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EDITO

Patrick POIZAT
Président

Annoncé de longue date comme le jour de la révélation,
par le Haut Conseil du Dialogue social, de la liste des
organisations nationales interprofessionnelles recon-
nues représentatives pour les quatre ans a venir,

le 29 mars fut un grand jour,

ce fut donc le jour de la révélation des résultats obtenus
par les organisations syndicales dans le cadre de la me-
sure de la représentativité prévue par la loi d'aolt 2008.
Au risque de chagriner certains « esprits malins » qui
avaient envie de nous voir orner le carnet du jour, la
CFTC est creditée de 9,3%' des voix. Cela signifie
que la Confédération CFTC assure la représentativité
de I'ensemble du mouvement et c'est avec 10,63%
(taux relatif) que la CFTC pésera sur les négociations
nationales et interprofessionnelles avec la méme pu-
gnacité et avec la volonté, comme par le passé, d'étre
un syndicat de construction sociale. Nous continuerons
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a prendre notre part dans la mise en place des réformes
nécessaires et influerons pour que nos priorités et nos
choix de société soient respectés et fortement pris en
compte par les autres partenaires sociaux (organisa-
tions syndicales et organisations patronales) ainsi que
les pouvoirs publics (Assemblée Nationale, Sénat et
Gouvernement).

Ce score obtenu sous la banniere de la Confédération
CFTC nous engage a étre présent au quotidien aupres
de ceux, nous en avons conscience, auxquels nous de-
vons notre |égitimité c¢'est-a-dire nos militants, nos ac-
teurs de terrain et tous nos nombreux adhérents a qui
nous dédions cette victoire.

Avec une pensée particuliere pour chacun des 470 825
salariés qui ont porté leur choix sur la CFTC au cours
des élections de CE et de délégués du personnel depuis
4ans. ®

La CFTC irremplacable
et toujours représentative !

"Dans la catégorie cadre le score atteint par CFTC Cadres est de 9,42%

6

La CFTC Cadres,
une union Eco-responsable !
o,

Cadres-CI'TC n°132 . 3



LE LBO

Le LBO, quels risques sur le collectif

de travail, quels moyens d’action

pour les représentants du personnel ?

Peu de gens connaissent les rouages du monde des fonds
d’'investissement. Et pourtant, des centaines d’entreprises
sont détenues par ces spécialistes des montages finan-
ciers, qui visent une plus-value importante et rapide...
avec des conséquences sur les modes de gestion de
I'entreprise et avec d’éventuels impacts sociaux (emploi,
formation, rémunération...). Le cabinet Sextant Expertise,
expert aupres des comités d’entreprise, décrypte le
modeéle de LBO et les moyens d’action a la disposition
des représentants du personnel face a ces situations.

Le LBO ou comment acqueérir une entreprise
avec ses propres bénéfices futurs

Mieux connu sous I'acronyme LBO, pour Leverage Buy Out, de
nombreuses entreprises ont été achetées via des montages LBO.
Le principe d'un montage LBO est que |'actionnaire, le fonds
d'investissement, souvent associé au management de |'entre-
prise, apporte des fonds tres limités pour acquérir une entre-
prise. Le reste est financé par recours a de la dette trés impor-
tante, supportée par une holding (et non par le fonds
d'investissement). Le cash dégagé par |'entreprise sera remontgé
ala holding pour faire face a la dette (intéréts et remboursement).
C'est donc la société cible qui supporte le codit du financement
de sa propre reprise. Plus le poids de la dette est élevé, plus
I'entreprise risque d'étre mise sous tension.

Etre vigilant et avoir acces au plan d'affaires
initial qui a déterminé le niveau de dette sup-
porté par la société cible

Le niveau d'endettement est calculé sur la base du montant
estimé des flux de trésorerie futurs dégagés par I'entreprise
(cash). Ces flux devront permettre de rembourser la dette et ses
intéréts. Pour ce faire, un plan d'affaires pose des hypothéses
de croissance et de profitabilité de I'entreprise. Il est indispen-
sable, pour les représentants du personnel, d'avoir acces a ce
plan d'affaires. L'expert du CE peut les aider a apprécier les
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hypotheses et la capacité de I'entreprise a faire face aux
échéances de remboursement en cas de baisse des flux prévus
mais également les conséquences de ces hypotheses en termes
d’emploi, d'évolution des compétences, d'organisation du travalil
et de rémunérations. Les représentants du personnel doivent
étre attentifs tout au long de I'opération LBO aux écarts par rap-
port au plan d'affaires initial (baisse des ventes...) et leurs
conséquences sur la dette.

Pour mieux comprendre

» Une entreprise est achetée 10 M€ : moyennant un
apport de fonds d'investissement de 30 %, soit 3 M€
conjugué a un emprunt, supporté par I'entreprise, de 70%,
soit 7 M€.

> Le co(t total de I'emprunt s'éleve a 10 M€, 7 M€
d’emprunt et 3 M€ d'intéréts.

» Si I'entreprise dégage du cash apres financement de
ses investissements de 1 M€ par an, 10 ans lui seront
nécessaires pour rembourser cet emprunt.

» SilI'entreprise est revendue 10 M€, au méme prix que
son prix d'achat, le fonds d'investissement aura multiplié
sa mise par 3,3, soit 10 M€ ramenés a 3 M€ .
Cependant, cet exemple est volontairement simpliste
puisqu'il est rare que le prix d"acquisition soit égal au prix
de revente, l'intérét étant que I'entreprise ait pris de la
valeur pour maximiser la plus-value.

La vision court-termiste de I’actionnaire et son objectif de
maximiser sa plus-value a la revente a des conséquences
pour lavenir de I'entreprise et son collectif de travail

Le LBO repose en effet sur un principe fondamental : dégager
du cash. Cette recherche d'amélioration du cash dégagé par
I'entreprise peut passer par le développement du chiffre d'affaires
mais également par une politique de maitrise/réduction des
codts, des gains de productivité, un raidissement des relations
avec les fournisseurs, une sélectivité accrue des investissements.
Cette focalisation sur I'augmentation du cash se fait souvent
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au détriment de I'emploi avec des conséquences sur les condi-
tions de travail et génére des pressions sur les salaires.

La mise en vente : la sortie des fonds d'investissement

est un moment clé

Trois options sont possibles qui portent chacune leur lot de risques :

P Larevente a un autre LBO (ou LBO secondaire) pose la ques-
tion des marges de manceuvres restantes dans I'entreprise
apres un premier LBO.

P La revente a un industriel : si I'industriel est un concurrent,
les conséquences sociales risquent d'étre importantes.

P L'introduction en bourse maintiendra une vision court-termiste
de la stratégie et imposera des contraintes réglementaires
et de communication.

Le droit d'alerte, principal levier d'action des repre-
sentants du personnel pour obtenir de I'information
dans le cadre d'un LBO.

Les représentants du personnel doivent se montrer particu-
lierement attentifs a chaque étape du LBO : a I'entrée des
investisseurs, sur la durée du LBO et a la sortie. Pour cela, ils
disposent d'outils qu'ils peuvent mobiliser autant que possible
pour obtenir de I'information et négocier des contreparties.
Le CE peut notamment faire travailler un expert-comptable
dans le cadre d'un droit d'alerte des lors que la perspective
du LBO est connue, mais également en cours d'investissement
s'ils estiment que le poids de I'endettement devient insup-
portable pour I'entreprise. Cela permet au CE d'acquérir la
visibilité nécessaire a I'appréciation des risques et des oppor-
tunités, mais aussi de préparer des objectifs de négociation.
De plus, I'expert-comptable est également susceptible d'ap-
porter les conseils techniques et tactiques issus de son expé-
rience de ce type de procédures.

Pour plus d'information sur la procédure du droit d'alerte,
consultez notre site internet ; www.sextant-expertise.fr.

Le partage de la richesse dans I'entreprise :

quels leviers pour les représentants du personnel ?
L'objectif du fonds d'investissement est de maximiser sa plus-
value a la revente de I'entreprise. Les montants sont souvent
tres élevés. Se pose des lors la question des contreparties pour
les salariés, et ce d'autant plus que les dirigeants de |'entreprise,
souvent associés a |'opération en bénéficient également. Quels
moyens d‘actions pour les représentants des salariés ? Une mise
en évidence du partage de richesse dans I'entreprise sur la
période du plan d'affaires est un moyen pour les élus de disposer
de leviers qu'ils pourront utiliser pour améliorer la rémunération
des salariés (augmentations de salaires, primes, acces a la plus-

value de sortie, création d'un fonds salarié...). Des pistes de
réflexion peuvent étre également proposées par I'expert du CE
ainsi qu‘une estimation de I'impact du co(t de ses mesures sur
la performance de |'entreprise. D'autre part, la connaissance du
« management package », c'est-a-dire des mécanismes d'inté-
ressement et de co-investissement des dirigeants de la société
cible en vue de renforcer leur motivation (modalités de rému-
nération et les gains a la sortie...) fait également partie des
leviers mobilisables.

L'acces a la plus-value de revente : une opportunité que les
représentants du personnel peuvent saisir. La plus-value peut
étre partagée avec les salariés, qui ont contribué a générer de
la valeur par exemple avec une prime. Cet accés a la plus-value
est préconisé par I'AFIC (I'Association Francaise des investisseurs
en capital), sa charte affichant comme engagement de promou-
voir le partage de la création de valeur et les recommandations
du MEDEF aux acteurs des LBO (source : LBO, quels apports
pour les entreprises-Juillet 2008/AFIC).

Suivre avec attention tout signe de difficulté a venir

de type « covenant » non respecté

Les banques surveillent par des indicateurs chiffrés a respecter
dits « covenants bancaires », par exemple, le cash dégagé par
I'exploitation de I'entreprise doit représenter x fois les intéréts
apayer a la fin de I'exercice. Si ces indicateurs ne sont pas res-
pectés, ¢'est un signe pour la banque que I'entreprise aura des
difficultés a faire face a ses échéances. Les représentants du
personnel, aidés de leur expert, doivent donc étre attentifs a
ces indicateurs et les suivre régulierement, particulierement
dans le contexte actuel ot les plans d'affaires ont souvent été
établis avant la crise. Et ce d'autant plus que ces écarts par rap-
port au plan d'affaires initial entraineront des recherches d'amé-
lioration des cash-flows plus conséquentes (risques d'externa-
lisation de certaines fonctions, recherches de gains de
productivité avec des risques d'intensification du travail, réduction
des effectifs, réduction des investissements, baisse des budgets
alloués a la formation du personnel...). H

Article réalise par Sébastien Vernede
et Justine Lannoeye, Sextant Expertise

Vous souhaitez nous contacter, recevoir nos publications ou par-
ticiper a nos évenements, rendez-vous sur notre site :
www.sextant-expertise.fr

Agenda :

- 7 septembre 2013 - L 'information-consultation relative au plan
de formation : ['emploi en ligne de mire

- 15 novembre 2013 - Bien préparer la NAO
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APEC

Le risque de discrimination

dans le recrutement du cadre

Depuis un certain temps, le droit du travail a vu nai-
tre un certain nombre de lois (générales ou spé-
ciales) afin d’empécher la discrimination dans la
vie professionnelle. Ces lois couvrent toute la pé-
riode d’existence de cette relation : elles protegent
les personnes du moment de I'embauche au licen-
ciement. L'étude APEC présentée ici se concentre
principalement sur I'embauche, ou ces regles de
non-discrimination peuvent ne pas étre appliquées.
Peut-on dire que les lois sur les discriminations a
I'embauche ont permis d’atténuer ces derniéres ?
Ou au contraire ces pratiques ont-elles encore
cours dans le processus d’embauche des cadres ?

Les cadres, les employeurs et les intermédiaires
du recrutement s‘accordent pour dire que les dis-
criminations n‘ont pas vraiment disparu lors des re-
crutements des cadres.

Entre sélection et discrimination : une fron-
tiere souvent mince

Tout d'abord, I'enquéte montre que des discriminations
réelles sont toujours pratiquées. Tous considerent que le
critere de I'age est la discrimination la plus répan-
due : 60 % des employeurs, 84 % des cadres et 90 % des
intermédiaires du recrutement le reconnaissent. Pour les
cadres, la plupart des discriminations interdites par
la loi sont assez frequentes lors des recrutements,
en particulier celles fondées sur la grossesse, |'ap-
parence physique ou l'origine ethnique.

Cependant, si les recruteurs reconnaissent que ces discri-
minations existent, elles ne seraient que parfois ou rare-
ment a I'origine d'un blocage selon eux.

Les discriminations interdites ne sont pas les seuls obs-
tacles au recrutement des cadres. Il existe aussi des cri-
teres qui ne sont pas en rapport avec les compétences
des candidats sans étre prohibés par la loi. Ainsi, les condi-
tions de déplacement des candidats peuvent peser dans
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la sélection. Les temps de transport supérieurs a 2 heures
par jour et le fait de ne pas avoir le permis de conduire
sont parmi les principaux motifs de non recrutement.

De méme, les recruteurs sont d’accord pour dire que venir
d'une autre fonction que celle pour laquelle on postule ne
favorise pas les candidats. D'autres critéres sont égale-
ment mis en avant par cette étude tels que I'utilisation
des outils informatiques, la maitrise de I"anglais, ou encore
étre au chdmage depuis plus d'un an.

Les offres d’'emploi : le moyen le plus équi-
table de recrutement

['Association Pour I'Emploi des Cadres (APEC) constate
que les offres d’'emploi sont le meilleur moyen pour recru-
ter des cadres. Non seulement ce canal a le meilleur ren-
dement mais en plus c'est celui qui garantit le mieux
I"équité.

Les cadres pensent qu'il s'agit du deuxiéme moyen le plus
équitable apres les concours (alors méme que les entre-
prises classent les concours au 11° rang du recrutement
équitable). Les moyens liés aux réseaux sociaux sont en-
core « a la traine » puisqu'ils sont classés parmi les plus
mauvais canaux d'embauche par les recruteurs. L'offre
d’emploi et le CV classique reste donc incontournables
dans le domaine de I'embauche des cadres.

Les entreprises et leurs procédures pour se-
curiser les recrutements : trop peu d'action
contre la discrimination

Les entreprises ayant mis en place des actions formelles
de prévention des discriminations dans le recrutement
restent minoritaires. Ces dernieres privilégient les dispo-
sitifs qui encadrent les pratiques des recruteurs, a travers
des grilles standardisées d'évaluation des compétences
(40 % des entreprises) ou des guides de « bonne pratique »
a suivre (25 %).
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Les partenariats avec les intermédiaires de I'emploi spé-
cialisés, les actions de communication vers des publics
cibles et la formation des recruteurs sont d'autres dé-
marches usitées pour faire évoluer les opinions, les per-
ceptions et les pratiques.

Enrevanche, les intermédiaires du recrutement sont rela-
tivement plus nombreux a mettre en ceuvre ces actions de
prévention des discriminations.

Seule une minorité de cadres déclarent que leur entreprise
amis en place des dispositifs anti-discriminations autres
que ceux imposeés par la loi. Encore plus grave, la moitié
des cadres déclarent ne méme pas savoir si leur entreprise
a une politique en ce sens.

Les entreprises mal percues sur la discrimi-
nation par les cadres

Qu'ils soient en emploi ou en recherche, la majorité des
cadres travaillent ou ont travaillé pour une entreprise qu'ils
percoivent comme peu investie contre les discriminations
a I'embauche.

Les cadres demandeurs d’emploi ont une opinion encore
plus sévere puisque plus de la moitié d’entre eux consi-
derent que leur entreprise n'avait engagé aucune action
pour lutter contre les discriminations.

la discrimination :
un sentiment qui persiste sur le long terme ?

Entre 2005 et 2012, |a part des cadres ayant ressenti per-
sonnellement une discrimination lors de la consultation
d'offres d'emploi n'a pas évolué (27 %). En d'autres
termes, en 7 ans le niveau de discrimination subie parait
étre exactement le méme malgré I'intervention du légis-
lateur a maintes reprises. La mention de la durée d'expé-
rience attendue, qui fixe indirectement des limites d'age,
est la cause la plus fréquente et la plus importante de ce
sentiment.

De plus, la part des cadres ayant ressenti une discrimination
lors de I'entretien d'embauche a progressé, passant de 28 %
a 34 %. Ce sentiment fait souvent suite a des remarques
ou des questions concernant la situation de famille (mode
de garde des enfants, disponihilité, projet de grossesse...)
ou sur les origines ethniques ou I'age du candidat.

La discrimination :
un sentiment présent tout au long de la vie
professionnelle du cadre

La moitié des cadres déclarent avoir été témoins et/ou vic-
times de discriminations au cours de leur vie professionnelle
et plus fréquemment les femmes que les hommes. Les
cadres interrogés évoquent le plus souvent des discrimina-
tions liées au sexe, a l'origine, a I'age, a I'apparence physique
ou encore a |'établissement de formation.

A ce propos, ils font part d'insultes, de remarques ou de
moqueries de la part de leur hiérarchie ou de leurs collegues.
Plus étonnant, ils font également part d'inégalité salariale,
de « mise au placard », d'évolution de carriere plus lente
ou encore de harcelement moral.

Quelques reperes juridiques

* Depuis 1982, les discriminations en matiere d’emploi
sont interdites et sanctionnées pénalement.

e Octobre 2004 : lancement de la Charte de la diversité
qui incite les entreprises a garantir la promotion et le
respect de la diversité dans leurs effectifs.

e Mars 2006 : loi sur I'égalité des chances avec mise en
place du « CV anonyme ».

e (ctobre 2006 : signature de I'ANI relatif a la diversité
dans les entreprises.

* Mai 2008 : loi faisant apparaitre pour la premiére fois les
définitions Iégales des discriminations dans le droit frangais
(loi portant diverses adaptations au droit communautaire
dans le domaine de la lutte contre les discriminations).

De plus, le Code pénal énonce 18 motifs de discriminations
prohibées (article 225-1 du Code pénal) : I'origine, le sexe,
la situation de famille, la grossesse, I'apparence physique,
le patronyme, |'état de santé, le handicap, les caractéris-
tiques génétiques, les maeurs, I'orientation sexuelle, I'age,
les opinions politiques, les activités syndicales, |'apparte-
nance ou la non appartenance, vraie ou SUpposée, a une
ethnie, une nation, une race ou une religion déterminée. M

Etude APEC n° 2013-1er janvier 2013 - Recruter un cadre :
entre sélection et risque de discrimination.

article réalise par
Clémence CHUMIATCHER
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entaire!

Lorsqu'il parle de retraite complémentaire,

Frédéric, conseiller retraite complémentaire, photographié par OlivierRoller

Parce que votre carriére est unique, vous avez besoin de conseils uniques. C’est pourquoi 1000
conseillers retraite, spécialisés dans la retraite complémentaire AGIRC et ARRCO, vous
accompagnent et vous aident a préparer votre dossier de retraite. Disponibles et accessibles, ils
sont a votre écoute par téléphone au 0 820 200 189" ou dans I'un des 100 centres d'information

™ (CICAS) répartis dans toute la France. Vous pouvez également préparer votre retraite AGIRC et
ARRCO en contactant votre caisse de retraite complémentaire.

Le numéro pour préparer votre ® RETRAITE COMPLEMENTAIRE

retraite complémentairg_ agl 1Cet AYTCO
0820 200 189 Votre retraite, on y travaille

“0,09 € TTCla minute a partir d’un poste fixe

AVEC L’AGIRC ET L’ARRCO, LES GROUPES DE PROTECTION SOCIALE AGISSENT POUR VOTRE RETRAITE
COMPLEMENTAIRE + AG2R LA MONDIALE + AGRICA « APICIL « AUDIENS - BTPR = B2V + CGRR + CRC -
CREPA « HUMANIS = IRCEM « IRCOM + IRP AUTO « KLESIA * LOURMEL « MALAKOFF MEDERIC « PRO BTP +
REUNICA




% DOSSIER : ANI du 11 janvier 2013 sur la sécurisation des parcours professionnels

L’Accord National Interprofessionnel
(ANI) du 11 janvier 2013

sur la sécurisation des parcours

professionnels : décryptage

d’un accord historique

‘ANl du 11 janvier 2013 sur la sécurisation des
L parcours professionnels est I'aboutissement de
quatre mois de négociation entre les partenaires
sociaux. La conclusion de cet accord est historique car
Il marque un tournant dans la conduite du dialogue so-
cial. [l est ici mis en lumiére comme étant un dialogue

vivant qui constitue un axe de progres a favoriser et a
valoriser.

La CFTC Cadres ne peut que se satisfaire du fait que le
syndicalisme de négociation ait pris le pas sur le syndi-
calisme d'opposition ou des luttes idéologiques stériles
se font au détriment du bien commun.

La CFTC a donc signé cet accord parce qu'il répond for-
tement a I'esprit de notre organisation et qu'il s'inspire,
dans la création de certains droits, du Statut du Travail-
leur élaboré il y a prés de dix ans et qui consiste a at-
tacher les droits a la personne et non a I'entreprise dans
laquelle il travaille. En étant attaché a la personne plutot
qu‘al'entreprise, ce statut permet d'assurer la continuité
des droits notamment dans les périodes d'interruption
de I'emploi et donc d'insécurité financiére. Force est de
constater que cet accord correspond a la droite ligne
des préconisations de la CFTC en ce qu'il inscrit I'humain
au cceur du monde du travail.

Si I'accord en lui-méme (ANI) met en ceuvre un certain
nombre de droits auxquels la CFTC est attachée, cela
ne rend pas pour autant la loi qui le transposerait par-
faite par essence. En effet, la CFTC est consciente que
I"écriture d'une loi est différente de celle d'un accord et
qu’une symétrie totale est impossible. Il faut cependant
rester vigilant sur la transposition en vérifiant que celle-
ci respecte I'équilibre de I'accord et ne change pas son
esprit.

C'est pourquoi, il faut distinguer I'accord en lui-méme
du projet de loi (pas encore définitif). La CFTC a conclu
I'accord en étudiant chacun de ces termes, en proposant
ses idées et en refusant le compromis sur la perte de
certains droits importants pour le salarié.

Il conviendra donc d'étudier I'accord en lui-méme avec
les nouveaux droits qu’il met en place pour les salariés
et les demandeurs d’emplol.

Comme nous le disions précédemment I’ANI du 11 jan-
vier 2013 s'inspire largement du Statut du Travailleur
qui consiste a attacher les droits au salarié et non a
I'entreprise en elle-méme. La généralisation de la cou-
verture santé, la portabilité de la couverture santé pré-
voyance pour les demandeurs d'emploi, les droits re-
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chargeables a |'assurance chomage, la taxation des
contrats courts, la création d'un compte personnel de
formation représentent des avancées sociales pour les
salariés et répondent a cette nécessité de maintien des
droits.

En plus de ces nouveaux droits, une partie de I'accord
concerne le maintien dans I'emploi des salariés par le
biais d'accords collectifs permettant d'éviter ou de limi-
ter les licenciements économiques quand cela est pos-
sible.

La complémentaire santé pour tous

Au titre des nouveaux droits accordés aux salariés, I'ANI
(article 1 et 2) prévoit a la fois la généralisation de la
couverture collective santé pour les salariés et I'amé-
lioration de la portabilité santé et prévoyance pour les
anciens salariés d’une entreprise.

La couverture complémentaire des frais de santé devrait
étre généralisée pour les salariés a compter du 1* janvier
2016 (au plus tard) dans le cas ot I'employeur la met en
place par le biais d'une décision unilatérale en |'absence
de négociation de branche ou d'entreprise. Les branches
non couvertes par un accord doivent lancer normalement
les négociations avant le 1% juin 2013 et, a défaut d'ac-
cord de branche, les entreprises doivent prendre le relais
de la négociation dans le cadre des négociations an-
nuelles obligatoires (NAQ) a compter du 1¢ juillet 2014.
L'obligation de négociation s'appliquera aussi aux en-
treprises et aux branches dont la couverture prévoyance
santé est moins favorable que celle prévue par la loi.

Les entreprises sans aucune couverture santé pre-
voyance obligatoire représentent tout de méme
quatre millions de salariés. Cette population assez
importante aura donc les mémes droits que les
autres en matiere de santé prévoyance.

De plus, les députés ont récemment précisé que les en-
treprises bénéficiant déja d'une couverture complémen-
taire santé ne pourraient se soustraire a ces nouvelles
obligations que si chacune des garanties considérées
était au moins aussi favorable que la couverture mini-
male prévue par I'ANI et si la participation de I'em-
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ployeur était au moins aussi favorable que celle prévue
dans le texte. En d'autres termes, si I'employeur ne
prend pas en charge au moins 50% de la couverture
santé prévoyance a |'heure actuelle, il sera dans I'obli-
gation de conclure (par e biais de la branche ou de I'en-
treprise) un nouvel accord instituant une nouvelle cou-
verture santé obligatoire. De méme, si la couverture
santé est inférieure au panier de soins minimal prévue
par I'’ANI, I'employeur sera dans I'obligation de renégo-
cier. Cette couverture minimale comprend 100%
de la base de remboursement des consultations,
actes techniques et pharmacie, le forfait journa-
lier hospitalier, 125% de la base de rembourse-
ment des prothéses dentaires et un forfait optique
de 100 euros par an.

Par ailleurs, il a été spécifié que les contrats conclus
par les entreprises pour assurer cette couverture santé
obligatoire et collective devraient respecter les criteres
exigés des « contrats solidaires et responsables » tels
qu'ils sont définis dans le Code des impdts et le Code
de la sécurité sociale. Cette condition obligatoire permet
d’éviter certains débordements dans le cadre de ce
genre de contrat. En effet, la notion de « contrats so-
lidaires » signifie que ces contrats, d'une part, ne pren-
nent pas en compte |'état de santé de I'assuré pour la
tarification des primes et cotisations et, d'autre part, ne
reposent pas sur un questionnaire médical. Cela évitera
au salarié le risque de devenir un produit commercial
qui vaut la peine ou pas financierement d'étre assuré
collectivement.

L'article 57 de laloi n°2004-810 du 13 ao(t 2004 relative
a l'assurance maladie a ajouté la notion de « contrats
responsables ». Pour bénéficier de cette appellation,
les contrats d'assurance maladie sont tenus de prendre
en charge certaines prestations de prévention et, en re-
vanche, de ne pas prévoir la prise en charge de certaines
participations forfaitaires destinées a responsabiliser
les assurés (les franchises médicales, par exemple).

Dans le méme sens, les négociateurs au niveau de la
branche ou de I'entreprise devront soumettre a la concur-
rence les organismes de prévoyance santé en toute



transparence afin de choisir librement et en concerta-
tion, le contrat collectif le plus avantageux.

Enfin, seuls les salariés pourront dorénavant se prévaloir
d’'une dispense d'affiliation résultant de la négociation
(pour éviter des doublons avec les bénéficiaires de la
CMUC (Couverture Maladie Universelle Complémen-
taire) ou de I’ACS (aide pour une complémentaire santé),
ou les bénéficiaires de la couverture santé prévoyance
de leur conjoint) et non plus I'employeur comme c¢’était
le cas auparavant.

La spécificité de I'Assurance Maladie en Al-
sace Moselle: le régime local d'assurance maladie
des trois départements de I'est est un régime obli-
gatoire et complémentaire du régime général. Il sert
d‘ailleurs des remboursements de soins de haut ni-
veau a ses bénéficiaires. Son financement est as-
suré par les cotisations des salariés a titre
principal, il 'y a donc pas de cotisations pa-
tronales. LANI du 11 janvier risque donc de créer
une rupture d'égalité entre I'Alsace Moselle et le
reste de la France. Les services de |'’Assurance Ma-
ladie locale ont donc proposé de modifier |article L.
325-1 du Code de la sécurité sociale (article qui
fonde ce régime local) et I'article L. 242-13- 1, 1° du
méme Code afin d'y introduire une disposition pre-
nant en compte la participation de |'employeur et
de prendre en compte le niveau de prestations mi-
nimums prévu a l'article L. 911-7 du méme Code
(mis en place par I'ANI).

Le maintien de la couverture santé pour les
demandeurs d’'emploi

L'ANI ne se contente pas uniquement de prévoir une
couverture santé dans les périodes d'emploi du salarié,
Il ajoute également des droits « couverture santé et pré-
voyance » pour ceux qui ont quitté leur entreprise.

En effet, les demandeurs d’emploi indemnisés conser-
veront la complémentaire santé et prévoyance de leur
ancienne entreprise pendant 12 mois, a titre gratuit, au
lieu de 9 mois auparavant (article 2 de I’ANI). En pra-
tique, les branches et les entreprises seront tenues de

mettre en place ce systeme a compter du 1¢" juin 2014
pour la couverture santé et du 1° juin 2015 pour la pré-
voyance.

L'article 1" de I'avant projet de loi (adopté a I'Assemblée
Nationale le 9 avril dernier des la premiére lecture) a
quelque peu remanié ce principe en le précisant mais
sans en changer le contenu. Ainsi, un amendement est
venu préciser les obligations de I'employeur en matiere
d’information puisqu’il devra signifier le maintien
des garanties dans le certificat de travail remis au
salarié. De méme, un autre amendement est venu pré-
ciser que l'article 4 de la loi Evin (n°89-1009) serait mo-
difié. Le projet de loi prévoit la possibilité de demander
le maintien de la couverture complémentaire collective
non seulement dans les six mois qui suivent la rupture
du contrat de travail, mais aussi, le cas échéant, avant
I'expiration de la période durant laquelle les anciens sa-
lariés bénéficient du dispositif de portabilité en applica-
tion d'une convention ou d’un accord collectif (ou d'une
décision unilatérale de I'employeur).

Ce droit accru va dans le sens du souhait exprimé par
la CFTC de ne pas voir tous ses droits s'interrompre
concomitamment a l'interruption du contrat de travail.

Les deux nouvelles mesures décrites ci-dessus ont at-
trait a la santé. La CFTC voulait des avancées dans ce
domaine et les a obtenues mais d'autres droits étaient
encore nécessaires pour sécuriser les parcours profes-
sionnels. C'est ainsi que la CFTC s'est aussi battue pour
les travailleurs précaires en CDD, pour la formation, ou
encore pour la consultation et I'information des IRP (Ins-
titutions Représentatives du Personnel) dans vos entre-
prises.

Création d'une période de mobilité externe
sécurisée

Dans les entreprises et les groupes d'entreprises de 300
salariés et plus, tout salarié justifiant d'une ancienneté
minimale de 24 mois (pas obligatoirement consécutifs)
pourrait, avec l'accord de son employeur, bénéficier
d'une période de mobilité volontaire sécurisée (article
7 de I'ANI). Cette période sera considérée comme une
suspension du contrat de travail et permettrait au sa-
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larié d’exercer une activité dans une autre entre-
prise envue de développer ses compétences. Dans
ce cadre, si le salarié se voit opposer deux refus consé-
cutifs de la part de son employeur, il aura acces en prio-
rité a un congé individuel de formation (CIF).

Cette mobilité externe temporaire devra étre organisée
par un avenant au contrat de travail qui déterminera
I'objet, la durée, la date de prise d'effet et le terme de
la période de mobilité. Cet avenant, sous forme de
contrat individuel, définirait le délai dans lequel le sa-
larié devrait informer par écrit son employeur de son
choix éventuel de ne pas réintégrer |'entreprise. |l pré-
voirait également les modalités d’un retour anticipé du
salarié. A ce propos, le projet de loi est venu apporter
une précision. En effet, le texte précise que ce retour
doit se faire dans un délai raisonnable.

Une autre précision a été apportée par le projet de loi
adopté en 1% lecture le 9 avril, concernant I'information
des institutions représentatives du personnel (IRP).
Ainsi I'employeur devrait communiquer semes-
triellement au CE la liste des demandes de période
de mobilité volontaire sécurisée et la suite (posi-
tive ou négative) qui leur a été donnée.

A son retour dans I'entreprise d'origine, le salarié re-
trouve de plein droit son emploi précédent ou un
emploi similaire, assorti d'une qualification et d'une
rémunération au moins équivalente, ainsi que du main-
tien de sa classification.

Par contre, la décision du salarié de ne pas réintégrer
son entreprise d'origine au terme de la période de mo-
bilité externe constituerait une démission soumise
au seul préavis prévu par I'avenant au contrat de
travail. Sile salarié n’exprime aucun souhait, il est pré-
sumé avoir choisi de revenir. A défaut de retour il sera
considéré comme démissionnaire.

Nouvelle durée minimale hebdomadaire des
temps partiels

A compter du 1¢ janvier 2014, la durée minimale de
travail hebdomadaire des salariés a temps partiel
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(excepté pour les jeunes de moins de 26 ans pour-
suivant leurs études) sera fixé a 24 heures. Toute-
fois, pour les contrats en cours a cette date et jusqu’au
1¢"janvier 2016, I'employeur pourra refuser d"appliquer
cette durée minimale au salarié qui en fera la demande,
« compte tenu de I'activité économique » de |'entreprise.
|l est possible de déroger a ce plancher a la demande
du salarié (écrite et motivée), soit pour faire face a des
contraintes d’ordre privé, soit pour lui permettre de cu-
muler plusieurs activités afin d'atteindre une durée glo-
bale correspondant a un temps plein ou au moins égale
a 24 heures. |l est également possible de déroger a cette
limite par convention ou accord de branche mais cette
dérogation ne serait ouverte que sous certaines condi-
tions (I"accord doit comporter des garanties quant a la
mise en place d’horaires réguliers ou permettant au sa-
larié de cumuler plusieurs activités). Dans ces deux si-
tuations, la dérogation a la durée de 24 heures ne sera
possible qu'a la condition de regrouper les horaires
de travail du salarié sur des journées ou des demi-
journées.

Cette mesure va dans le sens de I'aménagement du
temps de travail et s'inscrit contre la précarité de cer-
tains temps partiels ou les salaires sont insuffisants
pour vivre mais ou les horaires de travail de ces contrats
ne sont pas assez aménagés pour prendre d'autres en-
gagements. Pour étre efficace cette mesure s'accom-
pagne d'autres mesures sur le temps partiel et liées pa-
reillement a la précarité financiere de ce genre de
contrat.

Autres regles relatives au temps partiel : ma-
joration des heures complémentaires et pas-
sage au temps complet

Al'heure actuelle, lorsque le salarié a temps partiel de-
mande a occuper un poste a temps complet, il bénéficie
d’une priorité pour |attribution d'un emploi ressortissant
a sa catégorie professionnelle ou d'un emploi équiva-
lent. Avec I'ANI, une convention ou un accord de
branche peut désormais donner la possibilité a
I'employeur de proposer un emploi a temps com-
plet ne relevant pas de la catégorie profession-
nelle du salarié ou d'un emploi non équivalent. Le



salarié en temps partiel aura donc priorité sur
tous les postes a temps complet de I'entreprise.

De plus, I'article 11 de I’ANI prévoit la mise en
place d’'une majoration de rémunération pouvant
aller jusqu’a 25% de la rémunération contrac-
tuelle. En effet, le texte prévoit que chacune des heures
complémentaires accomplies dans la limite du dixieme
de la durée de travail prévue contractuellement donnera
lieu a une majoration de 10%. En d'autres termes, des
la 1 heure complémentaire et jusqu‘a 1/10° de la durée
contractuelle, le salarié a temps partiel dont la charge
de travail est augmentée, pourra bénéficier d'une ma-
joration de salaire. Pour exemple, un salarié avec un
contrat de 30 heures normalement se verra payer son
salaire + 10% de sa 31¢ heure a sa 33° (1/10° de 30
heures faisant 3 heures).

Par ailleurs, aujourd’hui, un accord peut porter la limite
dans laquelle des heures complémentaires peuvent étre
accomplies jusqu’au tiers de la durée totale du contrat.
Avec, I'ANI, quand la limite est effectivement portée
au-dela du 1/108par le biais d'un accord, chacune des
heures complémentaires effectuées au-dela de cette li-
mite donne lieu a une majoration de 25%. Selon le projet
de loi, une convention ou un accord de branche pourrait
déroger a ces dispositions pour prévoir 10% de majora-
tion dans tous les cas au minimum.

Enfin, une convention ou un accord de branche étendu
pourrait prévoir la possibilité d’'augmenter temporaire-
ment la durée de travail prévue au contrat par le biais
d'unavenant. Les heures complémentaires accom-
plies au-dela de la durée prévue par I'avenant
donneraient lieu a une majoration qui ne pourrait,
cette fois, étre inférieure a 25%.

En conclusion pour la CFTC Cadres, la concomitance de
ces mesures sur le temps partiel avec celles prévues
pour les CDD montrent clairement la volonté de la CFTC
de s'occuper des travailleurs dits « précaires » ou pour
le moins fragilisés par leurs situations professionnelles
plus spartiates. Les mesures décrites ici sont le parfait
exemple du pragmatisme de la CFTC dans son ensemble.
En effet, le salarié en temps partiel devra effectuer une

durée minimum de travail, pour éviter des temps partiels
avec des rémunérations dérisoires et en cas de néces-
sité, pourra se voir majorer toute heure complémentaire
executee.

Une formation au plus proche des salariés:
le Compte Personnel de Formation (CPF) et
la formation en CDD

Le compte personnel de formation est une création de
I'’ANI mais s'inspire justement du statut du travailleur
puisqu’il attache directement le droit a la formation a
la personne et non a I'entreprise. De méme il fera pro-
bablement le lien avec le compte individuel de formation
inscrit dans I'ANI formation professionnelle du 5 octobre
2009. Ce compte serait donc universel, valable tout au
long de la carriere du salarié. Ce compte est personnel
et individuel dans le sens ou il est indépendant de la
carriere de la personne, de sa qualité de salarié ou de
demandeur d'emplol.

En outre, le principe est tres simple : le compte est
pourvu d'un droit de 20 heures par an a formation pour
les salariés a temps plein et proratisable pour les sala-
riés en CDD et les temps partiel. Ce compte serait pla-
fonné a hauteur de 120 heures. Cette mesure aurait
pour conséquence de faire basculer les droits acquis au
titre du DIF sur ce compte personnel de formation.

De plus, les députés ont intégré quelques précisions
concernant le compte personnel de formation. Ainsi, le
compte serait entierement transférable en cas de chan-
gement ou de perte d’emploi et ne pourrait jamais étre
débité sans I'accord express de son titulaire. Les moda-
lités d’abondement et d'alimentation du CPF ont égale-
ment été précisées. En effet, des abondements de |'Etat
ou de la région pourraient s'ajouter aux droits inscrits
afin de favoriser I'acces a une qualification pour les per-
sonnes qui en sont dépourvues. Ce n'est pas sans rap-
peler I'idée de la CFTC du cheque formation prévu en
1995 dans le Statut du Travailleur. En outre, les droits
Inscrits sur ce compte pourraient étre mobilisés en com-
plément des autres dispositifs de formation.

En tout état de cause, le projet de loi prévoit désormais
I'engagement avant le 1¢"juillet 2013 d'une concertation
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entre |'Etat, les régions et les partenaires sociaux sur la
mise en ceuvre du compte. Les partenaires sociaux au-
ront jusqu‘au 1¢ janvier 2014 pour négocier les disposi-
tions interprofessionnelles nécessaires. Dans le méme
délai, le Gouvernement devrait présenter un rapport au
Parlement sur les modalités de substitution du CPF au
DIF. Par ailleurs, les propositions Iégislatives vont dans
le sens de mesures consacrées a la formation profes-
sionnelle des personnes handicapées inscrites dans la
stratégie nationale coordonnée de formation.

Chomage : droit rechargeable et cotisations
modulées pour lutter contre les contrats pre-
caires

Le principe est simple. Les droits de I'’ARE (allocation de
retour a I'emploi) non épuisés lors d'une premiere pé-
riode d'indemnisation du chdmage seront pris en compte
en tout ou en partie lors d'une nouvelle période de cho-
mage.

A I'heure actuelle, prenons I'exemple d'une personne
qui a repris une activité au cours de son indemnisation
et qui a perdu ensuite cette activité. Deux cas de figure
se presentent :

- Soit cette activité retrouvée permet une nouvelle ou-
verture de droit (soit 4 mois minimum) et dans ce cas
Pole Emploi, a la demande de l'intéressé, fait une
moyenne entre les anciens droits et les nouveaux :
c'est ce que I'on appelle la réadmission.

- Soit cette activité retrouvée ne permet pas d'ouverture
de droits (inférieur a 4 mois) et dans ce cas Pole Emploi
verse le reliquat des anciens droits : ¢'est ce que I'on
appelle la reprise.

Avec I'ANI, le dispositif sera amélioré. Ce reliquat de
droit se cumulera (en tout ou partie) ensuite avec les
droits acquis au cours de la reprise de I'emploi (la ou
avant on faisait une moyenne pour savoir quelle indem-
nisation verser). Le principe de reprise des droits a donc
été assoupli pour encourager le retour a I'emploi en fa-
cilitant I'obtention des droits. Les députés ont méme
été plus loin lors de la premiére lecture a I'Assemblée
Nationale puisqu’ils ont décidé qu'il s’agirait méme des
droits épuisés issus de plusieurs périodes antérieures
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d'indemnisation (et non plus d'une seule comme dans
I'article 3 de I'ANI) qui devraient &tre mobilisés lors
d'une nouvelle période de chdmage.

Mais I'’ANI ne se contente pas de modifier les modalités
des droits acquis au titre de I'ARE et par |a méme de
prendre mieux en comptes les périodes chomées, il
prend aussi des mesures portant sur les cotisations afin
de dissuader les employeurs d'avoir trop souvent recours
a certains types de contrats précaires.

L'article 4 de I'ANI met en place un dispositif qui a pour
objectif d'inciter les employeurs a embaucher en CDI
plutét qu'en CDD. Ce dernier prévoit en effet, une aug-
mentation de la cotisation employeur d'assurance cho-
mage pour les CDD en fonction de la durée du contrat.
A partir du 1¢" juillet 2013, les CDD inférieurs a un mois
passeraient a un taux de cotisation de 7% (au lieu des
4% prévus initialement peu importe la durée du CDD),
tandis que ceux entre un mois et trois mois passeraient
a un taux de 5,5% et ceux d’'usage et ceux supérieurs a
3 mois passeraient a 4,5%. Les contrats saisonniers,
les CDD de remplacement et les CDD débouchant sur
un CDI seront exclus de cette mesure.

De plus, une exonération sera prévue pendant 3 mois
apres la période d'essal, pour toute embauche de jeunes
de moins de 26 ans en CDI.

Représentation des salariés au sein de I'or-
gane de gouvernance (dans les grandes en-
treprises)

Avant I'ANI du 11 janvier 2013, cette représentation
était facultative (article 225-27 du Code du commerce).
En revanche, deux membres du comité d'entreprise as-
sistaient obligatoirement avec voix consultative a toutes
les séances du conseil d’administration ou du conseil
de surveillance (article L. 2323-62 du Code du travail).

L'ANI du 11 janvier 2013 est venu modifier la regle de
représentation des salariés au sein de |'organe de gou-
vernance des grandes entreprises. Dans le but de favo-
riser la prise en compte du point de vue des salariés sur
la stratégie de |'entreprise, leur participation avec voix



délibérative au conseil d’administration (ou conseil de
surveillance) dans les entreprises dont les effectifs to-
taux, appréciés a |'échelle mondiale, sont au moins
égaux a 10 000 salariés ou a 5000 salariés appréciés a
I'échelle de la France. Les entreprises qui n‘ont pas déja
des administrateurs disposeront de 26 mois pour mettre
en place cette représentation.

En ce qui concerne le nombre des salariés dans les CA,
il sera égal a 2 lorsque le conseil a plus de 12 membres
et 1 seul dans les autres cas. Ces salariés auront le
méme statut que les autres administrateurs, leur fonc-
tion étant incompatible avec celle de membre du CE, du
CHSCT, de DP ou de DS.

En conclusion pour la CFTC Cadres : cet accord national
interprofessionnel est satisfaisant de deux points de
vue. D'abord sur celui de la forme puisque le dialogue
social constructif (et non d'opposition) a été mis en
avant comme étant le point d'orgue d'une négociation
bien menée. Ensuite sur celui du fond, puisque cet ac-
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cord peut étre qualifié d'historique. Historique aussi
bien dans son esprit innovant que dans le but qu'il pro-
clame : sécuriser les parcours professionnels en France.

Certes, il serait trop tot pour crier victoire en raison de
I'adaptation |égislative nécessaire, mais c'est un vrai
pas dans le sens du maintien de I'emploi et aussi des
droits des salariés qu'ils soient ou non en période de
fragilité.

Le texte est passé en premiere lecture a I'Assemblée
Nationale le 9 avril 2013, mais ce ne fut qu'une premiere
étape. La CFTC Cadres restera vigilante et en alerte sur
I'adaptation finale de I'’ANI et sa transposition législative
afin de s"assurer que I'économie générale du texte (son
esprit et son équilibre) soit respectée. M
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ACTUALITE

Lactualité vue par Bernard IBAL

Président d’Honneur de la CFTC Cadres

L'ANI et AN 1

aloi du 20 aoGt 2008 reste bien une loi scélérate,
L une tentative de Yalta entre CGT et CFDT sous les

auspices du MEDEF, de la droite et de la gauche.
Le pari fou des patrons (sauf I'UPA) et des gouvernants
était de croire que la CGT allait devenir responsable et
que la CFDT allait devenir majoritaire en absorbant la
CFTC. Le but antidémocratique était de tuer le pluralisme
syndical. C'est raté et les parieurs ont compris leur erreur
particulierement pendant les négociations de I’ANI (Accord
National Interprofessionnel) sur la sécurisation de I'em-
ploi. C'est Joseph Thouvenel et sa délégation CFTC qui
ont été les acteurs déterminants pour parvenir a cet accord
sur les bases CFTC du Bien Commun, du statut du travail-
leur et du rapport-programme du Congres de 2011 a Poi-
tiers. Des lors la plupart des patrons, des ministres et des
anciens ministres ont compris que les salariés avaient
bien raison de confirmer dans les urnes la représentativité
de la CFTC sans laquelle le dialogue social est bloqué.

Atoute chose malheur estbon ! La loi de 2008 a consolidé
la CFTC au lieu de la marginaliser. Désormais plus per-
sonne ne peut suspecter malicieusement la CFTC de n'étre
pas représentative. Le 29 mars 2013 marque I'an | du
nouvel essor de la CFTC. Le fait historique n'est pas
tant que CFTC dépasse largement les 8%, c'est surtout
que les militants CFTC ont redoublé de combattivité dés
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2008, alors que les observateurs s'attendaient a ce que
les adhérents quittent le navire CFTC dont le naufrage
était quasi unanimement annoncé ! Sans compter le sang
froid de I'équipe confédérale de Philippe Louis. Oui les
CFTC croient en la CFTC envers et contre tous. lls ont le
courage d'étre ce qu'ils sont et ils ont gagné.

Les autres syndicats sont ce qu'ils ont toujours été : I'un
est celui du « jusqu’au boutisme » pouvant aller jusqu‘a la
mise en faillite de I'entreprise ; un autre s'est spécialisé
dans la crispation sur les avantages acquis sans souci de
la conjoncture, ni des valeurs, ni de la participation des
salariés a la gestion. Un autre, tres caméléon, s'identifie
a toutes les modes pour plaire a tout le monde. Un autre
encore veut représenter seul les cadres sans trop savoir
ou les conduire. Sur les franges non représentatives, il y
a le syndicat « soixante-huitard » des dissidents de I'un,
et le syndicat « fourre-tout » des dissidents d'un autre :
toutes ces images sont dans la téte de ceux qui s'intéres-
sent au syndicalisme, je n'invente rien.

Les salariés sérieux n‘ont que la CFTC avec sa boussole
des valeurs sociales chrétiennes dans un monde ou les
seules valeurs sont financieres. Il y a des chrétiens dans
tous les syndicats mais seuls les adhérents CFTC se réfe-
rent explicitement a I'enseignement social chrétien, qu'ils
soient chrétiens ou non. W



L'ILLETTRISME
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Lutter ensemble contre [illetrisme

« Un premier palier de franchi »
Plus de 3 millions de personnes en
2004 et 2,5 millions de personnes en
2012 souffrent d'illettrisme

Rappel :

Lillettrisme caractérise la situation face a |'écrit des per-
sonnes qui, bien qu'ayant suivi une scolarité en francais au
MOINS cing années, ne parviennent pas seules avec le seul
recours a |'écrit, a comprendre efficacement un texte, portant
sur des situations de la vie quotidienne, et/ou ne parviennent
pas a transmettre efficacement un dossier par écrit. Ils
étaient plus de 3 millions de personnes en 2004 et sont
aujourd’hui encore 2,5 millions qui ne maitrisent pas les
compétences de base nécessaires en lecture, écriture et
calcul, dans un environnement ou le traitement de I'infor-
mation est crucial dans un parcours professionnel. Ce résultat
encourageant s'explique sans doute de manieres diverses :
un effet mécanique de génération, une mobilisation qui
porte ses fruits et une prise de conscience que la lutte et la
prévention de I'illettrisme constituent pour les entreprises
un enjeu fort de développement, dans un contexte ot c'est
le capital humain, I'émergence de nouvelles compétences
qui permettent de faire face aux défis nouveaux que lance
la crise structurelle que nous traversons.

Le nombre de personnes concernées par I'illettrisme reste
tout de méme tres significatif, surtout dans un contexte de
crise économique, la maitrise des connaissances et des
compétences de base sont des atouts indispensables de
notre société, si on souhaite - comme le prone depuis tout
temps la CFTC - que ces personnes puissent un jour avoir
un vrai emploi digne de ce nom.

Actuellement 860 millions d'hommes et de femmes sont
dans le monde confrontés a I'incapacité de lire, d'écrire, de
compter... privés des plus simples compétences de base.

La France a choisi le terme illettrisme, un mot dur qui sus-
cite des réactions, voir de I'indignation mais qui encore
aujourd’hui est nécessaire pour que ceux qui y sont confron-
tés ne soient pas oubliés, d'autant que cette situation est
trop souvent synonyme d'échec.

Agir contre ['illettrisme, c’est permettre a tous, a tout age
de la vie, de réacquérir et de consolider les compétences
de base pour a minima une émancipation personnelle.

C'est pour cela que la CFTC Cadres lors de son dernier
Congres tenu en décembre 2012, a rappelé a plusieurs
reprises qu'il ne fallait pas oublier ces personnes au moment
de I'élaboration de nos plans de formation.

Nous étions la seule organisation syndicale a demander
que les personnes fragiles, bénéficiant du RSA, soient prio-
ritairement formées.

lllettrisme et age
Sil'on considere les 2 500 000 personnes concernées :

-9 % sont agées de 18 a 25 ans (méme pourcentage en
2004)

- 15 % sont agées de 26 a 35 ans (méme pourcentage en
2004)
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- 23 % sont agées de 36 a 45 ans (méme pourcentage en
2004)

- 23 % sont agées de 46 a 55 ans (30 % en 2004)
- 30 % sont agées de 56 a 65 ans (23 % en 2004)

Plus de la moitié des personnes en situation d'illettrisme
ont plus de 45 ans

En pourcentage de la population francaise par age,
-4 % des 18-25 ans (4,5 % en 2004)

-5,5 % des 26-35 ans (6 % en 2004)

- 7,5 % des 36-45 ans (9 % en 2004)

- 8 % des 46-55 ans (13 % en 2004)

- 12 % des 56-65 ans (14 % en 2004)

La proportion de personnes en situation d'illettrisme est
plus forte pour les groupes d'age les plus éleves.

lllettrisme : hommes ou femmes ?
Sur les 2,5 millions de personnes concernées,
-60,5 % sont des hommes (59 % en 2004),

- 39,5 % sont des femmes (41 % en 2004).

Sur I'ensemble de la population sur laquelle a porté I'ex-
ploitation de I'enquéte, les hommes (9 %) sont plus souvent
en situation d'illettrisme que les femmes (6 %).

Les résultats d'une enquéte IVQ (information vie quotidienne)
confirment les observations de PISA et de la JOC (Journée
Défense Citoyenneté) qui vont dans le méme sens, mais
en calcul (mathématique) les hommes se débrouillent un
peu mieux que les femmes a tous les ages de la vie.

lllettrisme et emploi

Plus de la moitié des personnes en situation d'illettrisme
ont un emploi.

- 51 % des personnes en situation d'illettrisme sont dans
I'emploi (57 % en 2004)

- 10 % sont au chomage (11 % en 2004)

- 17,5 % sont retraités (14 % en 2004)

- 13,5 % en formation ou en inactivité (10 % en 2004)
- 8 % sont au foyer (méme pourcentage en 2004)

SurI'ensemble de la population, 6 % de ceux qui sont dans
I'emploi (8 % en 2004) et 10 % des demandeurs d'emploi
(15 % en 2004) sont confrontés a I'illettrisme.
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lllettrisme et minima sociaux

20 % des allocataires du RSA sont en situation d'illettrisme
(26 % en 2004).

Parmi les personnes allocataires du RSA (RMA, RSO) la pro-
portion des personnes en situation d'illettrisme est donc
trois fois plus élevée que dans I'ensemble de la population
concernée.

lllettrisme et langue maternelle

71 % des personnes en situation d'illettrisme utilisaient
exclusivement le francais a la maison a I'age de 5 ans (74 %
en 2004).

On note globalement que 6 % des personnes qui utilisaient
exclusivement le frangais a la maison a b ans sont en situa-
tion d'illettrisme (8 % en 2004) contre 16 % de celles qui
utilisaient uniquement une langue étrangere ou régionale
au méme age (20 % en 2004)

Le 1% mars 2013, le Premier Ministre a décidé d'attribuer
au collectif « Agir ensemble contre l'illettrisme » le label
grande cause nationale pour I'année 2013.

« Par cette distinction, le Premier ministre a voulu souligner
et encourager la démarche de rassemblement des princi-
pales associations et organisations qui luttent contre I'il-
lettrisme »

(Extrait du communiqué officiel)

Pourquoi cette décision ?

« En faisant de la lutte contre I'illettrisme la Grande cause
nationale 2013, le Premier ministre marque la volonté du
Gouvernement de faire en sorte que chacun puisse acquérir
les compétences fondamentales nécessaires pour accéder
au savoir, & la culture, a I'emploi, a la formation profession-
nelles, et pour participer pleinement a la vie démocratique. »
(Extrait du communiqué officiel, en ligne sur le Site Internet
du Gouvernement.). |

Article réalisé par
Jean-Pierre THERRY
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Cloture de la négociation nationale
sur les retraites complémentatres :
bilan des avancées obtenues par la CFTC

conclusive des négociations nationales sur les

régimes de retraite complémentaire AGIRC et
ARRCO. Cette derniere faisait suite a la séance du 7 mars
qui avait échoué.

L e mercredi 13 mars 2013, s'est tenu la séance

Rappelons que cette négociation a été rendue nécessaire
par le déficit qu'affrontent actuellement les deux régimes
(plus de 3 milliards d'euros pour les deux régimes confon-
dus : 1,7 milliard pour I’AGIRC et 2 milliards pour I'’ARRCO
apres solidarité). Ce dernier est tel que les réserves
seraient épuisées en 2017 pour I'’AGIRC et en 2021 pour
I’ARRCO si nous étions restés sous I'empire de la régle-
mentation issue de I'accord précédent (18 mars 2011).

Ce manque financier n'est pas ddi a la gestion des régimes
par les partenaires sociaux, mais bien a la crise écono-
mique et financiere qui frappe notre pays actuellement.
Cette crise devient aussi dans tous les secteurs d'activité,
une crise de I'emploi qui se concrétise par un important
taux de chdmage et une diminution du nombre d'actifs (et
donc de cotisants). Cette diminution du nombre de coti-
sants est jumelée a une augmentation du nombre de retrai-
tés (allongement de |'espérance de vie, papy boom), aug-
mentant de fait le nombre des allocataires.

Evolution du projet d'accord

Sous la pression des organisations syndicales, le MEDEF
a été obligé de faire des concessions.

1) Laugmentation des ressources par le biais du
taux contractuel

La CFTC refusait de valider I'augmentation des ressources
de I'AGIRC/ARRCO par le biais du taux d’appel qui n'ap-
porte aucun droit supplémentaire et liquidable lors du
départ a la retraite. Par contre la CFTC était favorable a

une augmentation du taux contractuel qui apporte lui, des
droits supplémentaires lors du calcul de la pension de
retraite.

Le MEDEF a concédé a ne pas toucher au taux d'ap-
pel et a augmenter le taux contractuel de 0,10 % en
2014 et de 0,10 % aussi en 2015 ce qui donne :

P En ARRCO : Tranche 1 : 6,10 % en 2014 et 6,20 % en 2015
Tranche 2 : 16,10 % en 2014 et 16,20 % en 2015.

P En AGIRC : 16,34 % en 2014 et 16,44 % en 2015.

Cette augmentation du taux contractuel est sans condi-
tion de la part du MEDEF contrairement aux textes pré-
cédents qui la conditionnaient durement @ une augmen-
tation de I'dge moyen de départ a la retraite ou de la durée
de cotisation. En plus clair : cotiser plus longtemps et
partir a |a retraite plus tard ce qui n'était pas acceptable.

2) La revalorisation au 1¢" avril 2013

Rappelons d'abord que sous I'empire de I'accord de mars
2011, la revalorisation du 1¢ avril 2013 aurait entrainé un
déficit de 1,2 milliard d’euros en plus pour les régimes.
Pour mémoire cette revalorisation devait étre de 1,4 %
voire 1,5 % sans différenciation des deux régimes.

Dans |'accord précédent le MEDEF proposait une revalo-
risation de 0,92 % pour tous pendant 3 ans.

La CFTC a obtenu les modifications suivantes :

» En ARCCO : +0,80 % de revalorisation au 1¢ avril 2013
soit 1,17 % sur I'année 2013.

P En AGIRC : +0,50 % de revalorisation au 1 avril 2013
soit 0,95 sur I'année 2013.

Nous avons souhaité faire deux taux différents afin que
les plus basses pensions ne soient pas trop pénalisées.
En outre, il faut noter que les allocataires de I'AGIRC sont
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aussi allocataires pour une parta I’ARRCO ce qui implique
que les cadres bénéficieront aussi de cette différenciation.
Ce nouveau calcul de revalorisation est applicable sur
I'année 2013. Pour les deux années suivantes (2014 et
2015), cette différenciation disparaftra pour faire place a
un taux uniforme pour les deux régimes. En d'autres
termes, la valeur de service du point évoluera en fonction
de I'évolution moyenne annuelle des prix hors tabac, moins
1 point, sans pouvoir diminuer en valeur absolue (article 4
alinéa 3 de I'accord). La CFTC a donc obtenu également
que la moindre revalorisation ne puisse jamais faire dimi-
nuer la valeur en euros des pensions de retraite.

Enfin, la CFTC a obtenu qu'un rendez-vous entre les par-
tenaires sociaux soit pris sur ce méme sujet des le premier
semestre 2014, afin de réexaminer les résultats techniques
des régimes AGIRC/ARRCO. En cas de retour a meilleure
fortune, cette clause de réexamen permettrait de modifier
plus favorablement les parametres des régimes.

3) La mensualisation des cotisations

La CFTC a expliqué tout au long de cette négociation, I'im-
portance du partage de |'effort entre les trois composantes
du systeme des retraites complémentaires (les salariés, les
retraités et les entreprises). En ce sens, la CFTC avait pour

revendication importante de demander au MEDEF la men-
sualisation des cotisations qui a pour effet d'apporter un
apport unique de trésorerie et donc de limiter le déficit du
régime. Non seulement la CFTC a réussi a concrétiser cette
demande, mais elle a réussi a I'obtenir en plus, de la concré-
tiser le plus tot possible. En effet, 1a ot le MEDEF préconisait
cette mensualisation en 2017, la CFTC a obtenu qu'elle se
fasse des 2016 pour rendre le fonctionnement des régimes
plus performant. En d'autres termes, les entreprises payeront
les cotisations de retraites complémentaires (ou charges
sociales dans le langage courant) tous les mois au lieu de
chaque trimestre comme c'était le cas jusqu'alors.

En conclusion pour la CFTC Cadres : La journée du
13 mars a été déterminante, la délégation CFTC a poussé
ces propositions comme a |I'habitude.

Lundi 18 mars 2013, la CFTC s’est réunie en Bureau Confé-
déral exceptionnel et a décidé a I'unanimité de signer cet
accord national du 13 mars 2013. ®

article réalise par
Clémence CHUMIATCHER

La notion de taux d'appel et de taux contractuel :

droits, eux, sont seulement de 100.

Meémento technique retraite complémentaire le saviez vous ?

- le taux contractuel de cotisation (= taux d'acquisition des points), est le taux utilisé pour le calcul des points
attribués chaque année dans les régimes de retraites complémentaires AGIRC et ARRCO. En d'autres termes : un
pourcentage du salaire annuel donne droit a un certain nombre de points. C'est pour cela que I'on dit communément
que le taux contractuel génere des droits puisqu'il est directement lié a I'acquisition des points.

- Le taux d'appel ne génere pas de droits. Il s'agit d'un pourcentage fixé par I'AGIRC et I'ARRCO appliqué au taux
contractuel qui permet de déterminer les cotisations réellement versées par I'employeur et le salarié. Sur une base
100, les cotisations totales (payées a 60 % par I'entreprise et a 40 % par le salari¢) se montent a 125, mais les
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Crédit d'impot pour la compétitivité
et ['emplot (CICE) :

quels leviers nouveaux pour les IRP?

Prévu par la loi de finances rectificative pour 2012
et par la loi sur la sécurisation de I'emploi’, le « crédit
d’impét pour la compétitivité et I'emploi » (CICE)
s‘applique, a compter de I'exercice fiscal 2013, aux
impots versés en 2014%. Au niveau de I'entreprise, les
représentants du personnel pourront vérifier et
contréler I'utilisation du CICE.

L'expert-comptable du Comité d’entreprise, dans le
cadre de sa mission d’examen des comptes annuels,
pourra contréler ces montants et leur utilisation.

Qu’'est-ce que le crédit d'impot
pour la compétitivité et I'emploi ?

Le dispositif du CICE prévoit une diminution des imp6ts qui
auraient di étre versés par I'entreprise. Sont concernées
les entreprises « imposées d'aprés leur bénéfice réel ou
exonérées », au titre de I'imp6t sur le revenu (IR) ou de
I'impdt sur les sociétés (IS), et employant des salariés®.

Concretement, le CICE sera « imputé » sur I'impdt di par
I'entreprise. En cas d'excédent (lorsque le montant du CICE
selon ce calcul excede le montant de I'imp6t a verser), le
crédit d'imp6t pourra étre utilisé pour le paiement de I'impot
dd au titre des trois années suivantes. Au-dela de cette
période, la fraction non utilisée sera remboursée a
I'entreprise? .

Ce crédit d'impot devra toutefois étre utilisé conformément
a une finalité, imposée par la loi.

La loi précise en effet que ce crédit d'impdt devra avoir pour
objet « le financement de I'amélioration de leur compéti-
tivité » au travers notamment d'efforts en matiere :

P d'investissement,

P de recherche,

P d'innovation,

P de formation,

P de recrutement,

P> de prospection de nouveaux marchés,

P de transition écologique et énergétique,

P> et de reconstitution de leur fonds de roulement.

L'adverbe « notamment » laisse a penser que les entreprises
peuvent aller au-dela de cette liste, pour peu que I'utilisation
du crédit d'imp0dt reste cantonnée a I'amélioration de la
compétitivité.

La loi précise par ailleurs que le CICE ne pourra pas étre
utilisé pour financer une hausse de la part des bénéfices
distribués ni augmenter les rémunérations des personnes
exercant des fonctions de direction dans I'entreprise.

Les modalités concrétes de vérification de |'affectation de
ces sommes restent toutefois a déterminer.

Quelles marges de manceuvre pour les IRP ?

Aux cotés de I'administration fiscale et des URSSAF, les
partenaires sociaux seront appelés, sur le plan national,
régional et des entreprises, a étre des acteurs de la mise
en ceuvre du CICE.

Au niveau national, un « comité de suivi », dont seront
membres les organisations syndicales de salariés, sera
chargé de la mise en ceuvre et de I'évaluation du crédit
d'imp6t pour la compétitivité et I'emploi. Ce comité sera
décliné dans les régions, par le biais de « comités
régionaux ». La loi prévoit enfin une concertation entre les
organisations professionnelles et syndicales représentatives

Cadres-CFTC n°132 . 21



LE CICE

au niveau national et une éventuelle loi, visant notamment
« les conditions d'information [. . .] des institutions représen-
tatives du personnel ainsi que les modalités du controle
par les partenaires sociaux de I utilisation du crédit d'impot ».

Au niveau de I'entreprise, le role des représentants du
personnel est également important. Ils pourront notamment
vérifier et controler |'utilisation du CICE. La loi impose en
effet aux entreprises de retracer dans leurs comptes annuels
I'utilisation du crédit d'imp6t conformément aux objectifs
mentionnés dans la loi. Il s'agira concrétement pour
I'entreprise de faire figurer dans ses comptes la maniere
dont elle a dépensé ce crédit d'impot.

Le Comité d'entreprise pourra donc s'intéresser a la maniere
dont I'entreprise a mobilisé le CICE et veiller a ce que le
dispositif ne soit pas détourné de sa finalité — par exemple
pour rémunérer les dirigeants de |'entreprise.

La loi sur la sécurisation de I'emploi, encore en débat a
I'heure ol nous écrivons, devrait préciser ce point, prévoyant
la tenue d'une information-consultation du CE, avant le Ter
juillet de chaque année, sur I'utilisation du crédit d'impot
compétitivité emploi. Si le comité d’entreprise n'a pu obtenir
d’explications suffisantes de I'employeur ou si celles-ci
confirment |'utilisation non conforme de ce crédit, il pourrait
établir un rapport qui serait transmis au comité de suivi
régional créé par la loi de décembre 2012.

Le crédit d'imp6t étant directement corrélé a la masse
salariale de I'entreprise, il constitue également un levier

de négociation et de revendication, par exemple dans le
cadre des NAO en cours ou a venir.

La discussion pourra ainsi porter sur |'utilisation du crédit
d'impot par I'entreprise, au regard notamment des ensei-
gnements qu'en aura tiré le Comité d'entreprise dans |'exer-
cice de son pouvoir de controle. Lutilisation de I'adverbe
« notamment », concernant les finalités du CICE, permettra
d’explorer de nombreuses pistes relatives a I'amélioration
de la compétitivité de I'entreprise.

['augmentation de la masse salariale — qu'elle tienne, par
exemple, aux augmentations de salaires ou aux recrutements
— étant compensée par une économie d'imp0t, il sera pos-
sible d'utiliser cet argument a I'appui de revendications
salariales.

Il sera enfin possible de mettre en relation I'enveloppe sur
laquelle s'engage |'entreprise en matiere d'augmentations
salariales, avec les aides que I'Etat lui dispensera au cours
de cette méme année.

Dans le cadre de sa mission d'examen des comptes annuels,
I'expert-comptable du Comité d’entreprise pourra controler
les montants représentés par le CICE et leur utilisation. Il

Cabinet ETHIX
Site Internet : www.ethix.fr

" Le projet de loi de sécurisation de I'emploi transpose |'accord national interprofessionnel (ANI) conclu le 11 janvier entre les partenaires sociaux.

2Un décret, encore en cours d'élaboration, viendra préciser ce mécanisme.

3 Des modalités particuliéres sont au demeurant prévues, au sein des groupes de sociétés, concernant les modalités d'imputation fiscales des sommes.

* Une exception concemne toutefois certaines entreprises, comme les jeunes entreprises innovantes ou les entreprises nouvelles, pour lesquelles le CICE pourra
&tre immédiatement restitué.

Comment se calcule le montant du CICE ?

Le montant de ce crédit d'impdt sera de 4 % des rémunérations versées en 2013, puis de 6 % a partir de 2014.

P Seront prises en compte les rémunérations soumises a cotisations sociales, n'excédant pas 2,5 le SMIC', soit
environ 3 570 € bruts mensuels pour 35 heures de travail en 2013.

P> Les sommes versées au titre de la participation, de I'intéressement, de I'abondement au sein des plans d'épargne,
etc., ne permettront pas a I'entreprise de bénéficier du crédit d'impdt.

Exemple : une entreprise dont la masse salariale correspondant a ces rémunérations est de 10 M€ bénéficiera
de 400 000< de crédit d'impot au titre de 'exercice 2013 et 600 000€ au titre de I'exercice 2014.

" Techniquement, ce salaire sera « calculé pour un an sur la base de la durée Iégale du travail augmentée, le cas échéant, du nombre d'heures complémentaires ou supplémentaires, sans prise en compte des majorations auxquelles elles donnent lieu ». Par ailleurs, pour les salariés & temps partiels ou qui ne sont pas
employés sur toute I'année, le SMIC pris en compte est celui qui correspond & la durée de travail prévue au contrat au titre de la période ot ils sont présents dans I'entreprise.
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RENSEIGNEMENTS

Afin de mettre a jour nos fichiers et que I'ensemble de nos parutions vous parviennent cor-
rectement merci de remplir les informations ci-dessous et de nous les renvoyer (si
nécessaire/probléme de réception) par courrier a CFTC Cadres - 128 avenue Jean Jaures
93697 PANTIN Cedex ou par courriel a mdubreuil@cftc.fr

Code INARIC :

Nom : . ) ) Prénom :

Fédération, Syndicat : ...

Modification / complément d'adresse :

Adresse ;...

Code Postal : ) ) Ville :

Parutions courriels :

Différentes parutions sont envoyées par courriel (par exemple mensuellement « la Lettre des
Cadres » - informations juridiques) si vous ne recevez pas ces parutions merci de nous indiquer
votre adresse mail :

Pour éviter le gaspillage merci de nous dire si vous préférez recevoir une version électronique
de notre journal, plutdt que la version papier.

7 Je souhaite recevoir le journal Cadres CFTC de facon dématérialisée

Arrét reception Cadres CFTC :
[ Je ne souhaite plus recevoir le journal Cadres CFTC,

Motif :
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SANTE — PREVOYANCE — EPARGNE — RETRAITE

Chaque VRP a droit au bénéfice d'une protection sociale performante.
Omnirep, le pole du groupe Malakoff Médéric dédié aux VRP, gere la protection
sociale complémentaire de tous les VRP et le prouve chaque jour par :
* un accompagnement personnalisé, avec une équipe dédiée,
* l'appui et la solidité financiere du 1¢ groupe paritaire de
protection sociale francais, pour cette branche catégorielle,

+ la garantie d'un dialogue social réussi. ——

Martial VIDET au 01 56 03 44 61 - mvidet@malakoffmederic.com OMNI R E P Avec

Résolument VRP

malakoff médéric

PRESENTS POUR VOTRE AVENIR



