Droit du CSE en pratique

Le suivi de la carriére des
représentants du personnel et
syndicaux

L'exercice d’'un mandat n’est pas sans conséquences sur le déroulement d’une carriére
professionnelle. Alors que le représentant du personnel ou syndical est avant tout un
salarié de l'entreprise, l'exercice d'un mandat impacte son activité professionnelle. Il
permet 'apprentissage et l'acquisition de nouvelles compétences pouvant étre utiles
pour l'entreprise. Le législateur a prévu un cadre spécifique, souvent complété par des
dispositions conventionnelles pour assurer le suivi de la carriére des représentant du
personnel. Un suivi régulier permet notamment d’éviter des situations de discrimina-

tion latentes.

Les dispositifs légaux de suivi de
la carriére du représentant du
personnel

Lintroduction par les ordonnances du 22 sep-
tembre 2017 de la fusion des mandats (CE, DP,
CHSCT) et de la limitation du nombre de man-
dats successifs nécessite 'adaptation et l'anti-
cipation de la gestion des emplois occupés par
des représentants du personnel.

Dans cette optique, le législateur a prévu plu-
sieurs dispositifs afin d'intégrer ce mandat
dans la vie professionnelle présente et future
du salarié (entretiens de début et de fin de
mandat, certification des compétences ac-
quises au cours du mandat, sujets de négo-
ciation en entreprise, garantie d’évolution de
rémunération, etc.).
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Entretiens de début et de fin de
mandat

Entretien de début de mandat

Larticle L. 2141-5 du Code du travail, d'ordre
public, prévoit qu'au début du mandat, le re-
présentant du personnel titulaire, le délégué
syndical ou le titulaire d'un mandat syndical
bénéficie, a sa demande, d’un entretien indivi-
duel avec son employeur portant sur les mo-
dalités pratiques d’exercice de son mandat au
sein de l'entreprise au regard de son emploi.

La loi vise les représentants du personnel titu-
laires (membres titulaires de la délégation de
personnel au CSE, représentant de proximité le
cas échéant, du comité de groupe, ou du co-
mité d'entreprise européen) et exclut les sup-
pléants sauf quand ceux-ci sont porteurs
d’'un mandat de titulaire dans une autre
instance. I vise également, le délégué syndi-
cal, ainsi que le titulaire d’un mandat syndical
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(représentant de la section syndicale, représentant syndical au
CSE ou au CSE central d'entreprise).

S'il s’agit en principe d’un entretien a la demande du salarié, il
semble néanmoins opportun que l'employeur en assure l'in-
formation aupres de l'intéressé. Cet entretien apporte de la
visibilité sur le déroulement du mandat, pour le salarié comme
pour 'entreprise.

Par ailleurs, le texte précise que cet entretien ne se substitue
pas a l'entretien professionnel mentionné a l'article L. 6315-1.
Toutefois, en pratique, rien n'interdit, dans l'hypothése ol le
début du mandat et l'entretien professionnel coincident chro-
nologiquement de procéder a ces deux entretiens de maniére
distincte mais coordonnée.

Enfin, dans le cadre de 'entretien de début de mandat, le sala-
rié peut se faire accompagner par une personne de son choix
appartenant au personnel de l'entreprise.

Entretien de fin de mandat

A lissue d’'un mandat « important » de représentant du per-
sonnel titulaire ou d'un mandat syndical, celui-ci bénéficie
d’'un entretien permettant de procéder au recensement des
compétences acquises au cours du mandat et de préciser les
modalités de valorisation de 'expérience acquise (C. trav., art.
L.2141-5,al. 4). Il concerne les mémes représentants que ceux
visés par l'entretien de début de mandat. A la différence de
Uentretien de début de mandat, il semble que la proposition
incombe cette fois a 'employeur.

Quant au caractére « important » du mandat, lorsque le man-
dat a pris effet avant le 1* janvier 2020, l'entretien de fin de
mandat concerne les représentants du personnel et les titu-
laires de mandat syndical disposant d’heures de délégation sur
l'année représentant au moins 30 % de la durée de travail fixée
dans son contrat de travail (482 heures pour un salarié travail-
lant 35 heures).

En revanche, une distinction a été mise en place pour les man-
dats prenant effet a compter du 1¢ janvier 2020. Dans les en-
treprises d'au moins 2000 salariés, tous les représentants du
personnel titulaires et titulaires de mandat syndical sont visés.
Dans les entreprises de moins de 2000 salariés, le critere des
30 % de la durée de travail fixée dans le contrat de travail est
maintenue.

L'échange porte autour des perspectives d'évolution profes-
sionnelle du salarié, notamment en termes de qualifications et
d’emploi. A ce stade, cet objectif recoupe celui de l'entretien
professionnel.

Ainsi, lorsque la fin du mandat coincide avec l'entretien pro-
fessionnel, il peut é&tre procédé a ce recensement des compé-
tences et a une discussion autour de leur valorisation.

Lorsque les entretiens ne coincident pas, il parait plus sécurisé
d'effectuer deux entretiens séparés, méme s'ils portent sur un
objet similaire.
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Il convient de rappeler, que le Code du travail prévoit que toute
mesure prise par l'employeur contrairement a ces disposi-
tions est considérée comme abusive et donne lieu a dom-
mages et intéréts (C. trav,, art. L. 2141-8). Il est donc essentiel
pour 'employeur d'assurer 'effectivité de ces entretiens.

La certification des compétences

L'exercice d’'un mandat mobilise de nombreuses connaissances
et capacités, et permet le développement de compétences,
qui ont vocation a étre reconnues sur le marché de l'emploi.
La reconnaissance de ces compétences au travers d’une cer-
tification, est prévue par l'article L. 6112-4 du Code du travail.

Elle doit permettre un passage vers d'autres emplois pour
lesquels le représentant n’était pas qualifié initialement. Six
certificats de compétences professionnelles (CCP) sont iden-
tifiés, et la certification est obtenue lorsqu'ils sont tous validés.
Cette certification vise les candidats justifiant l'exercice d'un
mandat de représentant du personnel ou d’'un mandat syndi-
cal au cours des cinq années précédant la session d’examen,
quelle qu’en soit sa durée. Il est intéressant de constater que le
dossier d'inscription comprend, notamment, la fiche relative a
Uentretien de fin de mandat précité, d'ou l'intérét d’assurer
effectivement la tenue de l'entretien de fin de mandat.

Les CCP constitutifs de la certification relative aux compé-
tences acquises dans l'exercice d'un mandat de représentant
du personnel ou d’'un mandat syndical donnent également
lieu a la délivrance de CCP constitutifs de titres professionnels
du ministére chargé de l'emploi.

Lorsque le salarié met en ceuvre ce dispositif (actions de po-
sitionnement, d'accompagnement et d’évaluation des com-
pétences), ce temps constitue un temps de travail effectif et
donne lieu pendant leur déroulement au maintien par l'entre-
prise de la rémunération, conformément aux dispositions de
larticle L. 6321-6 du Code du travail.

Pour les représentants du personnel et syndicaux qui disposent
d'un crédit d’heures important, le Code du travail a prévu une
garantie d'évolution de leur rémunération (C. trav., art. L. 2141-
5-7). Cette garantie s'applique aux « salariés mentionnés aux
1°a7°delarticle L. 2411-1et aux articles L. 2142-1-1et L. 2411-
2 » a savoir : au délégué syndical, au membre élu de la délé-
gation du personnel au CSE, au représentant syndical au CSE,
au représentant de proximité, au membre de la délégation
du personnel du CSE interentreprises, au membre du groupe
spécial de négociation et du comité d'entreprise européen, au
membre du groupe spécial de négociation et représentant au
comité de la société coopérative européenne, au représentant
de la section syndicale, ainsi qu'au délégué syndical, membre
de la délégation du personnel du comité social et économique,
et représentant de proximité conventionnels.

L'appréciation de l'importance du crédit d’heures est la méme
pour l'organisation de l'entretien de fin de mandat (30% du
de la durée de travail fixée dans leur contrat de travail ou, a
défaut, de la durée applicable dans l'établissement). Lobjectif

N°© 205 JUILLET 2020



est d'assurer, indépendamment des dispositions d’un éventuel
accord, une progression salariale pour ces salariés.

L'évolution de la rémunération du représentant du personnel
doit étre au moins égale, sur l'ensemble de la durée du man-
dat, aux augmentations générales et a la moyenne des aug-
mentations individuelles percues pendant cette période par
les salariés relevant de la méme catégorie professionnelle et
dont l'ancienneté est comparable. A défaut de tels salariés,
cette évolution de rémunération doit étre au moins égale aux
augmentations générales et a la moyenne des augmentations
individuelles percues dans Uentreprise (C. trav,, art. L. 2141-5-
1). La rémunération visée inclut le salaire ou traitement or-
dinaire de base ou minimum et tous les autres avantages et
accessoires payés, directement ou indirectement, en espéces
ou en nature, par 'employeur au salarié¢ en raison de l'emploi
de ce dernier (C. trav, art. L. 3221-3).

Il est a noter que ce mécanisme ne s’applique toutefois
qu'en l'absence d'accord collectif de branche ou d’entre-
prise déterminant des garanties d'évolution de la rémunéra-
tion de ces salariés au moins aussi favorables (C. trav., art. L.
2141-5-1). Ce dispositif s'inscrit ainsi dans la volonté du légis-
lateur de laisser aux partenaires sociaux, premiers concernés,
le soin de définir les modalités de suivi de la carriere des repré-
sentants, et notamment de leur évolution salariale.

L'aménagement conventionnel du suivi de
la carriére du représentant du personnel et
du représentant syndical

Le sujet du suivi de la carriére des représentants du personnel
est devenu une préoccupation a part entiére pour le dialogue
social (sur ce point voir le premier bilan d’application des or-
donnances du 22 septembre 2017).

Ces accords d’entreprise prévoient notamment des entre-
tiens, avec des modalités de déroulement spécifiques (voir par
exemple pour l'entretien de début de mandat : Thales, Accord
sur le dialogue social, le droit syndical et ["évolution de carriére
des représentants du personnel, 13 décembre 2018, Titre 3,
Chapitre 1; Par exemple, pour des entretiens de développement
professionnel, voir : CEA Transports, Accord de fonctionnement
du comité social et économique, 10 janvier 2019, article 3.2). Ce
sont principalement les services des ressources humaines qui
sont chargés de leur conduite et la faculté d’étre accompagné
lors de U'entretien est souvent prévue, au méme titre que dans
la loi.

Indépendamment des accords spécifiques, les différents
thémes de la valorisation du parcours professionnel des repré-
sentants du personnel peuvent étre négociés dans le cadre de
nombreux autres accords collectifs, notamment ceux relatifs
au CSE.

A ce sujet, il est important de rappeler que larticle 9, VI de
l'ordonnance du 22 septembre 2017 relative a la mise en place
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du CSE, a prévu que les stipulations des accords d’entreprise
et de branche relatifs aux institutions représentatives du per-
sonnel antérieures au CSE cessaient de produire effet a la date
du premier tour des élections du CSE (Ord. n° 2017-1386, 22
sept. 2017, art. 9, VIl JO 23 sept. mod. par ord. n° 2017-1718, 20
déc. 2077, art. 3, V, JO 21 déc.). En conséquence, les dispositifs
conventionnels qui existaient sont devenus caducs lors de la
mise en place du CSE. Il convient donc non seulement de se
saisir de ces thémes de négociation mais également de les
aborder dans un nouvel accord.

Depuis la loi n°2008-789 du 20 aot 2008, le Code du tra-
vail prévoit qu'un accord détermine les mesures a mettre en
ceuvre pour concilier la vie personnelle, la vie professionnelle
et les fonctions syndicales et électives, en veillant a favoriser
l'égal acces des femmes et des hommes. Cet accord prend en
compte l'expérience acquise, dans le cadre de l'exercice de
mandats, par les représentants du personnel désignés ou élus
dans leur évolution professionnelle (C. trav,, art. L. 2747-5, al.

2).

Cet accord peut s'articuler avec le dispositif de certification
des compétences précité (voir en ce sens ; Casino, Accord de
dialogue social, 5 novembre 2012, article 8.1.4) ou avec la ges-
tion prévisionnelle des emplois et des compétences. En ce
sens, est d'ailleurs prévu, dans les entreprises et les groupes
d’entreprises soumis a la négociation triennale obligatoire
(c'est-a-dire les entreprises ou groupes de 300 salariés et plus
et les entreprises et groupes de dimension communautaire
comportant au moins un établissement ou une entreprise
de 150 salariés en France), que 'employeur engage avec les
délégués syndicaux, notamment sur le fondement des orien-
tations stratégiques de l'entreprise et de leurs conséquences,
une négociation sur la gestion des emplois et des parcours
professionnels et sur la mixité des métiers. Cette négociation
porte notamment sur le déroulement de carriére des salariés
exercant des responsabilités syndicales dans l'entreprise et
Uexercice de leurs fonctions (C. trav,, art. L. 2242-20).

L'accord pour concilier la vie personnelle, la vie professionnelle
et les fonctions syndicales et électives, peut prévoir des me-
sures d'accompagnement et d'évaluation, facultatives, per-
mettant d'apprécier et d'analyser les compétences mises en
ceuvre dans le cadre du mandat (voir par exemple, pour un bi-
lan de compétences, voir : Total, Accord relatif au dialogue éco-
nomique et social, 13 juillet 2018, article 28). Les entretiens de
mandat et d’évaluation peuvent étre l'occasion de mettre en
ceuvre ces mecanismes.

De tels accords doivent permettre de valoriser, notam-
ment lors des entretiens d'évaluation, les activités de re-
présentation, qui peuvent étre des expériences utiles pour
Uentreprise, tout comme les capacités de négociation, de
prise de décision, et un bon niveau de connaissances en res-
sources humaines.

Enfin, un accés a la formation peut étre envisagé par 'accord
(voir en ce sens : Solvay France, Accord d'adaptation sur la réno-
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vation du dialogue social, 5 décembre 2077, articles 13.7et 13.2),
et évoqué lors de ces entretiens.

Par ailleurs, des indications sur les modes de calcul des primes,
sur 'avancement du représentant peut permettre d'aligner sa
situation sur celles des salariés placés dans une situation com-
parable et éviter ainsi une situation de discrimination, en allant
au-dela de la garantie d'évolution de la rémunération prévue
par loi.

Construit avec les partenaires sociaux, ces dispositifs doivent
reposer sur des éléments précis et objectifs, et étre élaborés
en collaboration avec les organisations syndicales dont les
membres seront directement concernés par 'accord. Il s'agit
notamment d’envisager 'accompagnement dans la reprise de
Uactivité professionnelle a l'issue d'un mandat.

Aucune sanction explicite n’est prévue en l'absence d’ac-
cord, mais les juridictions pourraient tirer conséquences d’'une
carence en la matiere, a l'occasion d'un contentieux sur une
éventuelle situation de discrimination dans le déroulement
de la carriére d'un représentant du personnel, ou syndical. Or,
cela constitue un enjeu notable du suivi de la carriére de ces
représentants.

L'enjeu du déroulement de carriére sans
discrimination

L'employeur doit garantir que U'exercice d'un mandat au sein
de l'entreprise ne constitue pas un obstacle au déroulement
de la carriére. Le salarié ne doit pas se trouver pénalisé par son
engagement syndical. Or, au-dela d'une volonté manifeste
de U'employeur de ralentir l'avancement du salarié, des
situations factuelles peuvent conduire a ce qu'il soit désa-
vantagé.

L'employeur n'a pas d'obligation |égale d'assurer la progression
professionnelle, mais il doit veiller a ce que le déroulement de
carriere du représentant soit exactement celle qu'elle aurait
été s'il n'avait pas occupé de fonctions représentatives (Cass.
soc., 6 juill. 2010, n°09-41.354).

Une différence dans l'évolution de la carriére du salarié ayant
un mandat est souvent constatée lorsque le mandat se pour-
suit sur plusieurs années avec un crédit d’heures important (ce
qui implique des absences récurrentes sur le poste de travail).

L'employeur doit donc mettre en ceuvre tous les moyens
pour ne pas créer de situation de discrimination. Pour cette
raison, il estimportant d’organiser effectivement les entretiens
de début et de fin de mandat mais aussi ceux d’évaluation. Il a
par exemple été jugé que le fait de ne procéder a aucun entre-
tien d’évaluation alors que tous les autres salariés bénéficient
de cet entretien constitue un élément de fait laissant présumer
la discrimination, sauf lorsque 'absence d'évaluation résulte
du refus du salarié lui-méme (Cass. soc,, 77 janv. 2013, n°11-
24.604).

Les Cahiers Lamy du CSE

Au cours des entretiens, 'employeur doit éviter les références
aux absences répétées, tout du moins, dans un sens négatif.
En effet, la référence n’est pas en soi discriminatoire mais
la référence ne doit pas étre négative en évoquant par
exemple des « perturbations » (Cass., soc. 7¢ juill. 2009, n°08-
40.988). Le fait pour 'employeur de faire référence aux activi-
tés syndicales de l'intéressé alors que par ailleurs la qualité de
son travail est soulignée dans d’autres rubriques de 'évalua-
tion « constitue un simple constat dépourvu de jugement de
valeur », et a défaut pour le salarié de présenter des éléments
laissant supposer une discrimination, celle-ci sera écartée par
le juge (Cass. soc,, 11 janv. 2012, n°10-16.655)

Un salarié voyant son déroulement de carriére brutalement ar-
rété a partir du moment ot il acquiert un mandat représentatif
est de fait dans une situation de discrimination (Cass. soc.,, 710
Jjanv. 2006, n°04-43.070).

Si une comparaison permet de démontrer que des représen-
tants du personnel se trouvant dans une situation comparable
connaissent une différence entre l'évaluation professionnelle
ou salariale avec celles des autres salariés, cela constitue un
élément de fait laissant présumer l'existence d’une discrimina-
tion.

Lenjeu des entretiens de début et de fin de mandat prend tout
son sens. Ils permettent, d’éviter ou tout du moins, de prévenir,
des situations de discrimination. La prévention nécessite que
les responsables des ressources humaines soient capables de
gérer un entretien d’évaluation avec un salarié régulierement
absent de son poste de travail pour exercer son mandat. Ils
doivent étre attentifs au déroulement de carriére et s'assurer
qu'il est similaire & celui des salariés placés dans une situation
comparable. A ce titre, l'application d'un accord portant sur
la gestion des carriéres présente l'avantage de poser un cadre
(voiren ce sens : Total, Accord relatif au dialogue économique et
social, 13 juillet 20178, article 28).

La présence et l'application d’un accord prévoyant le suivi de
la carriére des représentants n'écarte pas de facto la discrimi-
nation pour laquelle un aménagement probatoire est prévu.
En effet, dés lors que le salarié porteur d’'un mandat se trouve
dans une situation moins favorable, une situation de discrimi-
nation peut étre reconnue. La Cour de cassation a pu juger que
le salarié qui bénéficie des dispositions d’'un accord, mais qui
est par exemple rémunéré selon un coefficient situé a la der-
niére place dans un panel de comparaison de salariés engagés
a la méme époque a des fonctions comparables, peut s'esti-
mer discriminé dés lors que l'employeur ne démontre pas que
cette différence est extérieure a toute discrimination fondée
sur un mandat (Cass. soc., 30 nov. 2071, n°10-20.463, rendu
sous l'empire des textes antérieurs a la loi du 20 aodit 2008).

Si l'existence d'un accord collectif n'exclue pas complétement
le risque d’une discrimination pour un salarié titulaire d’'un
mandat, il dote toutefois l'entreprise de réelles mesures pour
l'éviter dés lors que ses dispositions assurent effectivement un
suivi et une évolution de la carriére du représentant du person-
nel ou syndical.
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