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REUNION PARITAIRE DU 26 OCTOBRE 2007
SUR LA MODERNISATION DU MARCHE DU TRAVAIL

Projet de plan détaillé

L'objectif de notre démarche commune est de développer I'emploi et de faire baisser le
chémage en améiorant |a performance du marché du travail tout en apportant plus de sécurité
aux salariés dans le cadre de leur parcours professionnel et plus de sécurité aux entreprises
dans lesrelations avec leurs salariés.

| - AMELIORATION DE LA PERFORMANCE DU MARCHE DU TRAVAIL

Il sagit de permettre aux salariés d'accéder plus facilement a des emplois de qualité
saccompagnant d'un déroulement de carriére valorisant, et aux entreprises de mieux recruter
notamment dans les métiers en tension.

1. lapérioded essai

Une période d'essai d'une durée suffisante pour permettre tant au salarié d'apprécier si les
fonctions occupées lui conviennent gu'a I'employeur d'évaluer les compétences du saarié
dans son travail serait définie au niveau interprofessionnel. La durée de cette période
d'essal pourrait étre aménagée par accord de branche ou d'entreprise

2. lecontrat a duréeindéerminée conclu pour laréalisation d'un objet précis

Ce type de contrat aurait pour but de répondre a l'incertitude sur la pérennité de certaines
activités tout en apportant au salarié les garanties du CDI au cours de son exécution. Lors
de sa conclusion, ce CDI comporterait une clause précisant expressément |'objet pour
lequel il est conclu.

3. lamobilité géographique et professionnelle
La mobilité professionnelle et géographique améliore les perspectives et les possibilités

d'évolution de carriére et de promotion sociale des salariés. Elle devrait constituer pour
eux une protection contre la perte d'emploi et faciliter leur retour al'emploi.



Lorsquiil sagit de mobilité choisie, celle-ci devrait étre mise en cauvre dans I'entreprise
suivant un processus collectif organisé et concerté, destiné a permettre au salarié concerné
de mieux maitriser sa carriere.

Lorsqu'elle fait partie du parcours professionnel du salarié, les contraintes de la parentalité
et du logement devraient étre prises en compte.

4. laGPEC

La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences constitue un éément majeur
pour faciliter les évolutions de carrieres internes ou externes, choisies ou acceptées.

Elle devrait devenir un véritable outil de dialogue social pour gérer les compétences des
salariés et étre totalement dissociée de la gestion des plans sociaux. Elle devrait Sappuyer
sur des outils concrets, simples et transparents, auxquels devraient concourir les travaux
des observatoires prospectifs des métiers et des qualifications des branches.

5. laformation des personnes dont la qualification n'est pas adaptée

Pour permettre aux salariés les moins qualifiés ou dont la qualification est inadaptée ou
qui accedent le moins souvent a une formation qualifiante, le déploiement des dispositifs
prévus par |'accord national interprofessionnel du 5 décembre 2003 devrait étre accéléré et
amplifié (entretien professionnel, bilan de compétences, passeport formation, VAE,
professionnalisation).

En outre, pour ce qui concerne les demandeurs d'emploi dont le déficit de formation freine
leur retour a I'emploi ou qui sont les plus éoignés de I'emploi, une aide spécifique a la
gualification ou a la requalification, prenant en compte la situation du marché du travail
devrait étre mise en place en liaison avec |'Etat, les régions et |es départements.

6. leportage salarial

Cette forme d'activité répond a un besoin social dans la mesure ou il permet le retour a
I'emploi de certaines catégories de demandeurs d'emploi notamment les seniors.

Pour la sécuriser, labranche du travail temporaire pourrait organiser par accord collectif la
relation triangulaire qui permettrait de garantir au porté, le régime du saariat, la
rémunération de sa prestation chez le client ainsi que de son apport de clientele.

7. l'entréedesjeunesdanslavie professionnelle

Il conviendrait de rechercher les voies et moyens permettant de faciliter aux jeunes I'acces
au CDI. Une premiére mesure pourrait consister a prendre en compte la durée du stage
pour la période d'essai, en cas d'embauche dans I'entreprise a la sortie d'un stage.

Il - LA SECURISATION DES PARCOURS PROFESSIONNEL SDES SALARIES

La sécurisation des parcours professionnels des salariés doit tendre a apporter une continuité
au parcours professionnel en réponse aux discontinuités éventuelles du contrat de travail afin
de permettre a chacun d'avoir un parcours cohérent et valorisant, indépendamment de son lien
avec une entreprise.



1. éargir I'acces aux droits

L'ouverture a certains droits légaux ou conventionnels est subordonnée a une condition
d'ancienneté. Cette condition qui tient a la nature du droit concerné et a I'impact de son
exercice sur le fonctionnement de I'entreprise, peut écarter de I'accés a ces droits un
certain nombre de salariés qui, compte tenu de la nature de leur contrat de travail,
n'atteignent pas |'ancienneté requise.

Il conviendrait aux niveaux appropriés (national interprofessionnel, branches
professionnelles, entreprises) de rechercher les assouplissements susceptibles d'étre
apportés aux modalités de décompte de I'ancienneté dans |'entreprise en fonction de la
nature des droits qui en dépendent.

2. ouvrir |'accés ala portabilité de certains droits

Pour éviter une rupture provisoire du bénéfice de certains droits entre le moment ou il est
mis fin au contrat de travail du salarié et celui ou il reprend un autre emploi, les
partenaires sociaux devraient décider, au niveau approprié, des conditions dans lesquelles
les salariés, dont il a éé mis fin au contrat de travail, pourraient continuer a bénéficier
pendant des durées a déterminer:

0 du solde des droits au DIF (sous une forme a préciser au niveau
interprofessionnel),

0 des garanties des couvertures complémentaires santé et prévoyance appliquées
dans leur ancienne entreprise.

3. assurer un revenu deremplacement aux chémeurs

L'attribution d'un revenu de remplacement aux chémeurs constitue un élément important
de la sécurisation des parcours professionngls. Sa mise en ceuvre devrait étre organisée
autour des objectifs et des principes ci-apres.

e clarifier la place respective de la solidarité nationale et du dispositif
assurantiel afin :

- depermettre la prise en charge de nouveaux publics,

- et de garantir l'indépendance des partenaires sociaux dans la
fixation des paramétres du nouveau régime dassurance
chémage.

o fixer des regles d'attribution d'un revenu de remplacement aux personnes
involontairement privées d'emploi ou considérées comme telles, visant a:

- les adapter aux nouvelles caractéristiques du marché du travail
notamment pour les jeunes rencontrant des difficultés
d'insertion durable,



- mieux indemniser - dans le cadre d'un dispositif du méme type
gue les CRP - les dlocataires pour des durées plus courtes
conjointement a la mise en place de mesures personnalisées
d'accompagnement renforce vers I'emploi,

- prendre en compte la nécessité d'allonger 1a durée d'activité des
seniors,

- inciter alareprise d'emploi,

- améiorer la maitrise des dépenses dindemnisation des
demandeurs d'emploi,

- assurer une plus grande simplicité et une meilleure transparence
du dispositif.

e  éviter que les aménagements destinés ainciter a la reprise d'emploi générent
des dérives conduisant a la transformation du revenu de remplacement en un
revenu de complément.

4. renforcer I'accompagnement des demandeursd'emploi

Dans le cadre des réformes en cours, le renforcement de |'accompagnement des
demandeurs d'emploi devrait constituer une priorité. Pour étre pleinement efficace, cet
accompagnement devrait répondre simultanément a deux objectifs:

- contribuer al'accélération du retour al'emploi,
- mieux répondre ala satisfaction des besoins des entreprises.

Cet accompagnement, adapté a la situation de chacun, devrait pouvoir étre accessible a
I'ensembl e des demandeurs d'emploi.

Pour atteindre ces objectifs, il conviendrait de mobiliser tout alafois:

- des moyens humains renforcés faisant appel aux ressources des différents
intervenants sur le marché de I'emploi : ANPE, Assedic (dans le cadre de la
fusion des réseaux opérationnels), APEC, opérateurs prives...,

- des dispositifs rénovés, permettant au demandeur d'emploi, aprés une
évauation de sa situation et de ses compétences, de professionnaliser ses
démarches avec I'appui d'un référent qui aurait pour mission de I'accompagner
dans la mise en cauvre du plan de retour a I'emploi qu'ils auraient élaboré en
commun, en tenant compte de la situation du marché du travail sur le bassin
d'emploi, larégion, ou I'ensemble du territoire.

5. sinscriredansunelogique derespect desdroits et devoirsréciproques

L'efficacité d'un dispositif cohérent et dynamique de prise en charge financiére et
d'accompagnement personnalisé des demandeurs d'emploi, requiert de ces derniers une
démarche active de recherche demploi qui conduit nécessairement a ce que soient
clairement définies les modalités de contréle de I'effectivité de la recherche et 1a notion
d'offre valable d'emploi.



1l —L A SECURISATION JURIDIQUE DESRELATIONSDE L'ENTREPRISE AVEC SESSALARIES

Une telle sécurisation constitue un facteur déterminant pour les entreprises en vue de favoriser
le recrutement et dével opper I'emploi.

Elle ne doit pas se traduire par une quelcongue restriction de la capacité des salariés a faire
valoir leurs droits en justice mais au contraire se concrétiser dans des dispositifs congus pour
minimiser les sources de contentieux. A cet effet :

1. privilégier lesrupturessansreprocheréciproque

Sans remettre en cause les modalités de rupture existantes du CDI, ni porter atteinte aux
procédures de licenciements collectifs pour cause économique, il conviendrait d'instaurer
paraléement un nouveau mode de rupture auquel I'employeur et le salarié pourraient
convenir en commun de recourir.

Ce mode de séparation qui ne pourrait étre impose de fagon unilatérale par I'une ou |'autre
des parties, devrait sinscrire dans un cadre collectif destiné a :

garantir laliberté de consentement des deux parties,

ouvrir un droit de rétractation,

permettre au salarié d'envisager la suite de son parcours professionnel
avant tout consentement,

faire bénéficier le saarié d'une indemnité de rupture de méme nature
juridique et de méme montant que l'indemnité conventionnelle de
licenciement lorsgu'elle existe et au moins égale a l'indemnité égale de
licenciement majorée a cette occasion,

donner acces aux allocations de I'assurance chémage dans les mémes
conditions qu'en cas de licenciement dés lors que la preuve serait
apportée du versement par I'employeur de l'indemnité de rupture ci-
dessus,

vider définitivement la rupture de toute contestation.

2. inciter a la recherche de solutions amiables aux conflits nés de la rupture du
contrat detravail

Plusieurs aménagements pourraient contribuer alaréalisation de cet objectif :

motiver tous les licenciements a l'initiative de I'employeur

Tout licenciement a l'initiative de I'employeur doit étre fondé sur un motif
valable qui doit étre porté ala connaissance du salarié concerne.

restituer sa place et sa pleine efficacité ala conciliation prud’homale

Il conviendrait de rechercher les voies et moyen d'atteindre un tel objectif
qui est destiné a éviter la poursuite de contentieux.



e en encadrant le montant des dommages et intéréts susceptibles d'étre
alloués en cas de contestation de la procédure suivie ou du motif du
licenciement

En respectant la distinction dé§ja opérée par la loi entre les licenciements
individuels de salariés ayant moins de deux ans d'ancienneté ou occupés
dans des entreprises de moins de 11 saariés et les autres licenciements
individuels, il conviendrait de fixer un plancher et un plafond aux
indemnités susceptibles d'étre allouées par le juge en distinguant suivant
gu'il sagit du non respect d'une regle de procédure ou de I'absence de motif
de rupture.

e enredonnant savaleur juridique initiale au recu pour solde de tout compte.

3. contractualiser le motif derupturedu CDI conclu pour laréalisation d'un objet
preécis

Lors de la conclusion d'un CDI, il devrait pouvoir étre inséré une clause prévoyant
I'expiration du contrat lors de la survenance dun évenement précisément défini
(réalisation de I'objet pour lequel il a été conclu®). Le motif de larupture serait ainsi défini
al'avance dans le contrat de travail, par accord des parties.

Ce contrat pourrait se poursuivre au-dela de la survenance de la cause de rupture
initialement prévue, sous forme d'un CDI classique.

4. rendre leur véritable qualification juridique a des ruptures non imputables a
I'employeur

Une rupture du contrat de travail due a la survenance d'une inaptitude d'origine non
professionnelle ne devrait pas étre considérée comme un licenciement en cas
d'impossibilité de reclassement.

En outre, la rupture consecutive a un refus de modification du contrat de travail non liée a
une suppression demploi ne devrait pas étre considérée comme un licenciement
économique.

|V —RELATIONSAVEC LES POUVOIRSPUBLICS

Certains des points abordés ci-dessus nécessiteront pour entrer en application une
transposition |égisative, d'autres devront étre arrétés en concertation avec les pouvoirs publics
et enfin d'autres encore relévent de la seule compétence de I'Etat auquel les partenaires
sociaux se réservent de faire des suggestions.

! ¢f. ci-dessus le contrat & durée indéterminée pour laréalisation d'un objet précis



