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Les nouvelles IRP

LES AMBITIONS D'UN DIALOGUE SOCIAL RENOUVELE

S'il convient de s'interroger sur les nécessaires évolutions des services publics dans une période au cours
de laquelle les mutations créent de nouvelles attentes et de nouveaux besoins, encore faut-il que celles
et ceux qui agissent au quotidien pour remplir ces missions puissent travailler dans un environnement
adapté, que soient entendus leurs besoins et reconnues leur compétence et expérience. Hopitaux, mai-
ries, prisons ou encore lycées et administrations centrales : mettre en lumiére la diversité et la réalité
du travail des agents, de leurs difficultés a assumer leur mission est un préalable pour comprendre les
enjeux actuels. C'est ensuite la qualité et l'effectivité du dialogue social qui sont au coeur de la solution.

La loi du 6 ao(it 2019 de transformation de la fonction
publique* a arrété quatre réformes de structures
pour relever ce défi :

s la refonte de larchitecture des instances de dia-
logue social avec la création d'une instance unique
née de la fusion du comité technique et du comité
d’hygiéne, de sécurité et des conditions de travail
(CHSCT) ;

= lextension du champ de la négociation d'accord
collectif a tous les niveaux, l'instauration d'une por-
tée contraignante de certains accords majoritaires
et le principe dit de faveur, selon lequel tout accord
conclu & un niveau local ne peut qu'améliorer les
dispositions générales négociées au niveau national,
étant ainsi réaffirmé le critére de l'accord majori-
taire pour qu'un accord soit reconnu comme valide ;
ule recentrage des compétences des commissions
administratives paritaires (CAP] et la refonte de la
composition des CAP lors du renouvellement géne-
ral des instances ;

= 'établissement obligatoire d'un rapport social
unique avec des données renseignées dans des
bases de données sociales accessibles aux membres
des comités sociaux.

Ces réformes vont-elles modifier véritablement la
dynamigue du dialogue social ? Sont-elles a la hau-
teur des enjeux ?

m La négociation

Rares sont ceux qui ne voient pas le renforcement de
la place et de la légitimité de la négociation comme
un risque de rupture avec la logigue statutaire. Ly a
donc la un enjeu culturel de taille.

inter-fonctions publiques Lont été avant 2013, alors que s'appli-
q‘uait la régle des accords validés a hauteur de 20 % des voix, sans
opposition des organisations majoritaires. Il faut se souvenir que
dans la fonction publique, les accords collectifs ne sont reconnus
que depuis 2010. Les négociateurs reproduiront la méme pratique
de rapport de force qu'ils ont connu jusqu'a présent.

A travers la négociation, les syndicats jaugent la l&gitimité et la
capacité de décision de leur interlocuteur. Dans les fonctions pu-
bliques, nombreux sont les endroits ol ces aspects ne sont pas
identifiables du coté employeurs. La négociation demande égale-
ment de la visibilité et la capacité a se doter d'un agenda social co-
construit par les acteurs. Il permet & chaque partie de s'organiser,
de préparer le terrain et de s'engager avec des mandats.
Rappelons que les acteurs du dialogue social dans la fonction pu-
blique ne savent pas négocier. Rappelons également qu'ils font
depuis toujours de la concertation. Le principe de la consultation
informelle des agents, organisée en concertation avec les organi-
sations syndicales et avec l'accord de ces derniéres est déja re-
lativement étendu au sein des administrations, rappelait en 2020
le rapport Renforcer la négociation collective dans la fenction pu-
blique®.

m Les instances représentatives
du personnel

Le schéma directeur vise, globalement, a reproduire les principes
d’organisation et de fonctionnement du dialogue sccial du secteur
privé, avec la refonte des instances représentatives du personnel
(IRP) en une instance unigque et lambition d'un dialogue plus stra-
tégique.

Dans un environnement ol culture managériale et gouvernance
peuvent étre trés éloignées entre les trois versants de la fonction
publique, ce choix interpelle. Il

semble difficile qu'un schéma

Les acteurs du dialogue social, du
coté employeurs comme du coté
syndical, vont peiner a s‘approprier
les nouvelles regles du jeu et

le changement de paradigme
qu'elles sous-entendent

A accepter que les arbitrages soient systématique-
ment au niveau central, les agents attendent tout des
administrations et ne croient pas a l'amélioration de
leurs conditions de travail par un dialogue local.

L'exigence d'un accord majoritaire, a linstar du
secteur privé, rend plus difficile encore la conclu-
sion d'accords dans un environnement ol la pra-
tique unilatérale est dominante et culturellement
ancrée. Trois des quatre accords conclus au niveau

unigue soit adapté pour renou-
veler le dialogue social dans des
administrations sans rapport les
unes avec les autres. Au prétexte
du statut, tout ne peut se faire que
par le haut. Il est ainsi impen-
sable pour beaucoup d'acteurs
du dialogue social d’accepter une
adaptation des IRP par la négaciation.
A ce stade, la mise en place du comité social et économique dans
le secteur privé s'est traduite par une centralisation des différentes

(1) L. n°2019-828 du 6 aolt 2019, de transformation de la fonction
publique, JO 7 ao(t.

(2) M.-O. Esch, C.Vigouroux, J.-L. Rouquette, rapport Renforcer la
négociation collective dans la fonction publique, avr. 2020 (www,
fonction-publique.gouv.fr/files/rapport_renforcer_la_negociation_
collective.pdf).

prérogatives et une difficulté de prise en charge des enjeux de
proximité. C'est justement les travers que l'on souhaiterait atté-
nuer dans le dialogue social des fonctions publigues.
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m Parier sur U'évolution culturelle
des acteurs ?

Avec leurs nombreuses implantations dans toutes les administrations,
les syndicats peuvent sortir de discours généraux sur les fonctions pu-
bliques et développer des revendications élaborées, fondées sur les
multiples réalités du quotidien, portant sur la question du travail, de
la reconnaissance et des rémunérations et de la gestion de 'emploi.
Dans un contexte marqué a la fois par une crise sanitaire inédite,
de nouvelles demandes sociales et la nécessaire transformation
du modéle économique, sociétal et environnemental de la fin du
xx® siécle, les syndicats apparaissent, pour certains, trop idéolo-
giques et pas suffisamment pragmatiques. Faire naftre une culture
de la négociation et la capacité d'engagement de chacune des
parties prenantes est un lourd défi. Mais, dans ce contexte, il sera
d'autant plus difficile a relever. Les réfarmes de structure seront,
plus encore que dans le secteur privé, insuffisantes pour une nou-
velle dynamique de dialogue social.

Les acteurs du dialogue social, du c6té employeurs comme du coté
syndical, vont peiner a s'approprier les nouvelles régles du jeu et
le changement de paradigme qu’elles sous-entendent. De plus,
les organisations syndicales doivent faire face a un probléme de
renouvellement des militants et des élus, tandis que du c6té des
administrations, la gestion et l'accompagnement des transforma-
tions sont des sujets peu maitrisés et mal appréhendés.

Ces récentes réformes devront donc se rattacher a d'autres chan-
tiers. L'évolution profonde de la culture du dialogue social ne se
fera qu'a cette condition.

Le rapport Renforcer la négociation collective dans (a fonction pu-
blique ne sous-estimait pas cette donne. Il suggérait plusieurs ac-
tions, dont la mise en place d’un réseau de médiateurs qui puissent
intervenir a la demande pour accompagner ou aider a débloguer un
processus de négociation. Il mettait également Uaccent sur 'utilité
de développer la formation au dialogue social et a la négociation
collective selon les modalités suivantes :

= un module dans les formations dispensées par les écoles de la
fonction publique ;

s une formation systématique a des moments particuliers de la
vie professionnelle (prise de fonctions de responsabilités en res-
sources humaines, nomination dans une instance consultative)
pour les représentants de ladministration et ceux des organisa-
tions syndicales ;

= une formation, pour les élus nouvellement chargés d'une déléga-
tion de gestion des ressources humaines d'une collectivité, adaptée
et articulée avec celle des responsables en ressources humaines.
A ce stade, il est difficile de porter un regard objectif sur l'état d'esprit
des acteurs de ce dialogue social. Il sera nécessaire de construire de
nouvelles voies de passage. Il faudra développer de nouvelles pra-
tiques. Cela demandera aussi du temps et beaucoup de bonne volonté.
La période de mise en ceuvre sera une période d'établissement
de nouvelles routines qui émergeront au fur et & mesure des

par la rédaction de UAJFP [bit.ly/3WfcZxP).

associés et fondateurs d'Officio avocats.

I Poocast RerRHES pusLics

Cet épisode fait un point sur la réforme des instances représentatives du personnel.
Attributions, nouveaux dispositifs, place donnée aux syndicats, évolutions

du dialogue social... Autant de questions abordées.

Nous recevons a cette occasion Maftre Marie Cochereau et Maitre Emilien Batat,
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circonstances. Il est particulierement difficile
d’anticiper l'effet des réformes selon une logique qui
comparerait un avant et un aprés. Cette démarche
supposerait un recul temporel important et
nécessiterait d'isoler les effets de la réforme de ceux
d'autres changements et événements intervenus dans
la méme période. ILn"est par exemple pas raisonnable
d’ignorer que la mise en ceuvre de ces réformes se fait
alors que la crise sanitaire est tout juste sous contrdle
et que le niveau des rémunérations reste un enjeu.
Auparavant, les agents acceptaient certaines conditions
d'exercice et de travail en raison d'une professionnali-
sation et de la reconnaissance de celle-ci. Aujourd’hui,
ils n'ont pas toujours cette professionnalisation et sont
confrontés aux reproches concernant les dysfonction-
nements de la fonction publique. De plus, la situation
actuelle du marché du travail et les aspirations indivi-
duelles ont évolué et doivent étre prises en compte. Il est
impensable que les solutions soient celles dhier. Syndi-
cats et administrations doivent se mobiliser et innover.
Avec les élections professionnelles qui se sont dé-
roulées en décembre 2022, un nouveau cycle devra
s'ouvrir et permettre des stratégies d'action renou-
velées et le développement de revendications en lien
avec la réalité du quotidien des agents et des usa-
gers. Le sujet des contractuels et plus globalement
celui des formes d'emplois sera a remettre sur le
métier et devra étre intégré a l'agenda social.

Il reviendra aux acteurs du dialogue social de tirer
un hilan. Ce sera loccasion de vérifier les empéche-
ments et d’expérimenter. De nouvelles voies seront
a construire et de nouvelles pratiques a développer.
L'évaluation de la mise en place des comités sociaux
et économigues dans le secteur privé rappelle limpor-
tance de la dimension longitudinale de ce type d'en-
quétes afin de suivre Uévolution des pratiques dans le
temps. Pour certaines entreprises, la collecte de don-
nées s'est bien faite sur dix~huit mois avec des interlo-
cuteurs récurrents permettant de suivre les évolutions
des pratiques. Pour d'autres entreprises, cela n'a pas
été le cas. Une partie de U'évaluation a alors di étre
prolongée du fait de la crise sanitaire ou d'une tem-
porisation en vue de correspondre au rythme de mise
en place des instances par les entreprises.

Dans le secteur public aussi, il sera important d’éva-
luer et d’en faire un sujet partagé. Une dynamique
de réflexion collective doit se mettre en place pour
parachever ces réformes.

Laurence Laigo
Directrice générale de l'association Dialogues

Dans le prolongement de ce dossier, retrouvez le premier épisode du podcast
RepéRHes publics, un podcast axé sur la fonction publigue et ses mutations, proposé




