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Introduction

La réunion de 'ANDRH du jeudi 20 Novembre 2014s$’déroulée dans les locaux de 'lAE
de Toulouse. Madame CASAMATA, directrice de I'lAEbdlouse se fait excuser pour son
absence en début de séance, par le biais de MoiieAKREMI. En tant que responsable
du Master || GRH de I'lAE de Toulouse, Monsieur BKREMI ouvre cette conférence en

souhaitant la bienvenue a Maitre BERNARD ainsi di@lasemble de tous les participants.

La conférence débute avec une bréve présentatiesnndaveaux entrants a '’ANDRH
accompagnés par leurs parrains respectifs. Puisgppel sur la prochaine réunion a été fait,

celle-ci aura lieu le 11 Décembre, et aura pounthé&a gestion des démissions intérieures.

Aprés avoir remercié les participants, Maitre BERRDA commence son intervention en
précisant I'articulation et le déroulement de cetieférence. Il rappelle le sujet abordé lors de
sa derniére réunion a '’ANDRH, a savoirdentrat de génération De son point de vue, ce
dernier est un échec. Ce dispositif n'a pas réatenété utilisé, pour preuve, une partie des
fonds consaceéa ce projet n’a pas été épuisée. Maitre BERNARIDaisi de nous éclairer
sur les derniéreactualités juridiques et socialesPour ce faire, il est revenu sur les textes de

droit qui ont marqué I'année 2013 et 2014 :

» Loi sur la sécurisation de I'emploi

= Loi sur la réforme des retraites

= Loi sur le « dumping social » visant a lutter canta concurrence sociale déloyale

= Loi tendant au développement, a 'encadrement theges et a I'amélioration du statut
des stagiaires

= Loi HAMON

= Loi égalité Femme, Hommes

= Les ordonnances de simplification

= Divers arréts de la cour de Cassation

Afin d’'introduire son sujet, Maitre BERNARD, soutenous sensibiliser au sujet des accords
nationaux interprofessionnels (ANI). A cet égaml,gouvernement sollicite les partenaires
sociaux afin gu’ils négocient des accords nationeu@rprofessionnels. L'intérét de cette

démarche est de fournir ensuite une base a I'&éibarde textes de droit.




Cependant, ces négociations ne se révelent paaadfi, puisque chaque partie n’est pas dans
'optique de coopérer. De plus, ces discussionsuppriment aucune norme, au contraire
elles en ajoutent. Effectivement, d'apres Me BERNARs ANI ne sont pas maitrisés, les
partenaires n’ont pas la maturité nécessaire dennea z€ro pour recommencrécrire de
nouveaux textes de facon plus logique. De ce Fedt,lois qui en résultent sont souvent
complexes et contradictoires avec les ANI. Lesdgxe révelent maigres, et nécessitent
souvent la publication de décrets afin de précisercertain nombre de points. Aussi, les
délais de publication des décrets sont longs,a&teait di aux forces politiques s’opposant (ex :
ANI de 2013-> décret Octobre 2014). Pour Maitre BERNARD, ces ANht donc peu
vertueux. Au final, tout ceci engendre I'étaleméans le temps de la norme sociale.




Loi du 14 Juin 2013 de sécurisation de I'emploi

Le but de cette loi est de donner de la flexibititék entreprises, tout en sécurisant 'emploi
des salariés. Comme le souligne Me BERNARD, cex d#¢es sont parfois antinomiques.

Plusieurs dispositifs sont traduits dans cette loi

= Protection sociale complémentaire

Le but est ici de généraliser au maximum la praiactociale complémentaire. Ce dispositif a
éte introduit dans la loi, en vue d’'uniformisertegbrotection. De nombreuses inégalités ont
été constatées entre les salariés des grandestitls pentreprises, mais aussi entre les
différentes catégories de salariés au sein d’umaargbciété (cadres/ non cadres).

Le déroulement de ce programme s’organise de |lacmeasuivante :

» 2014 a 2016 : négociation de branches

» 2016 : si aucun accord de branafiest conclu, les entreprises prennent le relai et
négocient

> 1% Janvier 2016 : application d’'un régime complémieatérais de santé minimum

légal (financement 50% employeur - 50% salari€).

De plus, une obligation de mettre en place un régiaprévoyance collectifest imposée aux
entreprises afin qu’elles puissent bénéficier @xdhération sur le montant de la cotisation
patronale. Si ce régime ne revét pas le caractltectif, alors il est considéré comme un
avantage en nature (salaire). En revanche, cattensaentre dans l'assiette de I'imp6t sur le
revenu pour le salarié. C’est un moyen pour lesypiosi public de se désengager vis-a-vis du

financement des frais de santé.

=  Portabilité de la prévoyance et des frais de santé

Jusqu’a maintenant, la portabilité de la prévoyadted cofinancée pendant neuf mois, par le
salarié et son entreprise, si celui-ci le souhaifadorénavant, les sociétés seront obligées de
proposer et de financer a titre gratuit, la potibdes frais de santé et de prévoyance durant

12 mois.

= | a formation professionnelle

En complément de la loi de la sécurisation de I'empne loi du 5 Mars 2014 vient réformer
en profondeur le régime actuel de la formation ggsionnelle. Trois dispositifs sont revisités

- en voici les deux principaux :




> Le Compte Personnel de Formatiofi (anvier 2015)

Le CPF vient se substituer au DIF, il sS'adresseus tes salariés dés leur entrée sur le
marché du travail (a partir de 16 ans jusqu’a feaite), et n’est plus limité aux frontieres

de I'entreprise.

Le salarié disposera d’'un compte d’heures de foomaéxternalisé, qui devrait lui
permettre de développer son employabilité en tautenomie. Grace au CPF, le salarié
pourra choisir ses formations, et suivra son comptEpuis un serveur externe. A la
difféerence du DIF, ce dernier choisira seul sesnfdions L’entreprise interviendra
seulement si la formation est réalisée pendardng$ de travail (et touche I'organisation

du temps de travalil).

Ceci aura une influence notamment pour les ensepriqui utilisaient le DIF en

complément du plan de formation.
En ce qui concerne la dotation de ce compte, elfaisde la maniére suivante :

= 24h/an dans la limite del20h puis 12h/an jusqu’a 150h(proratisé pour les temps
parties). Autrement dit, lorsque le compte attel0h, il est ensuite alimenté de
12h/an jusqu’a atteindre la limite de 150h.

Me BERNARD rappelle également que le DIF dispaaaittalement a la fin Décembre et
gu'aucune obligation ne pésera plus sur les enseprconcernant ce dispositif. Les
formations éligibles par ce dispositif du CPF seforées et validées par décrets ou accord de

branche.
» L’entretien professionnel d’évolution

Tous les deux ans, I'employeur et le salarié daveenrencontrer afin d’échanger sur les
perspectives d’évolution professionnelle du salati@otamment en terme de qualification et
d’emploi. Tous les six ans, une synthése devra&ialie, afin de vérifier que 'employeur a
respecté cette obligation mais également de vétdigertinence des moyens mis en ceuvre
pour I'évolution du salarié (rémunération, carrjdmgmation...). Si tel n’est pas le cas, un
abondement de 100h, ou 130h pour les temps parsieta versé au CPF, que I'entreprise

devra financer a hauteur de 30€/h (pour les enseple plus de 50 salariés).




Me BERNARD attire notre attention sur le fait qufdudra bien établir des documents
distincts pour chaque entretien (évolution, évabmaforfait jours...) méme si ces derniers

sont tenus aux mémes dates.

= | 'assurance chdbmage

Méme s'il n'y a pas de vraie révolution en la majeMe BERNARD attire notre attention
sur les nouveaux délais de carence. Auparavaritlg@urpra-légal concernant les indemnités
de licenciement générait des jours de carencerpiéfa 75 jours. Désormais, ce plafond est
fixé a 180 jours (surlégal/90). Tout salarié peesgy au-dela de ses droits légaux, des
indemnités égales ou supérieures a 16.200,00 subis en conséquence une carence de 180

jours qui s’ajoutera a la carence de base de g iua celle liée au solde de congés payés.

Il faut préciser que cette carence ne s’appliquegux licenciements pour motif €économique.

Pour ceux-ci I'ancien systeme plafonné a 75 joesseren vigueur.

= | a mobilité professionnelle

L’objectif est de mettre en place des mécanismesalalité professionnelle. Pour cela, trois

outils ont été mis en place :
» La mobilité volontaire

Ceci concerne les entreprises de plus de 300 émlaelle vise a favoriser l'insertion

professionnelle des salariés en leur offrant lssibdg&é de trouver un emploi dans une autre
entreprise, avec une garantie de retour si cei e&#ait pas concluant. Cependant, la loi
limite ce dispositif uniguement aux grandes enisgs; et n'a pas permis aux sociétés

d’exploiter ce projet de maniere collective dansddre de la GPEC.
» Les accords de mobilité

Ceci concerne les entreprises qui n‘'ont pas del¢gmds de volume d’emploi mais des

besoins de mobilité géographique ou professionnelle

Il s’agit d’écrire un accord qui prévoit d’élarda zone géographique de mobilité ou de zone
professionnelle de mobilité. Cette mobilité s'impa@ai salari€é, dans le cas ou il viendrait a la

refuser, I'entreprise pourrait le licencier indivellement pour motif économique (valable




méme si plus de 10 salariés ayant fait part d’fusret donc => pas de Plan de Sauvegarde de

'Emploi).
» Les accords de maintien dans I'emploi

Celui-ci remplace le dispositif des accords dits<ammpétitivité », il peut se traduire par une
augmentation du temps de travail et/ou une baissk démunération des salariés, ceci en
contrepartie du renoncement de I'employeur a precadles licenciements économiques. Ces
accords sont particuliers, en effet, ils ont ungéduwe vie de deux ans, et doivent étre signés
par des organisations syndicales représentativienal@ une majorité de 50%. A ce jour,

aucun réel accord de ce type n’a été signé.

Lutte contre la précarité

Deux mesures sont mises en place afin de luttetreeda précarité. Premiérement, une

majoration des cotisations de I'assurance chémagelps CDD courts (inférieurs a 3 mois).

Deuxiémement, depuis I€ Duillet 2014, la durée minimale des temps partstdixée a 24h.
Il est cependant possible de déroger a cette dinligasi le salarié en fait la demande expresse
et motivée. Me BERNARD nous conseille de privilégies documents personnalisés et

manuscrits.

= | es modalités de consultation des IRP

> Délais de consultation

Le décret du 27 Décembre 2013 prévoit de nouvealaisdide consultation du Comité

d’Entreprise.

. : e _ Délai si intervention du
Délai classique Délai si intervention expert
CHSCT

1 mois 2 mois 3 mois

Si au terme de ces délais I'entreprise n’a pas degréponse de la part du CE, elle pourra
considérer que cela représente un avis négagift lhécessaire de préciser que le délai court a

partir de la remise des documents au CE.




Me BERNARD note que ces délais sont des duréesrmaems, cela suppose de repenser la
maniere dont on planifie et organise les plannidgsconsultations des CE. Au final, il

faudrait repenser la communication avec le CE.
» Base de données économique et sociale (BDES)

Cette base de données permet la mise a dispodeg®mmformations nécessaires a la nouvelle

consultation sur les orientations stratégiquesetgreprise.

L’ensemble des informations contenues dans celldsdi contribuer a donner une vision
claire et globale des principaux indicateurs écagaes et sociaux de I'entreprise. La base
comporte également I'ensemble des informations coniuées de maniére récurrentes au
CE (bilan social...).

L’entreprise devra fournir un certain nombre d’imf@tions organisées sur 6 ans : de N-2 a
N+3. Cette obligation court depuis juin 2014 poes entreprises de plus de 300 salariés, et

pour les autres a compter de juin 2015.

Cette base doit étre physique ou numérique, danddex cas de figure, des moyens doivent
étre mis a disposition du CE afin que ses memhuesent accéder a ces fichiers. L'idée, in

fine, est de dématérialiser totalement la commtioicavec le CE.
Loi du 20 janvier 2014 : Réforme des RetraitesPénibilité

Il est & noter que c’est la troisieme fois en laswde 10 ans qu’un gouvernement modifie les
systemes de retraites. Cette derniere réforme entsifement pour objet d’intégrer un
nouveau dispositif de prise en compte de la pétal#nt sur le plan collectif qu’individuel.
La mise en ceuvre du dispositif de pénibilité a faibjet de 6 décrets publiés le 9 octobre

2014. lls ont notamment pour objet :

- De modifier les dispositions Iégislatives et ledigdiions des entreprises en matiere
de mise en ceuvre d’accords ou de plan d’actiomv&dutter contre la pénibilité (il
est a noter que ces dispositions ne sont applieajié compter du®ijanvier 2018).

- De préciser les modalités de mise en ceuvre dessfidlexposition et les modalités
d’alimentation du compte personnel de préventionp@tibilité pour les salariés

considérés comme exposes.




Loi du 10 juillet 2014 : Lutte contre le dumping social

Cette loi vise a un nouveau renforcement de laomsgbilisation du donneur d’ordre quant au
respect par les entreprises sous-traitantes @gisldtion sociale du travail en France.

En cas de non-respect, le donneur d’ordre risgsesdections pénales, administratives, mais
surtout il peut voir sa coresponsabilité fiscalecigle engagée au c6té du sous-traitant

défaillant.

Loi du 10 juillet 2014 : Encadrement des stages

Tout d’abord, il est nécessaire de mettre en religf la source qui encadre les stages est le
code de I'éducation nationale. On rappelle égalénmuiun stage ne peut pas avoir pour
vocation de pourvoir a des emplois permanents mpaeaires (remplacement de salariés...).
Me Bernard souligne deux principales mesures veses:

» Un quota est mis en place : une entreprise peourga des stagiaires dans la limite
de 10% de son effectif total. Cette idée permetliohter les abus dans le recours des
stagiaires.

» La gratification des stagiaires augmente : elleraiepasser a 13,75% du plafond
horaire de la sécurité sociale fé décembre 2014 et a 15% [€ deptembre 2015.

Loi du 4 AOUT 2014 : égalité femme/homme

Cette loi dépasse tres largement le périmétre eetréprise. En droit du travail elle a
notamment pour objet de redéfinir et de re-répdatiprise en compte des problématiques
d’égalité Homme Femme entre la négociation annulegyatoire (NAO) et la négociation

spécifique sur I'égalité.

Ordonnance des simplifications du 26 juin 2014

La loi du 2 janvier 2014 a habilité le Gouvernemanprendre par ordonnance certaines

mesures relevant du domaine de la loi, afin de :




» D’une part, de simplifier, dans le respect destdrdes salariés, les dispositions du
Code du Travail concernant les obligations des eyepirs en matiére d’affichage et de
transmission de documents a I'administration.

» Dr’autre part, d’adapter, dans le respect des dd@tssalariés et des employeurs, les

regles applicables a la rupture du contrat de irpeadant la période d’essai.

Me BERNARD retient en particulier une mesure de piification, celle relative a
'ordonnance du 26 juin 2014, lieée aux affichagbbgatoires.
Ces obligations pesant sur 'employeur sont, payllipart, destinées non pas a l'information
de l'administration, mais a celle des salariés @s drganisations syndicales. Le texte
remplace certaines d’entre elles, qui apparaigsemtpertinentes et trop restrictives, par une
obligation d’information par tout moyen. Ceci offptus de souplesse a I'employeur et des
garanties équivalentes ou supérieures aux satamiérmes de droit a I'information. Tel est le
cas pour :

> Les obligations d’affichage relatives aux sanctiggénales encourues en cas de
discrimination, de harcélement moral ou sexuel.

> Les obligations d’affichage du Plan de Sauvegardel’E@mploi (PSE), dans une
entreprise dépourvue de Comité d’Entreprise (CEJ®ulélégués du personnel (DP) et de la
ventilation ou de I'homologation de ce plan paut@ité administrative.

> Celles relatives aux élections des DP et des reptasts du personnel au CE.

S’agissant de la publicité des postes disponibéess de cadre de la priorité de réembauche
applicable en cas de licenciement économique Xie upprime I'affichage dans la mesure

ou I'employeur doit également en informer directatrie salarié.

Pour conclure, il est important de souligner queéds les lois promulguées en 2013 et 2014
ont fait augmenter le volume du Code du Travaib®epar rapport a 2013, ce qui souligne la

complexification du droit social.

En outre, des arréts de Cassation entre 2013 dt 806t venus détailler des lois. Me Bernard

nous site trois principaux arréts.




Tout d’abord, un arrét de la Cour de Cassation davrd 2014 précise ce qu’est un acte
disciplinaire. En effet, le champ de I'acte distipire s’élargit. Désormais, mémes les e-
mails, les SMS peuvent étre considérés comme erttaas les actes disciplinaires.

Dans cet arrét, un employeur avait écrit un e-raaih salarié lui faisant état de reproches a
son égard. Puis quelque temps apres, I'employewgudu licencier ce salarié. La Cour de
Cassation, en vue du principe den bis in idem a considéré que I'employeur avait
sanctionné deux fois les mémes faits fautifs. tericiement a donc était privé de cause réelle

et sérieuse.

De plus, un arrét du 26 novembre 2013 portantestorfait jour des cadres tend a considérer
comme invalide les conventions collectives du Bap¥és celles des notaires, des commerces
de gros et de la chimie) « seul la métallurgiettiemcore », selon Me Bernard. La Cour de
Cassation précise gu’elle veut un calendrier anrayec un décompte précis et total des jours
travaillés et non travaillés (congés...). La Cour@kssation tend a remettre en cause le
principe du forfait jour, en statuant en faveur tke comptabilisation des heures

supplémentaires, au cours des contentieux.

Enfin, une série d’arréts sur la rupture convemtedie nous rappelle que la validité d’'une

telle procédure n’est garantie qu'en I'absence e We consentement, mais la Cour de
Cassation valide des procédures signées par urnésafaarrét de travail. Nous remarquons
donc qu’elle a une vision tres libérale. Toutefdl® Bernard nous recommande de veiller au
formalisme, notamment dans le fait de préciseradarie¢ qu’il peut se faire assister.

De plus, une rupture conventionnelle se suffitl@-gléme. On ne peut transiger que sur des

éléments relatifs a I'exécution du contrat non g les éléments de la rupture

conventionnelle, sous peine de nullité de la rutur

A la fin de la conférence de Me Bernard, ce deraiaccepté de répondre a des questions de
'auditoire. Par exemple, une des questions posait la juridiction compétente pour les
litiges concernant les stages sachant que la saurda matiere est le code de I'éducation
nationale et non pas le code du travail. Me Bermanas confirme que c’est bien le Conseil
des Prud’hommes qui est compétentcas de demande de requalification de stagergrato

de travalil.




