, mais préférent prévoir une justification de leur absence sous forme, pour la
plupart des accords, de clauses-type.

La restructuration des branches

Les ordonnances prévoyaient d’accélérer la restructuration des branches et notamment la
phase 2 engagée par la loi du 8 aolt 2016. Si la mise en ceuvre de celle-ci a été freinée
par la crise sanitaire — au 1¢" juillet 2021, on ne dénombre qu’un accord de méthode? et
seulement deux accords de fusion des champs sur toute I'année 20203, les trois ayant été
conclus au second semestre de I'année 2020, soit aprés le premier confinement —, 'objectif
fixé par la phase 2 a été globalement atteint avec un paysage conventionnel du régime
général de 228 branches professionnelles?.

2.4. Le groupe d’experts

L’ordonnance n° 2017-1388 permet a la ministre du Travail de saisir de sa propre initiative
ou a la demande d’'une organisation d’employeurs ou d’'une organisation de salariés
représentative dans le champ d’application d’'une convention ou d’'un accord, un groupe
d’experts chargé d’apprécier les effets économiques et sociaux susceptibles de résulter
de son extension. Le groupe a pour mission d’éclairer la ministre dans sa prise de décision
d’étendre ou de ne pas étendre un accord en mettant en balance l'intérét social de son

T A Tlissue d’une phase de transition durant laquelle des relances étaient faites aux branches, depuis le
1¢" janvier 2021, les accords non conformes font désormais systématiquement I'objet d’'un refus d’extension.
2 Conclu en septembre 2020 par les branches de l'industrie des tuiles et des briques et de l'industrie de
carrieres et matériaux de construction — déja fusionnée avec l'industrie de la chaux —, il vise leur
rapprochement conventionnel.

3 Un premier en septembre 2020 conclu entre la branche de la boucherie-charcuterie et du commerce de
détail et de gros de poissons et un second datant de novembre 2020 conclu entre quatre branches du secteur
papiers-cartons.

4 Ce chiffre n’inclut pas les conventions collectives d’outre-mer ni les conventions collectives locales de la
métallurgie en cours de restructuration.
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extension avec son impact économique sur un secteur professionnel, notamment au
regard de son effet sur la concurrence. L'objectif est notamment de prendre en compte la
situation spécifique des PME et plus largement des nouveaux entrants dans la branche.

La méthode retenue par le groupe pour apprécier les effets de I'extension d’'un accord et
pour élaborer ses premiers avis se fonde sur une projection des mécanismes de I'accord
sur le secteur professionnel concerné aprés avoir analysé notamment sa couverture
patronale, la taille des entreprises du secteur, les caractéristiques de I'emploi et de la
structure du marché ainsi que des comparaisons avec des stipulations analogues dans
d’autres branches (transfert de personnel, hausse des salaires, saisine de commission). ||
procede, lorsque cela lui apparait opportun, a des auditions des acteurs du secteur
(représentants des administrations, des négociateurs de branche, le cas échéant du
président des commissions mixtes paritaires de branche)’.

Les partenaires sociaux sont informés des saisines a venir et le président du groupe
d’experts présente chaque avis au sein de la sous-commission des conventions et accords
(SSCA) issue de la CCNCEFP.

Le groupe d’experts a rendu quatre avis depuis son installation en mars 2018, dont un seul
préconise de refuser I'extension :

e En 2019, le groupe est saisi par la ministre du Travail sur I'extension de I'accord du
3 juillet 2018 du secteur du transport de fonds et de valeurs, permettant a une
entreprise du secteur, en cas de perte de marché, d’organiser le transfert de salariés
vers I'entreprise ayant remporté le marché. Le groupe a émis une réserve sur le risque
d’atteinte a la concurrence de I'accord, considérant que le secteur se caractérise déja
par de fortes barriéres a I'entrée sur le marché, et que ce risque était disproportionné
par rapport a l'intérét social que I'extension pourrait avoir a long terme. Le groupe
préconisait de ne pas étendre I'accord. La ministre a décidé de refuser I'extension du
texte.

e En 2020, le groupe d’experts rend deux avis, suite a sa saisine par une organisation
professionnelle du secteur de la plasturgie (Plastalliance). Le premier avis porte sur
I'accord du 5 juillet 2019 relatif a la CPPNI, que cette organisation est le seul partenaire
social a ne pas avoir signé : le groupe d’experts, interpellé sur des questions juridiques
qui ne sont pas de son ressort, estime toutefois que les risques économiques et sociaux
a I'extension de l'accord ne sont pas tangibles. Le second avis porte sur I'accord du
28 mai 2020 qui porte sur la revalorisation des salaires minima hiérarchiques : la aussi,
le groupe d’experts n’a pas émis de réserve quant a 'extension de I'accord, considérant

' Le groupe d’experts a mis en ligne un Rapport d’activité 2018-2020 décrivant sa méthode de travail et la
fagon dont il élabore sa doctrine, théme par theme, en fonction des accords sur lesquels il est saisi.
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que les entreprises non adhérentes (les plus petites du secteur) ne rencontreraient pas
de difficultés particulieres a la revalorisation des salaires minima hiérarchiques. Ces
deux accords ont été étendus en 2020.

e En 2021, le groupe d’experts est saisi par le syndicat professionnel des employeurs
des cabinets d’avocats conseils d’entreprises (SEACE) au sujet de 'accord d’APLD du
22 janvier 2021 qui permet aux entreprises de la branche qui le souhaitent de bénéficier
de 'APLD et d’élever I'indemnisation pergue par le salarié a hauteur de 80 % de sa
rémunération antérieure sans conclure d’accord collectif d’entreprise. Le groupe
d’experts a conclu que I'extension de I'accord était « de nature a avoir des consé-
quences économiques et sociales plus favorables que sa non-extension », en
considérant que cet accord n’excluait pas le recours a d’autres dispositifs, et que la
non-extension de I'accord risque de rendre difficile I'appropriation du dispositif d’APLD
dans une branche ou 96 % des entreprises comptent moins de 10 salariés. L’accord a
été étendu en juillet 2021.

Le groupe d’experts a été saisi pour avis, le 2 novembre 2021, concernant I'accord relatif
a l'attribution de jours pour enfant malade conclu le 30 juin 2021 dans le cadre de la
convention collective nationale de la Plasturgie. Cette saisine intervient a l'initiative d’'une
organisation professionnelle du secteur (Plastalliance). Le groupe d’experts dispose de
deux mois pour rendre ses conclusions.

2.5. Enseignements et perspectives pour la suite de I’évaluation

Si la crise du Covid a freiné, en 2020, I'activité conventionnelle de branche, le suivi des
prochaines années permettra de vérifier si ce retournement de tendance est uniquement
conjoncturel. S’agissant du contenu de cette négociation, il ne semble pas que les
ordonnances aient eu pour l'instant un effet majeur, la hiérarchie des thémes habituels
ayant peu évolué et ayant été peu impactée par la crise. A ce stade, les branches se sont
peu saisies des dispositions nouvelles et spécifiques créées par les ordonnances et
notamment celles visant a adapter leur négociation a la situation spécifique des PME. Mais
on dispose de peu d’éléments d’analyse globale sur I'impact des ordonnances sur un
éventuel basculement partiel de I'activité de négociation des branches vers les entreprises.

L’un des rapports de recherche post-Reponse, réalisé par des équipes IRES-Orseu-
Université de Lille! s’interroge sur les évolutions de ces pratiques dans un contexte de
réformes anciennes visant a encourager la négociation d’entreprise. Il propose d’abord, a
partir des données quantitatives sur la période 2014-2016, une typologie des formes

' Réalisé dans le cadre d'un appel a projets de recherche post-enquéte Reponse 2017 porté par la Dares
(voir Les Relations de travail dans un contexte de réformes institutionnelles).
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d’articulation entre les niveaux de production des normes d’emploi et de travail que sont la
branche et I'entreprise et identifie une diversité des modes d’articulation avec quatre profils
de « normalisation » : « une normalisation mixte » par les entreprises et les branches (pour
43 % des établissements et 41 % des salariés), « une normalisation forte par les
branches » (pour 22 % des établissements et 24 % des salariés), « une normalisation forte
par les entreprises » (pour 21 % des établissements et 23 % des salariés), et « une faible
normalisation collective » (pour 14 % des établissements et 13 % des salariés). L’étude
souligne notamment le poids déterminant des contextes économiques et organisationnels
— qui prennent le pas sur le cadre juridique — dans la maniére dont les entreprises se
positionnent par rapport a la branche.

Le rapport s’interroge plus particulierement sur les effets spécifiques des ordonnances
travail sur les pratiques de négociations branches/entreprises a partir d’analyses monogra-
phiques dans quatre branches (le BTP, la propreté, le commerce et les bureaux d’études).
Celles-ci viennent confirmer les deux principales fonctions historiques que les acteurs
attribuent a la branche (méme si des interrogations et inquiétudes peuvent s’exprimer) :
un réle de régulation de la concurrence par les salaires et un réle de mise a disposition
des ressources auprés des entreprises qui persiste et peut évoluer.

Globalement le rapport ne percgoit pas, a ce stade, d’évolution majeure sur l'articulation
des pratiques de négociation entre branches et entreprises et constate que les entreprises
se saisissent peu de possibilités de dérogation aux accords de branche. Tout en soulignant
que le recul temporel est encore trop faible, les auteurs soulignent que « la diversité de
formes d’articulation entre branche et entreprise demeure et dépend pour beaucoup des
stratégies d’acteurs »2.

' Sur la question de larticulation entre branches et entreprises, les travaux en cours de I'équipe de de Lyon-2
(APR 2, voir annexe 4) relatifs a la négociation dans les PME portent notamment sur I'étude de deux branches
en région Rhéne Alpes Auvergne : dans 'une des branches étudiées, les entreprises négocient des accords
d’entreprises pour déroger a I'accord de branche sur les forfaits jours (pour en élargir le champ d’application)
dans la seconde branche, I'organisation d’employeurs diffuse des modéles d’accords pour adapter un accord
de branche qui a été conclu sur des questions de définition du temps de travail effectif.

2 Ces faibles évolutions peuvent s’expliquer par différents facteurs, notamment le souhait des négociateurs
d’entreprises de ne pas déroger aux dispositions des conventions ou un usage non stabilisé de certaines
dispositions. On notera ainsi 'usage divers fait dans les accords d’entreprise de la notion de « garanties au
moins équivalentes » (qui permet de déroger a des accords de branche pour des sujets relevant des blocs 1
et 2). L’étude menée sur ce sujet par Frédéric Gea montre notamment que sur le corpus d’accords étudiés,
60 % des accords qui recourent a cette notion le font pour des sujets qui relévent du bloc 3 (donc pour lesquels
les stipulations de la convention d’entreprise prévalent sur celles de la convention de branche, sans avoir
besoin de recourir a cette notion). Géa F. (2021), « De l'usage de la référence aux “garanties au moins
équivalentes” », (2021), Revue du droit du travail, Dalloz, janvier, p. 37.
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De nombreux travaux académiques restent a effectuer pour mieux appréhender I'évolution
de la négociation collective de branche, notamment dans un contexte de crise et post-crise
sanitaire. Parmi les questions a instruire, en particulier celles-ci :

— la dynamique de la négociation de branche, au regard de la nouvelle articulation entre
négociation de branche et négociation d’entreprise et dans le contexte de la
restructuration des branches. Une analyse spécifique pourrait étre menée également
sur la fagon dont les branches, pendant la crise du Covid, ont mobilisé les possibilités
de négocier sur les enjeux liés a I'emploi ;

— les évolutions de I'emploi dans les branches qui se sont saisies des possibilités
nouvelles de négocier certaines dispositions sur les contrats de travail ;

— la fagon dont les entreprises, selon les branches, se saisissent des possibilités de
déroger aux accords de branche, les sujets concernés et les effets de ces pratiques
sur 'emploi.
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Cette Deuxieme Partie porte sur les volets de la réforme de 2017 des ordonnances plus
explicitement en lien avec la gestion de I'emploi dans I'entreprise.

Nous y abordons dans un premier temps les ordonnances relatives aux accords de
performance collective (APC) et aux ruptures conventionnelles collectives (RCC). Certes
ces deux dispositifs visent a encourager la négociation au niveau de I'entreprise pour
gu’elle prenne en compte le plus possible les besoins et spécificités de celle-ci, et a ce titre
leur usage renvoie plus largement a la question du développement de la négociation
d’entreprise traitée dans la Premiére Partie du rapport. Mais ces accords, de différente
nature, notamment du point de vue de leurs effets juridiques pour les salariés, ont en
commun l'objectif de proposer aux entreprises des outils pour s’adapter aux évolutions
économiques mais aussi prévoir des réorganisations plus profondes pour préserver leur
compétitivité, en modifiant les conditions de travail et la gestion des effectifs. A ce titre, ils
participent aussi a 'ambition affichée des ordonnances de faciliter I'ajustement de I'emploi
pour améeliorer la performance économique des entreprises et in fine agir également sur la
création d’emploi. C’est pourquoi nous avons privilégié de les intégrer dans cette
Deuxieme Partie consacrée aux mesures « d’ajustement de I'emploi ».

Dans un second temps, nous abordons l'ordonnance qui réforme les conditions du
licenciement, et plus particulierement celle qui met en place un baréme d’indemnisation
(plancher et plafond fonction de I'ancienneté) en cas de rupture de contrat de travail portée
devant des conseils des Prud’hommes et jugée sans cause réelle et sérieuse. Cette
réforme s’inscrit dans une volonté de rendre plus prévisibles les colts pour 'employeur
d’un tel contentieux, et ce faisant d’inciter les entreprises aux embauches, tant en volume
gu’en termes de type de contrats (CDI vs CDD).
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LES NOUVEAUX OUTILS DE LA NEGOCIATION
AYANT UN EFFET SUR L’EMPLOI

Les ordonnances de 2017 créent deux nouveaux types d’accords d’entreprises — les
accords de performance collective et les ruptures conventionnelles collectives — qui
viennent remplacer, modifier ou compléter d’autres types d’accords existants, dans
l'objectif d’en faciliter 'usage et le recours. Leur « plasticité » leur permet d’étre
mobilisables a la fois dans une logique de restructuration des entreprises, éventuellement
pour anticipation de mutations économiques, et dans une logique d’adaptation plus
conjoncturelle, notamment face a la crise.

1. Les accords de performance collective : un usage modifié
lors de la crise’ ?

1.1. Les objectifs des APC

Selon le projet de loi d’habilitation, les accords de performance collective (APC)
s’inscrivent dans I'objectif global d’ « encourager les acteurs de terrain a définir les normes
garantissant la performance sociale et économique » dans I'entreprise, pour qu’elles soient
« adaptées aux attentes des salariés et a la spécificité de I'entreprise ». Ces accords
peuvent étre conclus pour « répondre aux nécessités liées au fonctionnement de
I'entreprise ou en vue de préserver, ou de développer 'emploi ». lls permettent par accord
majoritaire de modifier la rémunération, le temps de travail, et les conditions de mobilité
géographique et professionnelle. lls permettent la modification du contrat de travail par
voie de négociation collective. L’APC se substitue de plein droit aux clauses contraires et

" Données de la Direction générale du Travail présentées au comité en juillet 2021 et Pesenti M. (2021), « Les
accords de performance collective : quels usages durant la crise sanitaire ? », Dares analyses, n° 66,
novembre, auditions et tables rondes.
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incompatibles du contrat de travail. En cas de refus du salarié, celui-ci peut étre licencié,
ce refus constituant un motif « sui generis », ni personnel ni économique. Il bénéficie alors
des garanties légales liées au licenciement individuel pour motif personnel (qui peuvent
étre améliorées par l'accord) ainsi que d’'un abondement exceptionnel de son compte
personnel de formation.

Le projet de loi justifie ce régime pour « donner priorité au collectif de travail par rapport a
I'individu ».

Ce nouveau type d’accord vise également a unifier « les régimes juridiques de la rupture
du contrat de travail en cas de refus par le salarié des modifications issues d’accords
d’entreprises »'. Le dispositif de 'APC est venu remplacer et fusionner trois anciens
dispositifs, qui avaient rencontré peu de succeés, pour en faciliter le recours (voir
Encadré 13). Contrairement a certains dispositifs préexistants, pour les APC, il n’est pas
nécessaire de justifier de difficultés économiques pour I'entreprise, il N’y a pas de contréle
préalable exercé par I'administration du travail et pas de clause obligatoire, excepté le
préambule.

Encadré 13 — Les accords qui ont précédé ’'APC

Deux dispositifs, I'accord de maintien de I'emploi (AME) et I'accord en faveur de la
préservation et du développement de [I'emploi (APDE), portaient sur
'aménagement de la durée du travail et de la rémunération par voie d’accord
d’entreprise, ce dernier primant sur les clauses contraires du contrat de travail.
L’AME a été mis en place par la loi du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de
'emploi. Pensé pour aménager temporairement le temps de travail et la
rémunération afin de maintenir 'emploi, sa signature était conditionnée a la
justification de graves difficultés économiques conjoncturelles, a la réalisation d’'un
diagnostic préalable sur la situation économique de I'entreprise, et & un accord
majoritaire. En contrepartie de cet aménagement, 'employeur devait s’engager a
ne pas licencier pour motif économique pendant la durée de l'accord. Il avait
toutefois la possibilité de licencier les salariés qui refusent I'application de I'accord
selon les modalités d’un licenciement individuel pour motif économique.

Le dispositif de 'APDE est venu prendre le relai de 'AME avec la loi relative au
travail, a la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des parcours
professionnels du 8 aolt 2016, dans l'objectif d’assouplir ses conditions. La

' Extraits du projet de loi d’habilitation a prendre par ordonnances les mesures pour le renforcement du
dialogue social.
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signature de ’APDE n’était plus soumise a des difficultés économiques, et le motif
de licenciement n’était plus économique, mais sui generis.

Le troisiéme dispositif, I'accord de mobilité interne (AMI), a été mis en place par la
loi du 14 juin 2013 afin d’organiser la mobilité géographique et professionnelle des
salariés dans le cadre de mesures collectives d’organisation courantes sans projet
de réduction d’effectifs par voie d’accord. Les clauses primaient temporairement
sur le contrat de travail.

Dix AME et trois APDE ont été recensés.

Le rapport intermédiaire de 2020 mettait en avant plusieurs éléments sur I'analyse du
contenu de ces accords.

Au regard des objectifs affichés par les signataires des accords, ceux-ci visaient a
harmoniser le statut collectif, a la suite d’'une fusion ou d’'un transfert, a sauvegarder la
compeétitivité de I'entreprise (parfois pour éviter une restructuration) ou enfin a répondre au
bon fonctionnement de I'entreprise (par exemple dans des situations d’'urgence comme la
fermeture temporaire d’un site pour cause de travaux).

Le rapport soulevait plusieurs questions sur I'adéquation entre les objectifs visés par ces
accords et les objectifs initiaux de la réforme (avec des accords trés majoritairement a
durée indéterminée et avec peu de clause de revoyure), sur la nature du compromis trouvé
et le niveau des contreparties pour les salariés et sur d’éventuelles difficultés juridiques
(notamment sur le devenir, a I'issue des accords a durée déterminée, des clauses du
contrat de travail qui ne s’appliquent plus pendant I'accord).

1.2. Un nombre d’APC qui progresse, en particulier durant la crise

L’actualisation du suivi du nombre d’accords signés de janvier 2018 a juillet 2021 confirme
que le nombre d’APC signés continue a progresser, y compris pendant la crise sanitaire
(236 accords déposés pour le premier semestre 20217, 355 APC signés en 2020 contre 202
en 2019) et alors méme que le nombre global d’accords signés par les entreprises durant
cette période est en repli (-7 % en 2020 par rapport a 2019). Au 1¢"juillet 2021, la DGT
dénombrait au total 809 accords de performance collective cumulés depuis I'origine,
sur lesquels porte cette analyse. Les chiffres actualisés en novembre 2021 portent ce total
a 887 accords.

' Ces chiffres sont susceptibles d’évoluer au fil des dépéts réalisés par les partenaires sociaux, qui ne sont
pas tenus de déposer les accords signés dans un délai contraint.
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Graphique 13 — Evolution du nombre cumulé d’APC signés depuis 2018
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Lecture : au premier trimestre de 2020, 395 APC avaient été signés et enregistrés par 'administration depuis 2018.

Source : DGT, base accords d’entreprise ; chiffres actualisés en novembre 2021

Tableau 6 — Synthése sur les 809 APC signés et enregistrés par I'administration
au 1°" juillet 2021

Taille Moins de 11 salariés PME Plus de 250 salariés
5,9 64,8 28,1

Signataires Une ou plusieurs OS CSE Référendum (TPE)
55,0 37,6 74

Durée des accords Déterminée Indéterminée
36,2 63,8

Note : les chiffres présentés sont des pourcentages du nombre total d’APC signés et enregistrés par
I'administration au 1°" juillet 2021.

Lecture : 28 % des accords de performance collective enregistrés par I'administration au 1°" juillet 2021 ont
été signés dans des structures de plus de 250 salariés.

Source : DGT, base des accords d’entreprise, juillet 2021

Ces accords ont été conclus dans des secteurs variés : industrie (alimentaire, automobile,
chimique), distribution (commerce de gros ou de détail), ingénierie, transports, services
(expertise comptable, bureaux d'études, petite enfance, service a la personne,
environnement, télésurveillance, mutuelles-assurances, hotellerie-restauration, etc.).
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Les branches dans lesquelles il y a le plus d’APC sont :

— la Métallurgie (IDCC 2221,1967, 1572, 1564, 2511, 0731, 1578, 1592, 1525, 0899,
1627, 0714, 2755, 0035, 0054, 2003, 1960, 2579) : 83 APC ;

— les bureaux d’études (IDCC 1486) : 53 APC ;

— la plasturgie (IDCC 0292) : 32 APC ;

— commerces de gros (IDCC 0573) : 25 APC ;

— les transports routiers (IDCC 0016) : 22 APC ;

— industries chimiques et connexes (IDCC 0044 : 20 APC.

Les accords portent sur la mobilité interne, géographique ou fonctionnelle, le temps de
travail et/ou la rémunération, selon la répartition suivante :

— 31,5 % des accords portent exclusivement sur le temps de travail ;
— 18,2 % des accords portent exclusivement sur la rémunération ;

— 13,5% des accords portent exclusivement sur la mobilité géographique et/ou
professionnelle ;

— 63,2 % des accords ont un théme unique ;

— 32,3 % des accords traitent deux thémes a la fois ;

— 4,6 % des accords abordent les trois thémes a la fois.

Par rapport aux chiffres du rapport de juillet 2020, on peut noter :

— une augmentation de la part des PME dans les APC enregistrés par I'administration et
un recul des TPE et grandes entreprises ;

— une augmentation de la part des APC signés par des élus CSE et un recul des APC
signés par une ou plusieurs organisations syndicales ou par référendum dans les TPE" ;

— une augmentation de la part ¢’APC a durée déterminée ;

— une augmentation de la part d’APC traitant deux thémes a la fois — principalement
temps de travail et rémunération, toujours une minorité d’APC portant sur la mobilité
géographique et/ou professionnelle.

L’analyse plus détaillée d’accords signés spécifiquement pendant la crise du Covid permet
d’identifier de quelle fagon celle-ci a pu modifier pour partie le contenu et 'usage des APC,

" Contrairement a la tendance générale de la négociation collective oul la part de textes ratifiés par les salariés
a majorité des deux tiers augmente de fagon continue depuis 2017.
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et dans quelle mesure les APC ont pu étre un outil de gestion de cette crise pour certaines
entreprises.

1.3. Un outil de gestion/sortie de la crise ?

La Dares a étudié plus spécifiquement le contenu des APC signés pendant la crise du
Covid'. Son étude porte sur 429 textes signés et déposés dont 380 accords et
49 avenants, entre le 1° juillet 2019 et le 31 décembre 2020. Sur ces 380 accords,
133 APC ont été conclus avant la crise et 247 APC pendant la crise sanitaire (trois derniers
trimestres de 2020).

Sur 'ensemble de cet échantillon, on a une surreprésentation des APC — par rapport au
poids de ces secteurs dans la production du nombre total d’accords signés et déposés sur
la méme période — dans les secteurs suivants : activités spécialisées, scientifiques et
techniques, commerce, industrie, hébergement et restauration, information et
communication et activités financiéres et assurances.

Si I'on distingue les accords pré crise et pendant la crise, on peut noter des variations dans
la répartition des APC selon la taille de I'entreprise pour certaines catégories. Si les
entreprises de 1 a 9 salariés représentaient un peu plus de 10 % des APC avant la crise,
leur part s’est réduite presque de moitié avec en dessous de 5 % des APC qui sont conclus
dans des entreprises de 1 a 9 salariés. Un mouvement inverse est a noter parmi les
entreprises de 50 a 99 salariés, qui ne rassemblaient qu’autour de 10 % des APC avant la
crise et sont a 'origine d’un peu plus de 15 % des APC pendant la crise. Les proportions
sont globalement stables pour les autres catégories.

Un autre critere a été observé pour s’interroger sur I'antériorité du dialogue social dans les
entreprises ayant signé un APC. L’étude compare les APC avant et pendant la crise selon
le nombre de textes conclus sur les trois derniéres années dans I'entreprise. Pendant la
crise, les APC sont plus souvent signés dans des entreprises qui ont déja une pratique
importante de conclusion d’accords.

' Pesenti M. (2021), « Les accords de performance collective : quels usages pendant la crise sanitaire ? »,
Dares Analyses, n° 66, 23 novembre, note présentée au comité d’évaluation des ordonnances en mai 2021.
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Graphique 14 — Comparaison des APC avant et pendant la crise sanitaire
selon la taille des unités signataires
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Lecture : 29 % des accords de performance collective conclus pendant la crise ont été signés dans des
structures de 10 a 49 salariés.

Champ : entreprises ayant conclu un accord de performance collective.

Source : Pesenti M. (2021), « Les accords de performance collective : quels usages pendant la crise
sanitaire ? », op. cit.

Graphique 15 — Comparaison des APC avant et pendant la crise sanitaire
selon le nombre de textes conclus sur les trois derniéres années précédant ’APC
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Lecture : 36 % des accords de performance collective conclus pendant la crise ont été signés dans des
structures ayant conclu entre 1 et 5 accords sur les trois années précédant 'APC.

Champ : entreprises ayant conclu un accord de performance collective.

Source : Pesenti M. (2021), « Les accords de performance collective : quels usages pendant la crise
sanitaire ? », op. cit.

Les préambules et éléments de contexte sont plus détaillés pour les accords pendant la
crise (avec 39 % des APC avant la crise qui ne donnent aucune justification et seulement
17 % pendant la crise). Ces accords mentionnent plus souvent des difficultés économiques
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(26 % des APC signés avant la crise contre 59 % des APC signés pendant la crise) et un
contexte concurrentiel tendu.

Pendant la crise, 'analyse laisse supposer un basculement des APC vers une réponse a
un besoin conjoncturel, avec une répartition entre durée déterminée et indéterminée
beaucoup plus équilibrée, environ 50-50, la ou auparavant prédominaient les accords a
durée indéterminée. De fait, 73 % des APC a durée déterminée citent la crise sanitaire
dans leur préambule.

Les APC qui traitent de plusieurs themes deviennent majoritaires avec 51 % des APC
concernés. Le temps de travail et la rémunération demeurent les thémes principaux (ils
concernent respectivement 64 % et 62 % des APC pendant la crise). Le theme des
rémunérations qui progresse fortement peut concerner différents sujets (le plus souvent
des baisses de primes, de part variable, des évolutions du taux horaire, parfois le gel des
salaires). Pendant la crise, il s’agit plus souvent de baisse des primes et moins souvent de
hausse du taux horaire qu’avant la crise.

La mobilité est plus souvent associée a des APC a durée déterminée en période de crise,
et sTaccompagne de clauses sur 'accompagnement des salariés dans 83 % des cas. Sila
mobilité professionnelle est moins présente — en passant de 69 % des APC avant la crise
a 49 % des APC pendant la crise — la part d’APC traitant de la mobilité géographique avant
et pendant la crise augmente de deux points de pourcentage.

Toujours en comparaison avant et pendant crise, on observe une baisse de la fréquence
des clauses d’accompagnement des salariés, qui deviennent minoritaires pendant la crise
(de 54 % des APC avant la crise a 36 % des APC qui en contiennent pendant la crise)
mais une hausse des clauses d’engagements et de contreparties’ des employeurs
pendant la crise, méme si le nombre d’accords concernés reste trés minoritaire (entre 5 et
10 % des APC en contiennent avant la crise et entre 18 et 21 % des APC en disposent
pendant la crise).

' A titre d’'exemple de contreparties, un accord signé en mai 2021 au sein d’'une compagnie aérienne prévoit
gu’en échange de la suspension du bonus annuel, la compagnie s’engage a mettre en ceuvre des négociations
avec le CSE/Organisations syndicales en octobre 2022 ayant pour objectif de conclure un avenant a I'accord
d’intéressement en vigueur en vue de fixer des objectifs d’'intéressement pour I'année fiscale 2023. L’avenant
devra avoir été conclu au plus tard le 31 mars 2023 le cas échéant. Celle-ci confirme que le calcul du montant
de la prime d’intéressement sera a minima, celui défini dans I'avenant a 'accord d’'intéressement de 2020.
Un autre accord signé en juillet 2020 au sein d’'un aéroport, en échange d’un réaménagement de la durée du
travail et de la rémunération, 'employeur s’engage a ne pas engager une procédure de licenciement collectif
avec PSE pendant la durée de 'accord, et de majorer de 30 % I'enveloppe du calcul de l'intéressement a 'année
qui suit la fin de I'accord, et aborde la possibilité d’'une prime a l'issue de I'accord.
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1.4. Enseignements et perspectives pour la suite de I’évaluation

Le comité a organisé, pendant la crise sanitaire, des échanges et auditions croisées de
différents acteurs : négociateurs d’accords APC et accompagnants de ces négociateurs
(notamment cabinets de conseils, cabinets d’avocats, etc.)’.

Pour ces acteurs, le succés du dispositif est lié a sa relative simplicité. Les usages de ces
accords sont trés divers, ils sont utilisés principalement dans des entreprises ou le dialogue
social est actif et jugé « de bonne qualité » et requiérent une situation de « confiance »
entre les acteurs.

Les spécificités de ce type d’accords — qui s'imposent sur les clauses du contrat de travail
et qui peuvent concerner un champ large de questions — en font son attrait mais peuvent
expliquer aussi certaines réticences, non seulement de la part de représentants du
personnel, délégués syndicaux, et salariés, mais aussi des directions et des conseils
d’administration ou Comex (craintes de négociations difficiles et risque de refus de certains
salariés).

La spécificité de ces accords, eu égard notamment a leur impact sur le contrat de travail
des salariés, renforce tout particulierement les enjeux de loyauté de ces négociations, ainsi
que la nécessité d’'un diagnostic partagé sur l'orientation stratégique ou la situation
économique et financiére de I'entreprise.

Durant la crise, les APC ont donc pu constituer dans certaines entreprises un outil de
gestion de la crise ou de sortie de crise qui venait utilement compléter d’autres dispositifs
existants, parfois négociés en paralléle ou conjointement (voir Encadré 14 sur les accords
de compétitivite).

Ce basculement dans l'usage des APC, dans une perspective plus conjoncturelle,
interroge pour I'avenir sur 'usage de ces accords. Seront-ils sollicités plus souvent comme
un outil au service d’une stratégie de long terme ? Les évolutions en termes de préambules
et de contreparties plus fréquentes pendant la crise se confirmeront-elles ?

La question de I'appréciation de la notion de loyauté? de la négociation et de sa force
contraignante, notamment d’'un point de vue juridique, est un sujet important de suivi et
d’évaluation pour I'avenir, qui a été régulierement mentionné lors des auditions du comité.

1 A partir d’auditions du comité des 17 novembre 2020 et 17 juin 2021.

2 La notion de loyauté en matiére de négociation collective, définie principalement par la jurisprudence,
renvoie notamment a la nécessité d’associer aux étapes de la négociation 'ensemble des organisations
représentatives qui entendent y participer et a l'obligation de transmettre toutes les informations utiles pour
mener la négociation.
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De méme que pour la question du caractéere définitif ou non des mesures qui se substituent
au contrat de travail, quand les accords a durée déterminée seront arrivés a leur terme.

Le suivi de la mise en ceuvre de ces accords, des effets sur la situation économique des
entreprises, sur le départ éventuel de certains salariés ou encore le respect des
engagements pris seront également encore a analyser. Il serait également utile d’analyser
des cas d’entreprises ou des négociations d’accords APC ont été initiés mais n’ont pas
abouti.

Reste également ouverte la question de I'accessibilité aux accords APC, non soumis a
I'obligation de publicité concernant la plupart des autres accords d’entreprises, difficulté
soulignée régulierement par les organisations syndicales.

Des travaux académiques restent donc a mener notamment sur :

— les évolutions des contenus de ces accords, la nature des compromis trouvés, leurs
usages, la nature des contreparties prévues et leur mise en ceuvre,

— l'estimation du nombre de salariés concernés,

— I'évaluation des effets des APC sur la compétitivité de I'entreprise et la situation des
salariés (stabilité de 'emploi, rémunérations, etc.).

2. Les ruptures conventionnelles collective : un usage modifié
lors de la crise’ ?

2.1. Objectifs des accords de RCC

L’objectif de la création des ruptures conventionnelles collectives est d’encourager la
négociation d’accords de départs volontaires dans un cadre sécurisé juridiquement, pour
permettre aux entreprises de se réorganiser et d’adapter leurs effectifs, en anticipant et en
évitant autant que possible les dispositifs « a chaud » que sont les licenciements
économiques. L'enjeu selon I'étude d’impact du projet de loi d’habilitation est « de limiter
le nombre de licenciements contraints et de faciliter le retour a I'emploi des salariés
concernés par les restructurations. Le recours au volontariat permet en effet de privilégier
le départ de salariés qui le souhaitent et qui ont un projet professionnel »2.

' Données DGEFP. Voir Loiseau G. et Lokiec P. (dir.) (2021), Les accords de rupture conventionnelle
collective 2020, décembre, rapport disponible sur le site de France Stratégie.

2 Assemblée nationale (2017), Etude d’impact. Projet de loi d’habilitation & prendre par ordonnances les
mesures pour le renforcement du dialogue social, 27 juin, p. 40-41.
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L’accord de RCC repose sur un triple accord :
— celui des partenaires sociaux matérialisé dans un accord collectif majoritaire ;
— celui de 'administration qui valide cet accord ;

— celui du salarié qui candidate au départ dans ce cadre.

La loi dispose ainsi de clauses a inscrire obligatoirement dans I'accord mais le dispositif
repose sur une large marge de manceuvre accordée aux négociateurs en entreprise qui
déterminent presque entierement leur contenu, sous le contrdle de I'administration a
I'occasion de la validation.

L’entreprise qui conclut une rupture conventionnelle collective (RCC) prend 'engagement
de ne pas procéder a des licenciements économiques pour atteindre le nombre de
suppressions d’emplois envisage, pendant toute la durée de I'accord.

Méme si 'employeur n’a pas a justifier d’'un motif @économique, la négociation d’'un accord
RCC suppose un contexte économique qui n’est pas trop dégradé de telle sorte que les
suppressions d’emploi ne doivent pas étre inéluctables. En effet, si le nombre de
volontaires s’avére insuffisant, I'entreprise ne pourra pas supprimer les postes sauf a
engager par la suite un PSE. Ainsi, il n’est pas possible d’envisager une fermeture de site
dans le cadre d’'une RCC, les salariés dans ce cas n’ayant pas le choix entre se porter
volontaire et conserver leur emploi.

Par ailleurs, il peut arriver que les négociations échouent lorsque I'objectif de suppressions
d’emploi ne semble pas atteignable uniquement par des départs volontaires ou lorsque les
difficultés économiques sont trop prégnantes.

2.2. Une appropriation par les entreprises progressive et accélérée
pendant la crise

Au 30 juin 2021, 475 entreprises avaient entamé des négociations pour des ruptures
conventionnelles collectives, parmi lesquelles 361 accords de RCC ont été validés par
'administration. 34 négociations restaient en cours et 17 n’ont pas été validées par
I'administration. On dénombre par ailleurs une quarantaine d’abandons et d’échecs de
négociations et 5 contentieux (dont 4 favorables a I'administration).

Le dispositif a été de plus en plus utilisé entre 2018 et 2020, ou le nombre de RCC
engagées atteint un pic entre juin et décembre, avant de redescendre a son niveau pré-
crise (janvier-mai 2020) pour I'année 2021.
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Graphique 16 — Evolution annuelle des ruptures conventionnelles collectives, 2018-juin 2021
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Lecture : en 2020, 205 ruptures conventionnelles collectives ont été initiées et 141 validées par I'administration.
Champ : entreprises ayant initié une rupture conventionnelle collective.

Source : DGEFP (présentation au comité, juillet 2021)

Depuis 2018, on observe que tous les secteurs d’activité sont concernés par des accords
RCC. On trouve notamment des entreprises du secteur industriel, du transport aérien et
services auxiliaires, des activités d’ingénierie et de la pharmacie.

Les motifs de recours au dispositif sont variés : réorganisation avec ou sans difficultés
économiques, acquisition, adaptation de I'emploi aux mutations techniques et
technologiques ou au marché, etc.

Une analyse conduite par la Direccte ile-de-France! de 38 accords signés en 2018
mentionnait les cas suivants : réorganisation et difficultés économiques, mais aussi
acquisition (dans deux cas) et réorganisation sans difficulté économique (dans quatre cas).
Parfois, il est fait mention de la nécessité de transformation des emplois en lien avec les
évolutions techniques et technologiques ou le marché (dans ces cas, 5 % ou moins
d’emplois supprimés). On n’observait alors pas de lien entre la part d’'emplois supprimés
et les motifs mis en avant.

Les négociations autour des ruptures conventionnelles collectives sont rapides — 52 jours
en moyenne pour les accords analysés en lle-de-France en 2018 — et les accords sont &
durée déterminée — généralement entre 3 et 9 mois pour les accords de 2020. Cette durée
a tendance a diminuer pendant la crise (voir ci-dessous).

' Chamboredon H. (2020), « Les ruptures conventionnelles collectives, des départs volontaires engagés dans
un contexte économique », Synthese thématique, n° 90, Direccte lle-de-France, décembre.
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Le recours aux RCC concerne d’abord les grandes entreprises.

Graphique 17 — Recours aux ruptures conventionnelles collectives
selon la taille des entreprises, depuis 2018
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Lecture : 46 % des ruptures conventionnelles collectives ont été initiées dans de grandes entreprises ou
entreprises appartenant a de grands groupes (plus de 5 000 salariés).

Champ : entreprises ayant initi€¢ une rupture conventionnelle collective.

Source : DGEFP (présentation au comité, juillet 2021)

Depuis I'entrée en vigueur des ordonnances (et jusqu’au 1¢" juillet 2021), les principales
entreprises utilisatrices sont des grandes entreprises (46 %). De plus, les entreprises ayant
un effectif compris entre 250 et 5 000 salariés appartiennent pour une large majorité
d’entre elles a des groupes plus importants. On peut ainsi estimer qu’environ prés des
deux tiers des RCC sont négociées dans des entreprises appartenant a des grands
groupes.

En conséquence de cette prépondérance, la voie de négociation principale des accords
RCC validés est celle effectuée avec des délégués syndicaux : ce type de négociations
compte en effet pour 84 % des accords signés. Pour les autres, 2 % ont été ratifiés par
référendum, 1 % par un conseil d’entreprise et le reste par des salariés mandatés ou élus.

Seuls cing contentieux ont été portés devant les juridictions administratives dont un seul
s’est avéré revenir sur la position de I'administration, soit un taux de contentieux inférieur
a 1,5 %. Ce qui répond a I'un des objectifs de la RCC, qui était de sécuriser juridiquement
les plans de départs volontaires autonomes.

Pendant la crise, on constate une intensification du recours aux ruptures conventionnelles
collectives mais les caractéristiques des négociations, des mesures et des entreprises
concernées demeurent globalement similaires.
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2.3. L’usage des RCC pendant la crise

L’année 2020 a été marquée a partir du mois de juin par une reprise soutenue des
négociations d’accords RCC. 204 entreprises se sont engagées en 2020 dans la
négociation d’un accord et 142 accords RCC ont fait I'objet d’'une validation par les
DIRECCTE. Ces chiffres marquent une progression sensible par rapport aux années 2019
et 2018 qui affichaient respectivement 80 et 61 accords validés.

Les données DGEFP sur 2020-21 sont les suivantes (au 30 juin 2021) :
— de janvier 2020 a mai 2020 : moyenne de 8 RCC initiées par mois ;
— dejuin 2020 a décembre 2020 : 24 RCC en moyenne par mois ;

— de janvier a juin 2021 : retour aux alentours de 8 RCC initiées par mois.

Des étudiants en master de droit social de Paris |' ont étudié le contenu de 110 accords
signés, conclus et validés entre le 1°"juin 2020 et le 31 décembre 2020. Les RCC sont
toujours majoritairement conclues dans de grandes entreprises, qui appartiennent souvent
a une UES (unité économique et sociale) ou a un groupe. 20 % de ces entreprises comptent
entre 1 000 et 5 000 salariés et 39 % entre 100 et 500 salariés, mais les PME ne sont pas
absentes avec 20 % des entreprises qui ont moins de 100 salariés. Les accords sont majori-
tairement conclus au niveau de I'entreprise, et souvent déclinés dans les différentes entités
d’un seul groupe. 50 % de ces accords le sont au sein d’entreprises appartenant a un
groupe, parfois le méme : on dénombre notamment 11 accords signés au sein d'un méme
groupe.

Il N’y a pas de corrélation évidente entre les secteurs qui concentrent le plus de RCC et la
crise liée a la pandémie de Covid-19: industrie, transport aérien et aéronautique,
pharmaceutique, audiovisuel et médias, informatique, services, BTP et construction,
commerce de gros, automobile, tourisme et voyages.

Certains accords invoquent des difficultés économiques mais les motifs de recours sont
trés divers. La pandémie est citée comme motif dans 55 accords sur 110, dont plus d’'une
dizaine incitent aux départs volontaires pour ne pas recourir a des départs contraints. Cette
situation se présente notamment lorsque les dispositifs d’activité partielle et le gel des
embauches se sont avérés insuffisants : les RCC sont pensées comme derniers recours,

' Rapport réalisé, sous la direction des professeurs Grégoire Loiseau et Pascal Lokiec, par M. Abdelhedi,
Y. Andaloussi, G. Balcerzak, L. Belabdi, L. Bernardis, K. Blachon, E. Boukir, J. Caillout, R. Capelle, E. Charriere,
L. Collet, A. Cot, M Durand, S. El Hakym, L. Ghadi, S. Guigou, P. Guille, S. Guillin, H. Ibrahim, M. Jauernig, L.
Khalifa, J. Lailheugue, L. Langlois, C. Legrand, J. Mabille, L. Moreau, R. Morelle, C. Ono, I. Otmani, M. Pasteau,
P-L Pille, C. Quintana, J. Renaud, C. Viallaneix, étudiants des M2 juriste de droit social de Paris |. Document
disponible sur le site de France Stratégie.
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ultime mesure. Une dizaine d’accords ne mentionnent pas la pandémie mais plutét une
réorganisation, etc.

La négociation se déroule principalement entre employeurs et organisation syndicale
représentative mais tout de méme un peu moins de 17 % des RCC sont conclues entre
employeur et membres du CSE (dans les entreprises a faible effectif). Elle dure moins d’'un
mois dans 57 % des cas et moins de deux mois dans 77 % des cas. Jamais plus de
quatre mois.

La loi prévoit une simple information du CSE et laisse aux partenaires sociaux le soin d’en
déterminer les modalités. Le cas échéant, les parties a I'accord peuvent décider d’'une
consultation de l'instance. Cette faculté n’est toutefois pas mise en ceuvre en pratique, ce
qui ne préjuge pas du fait que les entreprises consulteront, ou non, leurs CSE au titre des
articles L. 2312-8 et suivants du code du travail, incluant les aspects santé, sécurité et
conditions de travail (impact sur les salariés qui quittent I'entreprise, et sur ceux qui
restent). L’information du CSE consiste en une présentation générale du projet et des
postes concernés en amont du dispositif, en aval et parfois pendant la procédure de
négociation. Dans les cas ou I'entreprise ne dispose pas de CSE, une information directe
des salariés est prévue.

Les mesures d’aide aux salariés représentent une part conséquente du contenu des
accords qui s’inspirent des mesures de reclassement externe congues pour les plans de
sauvegarde de I'emploi (PSE) et plans de départ volontaire autonome (PDV). Des
mesures, souvent c