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EDITORIAL 5

UN GHANGEMENT DE PARADIGME
POUR LE DIALOGUE SOGIAL ET LA
PLAGE DE LA NEGOGIATION DANS
L'ENTREPRISE

La « concertation » menée au cours de l'ete 2017 concernant
la reforme du Code du travail voulue par la nouvelle majoriteé
ambitionnait de poser la premiere pierre d'une « flexisécurite »
a la francaise. Force est de constater que la loi ratifiant les or-
donnances débouche sur un texte qui penche fortement du
cote de la flexibilite.

Cela est illustre par la mise en place d'une instance unique,
le comité social et économique (CSE), imposee par la loi, de
dispositifs visant a faciliter les ruptures du contrat de travail et
par une « securisation » des relations du travail qui repondent
largement aux attentes du patronat.

Tandis que le renforcement de la place des branches est tout
relatif : les 13 thematiques qui seraient de leur ressort exclusif
pourront en réalite étre contournées par laccord d'entreprise,
pourvu qu'il procure des « garanties equivalentes » par grands
domaines concernes.

L'espace dévolu a la negociation d'entreprise est desormais
majeur dans la mise en place, lorganisation et le fonction-
nement du CSE. Mais il est vraisemblable que nombre d'em-
ployeurs se contenteront d'appliquer les dispositions minima-
listes prevues en labsence d'accord d'entreprise.
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Au 1 janvier 2020, le CSE sera la regle. Or, les changements
sont dampleur. Il importe que chacun puisse en maitriser les
enjeux et les leviers. Ce guide se veut étre un outil d'appro-
priation des nouvelles regles, permettant aux representants du
personnel d'anticiper les changements, de construire leur stra-
tegie et de gerer au mieux la transformation de leurs instances.
L'objectif étant, pour eux et pour les organisations syndicales,
de disposer des moyens adequats pour jouer pleinement leur
role.

[cCoMME ONReaATT &7y
ATTENDRE, (A DEGRABSE
£T ¢A RETRECIT !
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Nous traitons dans ce guide les aspects des ordon-
nances relatifs « au renforcement du dialogue social >.
Ils portent sur la négociation dans l'entreprise, la mise
en place et le fonctionnement du futur CSE, la gestion
de lemploi et lensemble des expertises associes a
ces thématiques.

Notre ambition est d'offrir une approche claire et li-
sible en méme temps qu'un outil au format pratique
(pour lavoir toujours avec soi !). Nous esperons qu'il
repondra a vos attentes.

Nous lavons complété de conseils que les experts
de Syndex pourront développer avec vous lors d'un
contact direct.

Les mises a jour intégreront une analyse des premiers
retours sur la mise en ceuvre de la loi menée avec nos
partenaires syndicaux et juridiques, ainsi que la juris-
prudence qui ne manquera pas de preciser certaines
interpretations.
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Les textes auxquels il est fait réference dans ce guide sont :
la loi El Khomri du 8 aout 2016, appelee egalement « loi tra-
vail » ;
la loi Rebsamen, du 17 aout 2015, dite aussi « loi relative au dia-
logue social et a lemploi » (LDSE) ;
la loi « de sécurisation de lemploi » (LSE), du 14 juin 2013 ;
et les ordonnances.

Pour les sigles et acronymes employes, vous pouvez vous reporter
a la page 77.
g J
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LA NEGOCIATION D’ENTREPRISE
PREND UNE NOUVELLE AMPLEUR

La loi de ratification des ordonnances sur « le renforcement du
dialogue social » prolonge et approfondit les réformes pre-
cédentes, et en particulier la Loi Travail, en placant au centre
des modalites du dialogue social la negociation d'entreprise.
Méme le renforcement affiché de la negociation de branche
est fragilise par la possibilite d'introduire au niveau d'un accord
d'entreprise des « garanties au moins equivalentes ».

La generalisation du « fait majoritaire » a compter du 1¢ mai
2018 pour la ratification et la validation de lensemble des
accords paracheve egalement la logique issue de la loi de
2008 sur la représentativite.. malgre lintroduction d'un reféren-
dum a linitiative de lemployeur en cas d'accord signe par des
organisations pesant entre 30 et 50 % des voix.

FLENISECURITE... SANS SECURITE

La volonte affichée par la nouvelle majorite de réformer le
modele social et de construire progressivement le cadre d'une
« flexisecuritée » a la francaise en est restée, a lissue de ce
texte, au volet flexibilite, la securité pour les salaries demeurant
largement absente pour le moment.

Le texte, tres desequilibre, accroit en effet la flexibilite du mar-
cheé du travail, avec :
» la securisation des employeurs sur les modalités de rup-
ture individuelle du contrat de travail (procedures plus
simples) ;
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» la capacite amplifiee de restructurer par anticipation, sans
motif économique ;

» l'extension des accords de competitivite, rebaptises ac-
cords de performance collective ;

» lallegement des contraintes sur les licenciements eco-
nomiques collectifs (limitation a la France du périmetre
d'appreciation des difficultés, processus de reclassement
simplifie) ;

» pour le salarie, une reduction des possibilites de contester
son licenciement.

SUR LAFLEXISECURITE., ON
FAIT FIFTY -FiFTY, ON Vous
LAISSE LA FLEXIBILITE.

e

=

LE TOUT NEGOCIABLE

Les dispositions en matiere d'organisation du dialogue sont,
elles aussi, tres desequilibrées. Ce texte penche tres nette-
ment du coteé des aspirations patronales en mettant en avant
un « tout négociable » qui touche une large part des modalites
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de mise en place des IRP, du contenu et de l'organisation des
negociations et des consultations.

Le satisfecit patronal donne aux ordonnances reflete une
conception du dialogue social minimaliste et qui n'est pas
partagee par lensemble des acteurs qui le construisent
jour apres jour. Les ordonnances s'attachent seulement a
simplifier les regles de la negociation et donnent peu de
place a la montée en competences, a l'approche terrain,
aux conditions d'une réduction de l'asymétrie d'information
et des connaissances, voire au fait syndical lui-méme. Un
dialogue social fructueux s'entend pourtant par l'equilibre
des moyens mis a disposition, ce qui n'est pas le cas au vu
de ce qui est propose (nombre de delegues au CSE, place
des suppléants ou durcissement des conditions de recours
a l'expertise, etc).

LE COMITE SOCIAL ET ECONOMIQUE,
UNE FIGURE IMPOSEE

Ceci est d'autant plus sensible qu'une instance unique, le CSE
(ou sa declinaison, le conseil d'entreprise), aura déesormais la
charge d'embrasser lensemble des questions relatives a la
marche de lentreprise, sur les aspects aussi bien economiques
et financiers que sociaux, de santé-securité et des conditions
de travail.

La figure imposee de linstance unique est en contradiction
avec la volonte affichée de laisser les acteurs « au plus pres du
terrain » choisir le mode d'organisation de leurs IRP, par accord
majoritaire (ce qui etait possible avec la LDSE). L'absence de
plancher concernant les moyens et les prérogatives des repre-
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sentants de proximite, le mix consistant a imposer que tout
membre de la commission SSCT soit dabord elu de CSE et a
laisser ensuite chaque CSE définir les missions de cette méme
commission, peuvent entrainer une hetérogeneite forte des
conditions du dialogue social, y compris au sein d'une méme
entreprise.

LA PARTICIPATION AUX DECISIONS
DE L'ENTREPRISE RESTE MARGINALE

Par ailleurs, le gouvernement mettait en avant la volonte de
sortir d'un prétendu « formalisme » du dialogue social. Cela au-
rait d conduire a la mise en avant d'une participation plus forte
des représentants des salaries aux decisions de lentreprise.

Or, lintroduction d'un avis conforme des IRP ne concerne po-
tentiellement que la formation professionnelle et, surtout, ne
peut étre que le fait du conseil d'entreprise, forme de repre-
sentation qui pourrait rester confidentielle.

Soulignons enfin que, dans le cadre de ces ordonnances, le
gouvernement n'a pas souhaité non plus aller plus loin sur le
renforcement du poids et du role des administrateurs salaries
dans la gouvernance de lentreprise.

Autant d’éléments qui soulignent combien il est nécessaire
que les représentants des salariés se saisissent du champ
ouvert par la loi. Et dressent un bilan du fonctionnement ac-
tuel de leurs IRP, se fixent des priorités de négociation, pésent
l'opportunité d'un accord au regard des dispositions supplé-
tives et des avancées éventuellement obtenues...



PUISQUE TouT EST
NESOLIABLE, ON
VOUDRAIT LE BEARRE

N N’INVERSEZ “PA8
3 LES ROLES ...

:..ll/‘.@'-‘ '
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Avec les ordonnances, la primauté de l'accord d’entre-
prise sur l'accord de branche est considérablement élargie,
puisqu’elle n'est plus limitée, comme cela avait été prévu par
la loi El Khomri, aux seuls accords sur la durée du travail, les
repos et les congés.

LES TROIS NORMES
DE LA NEGOGIATION

La négociation d'entreprise est organisee selon le triptyque
« dispositions d'ordre public », « champ de la negociation collec-
tive » et « dispositions supplétives », qui definit les bornes de la
negociation (planchers ou plafonds), lespace de la negociation
ainsi que les dispositions applicables en l'absence daccord :

» les dispositions d'ordre public correspondent aux dis-
positions non negociables: il est impossible d'y deroger,
méme par accord ;

» le champ de la négociation collective integre tout ce qui
est negociable par accord ;

» les dispositions supplétives recouvrent les mesures appli-
cables en l'absence d'accord.

ACGORDS DE BRANGHE
ET D’ENTREPRISE, NOTION
D'EQUIVALENCE DES GRRANTIES

Les ordonnances ont instaure une nouvelle hierarchie entre
laccord de branche et laccord d'entreprise : dorenavant, lac-
cord d'entreprise prime sur laccord de branche, quelle que soit
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sa date de conclusion, qu'il soit plus ou moins favorable aux
salaries.

Deux exceptions viennent néanmoins temperer ce principe :

» sur13 matieres listées par les ordonnances - le « bloc 1 » -,
laccord de branche prime sur laccord d'entreprise, que
ce dernier soit conclu avant ou apres l'entree en vigueur
de laccord de branche ;

» sur 4 autres matieres, listees elles aussi par les ordon-
nances - le « bloc 2 » -, et dont la branche choisit ou non
de se saisir, l'accord de branche peut prévoir sa primaute
sur tout accord d'entreprise posterieur, au moyen d'une
clause expresse de verrouillage.

Toutefois, les ordonnances remplacent le principe de faveur
par un principe d'equivalence, qui permet a laccord d'entre-
prise, s'il institue des « garanties au moins equivalentes », de
deroger a un accord de branche. Aucune definition precise n'a
eté donnee de l'équivalence de garanties, la loi de ratification
a précise qu'elle s'appréecie « par ensemble de garanties se rap-
portant a la méeme matiéere ».

TAS VU,
L/ACCORD D'ENTREFRSE
PRIME 4UR LA BRANCHE,

ALORS, QUAND L ENTREPRIAE
FABRIGUE DES TRINGONNELILES,
C/EET LADOUBLE FEINE !
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A noter également que, sur ces deux blocs, laccord d'entre-
prise s'applique si la branche ne prevoit rien. Dans ce cas, l'ac-
cord d'entreprise doit respecter les dispositions d'ordre public.

Dans tous les autres cas, laccord d'entreprise prévaut sur lac-
cord de branche, quil soit conclu avant ou apres lentree de
vigueur de celui-ci. Laccord dentreprise peut ainsi comporter
des stipulations moins favorables que celles prévues au niveau
de la branche. Le champ de la primaute de laccord d'entreprise
est large. Y entrent par exemple les primes (anciennete, 13° mois,
etc) ou les indemnités de rupture du contrat de travail (un ac-
cord d'entreprise peut revoir a la baisse le montant de lindem-
nite de licenciement). Laccord d'entreprise dispose alors d'une
totale liberté, sous réserve de respecter les dispositions legales.

LES MATIERES DES BLOCS 1 ET 2 DE NEGOCIATION

BLOC 1 - Primauté potentielle de I'accord de branche* sur les 13
matiéres suivantes :
» les salaires minimums ;
» les classifications ;
la mutualisation des fonds de financement du paritarisme ;
la mutualisation des fonds de la formation professionnelle ;
les garanties collectives de protection sociale complémentaire ;
certaines mesures relatives a la durée du travail (par exemple la
fixation du nombre minimal d’heures entrainant la qualification
de travailleur de nuit ou, en matiére de travail a temps partiel, le
taux de majoration des heures complémentaires) ;
certaines mesures relatives aux CDD et au travail temporaire (du-
rée totale du contrat ; nombre maximal de renouvellements, etc.) ;
le CDI de chantier ;
I’égalité professionnelle ;
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Les conditions et la durée de renouvellement de la période
d’essai;

le transfert des contrats de travail en cas de changement de
prestataire ;

la mise a disposition d’un salarié temporaire auprés d’une en-
treprise utilisatrice dans certains cas ;

la rémunération minimale du salarié porté et le montant de
Pindemnité d’apport d’affaire.

* Sauf accord d’entreprise aux « garanties au moins équivalentes »

BLOC 2 - Primauté de I'accord de branche, s’il le prévoit, sur les 4
matieres suivantes :
la prévention des effets de I’exposition aux facteurs de risques
professionnels ;
Pinsertion professionnelle et le maintien dans I’'emploi des tra-
vailleurs handicapés ;
I’effectif a partir duquel les délégués syndicaux peuvent étre dé-
signés, leur nombre et la valorisation de leur parcours syndical ;
les primes pour travaux dangereux ou insalubres.

LES ACTEURS DE LA NEGOCIATION
D’ENTREPRISE EN L'ABSENGE DE
DELEGUES SYNDICAUX

En principe, la négociation d'entreprise est conduite par les
delegues syndicaux. Pour les entreprises ou il n'y en a pas, les
ordonnances, dans le prolongement des lois Rebsamen et EL
Khomri, modifient une nouvelle fois les modalités de negocia-
tion.
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Dans les entreprises de moins de moins de 11 salariés, ou
de 11 a 20 salariés sans élus au CSE (carence de candidats),
lemployeur peut soumettre directement aux salaries un projet
d'accord, qui, pour étre valide, doit étre ratifie par les deux tiers
du personnel.

Dans les entreprises de 11 a 49 salariés, un accord dentre-
prise peut indifferemment étre négocie par :

» un ou plusieurs salaries mandates (pas necessairement
membres du CSE). Pour étre valide, laccord doit étre ap-
prouve par referendum a la majorite des suffrages expri-
mes ;

» un ou plusieurs membres du CSE, mandatés ou non man-
dates. L'accord doit alors étre signe par des membres du
CSE representant la majorite des suffrages exprimes lors
des dernieres élections professionnelles.

Dans les entreprises d'au moins 50 salariés, un accord d'en-
treprise peut étre négocie :

» en priorité par des membres du CSE mandateés par une
ou plusieurs organisations syndicales. Pour étre valable,
laccord doit étre approuve par les salaries a la majorite
des suffrages exprimes ;

» sinon, par des membres du CSE sans mandat. Laccord est
valide s'il est signe par des membres du CSE represen-
tant la majoriteé des suffrages exprimes lors des dernieres
elections professionnelles ;

» sinon, par un ou plusieurs salariés mandates par une ou
plusieurs organisations syndicales, une organisation don-
née ne pouvant mandater qu'un seul salarie. Pour étre
valide, laccord doit étre approuvée par les salaries a la
majorite des suffrages exprimes.
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ACGORD MAJORITRIRE
ET REFERENDUM

Jusqua présent, deux types d'accords existaient : majoritaires
et minoritaires, selon la representativite exigee des organisa-
tions syndicales signataires.

A compter du 1 mai 2018, le dispositif change :

» pour étre valide, un accord devra étre signé par une ou
plusieurs organisations syndicales representatives repre-
sentant au moins 50 % des suffrages exprimes au premier
tour des dernieres éelections des titulaires du CSE ;

» si cette condition majoritaire n'est pas atteinte, laccord
peut étre signe par des organisations syndicales repre-
sentatives representant plus de 30 % des suffrages expri-
mes et doit étre approuve par les salariés a la majorite des
suffrages exprimes.

Un referendum peut étre organise a linitiative des organisa-
tions syndicales signataires ou, ce qui est nouveau, par lem-
ployeur. Concretement, les syndicats représentatifs représen-
tant 30 % disposent d'un delai d'un mois pour demander une
consultation des salaries pour faire valider laccord. Au terme
de ce délai, lemployeur peut demander lorganisation d'une
consultation, a condition qu'aucune organisation syndicale
signataire ne s'y oppose.
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LES NEGOCIATIONS OBLIGATOIRES

La négociation obligatoire dans lentreprise conserve ses
caracteristiques principales mais est reecrite selon le triptyque
ordre public, champ de la négociation collectives et disposi-
tions supplétives.

Si les themes de negociation n'ont pas ete modifies (remune-
ration, temps de travail et partage de la valeur ajoutee ; ega-
lite professionnelle et qualite de vie au travail ; GEPPMM), les
ordonnances offrent une plus grande latitude dans la negocia-
tion obligatoire dans l'entreprise.

Ainsi, désormais, un accord d'entreprise peut amenager :

» les themes de la negociation ;

» la periodicite et le contenu de chaque theme de negocia-
tion ;

» le calendrier et les lieux de reunions ;

» les informations remises par lemployeur et la date de
cette remise ;

» les modalites de suivi des engagements souscrits ;

» la periodicite, fixee au maximum a quatre ans.

Si aucun accord n'est conclu, les dispositions supplétives
s'appliquent. Elles reprennent pour l'essentiel le dispositif appli-
cable avant l'entrée en vigueur des ordonnances. L'employeur
est alors tenu d'engager :

» une négociation annuelle sur la remuneration, le temps
de travail et le partage de la valeur ajoutéee, ainsi que sur
legalite professionnelle et la qualite de vie au travail ;

» une negociation triennale sur la GEPPMM.
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LE CONSEIL SYNDEX —

DES ACCORDS D'ENTREPRISE DONT IL FAUT S'EMPARER DES
MAINTENANT

L'organisation comme le fonctionnement du CSE peuvent faire
l'objet d'accords d'entreprise.

Il en est ainsi de laccord périmétre, qui fixera le nombre et les
moyens des comités d'établissement, les modalités de fonctionne-
ment de la commission SSCT et l'existence éventuelle de represen-
tants de proximité.

La coordination avec les negociateurs, qu'ils soient delegueés syndi-
caux, mandatés ou elus mandatés est donc primordiale ! De méme
qu'il est essentiel que vous, elus, définissiez vos besoins.

. J
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Le regroupement des IRP - le « tout en un » - est censé favo-
riser un dialogue social plus riche mais aussi plus efficace.
Afin que les consultations ne se limitent pas & un processus
formel mais autorisent un échange de vues et permettent
aux représentants du personnel d’influer sur les décisions de
l'entreprise, il faudra que l'instance soit dotée de moyens et
qu’elle bénéficie d’'informations de qualite.

L'application pure et simple des textes - dispositions d’ordre
public et supplétives -, sans aménagements, refléterait une
conception trées minimaliste du dialogue social. L'espace
dévolu a la négociation offre la possibilité d'adapter le dia-
logue social a la réalité de l'entreprise et de le rendre plus
fructueux.

UNE INSTANGE UNIQUE
DANS TOUTES LES ENTREPRISES
AU 15 JANVIER 2020

Avec les ordonnances, c'est toute larchitecture des IRP qui
est bouleversée. La encore, le gouvernement a simplifie,
optant pour la fusion. Le comité social et economique, ins-
tance unique, simpose desormais. Toutes les entreprises de
plus de 11 salaries devront s'en doter avant le 1° janvier 2020.
Les ordonnances laissent, dans ce domaine aussi, une grande
place a la negociation. Deux accords s'averent majeurs dans la
definition du CSE et de ses declinaisons : laccord de périmetre
et l'accord preélectoral.
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Le CSE est une instance unique qui regroupe l'ensemble des
missions et prerogatives des actuels CE, CHSCT et DP. Cette
nouvelle instance dispose, dans les entreprises de 11 a 49 sala-
riés, dattributions réduites. A partir de 50 salaries, le CSE est de
plein exercice.

Dans les entreprises de 11 a 49 salariés

Des qu'elle compte 11 salaries, et ce durant douze mois conse-
cutifs, une entreprise doit mettre en place un CSE, qui se reu-
nira au moins une fois par mois.

Dans ce cas, le CSE reprend les prérogatives des DP en matiere
de presentation des réeclamations individuelles ou collectives
ou de promotion de la sante, de la securité et des conditions
de travail. Il peut realiser des enquétes en cas d'accidents du
travail ou de maladies professionnelles ou a caractere profes-
sionnel. La participation aux visites de l'inspection du travail est
maintenue, ainsi que le droit dalerte (atteinte au droit des per-
sonnes, harcelement, danger grave ou imminent, etc). Le CSE
pourra étre consulté sur certains évenements dans l'entreprise,
tels que les licenciements economiques, la duree du travail, la
fixation des conges payes. En dessous du seuil de 50 salaries, a
linverse de ce qui etait prevu pour les delégues du personnel,
le CSE ne sera plus consulte sur le credit d'impot competitivite-
emploi (CICE). Pour le reste, ses prerogatives sont restreintes.
Il n'a notamment pas de personnalite morale et ne peut donc
pas ester en justice.

En substance, le passage de DP au CSE pour les entreprises de
11 a 49 salaries releve surtout d'une opération de cosmetique.
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Dans les entreprises de 50 salariés et plus

A partir de 50 salaries, le CSE concentre lensemble des attri-
butions des anciennes instances : DP, CE, CHSCT. Il lui revient
donc, lors de ses reunions pléeniéres, de rendre des avis, de
voter des délibérations ou encore de faire appel a un expert.

Les ordonnances ont acte que cette instance, unique, héerite de
lensemble des prerogatives des anciennes instances. Autant
dire que la tache est vaste. D'ou l'importance d'une négociation
soigneuse du CSE et de ses moyens, et d'une définition claire
des articulations entre les différents eéchelons de représenta-
tion.

Cependant, des dispositions particulieres ont éte prevues pour
la prise en compte des questions liees a la sante, a la securite
et aux conditions de travail. D'autre part, a été maintenu le prin-
cipe du comite central et des comites d'etablissement dans les
entreprises multi-établissementst,

Une mise en place progressive d’ici au 1° janvier 2020

La nouvelle instance doit étre en place au 1* janvier 2020. Dans
les entreprises multi-établissements, la mise en place peut se
faire en une seule fois (CSE d'établissement et CSE central) ou
progressivement en fonction des dates d'echeance des man-
dats en cours des IRP existantes. Lessentiel est de pouvoir dis-
poser d'une vision generale des nouveaux perimetres.

1. Le comite de groupe demeure et n'est pas directement concerné par ces chan-
gements. Il l'est indirectement, certaines attributions consultatives pouvant lui
étre transferees.
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LE CONSEIL SYNDEX —

IMPORTANT !

Si l'échéance tombe courant 2018, il est possible de
mettre en place le CSE a ce moment-la ou de choisir
une autre date en reduisant ou en allongeant les man-
dats, d'un an au maximum, et ce par accord collectif entre
lemployeur et les organisations syndicales, ou bien, le cas
echeant, par decision unilatérale de lemployeur apres
simple consultation du CE.

Si les échéances arrivent en 2019, il est possible de re-
duire les mandats d'un an au maximum, soit par accord,
soit, le cas echéant, par décision unilatérale de lem-
ployeur.

Pour les mandats arrivant a échéance apreés le 31 dé-
cembre 2019, l'entreprise doit anticiper et organiser les
elections avant le 1°" janvier 2020.

Preparer la mise en place du CSE est une étape cruciale. Les or-
donnances laissent une large place a la négociation et de nom-
breux points seront a définir en amont des élections. Il vous faudra
réfléchir a la forme de la nouvelle instance, a ses missions, a ses
moyens.. Organiser le protocole électoral et l'accord de périmetre,
envisager d'autres accords de fonctionnement.

Faites le point sur le dialogue social dans votre entreprise, coor-
donnez-vous avec les négociateurs afin d'obtenir un cadre qui vous
permettra d'exercer pleinement vos prérogatives.

.

J
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LES MOYENS DU CSE SE REDUISENT

Délégués et heures de délégation

Le CSE est une delegation du personnel comptant un nombre
egal de titulaires et de suppleants, determine par decret. Le
CSE désigne son secretaire et son trésorier parmi ses membres
titulaires.

Les delegués sont desormais moins nombreux, quelle que soit
la taille de lentreprise (voir page 74), mais leur nombre peut
étre augmente par accord préelectoral. Quant aux suppléants,
ils n'assistent aux reunions plus qu'en labsence du titulaire et
perdent donc leur voix consultative - une disposition egale-
ment modifiable par accord.

Le credit d'heures global (voir page 74) est revu a la baisse par
rapport aux dispositions de la loi Rebsamen, notamment dans
les petites entreprises, en particulier en dessous de 150 sala-
ries. Le credit d'heures peut faire lobjet d'une clause dans le
protocole électoral. Dans ce cas, les contingents individuels
ne peuvent étre inférieurs a 10 heures par mois dans les en-
treprises de moins de 50 salariés et a 16 heures au-dela. Les
heures de délegation restent mutualisables, sous certaines
conditions définies par décret, et reportables sur lannée.

Comme auparavant, les temps de reunion avec l'employeur
ne sont pas decomptes des heures de délegation. Le méme
regime s'applique pour :
» les reunions de la commission SSCT ;
» le temps passe a la recherche de mesures preventives
dans toute situation d'urgence et de gravite (mise en
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ceuvre de la procedure de danger grave et imminent) ou
employe aux enquétes consecutives a un accident du tra-
vail ou liees a un risque grave.

Enfin, dans les entreprises de plus de 300 salaries, et sauf ac-
cord en disposant autrement, le temps passe aux reunions du
CSE et des autres commissions n'est pas deduit des heures
de délegation, des lors que la durée annuelle globale de ces
reunions n'excede pas 30 heures dans les entreprises de 300
a1 000 salaries ou 60 heures dans les entreprises d'au moins
1000 salaries.

LE CONSEIL SYNDEX —

IMPORTANT !

Les dispositions supplétives, applicables en labsence d'accord,
constituent un point d'appui dans la negociation. Il est possible
d'obtenir mieux.

Concernant les délégués et les heures qui leur sont allouées, un
accord peut étre plus généreux que le décret.

L'ampleur des sujets a traiter nécessite de disposer de suffisamment
d'heures. Les enjeux notamment en matiere de SSCT requierent un
traitement adéquat. De nombreuses entreprises ont traversé des
crises graves faute d'avoir pris ces problematiques a bras le corps.

\§ J

Un budget en baisse pour des charges croissantes

Le budget de fonctionnement est desormais assis sur :
» 0,20 % de la masse salariale brute dans les entreprises de
50 a moins de 2 000 salariés ;
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» 0,22 % de la masse salariale brute dans les entreprises de
2 000 salaries et plus.

Pour le budget des ASC, a defaut d'accord, le rapport de la
contribution a la masse salariale brute ne peut étre inferieur au
méme rapport existant pour lannee precedente.

Au final, les marges de manceuvre financieres de linstance se
reduisent :

» tout d'abord, les charges du CSE sont plus importantes.
En effet, les depenses du CHSCT, auparavant prises en
charge par lemployeur, echoient desormais au CSE. Par
ailleurs, plusieurs expertises sont maintenant cofinancees
par le CSE, a hauteur de 20 %, en particulier les expertises
sur projet (ex-CHSCT) ;

» ensuite, lassiette de calcul retrécit, la masse salariale
brute (ensemble des gains et remunérations soumis a
cotisations de Securite sociale, a lexception des indem-
nites de licenciement) etant plus restreinte que le compte
641 jusque-la utilise. Ajoutons que, envisagee initialement,

ASBIET TE DE CALCUL REDUITE
PLUS CHARGES ALCURDIES,
GA SENT LE
"DOUBLE EFFET Kiss TASCoOL” |
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lintegration des versements liés a lintéressement et a la
participation dans la base de calcul a finalement ete ecar-
tée dans le texte définitif ;

» enfin, des dispositions permettent le transfert d'excedents
entre le budget de fonctionnement et celui des ASC et
inversement.

Ainsi, il existe un risque reel que le budget de fonctionnement
finisse par étre trop reduit pour faire face a des depenses im-
prévues (avocats, experts, formation, etc.).

LE CONSEIL SYNDEX —

IMPORTANT !

En amont de la mise en place du CSE : réalisez une simulation - au
besoin, faites-vous aider - pour montrer la baisse potentielle et
tenter d'obtenir un mode de calcul plus favorable et/ou un budget
plus important.

Pour financer les travaux de linstance : evitez les transferts du
budget de fonctionnement vers celui des ASC. En effet, en cas
d'insuffisance de moyens, vous pourrez obtenir la prise en charge a
100 % des expertises theoriquement financees a 80 % par lem-
ployeur seulement si aucun transfert de l'excédent vers le budget
des ASC n'a eu lieu sur trois ans.

J

Le droit a la formation

Les membres du CSE ont droit a une formation économique
de cing jours maximum. Une negociation peut prévoir la prise
en charge de son cout par lemployeur plutét que par le CSE.
Elle peut aussi inclure les suppléants, car ce n'est pas de droit.
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Par ailleurs, tous les membres du CSE, et pas seulement les
delegues de la commission SSCT lorsquelle existe, benefi-
cient d'une formation SSCT financee par lemployeur. Elle est
de trois jours pour les entreprises de moins de 300 salaries et
de cing jours au-dela.

Acquis a la premiere élection, ce droit a la formation est renou-
velable tous les 4 ans de mandat, consecutifs ou non.

LE FONCTIONNEMENT DU GSE

L'organisation du CSE

LLe CSE est préside par l'employeur, qui peut se faire accompa-
gner de trois collaborateurs (deux collaborateurs au niveau du
CSE central). IL élit un secrétaire et un trésorier. L'obligation de
designer un secrétaire adjoint et un trésorier adjoint disparait
(sauf pour le CSE central).

Le CSE etablit un reglement interieur pour organiser son fonc-
tionnement. Ce reglement intérieur est soumis au vote de l'en-
semble des membres du CSE et adopte a la majorite des voix
(employeur compris, mais sans droit de veto).

Les réunions du CSE
En labsence d'accord d'entreprise, le CSE se reunit au moins
une fois tous les deux mois dans les entreprises de moins de

300 salariés, et tous les mois au-dela.

Il s'agit de dispositions supplétives : un accord peut toujours
y deroger et augmenter ou reduire le nombre de reunions
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TAl PRIS MOV DUNET
ET MON KiT DE SURNIE
Ad cascy...

annuelles du CSE, dans les limites toutefois imposees par la
loi ril faut au moins 6 reunions annuelles, dont 4 portant en tout
ou partie sur des questions SSCT.

Par ailleurs, le CSE se reunit en cas d'accident ou d'evenement
grave, et une reunion extraordinaire doit étre organisee a la de-
mande d'au moins deux membres du CSE (s'ils ont la majorité).

Comme pour le CHSCT, des personnalités extérieures a l'en-
treprise peuvent étre invitees aux reunions portant sur des su-
jets SSCT. Ainsi, le responsable securité et le médecin du tra-
vail participent a toutes les réunions du comité portant sur les
sujets SSCT et, le cas echeant, aux reunions de la commission
SSCT. Lagent de controle de linspection du travail et lagent
Carsat sont egalement invites, mais seulement sur demande
de lemployeur ou de la majorite des élus pour les reunions du
CSE et les reunions consecutives a un accident ou evenement
grave. Ils sont, en revanche, invites de droit aux réeunions de la
commission SSCT et aux reunions consecutives a un accident
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de travail ayant entraine un arrét de travail d'au moins huit jours
ou a une maladie professionnelle ou a caractere professionnel.

LE CONSEIL SYNDEX —

Un nombre trop restreint de réunions peut empécher de traiter de
maniere adéquate tous les sujets et/ou trop allonger les réunions.
IL faut rappeler que le CSE devra aborder les questions DP, éecono-
miques et SSCT. Difficile avec une seule réunion par mois et impos-
sible avec une réunion tous les deux mois.

Il sera pertinent de prévoir les réunions de la commissions SSCT
en amont des reunions de CSE traitant des questions SSCT. Enfin,
laccord peut prévoir que les suppléants assistent aux réeunions y
compris en présence du titulaire, avec voix consultative.

g J

CSE central et CSE d’établissement

Des lors qu'une entreprise a deux etablissements distincts, elle
doit mettre en place des CSE d'établissement ainsi qu'un CSE
central.

Le nombre d'établissements distincts et leur perimetre sont
definis par un accord d'entreprise signe entre les delegues
syndicaux et lemployeur en amont des elections. Cet accord
fixe aussi la mise en place des commissions SSCT et la mise en
place éventuelle de représentants de proximité, leur nombre,
leurs attributions et leurs moyens. En l'absence d'accord d'en-
treprise et de delegues syndicaux, lemployeur peut nego-
cier avec le CSE. Si le CSE est en cours de constitution, une
negociation avec le comite d'entreprise semble possible. En
labsence daccord, lemployeur decide unilateralement du
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nombre et du perimetre des etablissements distincts en se
basant sur lautonomie de gestion du chef de l'établissement,
notamment en matiere de gestion du personnel.

Les textes donnent ainsi le dernier mot a lemployeur, mais il
est toujours possible de contester sa decision devant la Di-
reccte et, en cas de décision defavorable, devant le tribunal
d'instance. Cette contestation suspend le processus electoral.

Les CSE d'établissement ne sont informes que dans le peéri-
metre des prerogatives du chef détablissement et ne sont
consultes que sur les projets (PSE, reorganisations) et la poli-
tique sociale qui comportent des mesures d'adaptation speci-
fiques et relevant de la compétence du chef d'éetablissement.

Le CSE central « exerce les attributions qui concernent la marche
generale de lentreprise et qui excedent les limites des pouvoirs
des chefs detablissement ».

La loi invite a mener une large part des informations-consulta-
tions au niveau central :

» les consultations recurrentes, méme si la consultation sur la
politique sociale doit aussi étre menée au niveau de leta-
blissement en cas de mesure d'adaptation specifique ;

» les informations-consultations ponctuelles concernant un
projet decideé au niveau de lentreprise et qui ne compor-
terait pas de mesures d'adaptation specifique, ainsi que
celles sur les projets dont le cadre genéral est connu mais
dont les mesures locales restent a determiner (consulta-
tion differée au niveau des établissements).

Tout cela n'est pas sans poser des questions quant aux prero-
gatives réelles des CSE d'etablissement.



40 UNE NOUVELLE INSTANCE UNIQUE DES 11 SALARIES

Le CSE central est dote de la personnalite civile et, sauf accord
en disposant autrement, ne peut depasser 25 membres titu-
laires et autant de suppleants. Il est preside par lemployeur
et peut designer un secretaire, un secretaire adjoint (pour les
attributions en matiere de SSCT) et un tresorier. Il se dote d'une
commission SSCT centrale des lors que lentreprise compte
300 salariés.

En labsence daccord, le CSE central se reunit au moins deux
fois par an et peut tenir des reunions exceptionnelles a la de-
mande de la majorite de ses membres.

La commission SSCT : obligatoire dées 300 salariés ou sur
les sites nucléaires et Seveso

Les ordonnances imposent peu de choses concernant le CSE,
mais la mise en place de la commission SSCT figure parmi les
dispositions d'ordre public non negociables. Ainsi la commis-
sion est obligatoire dans les entreprises ou établissements d'au
moins 300 salaries, ou sur demande de linspecteur du travail
pour les moins de 300 salariés ou, sans conditions d'effectifs,
pour les sites nucleaires et Seveso (seuil haut). De méeme, la
composition de la commission, qui ne doit compter que des
membres elus au CSE (titulaires ou suppleants), ou labsence
de personnalité morale, dont était dote le CHSCT, relevent de
dispositions d'ordre public.

A noter, la commission SSCT peut étre instituée par accord
dans une entreprise ou un etablissement distinct de moins de
300 salariés.

Le CSE peut déleguer a la commission SSCT tout ou partie
de ses attributions SSCT - a l'exception de la remise d'avis
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et du droit de nommer un expert, qui demeurent du ressort
du CSE.

Pour la mise en place d'une commission SSCT, un accord
d'entreprise doit déeterminer : le nombre de ses membres (au
minimum trois, dont un cadre), les missions qui lui deleguees,
ses modalites de fonctionnement (heures de delegation, etc)
et les moyens qui lui sont alloues. En l'absence d'accord d'en-
treprise et en labsence de deléguée syndical, c'est un accord
entre lemployeur et le CSE, adopte a la majorite, qui fixe len-
semble de ces modalités. Et en labsence d'un tel accord, elles
sont definies dans le reglement intérieur du CSE.

La commission SSCT est presidee par lemployeur ou par son
representant.

A noter : les heures de réunion de cette commission ne sont
pas deduites des heures de delégation, et n'entrent pas dans
une enveloppe annuelle fermee d'’heures de reunion.

LE CONSEIL SYNDEX —

Une fois larchitecture de vos IRP arrétée, vous devrez réfléchir aux
missions de chacune et aux moyens qui leur seront necessaires : fré-
quence des réunions de la (ou des) commission(s), délai de convo-
cation, possibilité de convoquer des reunions SSCT a la demande
de deux membres, documents mis a disposition, temps pour les
inspections (non prévu comme temps de travail), formation supple-
mentaire.. Il est également important qu'un cadre adéquat et que
des temps suffisants soient consacrés aux questions SSCT. >>>

\§ J
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>>> D'ou la nécessité de déterminer, en particulier dans les entre-
prises a structure complexe :

- le ou les échelons pertinents de l'entreprise pour aborder ces
questions ;

- le temps adéquat pour que les missions SSCT (hors temps de
la commission SSCT) soient l'objet d'un décompte a part des
heures de delegation du CSE ;

- larticulation entre l'éventuelle commission SSCT du CSE central
et les commissions locales.

Enfin, les attributions renforcées au niveau central (CSE central
et commission SSCT centrale), notamment en termes de consul-
tations et de recours dexpertise, necessitent d'envisager des
moyens supplémentaires a ce niveau, en particulier en matiere de
frequence de réunions et de budget pour le CSE central.

\ J

Les autres commissions

Les commissions du CSE sont composées de membres du
CSE. Il s'agit de groupes de travail au sein du CSE, dedies a
létude de thématiques particulieres. Hormis la commission
SSCT et celle des marches (sous conditions de seuils), au-
cune autre commission n'est obligatoire dans un CSE en cas
d'accord. Elles sont indiquées comme devant exister a defaut
d'accord, mais peuvent étre supprimees par le jeu de la nego-
ciation ou tout simplement oubliees, auquel cas ne s'applique
que ce qui est precise dans laccord. Il est donc fortement re-
commandé que laccord prévoie bien toutes les commissions.

En labsence d'accord, les commissions prevues par la loi Reb-
samen sont a mettre en place :
» a partir de 300 salaries : la commission formation profes-
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sionnelle et emploi, la commission egalite professionnelle
et la commission logement ;

» apartirde 1 000 salaries, la commission economique : elle
se réeunit au moins deux fois par an, est presidee par l'em-
ployeur ou son représentant et peut se faire accompagner
de l'expert-comptable qui assiste le CSE.

Anoter : la commission des marchés reste obligatoire dés lors
que le CSE dépasse deux des trois seuils prévus (plus de 50
salaries, plus de 3,1 M€ de ressources et plus de 1,55 M€ de
patrimoine). Elle est chargée, pour les marches dont le mon-
tant est supérieur a un seuil fixe par decret, de choisir les four-
nisseurs et prestataires du CSE, en fonction de criteres arrétes
par celui-ci.

LE CONSEIL SYNDEX —

Si un accord regit les commissions du CSE et ne fait pas état de
toutes les commissions, ily a un risque que celles-ci ne soient pas
instituees. Il est donc prudent que l'accord aborde l'ensemble des
commissions, ou qu'une clause prévoit que l'accord s'exerce sans
préjudice des dispositions supplétives du Code du travail, sauf si
elles sont expressément contraires a cet accord.

Si laccord n'aborde pas du tout la question des commissions, elles
existeront par défaut. )

.

Entreprises multisites : les représentants de proximité

Innovation introduite par les ordonnances, les représentants de
proximite (RP) permettent de maintenir un ancrage local, pre-
cieux lorsque les entreprises comportent plusieurs sites.
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Ce nouveau representant du personnel est dit « convention-
nel », car il est a établir par accord, n'étant pas défini par les
ordonnances. Il est seulement prevu que laccord d'entreprise
en precise le nombre, les attributions notamment en matiere
de SSCT, les modalites de deésignation et de fonctionnement
(heures de delegation par exemple).

Les representants de proximite sont soit membres du CSE, soit
déesignes par lui parmi les salaries pour une durée qui prend fin
avec celle du mandat des membres du CSE. Qu'ils soient déja
membres du CSE ou simples salaries, ils béneéficient tous du
statut protecteur.

Tout doit étre prévu par accord d'entreprise : ces « delegues du
personnel conventionnels » ne peuvent pas étre mis en place
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par simple accord entre lemployeur et le CSE. De plus, la loi
ne leur octroie aucun temps de délegation spécifique, ni pour
remplir leur mission, ni pour se coordonner, via des réeunions,
avec les elus qui siegent au CSE détablissement ou au CSE
central.

Rien n'étant prévu ni obligatoire, lemployeur peut refuser la
mise en place de ces representants.

LE CONSEIL SYNDEX ——

C'est l'accord de périmeétre qui traite des représentants de proxi-
mite, de leur role et de leurs moyens (temps et formation notam-
ment). Il importe d'y prévoir également les articulations entre eux,
le CSE d'établissement ou le CSE central et le statut des temps de
coordination.

Plusieurs options sont envisageables pour définir le réle dévolu aux
représentants de proximité. Dans des entreprises dotées de nom-
breux sites et pas forcement d'établissements, ils peuvent jouer un
role de DP et constituer un lieu ou aborder les réclamations indivi-
duelles ou les atteintes aux personnes. Ce pourrait étre une solu-
tion pour désengorger les ordres du jour des CSE. Une autre possi-
bilité, non exclusive de la premiéere, peut faire de ces représentants
de proximité des relais en matiere de SSCT, en particulier pour les
établissements multi-sites.

Le fait que le representants de proximite ait une protection juridique
mais qu'il ne soit pas membre élu peut permettre de contourner la
limitation a 3 mandats électifs successifs. Par ailleurs, la souplesse
de sa nomination peut favoriser la représentation de populations
de salariés (de sites, de métiers ou d'activités) non représentées au
sein du CSE.

. J
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LES ATTRIBUTIONS DU GSE

Les attributions du comite d'entreprise, du CHSCT et des DP
sont fondues au sein du CSE, dont le role reste d'assurer l'ex-
pression collective des salariés afin qu'elle soit prise en compte
dans les decisions de l'entreprise.

Dans les entreprises d'au moins 50 salaries, il est dote de la
personnalite civile et peut ester en justice. Il dispose d'un droit
a linformation sur la marche genérale de l'entreprise et d'attri-
butions consultatives que ce soit lors de consultations recur-
rentes ou ponctuelles (cf. infra). Il peut également lancer un
droit d'alerte économique. En matiere SSCT, il peut effectuer
des inspections, enquéter a la suite d'un accident ou d'une ma-
ladie professionnelle et procéder a une analyse des risques ;
il peut aussi emettre des alertes en cas de danger grave et
imminent. Enfin, il présente a lemployeur les réeclamations indi-
viduelles ou collectives et dispose d'un droit d'alerte en cas
d'atteinte aux droits des personnes.

L'information-consultation

Les dispositions suppletives prevoient que lentreprise pro-
cede obligatoirement a trois consultations annuelles : orien-
tations strategiques, situation economique et financiere, poli-
tique sociale. Attention : un accord d'entreprise peut modifier
cette périodicité annuelle et la faire passer a trois ans !

A noter que, par accord d'entreprise, la consultation sur les
orientations strategiques peut étre organisee au niveau du co-
mite de groupe. Dans ce cas, les CSE demeurent consultes sur
les consequences de ces orientations strategiques.
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A ces consultations obligatoires s'ajoutent toujours des consul-
tations ponctuelles reprenant pour une large part celles exis-
tant pour les CE et CHSCT :

» introduction de nouvelles technologies dans lentreprise,
plan d'adaptation pour la mise en ceuvre de mutations
technologiques importantes et rapides ;

» projets de restructuration ou de compression des effectifs ;

» modification de lorganisation economique ou juridique de
lentreprise, prises de participation dans une autre entreprise ;

» concentration d'entreprises d'une certaine importance
(seuils variables en fonction de lautorite de la concur-
rence qui examine l'opération) ;

LE CONSEIL SYNDEX ——

ILest judicieux de négocier un accord sur l'organisation des consul-
tations, en veillant a:

- maintenir une périodicite annuelle ;

- organiser les consultations en fonction de la vie de lentreprise
(dates de publication des comptes, de disponibilité des docu-
ments, etc) et en articulation avec le calendrier des négociations ;

- prévoir des délais suffisants ;

- faire démarrer les consultations par une réunion plutét que par
la notification de la mise a disposition des documents dans la
BDES ;

- prévoir sufisamment de réunions tout au long de la procédure ;

- inclure les expertises en vue des consultations, avec des délais
de réalisation suffisants.

Pour les consultations ponctuelles, il s'agit également de bien né-

gocier les delais, les conditions de demarrage de la consultation, le
nombre de réunions en fonction de limportance des projets.

. J
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» si/quand lentreprise est lauteur ou la cible d'une offre
publique d'acquisition (OPA) ;

» problemes ponctuels concernant les conditions de travail,
résultant de lorganisation du travail, de la technologie,
des conditions d'emploi, de l'organisation du temps de
travail, des qualifications et des modes de remunération ;

» méthodes ou techniques daide au recrutement, traite-
ments automatises de la gestion du personnel et mise en
place de moyens de controle des salaries ;

» procedures de sauvegarde, de redressement judiciaire ou
de liquidation judiciaire ;

» tout projet important modifiant les conditions de travail.

Désormais et a linstar de la consultation sur les orientations
strategiques, il est possible de transferer par accord groupe
ces consultations au niveau du comité de groupe.

A noter que le droit dalerte économique, qui demeure une
prerogative du CSE, ne s'inscrit pas dans une consultation for-
melle.

Des délais d'information-consultation encore modifiés

Le déelai doit étre suffisant pour permettre aux €lus de rendre
un avis motive. C'est pour cette raison que le legislateur a pre-
vu que ces delais puissent étre determines par accord collectif.

A défaut d'accord, ces délais sont fixés par décret. Ainsi, pour
toutes les consultations pour lesquelles la loi na pas fixe de
deélai specifique, le CSE est repute avoir été consulté et rendu
un avis negatif a lissue d'un delai de :

» 1mois en principe ;

» 2 mois en cas d'intervention d'un expert ;
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» 3 mois en cas de recours a une ou plusieurs expertises
dans le cadre de consultations se déroulant a la fois au
niveau central et etablissement.

Ces délais courent des le versement de linformation par l'em-
ployeur dans la BDES. Ce n'est donc pas la reunion de lins-
tance qui fait démarrer les délais (sauf accord). A noter que le
délai minimal de 15 jours pour la remise des avis qui s'appli-
quait aux CE a disparu.

Lorsquiily a lieu de consulter a la fois le CSE central et un ou
plusieurs comites d'etablissement, lavis de chaque comité
d'etablissement est transmis au CSE central au plus tard 7
jours avant la date a laquelle le CSE central est repute avoir
ete consulte.

Ces délais s'appliquent a toutes les informations-consultations
du CSE, a l'exception de celles devant respecter un delai spe-
cifique fixe par la loi ou par decret, a savoir PSE (duree variable
selon le nombre de postes supprimes), opération de concen-
tration et OPA.

La BDES demeure le socle de l'information du CSE

Depuis la LDSE, la BDES est obligatoire, méme si de nom-
breuses entreprises ne l'ont pas encore mise en place ou alors
de maniere minimaliste. Mais BDES ou pas, ce qui importe,
c'est de disposer d'une information utile et de qualite.

Elle figure désormais parmi les dispositions supplétives : son
contenu est devenu negociable, ce qui peut étre interessant
pour affiner les indicateurs et disposer de séries longues (six
ans) avec une dimension prospective.
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LE CONSEIL SYNDEX ——

Pour les consultations ponctuelles, négocier une BDES n'a guere
d'intérét. Pour les consultations récurrentes, en revanche, linterét
d'une BDES est bien plus important, si l'on veille a:
-y faire figurer les transferts commerciaux et financiers, pour les
entreprises au sein d'un groupe ;
-y ajouter des données pertinentes sur l'environnement, les sec-
teurs ou les métiers
- constituer une BDES maniable, dont les informations puissent
exploitées et analysees, en évitant les formats papier ou PDF.

UNE ALTERNATIVE RU GSE :
LE CONSEIL D°ENTREPRISE

La loi prevoit un ultime dispositif : le conseil d'entreprise. Cette
instance, instituee par accord uniquement, regroupe les attri-
butions du CE, du CHSCT, des DP (comme le CSE) et celles des
delegues syndicaux.

Il absorbe ainsi, en plus des attributions du CSE, celles de la
negociation, et donc de conclusion, de suivi et de révision de
lensemble des accords. Pour que les accords conclus par le
conseil d'entreprise soient valides, il suffira qu'ils recueillent la
majorité en nombre des voix des titulaires elus du conseil ou
qu'ils recueillent les voix d'un ou de plusieurs titulaires, repre-
sentants plus de 50 % des suffrages exprimes. Le Conseil d'en-
treprise est competent pour negocier sur tout sujet touchant
a lentreprise ou a leétablissement, mais pas les accords de
groupe, qui restent de la competence des DS.
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Des heures de delegation supplementaires sont prevues pour
les élus du conseil d'entreprise participant a une négociation. A
fixer par accord, elles sont au minimum, par mois, de 12 heures
pour les entreprises de moins de 150 salarieés, de 18 heures
pour les entreprises de 150 a 499 salaries, de 24 heures pour
les entreprises de 500 salaries et plus.

Parallelement, le conseil peut rendre des avis conformes, au
moins, stipule la loi, sur les questions relatives a la politique
de formation et le cas echeant sur l'egalite professionnelle
femme-homme. Par accord, lavis conforme peut étre étendu
a d'autres sujets juges strategiques (organisations du travail,
GEPPMM.). Un avis conforme peut étre assimilé, par ses ef-
fets, a un droit de veto : sur les themes pour lesquels il existe,
lemployeur doit donc obligatoirement les prendre en compte.

Un conseil d'entreprise peut étre mis en place des 11 salaries.
Dans les entreprises a etablissements multiples, il est instaure
au niveau de lentreprise et non des etablissements. L'accord
qui le regit est conclu a duree indéterminee.

Anoter, la composition du conseil d'entreprise n'est pas définie,
ni la place exacte des DS, dont l'existence perdure.

@ LE CONSEIL SYNDEX

Si vous envisagez la constitution d'un conseil d'entreprise, veillez
a etendre lavis conforme aux sujets stratégiques et a obtenir des
moyens adaptés pour négocier.
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La possibilite pour les employeurs de procéder a des licencie-
ments individuels ou collectifs est largement facilitée par les
ordonnances. Le champ des restructurations est en effet pro-
fondément modifié par les ordonnances. Tout d’abord parce
que les obligations de l'employeur en matiére de licencie-
ments économiques sont « simplifiées », mais aussi et surtout
les ordonnances introduisent des dispositifs lui permettant
de restructurer sans motif économique : la rupture conven-
tionnelle collective, le congé de mobilité « simplifié > et les
accords de « performance collective .

Important : ces nouvelles dispositions sont applicables de-
puis le 1 janvier 2018 !

LICENCIEMENTS ECONOMIQUES :
DES OBLIGATIONS SIMPLIFIEES POUR
L'EMPLOYEUR

Les obligations de lemployeur en matiere de licenciement
economique sont « affaiblies » sur plusieurs points.

Desormais, le perimetre d'appréeciation du motif economique
des licenciements est désormais limité au niveau national, et
non plus au niveau mondial. Un groupe dont un secteur d'acti-
vité dégage des profits au niveau mondial pourra donc s'ap-
puyer sur les mauvais résultats de sa seule filiale francaise pour
Jjustifier des licenciements economiques.

De méme, le perimetre d'obligation de reclassement interne
est reduit : lobligation de proposer des reclassements a l'etran-
ger est supprimee, et le perimetre de reclassement en France
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est limite au groupe d'un point de vue purement capitalistique.
Par exemple, il n'existe plus d'obligation de reclassement entre
les entites d'un reseau de franchise.

Enfin, pour lemployeur, le processus de reclassement interne
avant les licenciements economiques est simplifie a lextréme :
fin de lobligation de proposer des offres ecrites, precises et
personnalisees aux salaries concernes. La simple diffusion
d'une liste de postes disponibles est reputée repondre a l'obli-
gation de reclassement.

LA RUPTURE CONVENTIONNELLE
COLLECTIVE : DES OBLIGATIONS
REDUITES POUR L'EMPLOYEUR

La « rupture conventionnelle collective » (RCC) permet de
mettre en ceuvre des « departs volontaires », dans un cadre
derogatoire au droit du licenciement economique.

Cette rupture conventionnelle collective ne peut étre mise en
place qu'apres la conclusion d'un accord collectif d'entreprise,
qui precisera notamment le nombre maximal de ruptures de
contrat de travail et la periode pendant laquelle ces ruptures
pourront avoir lieu.

Pour lemployeur, cela permet de mettre en ceuvre des de-

parts de lentreprise de maniere particulierement souple. En

effet, si un accord portant sur une RCC est conclu, l'employeur
est dispense de:

» consulter le CE ou le CSE (linstance doit étre simplement

« informee » selon des modalites a prevoir dans laccord) ;
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» justifier les suppressions d'emplois par un motif econo-
mique ;
» mettre en ceuvre un PSE (plan de sauvegarde de l'emploi).

'accord portant sur la RCC doit étre valide par la Direccte, qui
exerce un controle leger, sur les seuls elements suivants :
» absence de licenciements contraints ;
» caractere « concrets et precis » des mesures d'accompa-
gnement — mais aucune mesure « minimale » n'est définie..

Enfin, en cas de RCC, les indemnités de rupture sont soumises
a un regime fiscal et social particulierement favorable puisqu'il
est tres proche du regime jusque-la reserve aux seules indem-
nites de rupture versees dans le cadre d'un PSE : indemnite
non soumise a limpot sur le revenu et quasi-absence de coti-
sations sociales employeurs et salaries.

LE CONSEIL SYNDEKk ——

Pour la rupture conventionnelle collective, les ordonnances ne
prevoient pas de mesures sociales d'accompagnement minimales
telles que le congé de reclassement. Les mesures d'accompagne-
ment (par exemple le congé de mobilité) doivent figurer dans l'ac-
cord et seront donc a négocier. Il en est de méme pour le montant
des indemnités de rupture - qui ne doit pas étre inférieur a celui de
lindemnite legale de licenciement.

Par ailleurs, la loi ne prévoit pas que le CE ou le CSE puisse faire
appel a un expert-comptable pour assister les organisations syndi-
cales dans la négociation de la RCC. La possibilité pour les OS de
se faire assister d'un expert peut toutefois étre un des eléements de

la négociation !
. J
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LE CONGE DE MOBILITE SIMPLIFIE

Le congé de mobilite est une modalité de « depart volontaire »
initialement introduite pour les accords de GPEC. Il comprend,
avant la rupture du contrat de travail, une péeriode de « congé »
indemnisee. Les ordonnances ont introduit des modifications
substantielles en vue de « faciliter » son utilisation :

» le conge de mobilite est desormais explicitement exclu
du champ du droit des licenciements pour motif econo-
mique ;

» le seuil de 1 000 salaries (taille de lentreprise ou du
groupe) pour le mettre ceuvre est supprime ;
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» lemployeur peut désormais le proposer dans le cadre
d'une RCC, et non plus seulement dans le cadre d'un ac-
cord de GEPPMM ;

» la durée d'exoneration des cotisations de Securite sociale
est alignee sur celle du conge de reclassement, soit
douze mois ;

DES LICENGIEMENTS SECURISES POUR L'EMPLOYEUR

Pour tous les types de licenciement, les possibilités pour un salarié
de contester son licenciement sont sensiblement réduites :
» le motif du licenciement peut désormais étre précisé apres la

notification du licenciement ;
apres notification du licenciement, les motifs énoncés peuvent
étre précisés, soit a I'initiative de I'employeur, soit a la demande
du salarié. La demande du salarié doit intervenir dans un délai
de 15 jours et la réponse de I’employeur dans les 15 jours sui-
vant cette demande ;
le licenciement ne peut plus étre contesté pour défaut de
motivation dans la lettre de licenciement : si le salarié n’a pas
demandé de précision, « l'irrégularité que constitue une insuffi-
sance de motivation de la lettre de licenciement ne prive pas, a
elle seule, le licenciement pour cause réelle et sérieuse » ;
I’administration met a la disposition de I’employeur des lettres
types de licenciement ;
globalement, les délais de recours en cas de licenciement sont
réduits de moitié ;
les indemnités prud’homales sont encadrées par un baréme :
le juge doit désormais respecter des planchers et des plafonds
lorsqu’il fixe le montant des indemnités prud’homales a verser
a un salarié ayant contesté un licenciement abusif.
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» lindemnisation de la rupture doit étre au moins egale
au minimum légal, sans plus de référence a lindemnite
conventionnelle de licenciement ;

» le regime fiscal et social des indemnites de rupture est
desormais tres favorable puisqu'il est tres proche du re-
gime jusque-la reserve aux seules indemnites de rupture
versees dans le cadre d'un PSE : indemnité non soumise
a limpdt sur le revenu, et quasi-absence de cotisations
sociales employeurs et salaries.

LES NOUVEAUX AGCORDS DE
PERFORMANCE COLLEGTIVE

Les ordonnances ont introduit un nouveau type d'accord, dit
« de performance collective » (art. L. 2254-2). Il rassemble les
anciens accords suivants : accord de modulation du temps de
travail, accord de mobilité interne, AME (accord de maintien
dans l'emploi), accord de preservation et de developpement
de lemploi.

Un régime juridique souple pour modifier les conditions
d’emploi et les rémunérations

C'est un accord majoritaire qui peut étre conclu pour des mo-
tifs tres larges : « repondre aux necessites liees au fonctionne-
ment de lentreprise » ou « en vue de preserver et de developper
l'emploi ».

Concretement, avec ce type d'accord, lemployeur a la possi-
bilité de modifier les conditions d'emploi et/ou de restructurer
« par anticipation » sans qu'il lui soit necessaire de le justifier
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par des difficultes economiques. L'accord porte en effet sur un
ou plusieurs des points suivants :

» « lamenagement de la duréee du travail, de ses modalites
dorganisation et de repartition » : laccord peut prevoir le
passage « impose » au forfait annuel ;

» «lamenagement de la remuneration » : laccord ouvre donc
la possibilite de diminuer la remunération des salariés ;

» « les conditions de la mobilite professionnelle ou geogra-
phique » : mise en ceuvre de mobilites geographiques ou
fonctionnelles imposees.

Les salariés qui refusent de se voir appliquer l'accord sont
licenciés

Si le salarie refuse de se voir appliquer les dispositions de l'ac-
cord, ilest licencié pour cause reelle et sérieuse. ILdispose d'un
delai d'un mois a partir de la communication de laccord pour
le refuser. Passé ce délai, en cas d'absence de refus, laccord
s'applique au salarie.

Aucune mesure d'accompagnement minimale (de type contrat
de securisation professionnelle ou conge de reclassement)
n'est prévue par la loi. Les modalites d'accompagnement des
salariés licencies peuvent étre introduites dans laccord. La
seule obligation de lemployeur est d'abonder de 100 heures
le CPF (compte personnel de formation) des salaries licencies.

Les organisations syndicales peuvent étre assistées par un
expert-comptable dans la négociation

Les organisations syndicales peuvent étre assistées par un
expert-comptable dans la negociation de laccord. L'expert est
mandate par le CE/CSE. Cette expertise, financee a 80 % par
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lemployeur et 20 % par le CE/CSE, doit notamment permettre
de:

» etablir un diagnostic de la situation de lentreprise ;

» eclairer les organisations syndicales sur les conséquences
qu'entraineraient les dispositions introduites par le projet
d'accord ;

» aider les organisations syndicales a introduire des clauses
de revoyure ou des obligations pour les dirigeants et les
actionnaires afin qu'ils « fournissent des efforts proportion-
nes a ceux demandes aux salaries » ;

» aider les organisations syndicales a negocier les modali-
tés d'accompagnement des salariés licencies.
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Sans bouleverser les cas ou l'instance peut recourir a un ex-
pert, les ordonnances modifient le cadre de ces expertises.
D’une part, elles renforcent l'encadrement des consulta-
tions et des expertises introduits par la LSE et la loi Rebsa-
men. Ainsi, les délais sont encore réduits et le cofinancement
est étendu a d’autres types de missions. D'autre part, la lo-
gique du tout négociable s'applique aussi a ces domaines :
quand bien méme la périodicité minimale prévue en l'ab-
sence d'accord ou de négociation demeure annuelle, la fré-
quence des informations-consultations récurrentes et les
expertises qui y sont associées pourront faire l'objet d'une
négociation entre les partenaires sociaux. Enfin, 'agrément
de l'expert CHSCT disparaitra en 2020, remplacé par une
« habilitation », que les textes ne précisent pour l'instant
pas.

LES POSSIBILITES DE RECOURS
A L'EXPERT-GOMPTABLE ET A
L'EXPERT HABILITE

Anoter: jusqua la mise en place du CSE, les possibilités d'exper-
tise ne changent pas pour les comites d'entreprise et les CHSCT.

La capacite a faire appel a un expert-comptable ou a un expert
habilite de son choix est reserve au CSE. Les commissions
peuvent faire des propositions mais ne deliberent pas sur l'ex-
pertise. Ainsi, la commission SSCT qui souhaite étre aidee par
un expert agree (habilite, a partir de 2020) devra le faire voter
par le CSE. Celui-ci peut toutefois lui deleguer la relation avec
lexpert, qu'elle assurera alors au nom du CSE.
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Le CSE demeure souverain de sa decision de recourir a l'exper-
tise et du choix de lexpert : le président ne prend pas part au vote.

Le recours a l'expert-comptable

Le CSE peut recourir a un expert-comptable en vue de cha-
cune des trois consultations recurrentes : sur les orientations
strategiques, la situation economique et financiere, la politique
sociale. Le CSE peut également recourir a lassistance d'un
expert-comptable ponctuellement pour certaines opeérations
de concentration (en fonction de seuils), le droit d'alerte éco-
nomique (faits preoccupants), l'offre publique d'achat (OPA) et
loffre publique d'echange (OPE), les projets de licenciement
economique collectif (PSE). Enfin, il peut mandater un expert
pour accompagner la negociation des accords unifies dits « de
performance collective ».

Rappelons que la fréequence des consultations récurrentes
du CSE - et donc des expertises qu les preparent - peut étre
modifiee par la negociation !

LE CONSEIL SYNDEX —

La fréquence annuelle des consultations obligatoires permet au
CSE d'étre informe regulierement de la marche générale de l'en-
treprise et d'anticiper les changements et les consequences des
nouvelles orientations stratégiques. En fonction des priorités et des
evenements, il pourra tous les ans choisir d'exercer son droit a l'ex-
pertise. Signer un accord d'entreprise qui indiquerait par exemple
un recours a l'expert comptable une fois tous les trois ans, priverait
linstance de l'exercice de ce droit au moment ou le besoin serait
\opportun‘ )
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Le recours a l'expert habilité

Le CSE peut recourir a un expert habilite (agree CHSCT
Jjusqu'en 2020) en cas de « risque grave », identifie et actuel.
L'expert habilité peut aussi intervenir lors de lintroduction de
nouvelles technologies ou lorsqu'un projet important modifiant
les conditions de travail est présente au CSE.

Dans les entreprises dau moins 300 salaries, les elus peuvent
faire appel a lexpert habilite (expert technique jusqu'en 2020) en
vue de préparer la negociation sur légalite professionnelle. La
prise en charge financiere de cette expertise dépendra de la pre-
sence ou non d'indicateurs traitant cette question dans la BDES.

Le cas particulier du PSE

Lors d'un PSE, le CSE peut decider de recourir a une exper-
tise portant sur les domaines économique et comptable ainsi
que sur les effets potentiels du projet sur les conditions de tra-
vail. Dans ce cas, il designe un expert-comptable ou un expert
habilite, charge a l'expert designé de s'adjoindre les compe-
tences necessaires de l'autre expert. Lexpertise est commune
et donne lieu a un rapport unique traitant des differents volets.
Le CSE peut aussi mandater un expert pour apporter toute
analyse utile aux organisations syndicales dans le cadre de la
negociation de l'accord sur le contenu du PSE.

Expertise libre

Par ailleurs, en dehors des missions de l'expert comptable et
de lexpert habilite prévues par la loi, le CSE (comme le CE)
peut faire appel a tout type d'expertise rémunérée par ses
soins pour la preparation de ses travaux (expertise libre).
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DE NOUVEAUX MODES DE
FINANGEMENT DES EXPERTISES
POUR LES GSE

Les ordonnances ont maintenu la prise en charge integrale
par lemployeur du cout de certaines expertises, mais elles ont
elargi les cas de cofinancement entre lemployeur (@ hauteur
de 80%) et le CSE (pour une quote-part de 20%). Ceci, alors
méme que les budgets de fonctionnement n'ont pas éete aug-
mentés dans les entreprises de moins de 2 000 salariés.

Ainsi, lexpert-comptable mandate en vue de la consultation sur
la situation économique et financiere et en vue de la consulta-
tion sur la politique sociale est finance a 100 % par lemployeur.
Le financement intégral par lemployeur est également main-
tenu pour les expertises lors d'un PSE et pour l'expertise habi-
litée en cas de risque grave. De la méme maniére, la prise en
charge par lemployeur reste totale lorsque l'expert-comptable
est mandate par le comite de groupe. Dans les autres cas, sauf
accord negocie modifiant ce point préecis, l'expertise sera finan-
cee a 80% par lemployeur et a 20% par le CSE

Lorsque le budget du CSE est insuffisant pour couvrir la part
qui lui revient, la loi prévoit que lemployeur prend en charge
la quote-part du CSE. Cette possibilite ne s'applique qu'en cas
de respect d'une double condition : d'une part que le budget
du CSE n‘ait pas donnée lieu a un transfert de 'excedent annuel
vers les ASC au cours des trois annees precedentes, d'autre
part que le CSE s'engage a ne pas faire de transferts des exce-
dents vers le budget des ASC pendant les trois annees a venir.
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De méme, a titre de sanction, lexpertise habilitée en vue de
preparer la negociation sur l'egalite professionnelle est prise
en charge par lemployeur a 100% lorsque aucun indicateur
relatif a legalite professionnelle ne figure dans la BDES. Dans
les autres cas elle est cofinanceée entre lemployeur et le CSE.

Rappelons que la prise en charge integrale de l'expertise par
lemployeur peut étre négociee afin de ne pas faire dépendre
les possibilites d'expertises du seul budget de fonctionnement
du CSE.

LE CONSEIL SYNDEX ——

Preserver son budget de fonctionnement permettra au CSE d'exer-
cer ses nombreuses attributions (€conomiques, sociales, SSCT) et
faire face a ses nouvelles dépenses (formation de ses membres en
matiére économique et sociale, frais de justice éventuels pour les
actions engageées par le CSE ou pour répondre aux contestations
de lemployeur, financement de conseils..).

J

. ALLEZ, 50/50,NOUS ON
DIECUTE POUR CHOISIR L/EXPERT

ET Vous, :
Vous PAYEZ L'EXPERT SANS DISCUTER.
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LES DELRIS DE L'EXPERTISE

Le gouvernement a souhaité homogeneiser les delais de
lexpertise avec les delais de linformation-consultation, en les
reduisant (voir p.48), pour rappel :
» un mois dans le cas general ;
» deux mois en cas de recours a l'expertise ;
» trois mois en cas de double consultation (centrale et lo-
cale) et d'expertise.

En labsence daccord dentreprise ou daccord entre lem-
ployeur et le CSE, la loi a prevu une juxtaposition d'élements
contraignants pour realiser les expertises.

Dans le cadre géneral (hors PSE et operation de concentra-
tion), lexpert (comptable ou habilite) devra rendre son rapport
15 jours avant la fin de la consultation du CSE.

A défaut d'accord, des délais slappliquent a lexpertise (comp-
table et habilite) des le demarrage de sa mission :
» Jo+3 : lexpert a trois jours pour envoyer une demande
d'informations complémentaires a la direction ;
» Jo+8:la direction a cing jours pour repondre a la demande
d'informations, a réception de la demande ;
» Jo+10: 'expert a dix jours pour envoyer sa lettre de mission
en notifiant le colt prévisionnel, l'étendue et la durée de
lexpertise.

Le déelai de remise du rapport est negociable, y compris par un
accord au niveau du CSE. Il peut par exemple étre proroge en
cas de difficultes particulieres d'acces a linformation ou ajuste
en fonction des souhaits du CSE.
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Les delais de lexpertise sur les PSE (45, 75 ou 105 jours selon
le nombre de suppressions de postes) n'ont pas eté modifies
par la loi ratifiant les ordonnances et sappliquent désormais
aussi dans ce cadre pour l'expertise habilitée. A noter que les
delais de lexpertise CHSCT (30 a 45 jours) qui s'appliquaient
auparavant en cas de projet sont supprimes des lors que le
CSE est constitue.

Dans le cas d'une expertise habilitee pour « risque grave » ou
de lexercice du droit dalerte économique, bien qu'aucune
consultation ne vienne encadrer le travail de l'expert, la durée
de lexpertise est de deux mois. Ce délai est renouvelable une
fois (4 mois au total) par accord entre les élus et lemployeur,
au niveau du CSE.

LE CONSEIL SYNDEKk ——

Parce qu'ils sont courts et contraignants, les délais nécessitent que
le CSE s'organise pour employer au mieux le temps dont il dispose.
Si cela est possible, établissez en début d'année le calendrier social
avec votre employeur et désignez votre expert par anticipation. Il
pourra ainsi planifier sa mission.
Soyez vigilant a la mise a disposition de linformation dans la BDES :
a moins qu'il n'en soit disposé autrement, cela lance la consulta-
tion ! Des qu'elle démarre prévenez votre expert, que vous layez
nomme par anticipation ou non. Il pourra ainsi préparer sa demande
d'informations.
La remise de linformation au CSE néecessite souvent des échanges
et un debat : organisez avec votre direction une réunion de démar-
rage pour discuter de l'objet de la consultation, des informations
remises et voter ou confirmer le recours a l'expertise.

>>>

\ J
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Si vous avez la possibilité de négocier les délais des consultations
et des expertises :

- la durée des consultations récurrentes sera utilement portée a
trois mois. Cela favorisera le traitement et l'analyse des infor-
mations et lappropriation des travaux de l'expert par le CSE, et
préservera leffet utile de l'expertise ;

- les expertises habilitées sur risque grave nécessitent des inves-
tigations de terrain qui peuvent prendre du temps a organiser et
a mener. Envisagez des le début d'en porter la durée a 4 mois ;

- pour la durée des expertises sur projets importants, demandez
a ce qu'elle soit adaptée au projet, en tenant compte de son
ampleur, de sa complexite, de ses conséquences previsibles et

de la réalisation d'une enquéte de terrain.
. J

DE NOUVELLES MODALITES DE
CONSTESTATION DE L'EXPERTISE
POUR L'EMPLOYEUR

(En dehors des cas de PSE)

L'employeur dispose de 10 jours apres la nomination de lex-
pert par le CSE pour contester cette nomination, sa necessite,
le choix de l'expert.

Lorsque l'expert a envoye sa lettre de mission, lemployeur a 10
Jjours pour contester le cout previsionnel, l'étendue ou la duree
de l'expertise.
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Pour ces contestations, le juge doit alors statuer dans les 10
jours suivant sa saisine. Cette démarche suspend l'execution

de lexpertise ainsi que les delais dans lesquels le CSE est
consulte.

En fin d'expertise, lemployeur a encore 10 jours pour contester
la facture finale envoyeée par lexpert.
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NOMBRE DE DELEGUES ET CREDITS D'HEURES
SELON LA TAILLE DE L’ENTREPRISE

Effectifs de Nombre de Heures Total des
I’entreprise titulaires mensuelles de heures de
délégation délégation
11a24 1 10
- 10
25349 2 20
50a74 4 18 72
75299 5 19 95
1002124 6 126
1252149 7 ” 147
1502174 8 168
1752199 9 189
200 a 249 10 220
250 2299
- 11 22 242
300 a 399
400 a 499 12 264
500 a 599 13 312
600 a 699
14 336
700 a799
800 a 899 15 24 360
900 a 999 16 384
1000a1249 17 408
125021499 18 432
150021749 20 26 520
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Effectifs de Nombre de Heures Total des
I’entreprise titulaires mensuelles de heures de
délégation délégation
1750a1999 21 26 546
200042249 22 572
2250a2499 23 598
2500a2749
24 26 624
2750a2999
30004a3249
25 650
325023499
3500a3749
- 27 702
375023999 26
400024249 728
425024449
27 28 756
455024749
4750a4999 28 784
5000a5249
525025449 29 841
5500a5 749
5750a5999 30 29 870
6000 a 6 249
6250 a 6 449 - 899
6500 a6 749
6750 a6 999 30 930
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Effectifs de Nombre de Heures Total des
I’entreprise titulaires mensuelles de heures de
délégation délégation
7000a7249
- 30 960
725027449
750027749 32 31 992
775027999
1024
800028249
825028449 32
8500a8749 33 1056
875028999
900029249
925029449 2 32 1088
950029749
975029999 2 1156
+10 000 35 1190
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GLOSSRIRE

ASC
BDES
CDD
CDI

CE
CHSCT
CICE
CPF
CSE
DP

DS
GEPPMM

GPEC

IRP
LDSE
OPA
(O
PSE
RCC
RP
SSCT

77

Activites sociales et culturelles

Base de donnees economiques et sociales
Contrat a duree determinee

Contrat a durée indéterminee

Comite d'entreprise

Comite hygiéne, securité et conditions de travail
Credit d'impot competitivite-emploi

Compte personnel de formation

Comité social et economique

Delegue du personnel

Déelegue syndical

Gestion des emplois, des parcours professionnels
et des métiers

Gestion des parcours, des emplois et des compe-
tences

Instances representatives du personnel

Loi dialogue social et emploi

Offre publique d'acquisition

Organisations syndicales

Plan de sauvegarde de lemploi

Rupture conventionnelle collective

representant de proximite

Sante, securite et conditions de travail
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NOUS JOINDRE A PARIS ET EN REGIONS

Syndex AQUITAINE

Bordeaux - Tel.: 05 56 89 82 59
contact-aqu@syndex.fr

Syndex AUVERGNE-LIMOUSIN
Clermont-Ferrand

Tel.: 0473985324
contact-auv@syndex.fr

Syndex BOURGOGNE FRANCHE-
COMTE

Besancon - Tél.: 03 81 47 71 80
contact-bfc@syndex.fr

Syndex BRETAGNE

Rennes - Tel.: 02 99 87 16 87
Quimper - Tél.: 02 98 53 35 93
contact-bzh@syndex.fr

Syndex CENTRE
contact-centre@syndex.fr

Syndex GRAND EST
Villers-les-Nancy

Tél 10383447261

Strasbourg - Tél.: 03 88 79 20 10
contact-grandest@syndex.fr

Syndex HAUTS DE FRANCE
Villeneuve-d'Ascq

Tél.: 032034 0101
contact-hdf@syndex.fr
Syndex ILE DE FRANCE
Paris - Tél: 01 44 79 13 00
contact-idf@syndex.fr
Syndex NORMANDIE
Hérouville-Saint-Clair

Tél.: 0214 99 50 50
contact-normandie@syndex.fr

Syndex OCCITANIE MEDITERRANEE
Montpellier - Tél. : 04 67 10 49 90
contact-lr@syndex.fr

Syndex OCCITANIE PYRENEES
Toulouse - Tél.: 05 61 12 67 20
contact-mp@syndex.fr

Syndex PAYS DE LA LOIRE -
POITOU-CHARENTES

Avrillé - Tél.: 02 41 68 91 70
Nantes - Tél.: 02 40 72 82 40
contact-pdl@syndex.fr

Syndex PROVENCE ALPES
COTE-D'AZUR

Aix-en-Provence

Tel.: 04 42 937353
contact-paca@syndex.fr

Syndex RHONE ALPES
Villeurbanne - Tél. : 04 72 56 22 90
contact-ra@syndex.fr

CHSCT

Tel : 0144 7915 20
contact-chsct@syndex.fr
NOUVELLE-CALEDONIE
contact-nc@syndex.fr

REUNION
CONTACT.REUNION@SYNDEX FR

EUROPE
contact-europe@syndex.fr

FORMATION
formation@syndex.fr
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