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La duée du travail

de Ia durée du travail en examinant successivement

Ce numéro
de deux mentares,

de base I'information des r
. ie rôle de la collective,

Tf
LA OEUXIEInC de fiches

formes d' ntsatron

ériés et des

Les principes de base
La réglementation
de la durée du travail

La réglementation de Ia durée du travail résulte des
articles L, 2I2-I et suivants du code du travail ainsi que
des adicles L.221-I et suivants (repos hebdomadaire).
Elle est complétée par des décrets professionnels qui
en fixent les modalités d'application.

LE cHAMP DE LA nÉclrmutteuou

Le champ d'application professionnel de la réglemen-
tation sur Ia durée du travail est très large. II est fixé par
I article L. 200-l qui vise notamment < Ies établissements
industriels et commerciaux et leurs dépendances, de
quelque nature qu'i1s soient, ..,. Ies offices publics et
ministériels, Ies professions libérales, les sociétés civi-
Ies et les syndicats professionnels et associations de
quelque nature que ce soit r. LarticleL.2I2-I y ajoute
< les établissements artisanaux et coopératifs r.

Certaines professions, bien qu'entrant dans ce champ,
font I'objet de régnmes particuliers : transports routiers,
entreprises maritimes, açricrihrre,.. (1). D'autres profes-
sions restent exilues comme les employés de maison
et les concierges d'immeubies d'habitation, mais leur
situation est réqlée par voie conventionnelle (2).

rcs snr,nrrÉs coIrvERTS

Ce sont tous les salariés employés dans des établisse-
ments assujettis à Ia réglementation sur la durée du tra-
vail, quel que soit leur âge, leur sexe, leur catégorie
professionnelle I'emploi occupé, ou la nature de leur
contrat de travail, En pratique, l'apphcation de Ia réqle-
mentation pose des problèmes pour cedains salariés
compte tenu de I'autonomie dont ils disposent dans
I'organisation de leur travail.
C'est le cas notamment:
. des VRP qui organisent librement leur activité,
. des travailleurs à domicile qui font 1 objet d.e disposi-
trons particulières pour le décompte de ieurs heures (3)
. des cadres que la jurisprudence exclut en règle
générale de la réglementation sur les heures supplé-
mentaires (4).

-
(l) Transports : D, du 26,01 83 ; Entreprises maritimes : Ord, du 25.03.82
et D du 6,09 83 i Agriculture : Ord du 30 01 82 et D, du 14,06,84 et
30585
(2) CCN étendue du 3 0ô 80 (employés de maison), CCN étendue du

(3) Àrt, L, 721-10 et suiv
(4) Soc, 7,02,85, 6.03,86 Juri-soc 85F32
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LES DÉCRETs D'APPTICATION

Larticle L,212-I frxe le pnncipe de la durée légale du
travail effectif à 39 h par semaine, Llarticle L, 212-2 pré-
voit que des décrets déterminent < les modalités
d'app[cation r de Ia durée léga]e ( pour I'ensemble
des branches d'activité ou des professions ou pour une
branche ou une profession particulière r. Ces décrets
fixent notamment :

. ( I'aménagement et la répartition des horaires de
travail,
. les dérogations permanentes ou temporaires applt-
cables dans certains cas et pour certains emplois,
. les modalités de récupération des heures perdues,
. Ies mesures de contrôle de ces diverses dispo-
sitions r.

Bien que les articles L .212-1. etL.212-2 datenl dans leur
rédaction actuelle de I'ordonnance du 16 01.82, Ies

décrets d'application prévus ne sont toujours pas lnter-
venus à ce j our, sauf pour les transports (5) et les hôtels
cafés, restaurants (6). En conséquence, les décrets
d'application de la loi de 1936 sur les 40 heures contt-
nuent temporairement de s'appliquer (7). Ce sont donc
ces décrets qui réqlementent concrètement la durée
du travail par profession ou branche professionnelle (8)

Il faut noter que depuis 1982, il est possible de déro-
ger par accord de branche étendu ou accord d'entre-
prise aux dispositions de ces décrets t relatives à

I'aménagement et à la répartrtion des horaires de tra-
vail à l intérieur de la semaine n @rt, L.212,2)

La durée légale du travail

I,A RÈGI.E DES 39 HEIIRES

Llarticie L.212-I fixe u Ia durée ]égale du travail effectif
des salanés. . à 39 heures par semaine n

En pratique, la durée réelle du travail n'est pas obliga-
toirement de 39 heures. Des accords collectlfs peuvent
ainsi fixer une durée conventionnelle inférieure. Les
salariés peuvent également travailler à temps partiel
ou sous contrat de travail intermittent (9)..

La durée réelle du travail peut aussi dépasser
39 heures par semaine en raison notamment : d'heu-
res supplémentaires, d'heures de récupération,

-
(5) D du 26 01 83

trons légales sur les heures supplémentaires qlols 4êle qu'aucun
décret â application n'était intervenu, soc 25 07 84 Bull n' 328
(9) Vorr les fiches no 14, n' 15.
(10) Voir les fiches n" 2, n' I 1, no 13, no 3' n" 6, n" 4

(l l)Voir ftche n" 12
itZi Utre ccnvention ou un accotd collectif peut assimiler les temps de
paûse d'habillage, de toilette ou autres, à du travail effectif, soc
29.04.80 Bull n'386.
(13) Mais cela n'rmphque pas qu'ils soient asslmilés à du travail effec
tif soc. 28,03 3 Bu]l n" 201
(14) Soc 29.0 84 voir Synd Hebdo no 2049 du l7 0l 85

d'horaires individualisés, d'une orqanisation du travail
nar r-vr-lc orr en eontinrr ott d'ttn acr:ord de modula-vqr v]vre,

tion (10)

La durée légale de 39 heures est donc uniquement une
base de référence pour l'application de Ia réglemen-
tation sur Ia durée du travail en particulier comme seuil
de déclenchement des heures supplémentaires (ma;o-

ration de salaire, repos compensateur, décompte du
contingent). C'est également en dessous de 39 heures
que s'ouvrent les droits à indemnisation du chômage
partiel (11)

I,A NOTION DE TR.AVAIT EFTECTIF

Llarticle L. 212-4 précise que Ia durée du travail
( s'entend du travail effectif à l'exclusion du temps
nécessaire a I habillage et au casse-croûte ainst que
des périodes d'inaction dans les industries et commer-
ces déterminés par décret > (régime des heures d'équt-
valence),
Cela signifie que seules les périodes effectivement tra-
vaillées sont pdses en compte pour I'application de la
réglementation sur Ia durée du travail. A défaut de dis-
positions conventionnelles plus favorables (1.2) sont

donc exclus du temps de travail :

e les temps d'habillage et de casse-croûte,
. Ies pauses quel qu'en soit l'objet,
e les temps passés à Ia douche pour les travaux
salissants,
o les temps de trajet.
Cecr n'empêche pas que ces différents temps puissent

être rémunérés par ailleurs coriformément aux usages
ou aux accords collectifs applicables (13).

tES ASTB.EII\ffES

Dans certaines professions et pour certains emplois il
existe des heures d'astreintes, Celles-ci consistent poru
les salariés à se tenir à Ia disposition de I'employeur,
Ie plus souvent à domicile, sans pour autant fournir de
prestatioqr de travail.
Les heures d'astreintes ne font I objet d'aucune régle-
mcntation r^rénérale (notamment d'interdiction) EllesYvlrvrsrv \1

sont le plus souvent rémunérées sur une base forfai-
taire et ne sont pas considérées comme dutravail effec-
tif dans la mesure où il n y a pas prestation de travail,
Par contre, Iorsque ie salarié est amené au cours du
temps d'astreinte à tntervenir pour I'employeur, Ie
temps d intervention constitue untemps de travail effec-
tif C'est également ie cas lorsque sous couvefi
d'astreintes, le salarié participe en fait à une tâche de
l'entreprise, même s'il s'agdt de gardiennage à domi-
cile (14)

tES HEURES D' ÉQUTVATENCE

Dans certaines professions, rl existe un régnme dit
n d'heures d'équivalence r qui assimile à une semaine
de 39 heures un temps de présence supérieur en ral-
son de périodes d'inaction, Cette possibilité est notam-
ment envisagée par les articles L. 212-4 et L. 212-5.

4



S\
On considère ainsi qu'une durée de présence de 42,

43 ou 45 heures correspond à 39 heures de travail effec-
trf (15) Dans ce cas, les heures supplémentaires sont
décomptées au-delà de 42,43 ou 45 heures et non au-
delà de 39 heures.
En pratique, Ies heures d'équivalence ont été progres-
sivement supprimées ou réduites, Elles ne concernent
plus que quelques professions telles que les hôtels,
cafés resTarrrants les hônitarrx les services d'incen-l rvyrrs q/\ j

die,,, Les heures d'équivalence doivent être prévues
par décret (16) mais un accord de branche étendu ou
un accord d'entreprise peut dérogter aux dispositions
fixées par les décrets (17).

tES HEURES SI]PPtÉMENTÀIRES

Ce sont les heures effectuées, à Ia demande de
I'employeur, au-delà de 39 h par semaine. Les heures
supplémentaires donnent lieu à majoration de salaire
et à repos compensateur.
Au-delà d'un contingent annuel, elles nécessitent I'auto-
nsation de I'inspecteur clu travail (18).

Lorsque la durée du travarl applicable dans I'entreprise
est rnJérieure à 39 h (19), les heures effectuées entre
cette durée et 39 h ne sont pas des heures supplémen-
taires (20). De Ia même manière, Ies heures complé-
mentaires effectuées en cas de travail à temps pafriel
ne sont pas non plus des heures supplémentaires.
La ioi prévoit également différentes formes d'aména-
gement du temps de travail qui permettent de dépas-
ser 39 h certaines semaines sans qu'il y ait heures
supplémentaires, C'est le cas notamment : des heures
de récupération, de Ia modulation, du travail par cycle,
ou en continu, des horaires individualisés (21).

LES HEURES DE DÉROGATION

Ce sont en fait des heures supplémentaues. Elles résul-
tent des dérogations permanentes ou temporares à la
durée légale du travail instituées par les décrets
d'application de la loi sur les 40 heures (voir p. 4).
Les dérogations permanentes visent notamment les ûa-
vaux complémentaires ou préparatoûes qui doivent
nécessairement être effechrés en dehors de l'horare
de travail : entretien des locaux, nettoyaqe des
machines,..
Les dérogabons temporaires visent prrrcipalement les
tavarx urgents pour prévenir ou réparer des accidents
ou encore pour faire face à un surcroft extraordinaire
de travail. Dans ce dernier cas, l'autorisation de I'ins-
pecteur du travail est nécessare.
En pratique, Ies déroqations permanentes ou tempo-
rares ont perdu de leur intérêt depuis I'instauration par
I'ordonnance de 1982 d'un contingent annuel d'heures
supplémentaires dont I'employeur dispose librement.

Les duzées marcimdes du travail

A côté de Ia durée légale, Ia loi fixe des durées maxr-
males de travail journalières et hebdomadaires, Ces

durées maximales doivent être respectées par
I'employeur lorsqu'il fait effectuer des heures supplé-
mentaires. I1 doit également les respecter lorsqu'rl
recourt à d'autres formes d'aménagement du temps de
tavarl conduisant à dépasser la durée léqale de 39 h
certaines semaines, notamment en cas de travail par
rycle ou de modulation.
La loi prévoit toutefois des dérogations aux durées
maximales.
Comme pour Ia durée légale, il faut noter que seules
les périodes de travail effectif sont prises en compte
pour l'application des durées maximales (vor p. 4).

I,ES DURÉES I\4Æg[4AI.ES ]OI'RNAJ,IÈRES

l,es salariés de l8 ans et plus
Selon l'article L. 212-1 < la durée quotidienne du tra-
vail effectif par salarié ne peut excéder dx heures, sau-f

dérogations dans des conditions fixées par décret >,

Cette rèçrle s'applique à l'ensemble des salariés, Il est
possible d'y déroger de deux manières :

. sur autorisation de I'inspecteur du travail en cas de
surcroft temporaire d'activrté apres avis du comité
d'entreprise (ou des DP, ad D 212-13 et suivants) ;

. par accord de branche étendu ou accord d'entre-
prise dans Ia limite de 12 heures par jour (art. D.212-ID.

E

(15) Sur Ia rémunération des heures d'équivalence, voir Synd Hebdo
n'2029 du 30,08,84.
(16) Exemple D, du l5 C4 88 pour les hôtels, cafés, restaurants
(17) Circ min, du 23 02 82
(18) Art I'.212-7
(19) Exemple 38 h 30 dans Ia métaliurgie en applicatton de I art, Z de
I accord national du 23 02,82.
(20) Sauf dispositions plus favorables prévues par accord
(21) Voir les fiches n" I I, n' 4, n' 3, n" 6, n" 13,

5
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liemployeur doit afficher les hewes auxguelles
commence et Iinit le trarrail ainsi que les herues
et la durée des repos (art. L. 620-2).
Un double de cet affichage doit ête envoyé à
I'inspecteur du trarail (art. R. 620-2).
Iia-ffichage doit êûe effectué de hçonapparente
dans chacun des lieux de travail auxguels il
s'applique ou dans la partie d'établissement à
laquelle le personnel intéressé est rattaché (art.
4 des décrets professionnels).
En cas de eavail par éguipes, I'affichage dewa
préciser les horaires spécifiques de chaque
équipe airsi gue la composition nominative des
équipes.
Les dispositions concernant I'affichage des
horaires et leur comrnunication à l'irspecteur du
travail sont sanctionnées pénalement (art. R.
632-r).
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l,es salariés de moins de 18 ans
Pour les mineurs, Ia durée du travail ne peut dépas-
ser 8 heures par jour, II est possible d'y déroger à titre
exceptionnel, dans Ia limite de 5 heures par semaine,
sur autorisation de I'inspecteur du travail après avis
conforme du médecin du travail (art. L. 212-13).

tES DURÉES IVIAJflMATES HEBDOMADÀIRES

l,es salariés de 18 ars et plus
L'article L. 212-7 fixe deux règles :

. la durée du travail ne peut dépasser 48 heures au
cours d'une même semaine ;

. Ia durée du travail ne peut dépasser 46 heures en
moyenne sur une période quelconque de 12 semames
consécutives.
Ces règles s'appiiquent à I'ensemble des salariés.
Il est possible de dérogrer à la durée maximale de 48 h,
dans la limite de 60 h, en cas de circonstances excep-
tionnelles entraînant un surcroît extraordinaire de tra-
vail, sur autorisation du directeur départemental du
travail après avis du comité d'entreprise (ou des DP ;

arl. L. 212-7, R. 212-9, R. 212-10).
Il est possible de déroger à Ia durée moyenne de 46 h
sur l2 semaines, de façon exceptionnelle, sur autori-
sation de f inspecteur du travail ou du directeur dépar-
temental (selon les cas) après avis du comité
d'entreprise (ou des DP ; art. L.212-7, R. 212-3 à R.
212-8).

l,es salariés de moins de l8 ans
Pour les mineurs, Ia durée du travail ne peut dépas-
ser 39 heures au cours d'une même semaine. II estpos-
sible d'y déroger à titre exceptionnel, dans Ia limite
de 5 heures par semaine, sur autorisaton de I'inspec-
teur du travail après avis conforme du médecin du tra-
vail (ad. L.212-13).

L'organisation du temps de Eavail

L'organisation du temps de travail recouvre de façon
Iarge tout ce qui concerne Ia mise en ceuvre concrète
de Ia durée du travail dans I'entreprise qu'il s'agisse
du choix des formes d'organisation ou d'aménagement
du temps de travail, de Ia répartition et de la fixation
des horaires, de I'organisation des temps de repos et
des différents congés.,.
L'organisation du temps de travatl est en fart indisso-
ciable de I'organisation du travaii lut-même. Ainsi, le
travail par équipes, par cycle, en continu, Ia modula-
tion ou encore le contrat de travail intermittent sont
avant tout des formes d'orqamsation du travail.
Sans rentrer dans I'examen des différentes formes
d'orqanisation du temps de travail qui font I'objet des
fiches pratiqrres, il est utile d'aborder trois aspects :

.le cadre de référence dans lequel s'organise Ie
temps de travaij (semaine, journée, mois, année) ;

o le caractèrecollectif de I'organisation du temps de
travail ;

o le caractère obligatoire pour Ies salariés, de l'orga-
nisation du temps de travail décidée par I'employeur,

I,E CADRE HEBDOMADAIRE

La semaine constitue le principal cadre de référence
de la durée du travail :

. Ia durée légale est de 39 h par semaine (art. L. 212-I) ;

. les heures supplémentaires se décomptent en prin-
cipe dans le cadre de Ia semaine civile (art. L. 212-5) ,

.le repos est hebdomadaire et normalement donné
le dimanche (art. L. 221-I eI suivants) ;

. des accords de branche étendus ou d'entreprise
peuvent déroger aux dispositions des décrets qui sont
relatives à I'aménagement et à la répartition des horar-
res à l'intérieur de la semaine (art. L. 212-2),..
De ce fait, l'organisation du temps de travail se fait en
principe à I'intérieur de Ia semaine,
Ce principe supporte toutefois des exceptions, en par-

7

$Ei$il;S,GTI,GNS:rP.ÉNA.ITES
,,'ilir lli$ '"il{[NFRAGT,ION',
,ft_-l:Iu.t,li RÉE DU TR,AVAIL

Textes visés Amendes

Durée légale L,212-I

prévus par
L.212-2

R, 261-3 :

1300Fà
2500F

Heures
supplémentaires

L,2
L,2
IO

L.2

cR l

2-6,
2-7.

R 261-4 :

1300Fà
2500F

Jeunes
travailleurs

L 2r2-r3

21.2-r4L

R, 261-6 :

1.300 F à
2500F

R, 261-5 :

2.500 F à
5000F

Travail de nuit L.213-t à
L. 2 t3-9,
L. 213-1 t.

L.213-10

R. 261-7 :

2500Fà
5000F

R 261-8 :

1300Fà
2500F

Repos
hebdomadaire

L.22t-r,
L.221-2,
L.22r-4 à
L.22r-27

L.22r-3

R, 262-1 ;

2.500 F à
5.000 F

R.262-2 .

1300Fà
2500F

Accords
dérogatoires

Le non respect des accords
dérogatoires est passible des
mêmes sanctlons qu'en cas de
violation des textes auxquels rls
dérogent. Voir L, 153-1, L 2]'2-9.
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tion, le travail intermittent, Ie travail à temps partiel, Ies

horarres indivrdualisés, la récupération des heures per-
dues (22)

Il n'empêche que même dans ces exceptions, le cadre
hebdomadaire demeure le plus souvent une unité de
mesure dutemps de travail. Par exemple : Ie cycle est

nécessairement pluri-hebdomadaire ; la modulation
doit respecter en moyenne sur l'année une durée heb-
domadaire de 39 h , seules les heures perdues en des-
sous de 39 h certaines semaines peuvent donner lieu
à récupératron ; Ies horaires individualisés autorisent
des reports d'heures d'une semaine sur I'autre sur la
base de la durée hebdomadaire apphcable dans
I' entreprise. . ,

On peut ajouter qu'en tout état de cause, 1es durées
maxrmales hebdomadarres du travail doivent être res-
naniéoc

LE CADRE ]OURNATIER

Le cadre journalier est peu réglementé sur un plan
général, Alnsi, il n'existe ni interdiction de pnncipe du
travail de nuit, m obliqation légale d'une pause mint-
mum en cours de journée notamment le midi
Lemployeur dispose donc d'une grande liberté dans
l'organisation du temps de travail à I'inténeur de la jour-

née. Par exemple, il peut réduire le temps de pause
du déjeuner à I heure, voire 45 ou 30 mn. C'est ce que

1'on appelle la journée conttnue.
L.Jemployeur doit néanmoins respecter les dispositiors
particulières résultant des décrets d'application sur la
durée du travail, des conventions et accords collectifs,
ou encore des usages.

Ia loi fixe toutefois quelques règles :

. la durée du travail effectif journalier ne peut en prin-
cipe dépasser I0 heures (art L. 212-I) ,

. Ies salarrés de moins de lB ans ne peuvent travailler
plus de B heures par jour (ad. L. 2I2-I3), avec un maxl-
mum de 4 h 30 consécutives (art L. 212-14, d'où I'oblt-
-^+;^* Ir,,-^ ^-,,-^\9c1l.1ull (r U1IU Pouùç/ r

. le travail de nuit est interdit pour les salariés de moins
de lB ans ainsi que pour certaines femmes (afi. L. 213-1.

L.213-7) ,

. Ies femmes doivent bénéficier d'un repos minimum
de I1 heures eritre deux jours de travail @rt. L 213-4)

et les salariés de moins de lB ans d'un repos mintmum
de 12 heures (a|t L. 213-9).

tamplitude de la journée de trarail
On peut ajouter que l'amplitude de Ia journée de tra-
vail a été limitée par décret dans certaines professions
cornme les commerces de détail alimentaire et non alt-

mentaire (23), et les transports routiers (24),

Rappelons que I'amplitude est Ia période comprise
entre l'heure à laquelle les salariés prennent leur ser-
vice en début de journée et I'heure à laquelle ilsle quit-

tent en fin de journée. L.Jamplitude comprend donc les
périodes de travail effectif et les drfférents temps de
pause ou de repas à l'intérieur de la journée,

LE CÀDRE MENST'EL

Le mois n'est pas un cadre de référence pour I'organi-
sation du temps de travail, sauf en ce qui concerne Ie
travail à temps partiel qur peut être organisé sur le mois
et Ie cas échéant le travail intermrttent (25).

Par contre, Ie mois constitue une base essentielle pour
Ie paiement des salaires, notamment depuis la géné-
ralisation de Ia mensualisation (26).

Rappelons que la mersualisation repose sur le pnncipe
d'une forfaitisation mensuelle de la rémunération pour
un horaire hebdomadaire donné, indépendamment du
nombre de jours travaillés du mois qui varient selon Ie
calendrier, Lhoraire forfaitaire mensuel se calcule en
ramenant I'horaire hebdomadaire de référence à
l'année puis en Ie divisant par 12 mois. Exemple pour
39h:

39hx52semaines : 169 h/mois
12 mois

La loi prévoit également la possibilité d'un lissage des
salaires dans un certain nombre de cas pour éviter les
variations en fonction des horaires réellement effectués
dans Ie mois : travail par cycle, en continu, modulation,
travail intermittent (27)

I,E CADRE ANNIIET

Lannée est un cadre de référence pour certaines for-
mes d'organisation du temps de travail : travail en con-
tinu, modulation, travail intermittent (28) Dans une
moindre part, elle constitue également une unité de
mesure pour les heures supplémentaires en raison de
I'existence d'un contingent annuel libre (29) ainsi que
pour les heures perdues qui peuvent être récupérées
dans les 12 mois suivant ou précédant la perte (30).

Ljannée est aussi un cadre de référence essentiel pour
les congés payés qui sont annuels (afi. L. 2231 et sui-
vants), Mais en dehors de ces hypothèses, I'annualisa-
tion du temps de travail n'a fart I'objet d'aucune
consécration qénérale.

I,E CATÀCTÈRE COILECTIF

Les horaires de travail et plus largement les choix
d'organisation du temps de travail sont collectifs, c'est-
à-dire fixés pour I'ensemble des salariés,
Ce principe résulte notamment:
. de I'article L,212-4 I sur les horaires individualtsés

-'i 
nrrla |o 6l;!rncaii^-. à l: rÀnla âa I'h^-^;-^ ^^lL{UI 1JOIIY Us Uçru\JqLrull ( cl Icl IUgIU UU I ]]Ul olrs uur-

Iectif de travail r ;

. de I'article L,620-2 qui impose I'affichaqe < des heu-
res auxquelles commence et firut Ie travail r,.,

-
(ZZ)Yoir lesfichesn'3, n'6, n'4, n'15, no 14 n'i3, n" 11

(23) D du 27 04 37 et 31,12 38
(24) D du 26 0l 83
(25) Voir les fiches n' 14, n" 15
(26) Loi du I9 01,78,
(27) Voir les fiches n" 3, no 6, n" 4, n' 15
(28) Voir les fiches n" 6, n' 4, n" 15,
(29) Voir fiche n" 2
(30) Voir fiche n" I I.
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La lor prévort trois exceptions à ce princrpe : les horar-
ya. i-Ài.'iÀ"-li-Â- l^ f-^,'-il \ +^'-^^ ^--{;^l l^ +-^,,-il1çù lrlulvluuql]ùçùr ]u LIdvdll d LUtIlpù pdt ut:i, lu Ltdvdll
intermittent (31)
Fn nrai inr ra no nrincino r]r r naractÀro anllaa+if Ào.lrr yruLrl_1uvr ee 1Jr111ur1J9 uu uqrouLgrç çv]tç9LII ugù

hnr:iroq ot r-io Inrnanicetinn r]rr tomnc r]o +vrrrril -nsl uç r vlvqffiJqtfvrt uu Lçrttpù ug llovqtl ùE

trouve fortement atténué,
T)'ttno n:rt los hnr:iraq nêr rrrênl Âira r]irrorcifiéo nrr r+av urru lJ(! ' 

| çu vglll srls u vçrùrf l9ù pot otç-

liers, services, voire par équipes de salariés amenés
à aô ôr r^^ÂÀ 1^- 6fi66q nnctoc /?2)q ùç ùUIUYUÇI ùUl lUù rrtLrlter lJvotçD \Uâ),
D'autre pad, plusteurs formes d'organisation du temps
de travail peuvent coexister au sein d'un même établis-
sement : salanés travaillant de jour et salarrés travail-
lant do nrrit émrinoq r]o qomaino ot énrrinoc 

^^ 
fin 

^^rrulL I uLlur]JsD uu rvlffulrru uL 9\_lullJso uç tttl uE

semarne (33) ; salanes travaillant en continu et salariés
travarllant selon un horaire normal ; salariés à plein
temps et salariés tntermiftents. Toutes les combinaisons
sont possibles,
En fait, la notion d'horaire collectif doit être entendu par
oppositlon à la notion d'horaire individuel pris au sens
r] 'hnrriro nnmin:fi{ nv^hv^ \ 

' '- ^-l --i;u rfvrqrf ç rrullllllorlr pI vplç q u]l ùqlollu.

LE CARACTERE OBLIGATOIRE

Fn nvinnina I nrnanioetinn r]rr tomnc rla frrrr:il at la.Ll] ]JrrlrvlpÇ, l vrvolilùorrvtl uu lerrt}Jo uç Lrovdtl uL 1u5

horaires mis en ceuvre par l'employeur s'imposent aux
salariés. On touche là en effet au pouvoir d'organisa-
tron et de direction du chel d'entreprise, Par exemple,

les salariés ne nervent refuser d'effectuer des heures
supplémentaires.
La question est en réalité beaucoup moins simple en
cas de modification de la durée du travarl, de 1'organt-
sation du temps de travarl ou des horarres de travail,

l,e salarié peut-il refuser une modification ?

La réponse obéit aux rèqrles Îxées par la jurisprudence
pour la modifrcation du contrat de travail.
Si Ia modification est mineure elle s'impose au salané
qui ne peut Ia refuser.
Si Ia modilication est substantielle, I'employeur ne peut
n:T.ôntrê I'imnncar Fn n:c Àa rafrrc 

^rr 
..l.yié il dôitlJuf vvlrLru I IfIIPVDUL lll UOù Uq IçlUù UU ùqlqltv, rt uvtr

soit maintenir les condrtions antédeures soit prendre
la décision de le licencrer
Il y a modification substantielle :

.lorsque Ia modification se heufie à une disposrtion
exphcite prévue au contrat de travarl de I'rntéressé ou
à l'rntention claire des partres, et que cette disposition
ou cette rntention constitue un élément essentiel Dour
le salarié (34) 

;

o lorsque Ia modification agqrave de façon importante
les conditions de travail et qu'elle n'a pu être prévue
par le salarié au moment de son embauche, Exemple ;

nâaeâôê an hnvriro do nrrit /?4\yu-eruYv vv rrqrL \vvl.

Pour plus de précisions se reporter à Action Juridique
no 73 qui traite de Ia modificatron du contrat de travail.

La loi reconnait ainsi une compétence générale au
comité d'entreprise, L'employeur doit le consulter sur
toute mesure affectant la durée, l'organisation et I'amé
nagement du temps de travail. Cela concerne aussi
bien Ia fixation et Ia modification des horaires de tra-
vail et de repos, I'utilisation des heures supplémentai-
res, le recours au chômaqe padiel la modification de
l'orqanisation du temps de travail (38) ou I'introduction
de nouvelles formes d'organisation.., La décision du
chef d'entreprise doit être précédée par Ia consulta-
tion du comité, et celui-ci doit disposer d'informations
précises et écrites pour lui permettre de formuler un

E

(31) Voir les fiches n" 13, no 14, n" 15
(32) Voir les fiches n' I, no 5
(33) Voir fiche n' l0
(34) Soc, 30 11 83 Cah, prud, 84 p 50, soc 21,03 85 Bul] n'201
(35) Soc 19 06 86 LS Al Jurisp n' 381 du 29 09 86
(36) Répariition du travail sur 4 j ou 4 ; I /2, voir semaine r comprimée ,
ci-dessous ; horaires individualisés, voir fiche no l3
(37) Voir partie sur la négociation collective
(38) Y compris la modification du régime des horaires individualisés,
soc 19 ll,86etCACaen 19,05 88 Sem Soc, Lamvn. 423du 12,0988

I

Le rôle des représentants du personnel

Les représentants du personnel, notamment le comité
d'entreprise, disposent d'un large pouvoir d'informa-
tion et de consultation sur tout ce qui touche à I'organi-
sation du temps de travail dans l'entreprise.
Mais sauf exceptions (36), il ne s' agit que d'un rôle con-
sultatif et non décisionnel, En particulier, I'usage et la
mise en ceuvre des différentes < déroqations r aux
règles légales et réglementaires sur I'orgamsatron et
I'aménar^rcmcnt drr têmns cle travail relevent d'UnLvrrryu

accord collectrf, c'est-à-dire d'une négociation avec les
organisations syndicales (37).

Les prérogatives
générales du comité

Le comité d'entreprise est obliqatoirement informé et
consrrlté srrr les .rrêsrions intéressant ia durée du tra-Y uvu -r

vail(art, L. 432-I) Il est informé et consulté sun les p.ro-
blèmes généraux concernant les conditions de travail
résultant de I'organisation du temps de travail (art, L
432-3 al 1) I1 est consulté sur ia durée et l'aménage-
ment du temps de travail (art L. 432-3, a], 4)
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:\rie môli\/é (art L 42l-F) /?q)
\qr L. u. rv r v/ \vvl,

La non consultation du comité ou sa consultation dans
des conditions irréqnrhères constitue un délit d'entrave
passible des sanctions prévues à I'article L 483-l (40)
F- ^.. Àa a:yanna Àa nnmifÂ r]'ontronriqo qoc nrérn-Lll UOù Ug UqIYllUç Ug Uulrrrtç U 911(1çPrrùsr ùçù ]JrurV
elatives sont exerr:ées nar lcq r^lélér^rrrés clrr nersonnel
vq(lv L r u yqf lvr vvrvv uvr \lq F

(art L 431 3)

Les consultations spécifiçres

En nlrrs rjes nrérooatives crénérales reeonnues aulrr vrur vvu yrvrvvs

comité d'entreprise, les textes sur la durée du travail
prévorent une série de cas devant donner lieu à con-
sultation spécihque du comité ou, à défaut, des délé-
mrÂc jrr norcnnnal f\rno nav+ain. aac l: loi nrérrnjt\y'UgO UU PgrJVrrlrur, uoll> ugl 1q111ù uqùr Iq IUr yru vvlL

également la consultation des délégués syndicaux,

SEMÀINE < COMPRIMEE rr

Selon l'article L. 212-2 I provisoirement maintenu en
rri en rer rr (4 I ) l'emnl ovêr rr nêr rt rénerfir les horatres survrvusur \rrlr r vrrrPrvf uur yvqLrLy\4r+ ]v!rrv

4 jours ou 4 jours et demi après avis conforme du comité

^'^-+-^^-;-^ ^,, À ÀxÊ1ilt r.lcc.lélécfrrés drr nefsonnel.u EllLlgpllùç VUr O UÇrqUt, Uçè UçrçVuçr uu }J
Il - aaii À rrn Àac n:c oir loc ronréqont^nfs dl nêTqnn-11 è q!,lL U UIr UYù UOJ Uu luo f e]Jrurul Pef oul]

nel disposent d'un pouvoir de veto,

DURÉES MA]ilI\4ALES DU lRAVÂIt

Toutes les demandes de dérogation par I'employeur
aux durées maximales du travail joumalière et hebdo-
madaire (vor p 5) doivent être accompagnées de I'avÈ
.'l', nnmitÂ r'l antvonriqo nrr à déf:rrt doc.léléaarés alrruu uvfffftq u slllrePrrrv vvu evlvvqvv ss

personnel (afi D 212-14, L. 212-7),

HEURES SI]PPIÉMENTAIRES

L'employeur dispose d'un contingent annuel d'heures
supplémentaires qu'il peut faire effectuer librement
après information du comtté d'entreprise ou, à défaut,
des dé]éçtués du personnel (ad, L. 212-6) (42).

^ 
,, 

^^rÀ ^^ ^^ ^^-ri-^cnr il cloit solliciter I'arttOfisattOnnu-uglo uÇ uç uvlf(uf9sl]tr r1 uvrL ovrlrvrLvr f qq

de f inspecteur du travatl apres avis du comité d'entre-
prise ou, à défaut des déiéçtués du personnel (art. L.

212-7) Par ailleqrs à défaut d'accord collectif portant
sur le contingent annuel, son utilisation donnera lieu au
moins rrne fois nar an à une consultation du comtté
r'l'ontronrico orr doc délér-nrée dtt ncrsonnel (art T'u çIr(f svllJs uervvqve vu vvf uvrrrrvl \srLi !i

212-6 al 3)

REPOS COMPENSATEIIR

Il,ens leq entrenrises dont I'ar:trvité nrésente des varta-vrr(avvrruvu

ti nn q sai qonn ières imnnrt a ntps I'emnl ovel tT DeUt SUbS-ttvf IJourJvrrffruavo rrrryvf L

titrrar à lr nÂrindo elr r ler irrilloi arr 3l aOrît nanr]anlLILUqI O ]q l.JU r rVUU uU i J ullrvt qq Perrvqrr(

l:rn relle nê nerlvent ôlre nns les renos eomnensateurs,]a\-{uvrre rN yvuvvrrlvrrv ylru

rnê ârrrre nériocle dr- t *-;^ ^--À^ ^";^ 'lu comttéF v. {vs! *-_ a Illulù dPr qù qv lù u

d'entreprise ou, à défaut, des déléWes du personnel
(art D 212-12).
T,'cmnloverrr crri rlécidc de renorter nne demande de! vrrr}Jrvf vu! Yur vLvr\Jv

.i,ri"'j',,',i i, :LE:R'ÔilE DE':" , ','

,trjl EUR,,..DU.ITR ffi,
Llinspecteur du travail joue un rôle important en
matière de durée du tavail.
Tlout d'abord, il veille à I'application de Ia régle-
mentation ainsi que des conventions et accords
collectifs. En particulier, il reçoit copie des horai-
res affichés dans les enteprises et doit êEe
informé de leur modification. Il peut aussi effec-
tuer des conEôles sur les lieux de ta\rèil. En cas
d'infraction, il peut dresser procès-verbal.
De plus, dans un certain nombre de cas, son
autorisation est nécessaire. Ainsi pour effectuer
des her:res supplémentaires au-delà du contin-
gent arnuel, ou encore pour dépasser les
durées maximales hebdomadaires du tavail.
En tout état de cause, I'inspecteur du ûavail con-
naît bien la réglementation et dispose des tex-
tes applicables. Il est donc toujours utile de le
consulter pour obtenir des précisions, ou en cas
de difficulté.

repos compensateur doit consulter les délégués du
personnel (art D. 212-7)

EQUIPES DE FIN DE SEMAINE

LJemployeur qui sollcite une autorisation de l'tnspec-
teur du travail pour mettre en place des équipes de fin
de semaine en 1'absence d'accord étendu ou d'accord
d'entreprise, doit consulter préalablement les délégnrés
qrrndicarrv la nnmité d'onfronrieo or loe délérrrrés rittrlrrurvqu^, v uarlrvvrruv vu rvv svrvv

personnel (art L. 221-5-1, R. 221-15).

TB.AVAIL DE NUIT DES FEMMES

En l'absence de dé]éçnrés slmdicar-rx dans I'entreprise,
I'employeur peut mettre en ceuvre les dérogations pré-
wres par accord étendu à I interdrction du travail de nutt
des femmes, sur autorisation de f inspecteur du travail
après avis du comité d'entreprise ou des déléqués du
personnel (art. L. 213-l)

Lorsqu'un accord de branche étendu le prévoit 11 peut
également remplacer la plagte d'interdiction de 22 h
À tr r. ^^-,,na rrrtva ^la6re fie 7 h entre 22,h eI7 h, SOttd u rr IJqr ulrç quLlç Plqvç ue

par accord d'entreprise, soit sur autorisatton de l'ins-
pecteur du travaii après consultation des déléçtués

E

(39) Crim 23 04 Bl DO 82 p 433
(40) Crim 3 03 81, 23 04 8l D, 82 IR 77
(41) Dans I attente des decrets d'application prévus par l'art L 2\2 2,

art 3 de l'ord du 16 0l 82
(42) Voir fiche n' 2
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syndicaux, du comrté d'entreprise ou des délégnrés du
personnel (art, L. 213-2)

HORAIRES INDIVIDUALISÉS

Lemployeur peut mettre en place des horaires indivi-
dualisés sous réserve que le comité d'entreprise ou,
s'il n'en existe pas, les délégmés du personnel n'y soient
pas opposés (art. L 212-4-I).II s agnt d'un des cas où les
représentants du personnel disposent d'un pouvoir de
veto.

ÏRAVAII, À TEMPS PARTIET

Liemployeur peut introduire le travail à temps partiel
dans l'entreprise (43) après avis du comité d'entreprise
ou, à défaut, des delégnrés du personnel (art. L. 2124-2,
al. 5). Chaque année, il doit également communiquer
un bilan sur I'application du temps partiel au comité
d'entreprise ou, à défaut, aux délégnrés du personnel,
le CE ou les QP sont consultés sur ce bilan (art. L.
212-4-5) Le bilan est également communiqué aux délé
gnrés syndicaux.

Le rôle de la négociation collective

Les érrclutions récentes

ËOBLIGATION AI.INI]EILE DE NÉGOCIER

Jusqu'en 1982, la négociation collective sur la durée du
travail jouait un rôle relativement faible. Les accords
intervenus étaient plus des accords de branche que
des accords d'entreprise et portaient davantage sur Ia
réduction du temps de travail que sur l'orqanisation et
l'aménagrement de celui-ci, II y avart à cela trois séries
awnl i naii nn c

D'une part, I'abondance de Ia légnslation et ie mode
de traitement des adaptations aux situations concrètes
ne laissaient aucune place à la négociation. Tout ou
presque était réglé soit par la loi, soit par décret, soit
par décision administrative,
D'autre part, Ies employeurs se satisfaisaient qlobale-
ment (à l'exception du régime des heures sup,) d'un
cadre légal et réglementaire ne remettant pas fonda-
mentalement en cause leur pouvoir de décision unila-
térale,
Enfin, les organisations syndical.es s'intéressaient
essentiellement à la réduction du temps de travail.
Lintroduction en 1982 de i'obligation annuelle de négro-
cter dans I'entreprise bou-leverse la srtuation (44). Lorga-
nisatron du temps de travail devient un sujet de
négociation obligatoire au même titre que la durée
effective (art L. 132-27). Le pouvoir unilatéral de
I'employeur se trouve limité puisque interdiction lui est
faite d'arrêter des décisionstant que Ia négociation n'a
pas définitivement échouée (art. L, 132-29) (45)

Certes ce droit comporte des limites, II ne prévoit
aucune obligation de conclure et ne règle pas le pro-
blème des décisions prises par I'employeur en dehors
de la période de négtociation. Mais il a I'intérêt de met-
tre en valeur Ie rôie et la place de Ia négociation en

matière de durée et d'orqanisation du temps de travail
et souligne de ce fait Ie rôle et I'importance des orga-
nisations syndicales, seules habilitées à négocier.

tES ÀCCORDS DÉROGÀTOIRES

Jusqu'en 1982, la négociation sur la durée du travail se
trouvait limitée par I'existence de dispositions légnsla-
tives ou réglementaires considérées comme faisant
partie de I'ordre public social. On ne pouvait les modi-
fier que dans un sens plus favorable aux salariés (art,
L. 132-4). Cette notion d'avantage plus favorable n'était
d'ailleurs pas toujours aisé à cerner s'agmsant de ques-
tions relatives à l'aménagement du temps de travarl. Ce
qui pouvait être considéré comme favorable pour les
uns, ne I'était pas nécessairement pow d'autres.
Depuis 1982 et par touches successives (1986, 1987), la
loi a considérablement étendu Ie domaine du négocia-
ble, repoussant par Ia même occasion les hmites de
I'ordre publique social. EIle permet désormais, dans
les cas expréssement prévus par elle, que des dispo-
sitions conventionnelles se substituent aux dispositions
iégales et réglementaires. Cette substitution peut être
totale ou partielle et recouvrir un champ plus ou moins
étendu. Il s'agt des accords < déroqatoires r dont l'objet
n'est pas nécessairement d'améliorer Ia loi ou les
décrets, mais de fixer des règles différentes.

-
partlel peut se faire soit par des transfor-
avec les salariés concernés soit par des

(44) AJ CFDT n' 35 H p, 3 et s q Accords d entreprise et obligation de
négocrer r
(45) Synd Hebdo du 5 0l 89 p, 12
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La possrbilité de déroger à certaines dispositions léqa-
Ies ou réglementaires constitue une incrtation à la négo
ciation, celle-ci étant un passage obligé à Ia mise en
ceuvre des dérogations,

LES AIDES FINAI.ICIÈRES

T,,^^,,'À,,-^ ^^-i^^^ yÂnonlo I'Ftâi n'iniêïrranait on
J U|iqU d UIle pelIULIU tÇvÇlrLçr r LLqL 1r rrltçr vulroll srl

matière de durée du travail que pour réduire les durées
maximales du travail de façon untforme et autoritaire.
Depurs quelques années, I'Etat cherche à accompa-
gner et à susciter des réductions conventionnelles de
la durée du travail ainsi que des formuies négociées
d'aménagement du temps de travail.
Dans certains cas, il subordonne I'attribution d'une aide
à rrno néeinr-iation (l'er* ^;*^; -"^ r'^;r^ À r^ "édUCtiOnq urlY rrsvvuroLrvlr, v uot dlllù] 9uç r qluç o ro r

durable de Ia durée du travail par I'intermédiaire du
fonds national de I'emploi est subordonnée à la siqna-
ture d'un accord d'entreprise (non dérogatoire) portant
sur la réduction de la durée du travail et les conditions
de Ia réorçtanisation du travail (46).

Dans d'autres cas, il favorise la négociatton en propo-
sant le financement partiel d'études ou de travaux des-
tinés à informer et éclairer les partenaires sociaux
d'une branche professionnelle (47).

Les conséquences de ces érrclutions

I,A HIÉRÀRCHIE DES SOIIRCES DU DROIT

Lorsque I objet de I'accord consiste soit à créer des dis-
positions nouvelles non prévues par la loi, soit à élargir
ou améliorer les droits résultant de Ia ioi, la hiérarchie
des sources du droit prévue par les articles L, 132-4 et
L 132-23 n'est pas remise en cause. La loi prédomine
sur les accords sauf dispositions plus favorables pré-
vues par ceux-ci. Il en va différemment lorsqu'on est
en présence d'accords dérogatoires. Ces derniers se
substituent aux dispositions léçnslatives et réqlementat-
res ayant Ie même objet sans que I'on ait à s'interroger
sur leur caractère plus ou moins favorable. La norme
léga-le ou réqtlementarre est écartée au profit de Ia règIe
conventionnelle,

l,e transfen des sanctiors
Four éviter que gette mise à I'écart de la norme Iégale
ou réglementaire ne s'accompagne d'une mse à i écart
des sanctions pénales prévues en cas d'infractions aux
dispositions écartées, Ia lor prévoit un transfert de Ia
sanction pénale, C'est I objet des articles L. 153-1 et L.

212-9 qui permettent de sanctionner pénalement Ie non
respect des clauses dérogatoires d'un accord de bran-
che étendu ou d'un accord d'entreprise,

tÀ RESPONSASIIITÉ DES ORGAIVISATIONS SYNDICAIES

Les organisations syndtcales représentatives disposent
d'un monopole en matière de négociation collective et
les accords et conventions qu'elles sigrnent s'appliquent
aux contrats rndividuels de travail en raison de I'effet
normatif des conventions (art, L 135-2).

Lorsque Ia convention ou I'accord ne fait qu'améliorer
Ia srtuation rrdividuelle des salariés en créant des avan-
tages plus favorables, Ie fait que I'accord soit signé par
un syndicat représentatif mais minoritaire n'a pas de
conséquence particulière. 11 en va différemment lors-
que la convention ou l'accord déroge aux dispositions
Iéçnslatives et réqlementaires. En effet 1'applicatton de
l'accord est susceptible d'enqendrer des modifications
substantielles des contrats de travail avec les consé-

^rrôn.ôa nrro l'nn cnnn:ît f4R) (l'oqi la raicYqvlrvvv --. .* -*.ion pour
laquelle Ia loi a mis en place les garanties suivantes :

. s'agissant des accords dérogatoires de branche, Ia
mise en application est subordonnée à une extension
par le ministère du travail (49).
. s'agissant des accords d'entreprise, les syndicats
majoritaires peuvent empêcher I'application de
l'accord en exerçant leur droit d'opposition dans les
conditions prérrues par l'article L. 132-26 (50)

Lorsqu'il y a double niveau de néçtociation (accord de
branche étendu et accord d'entreprise) le mtnistère

-
(a6) Àl CFDT n' 63/64 p 35 o L aide à la réduction durable de la durée
du travail r
(4?) Brochure < Les aides publiques à la modernisation négociée I
Mnistère du travail,
(48) Voir p 9 et AJ CFDT n" 73 r La mod:-fication du contrat de travail D

(49) AJ CFDT n" 47 H p, 3
(50) Al CFDT n" 7l p. 10 I Synd Hebdo du 30 03 89 p 14 r L'accord
d'entreprise signé par un syndicat minoritaire o.

fi' :..*- ::PAS.
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. la section syndicale peut demander à l'inspec-
teur du tanrail d'intenrenir auprès de I'employeur
pour que I'accord soit effectivement appliqué.
Les irspecteurs du travail sont en effet chargés
de veiller à I'application des conventions et
accords, étendus ou pas (L. 6ll-l).
. Le syndicat peut engager une procédure
devant Ie tribunal de grrande irstance en vue
dbbtenirl'exécution de I'accordainsi gue le ver-
sement de dommages-intérêts (L. 135-5). Cette
action est en principe résenrée aux syndicats
signataires.
. Le syndicat peut engager une action pénale
à I'encontre de I'emplqpr:r lorsgue la clau.se non
respectée est une clause déroqatoire et gue la
disposition législative ou réglementaire écartée
est sanctionnée pénalement (L. 153-1, L.212-9,L.
4ll-ll). Il peut également demander à I'irspec-
teur du tavail de dresser procès-verbal.
. Ire syndicat peut intenrenir aun côtés d'un sala-
rié (D Iorsgue celui-ci saisit le conseil de
prud'hommes en \rue d'obtenir I'application de
l'accord etlou des dommages-intérêts (L. 135-4,

aJ.2;L.4ll-lD.

(1) Al CFDT n" 48 p, 24,
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du travail considère que Ie droit d'opposition ne peut
pas s'exercer car I'accord qui fonde Ja dérogation est
l'accord de branche (cir, mrn, 30 juin 1987) Toutefois
naila :na lrrcô ^o+ ^^n+ôaf :l-rla i/rrnir n I A\uÇrlç qllqlyùÇ ç)L uullrgùrqltç \vvrt p. turr,

tES ENlErrX DE rÀ NÉGOCrÂTION

L'étendue du domaine du négociable en matière de
durée du travail place le plus souvent l'employeur en
posrtion de demandeur parce qu il y a intérêt : assou-
plissement de l'organisation du temps de tavail, baisse
de l'absentéisme, augrmentation de Ia productivité. Lors
de la néqociation, les employeurs disposent à 1'évi-
dence d'un avantage important sur les négociateurs
syndicaux d'entreprise : ils ont la maîtrise de 1'ensem-
ble des données économiques et sociales ainsi que de
I'information, et par suite des enjeux (51). En outre, ils
maîtrisent souvent mieux le cadre législatif et régle-
mentaire dans lequel s'inscrit Ia négociation,
La notion de contrepartie acquiert dès lors une impor-
tance nouvelle. Certes, la loi ne parle de contrepartie
que pour la modulation de type II Mais en réalité, la
notion de contrepartre est rnplicite dans toute négocia-
tion où I initiative vient de l'employeur, D'autre part,
l'accord national interprofessionnel du 21 03 89 en a
posé le princrpe pour toutes les formes d'aménage-
ment suscitant des contraintes pour les salarrés (art. 5,
rrniv n I Q\ve4 P, Lv),

Cela donne aux organlsations syndicales une marge
nouvelle à utiliser avec discernement, En effet, pour
qu'une conûepartie en soit une, il faut qu'elle ait un con-
tenu réel et un sens juridique clair et précis s'imposant
sans contestation possible à I'employeur, I1 faut donc
éviter les fausses contreparties restant au stade des
qorrhaits et les r-ontranartias flnrros r-rrri nerrvent êtle
mises en échec par des dispositifs de contournement
fow rrno nlrrrca da r113nl1g d'emplOi peUt êtfe miSe
en échec par Ie biais de licenciements individuels).

Les limites de la négociation

Le fait que les textes légaux successifs aient considé-
rablement étendu le domaine du néqociable notam-
ment nar la lechninrre des accords dérorratoires ne
siçnrifie pas que les négociateurs disposent d'une auto-
nomie lr)Lale en Ia matière, Il faut en effet bien distin-
guer trors types de drspositrons 1éqales ou
-X^l ^- ^-+^:-^^I ËUIU]11Ul1LdII U>
o cel les ar rxcr rel les I es accord s ne net I vent en tout étatPvuYvrrLvr

de cause déroger,
o collac arrvnrrallac loc accnralq nêrr\/ênt dérnnor qanq

limitos qnénificrroc
o nolloc arrvnrrollac lac rannrd< nêrr\rônt déïô^^- 

^--.- u9fr9o qL4\-luuuuJ luo quuvruJ Pe u v çf f r ugrvvgl uo]]ù

certaines limites,

I.ES DISPOSITIONS NON U DÉROGEÀBLES U

Cela concerne les dispositions pour lesquelles la lor n'a
nrévrr arrr:rrne nossihrlité cle clérooation r:onvention-vvurrvrl vvr

nelle parce qu'elles sont considérées comme faisant

partie de l'ordre public social, Il est donc possible de
les améliorer mais pas d'y dérogter par voie d'accord,
La dérogation est parfois possible, mais elle est alors
soumise à l'autorisation préalable de I'inspection du
travail,
Relèvent de cette catégone les dispositions suivantes :

lac a:c 
^ô 

vô^^"v. à la rénrrnératinn Ioc hor rrac nor-Içù Uoù UY IçUVUI) q lu rçvu]Jurqlfuft uço rrçuruo pLr-
dues (art. L.212-2-2); Ie prrrcipe et les taux du repos
compensateur 1éqal en dehors de la modulation de
type II (an L 212-5-l) ; la durée maxrmale quotidienne
des jeunes (art. L. 212-13), Ies durées maximales heb-
domadaires @rt.L.212-7); Ia durée moyenne annuelle
pour le travail en continu (35 h, article 26 de l'ordon-
nance du 16 01.82) ; l'interdiction du travail de nuit des
jeunes (art L. 213-7): les modalités de contrôle des
horaires t'dér-rots d'annlir-afinn do la lni do 40 h) lolvr qe rv ral rre

prtncipe du repos hebdomaue @rt.L.22I-2) et sa durée
mmimale (art. L. 2214) ,Ie chômage du l"'mai (art. L.
222-5).
Un accord qui dérogerait à ces dispositions d'ordre
public serait illicite ;

. il peut être déclaré nul par les tribunaux (même s'il
n'a pas fait 1'objet de l'opposition prévue par I'article
L. 132-26) ,

o il ncncrrtôtroéTondrr (ar"r,arr], dolrr:nnho) ..i+^l Â+-;r- ! rru }Jsut çLl9 çtçItuu \uvvvrv qe vrurrerre/ r ùr Lçl çtqlL

le cas I'arrêté d'extension pourrait être annulé ;

. il ne peut empêcher I'applicatron des sanctions péna-
Ies en cas d'infraction à la durée du travail,

tES DISPOSITIONS ( DÉROGEABLES O

SÀNS TIMITES SPÉCIFIQUES

Cela concerne les dispositions pour lesqrelles la loi fixe
l: rÀclo tôr rl ên nrérrnrrant ar r'il oci nnccil-rlo d 'rr r-lérnyrvvvj vv y uLrv

.têr n^r rrnio d'acr-nrd maiS SanS fiXef de itmites narti-uv rrrrrrLvU yqr Lr

cuhères. A défaut d'accord ou après dénonciation d'un
ar-r-nrd 152) l,a rèrllo lécalo nrr réclomant:iro c':nnli-vu rvY'vrlr!rrLqrf ç u qyyrr

que, La seule limite à ces accords de substitutton à la
rànlo lén:lo réci.lo d:nq lo fait nrr'ilc no r-lnirran+ nr-fu:jlç lgvqrg fgùrus uqfrJ ru lurL uu 11o 11ç uvrvçltL poù

directement ou indirectement déroger aux drspositions
d'ordre public et plus précisément aux durées maxr-
males quotidiennes et hebdomadaires (voir ci-dessus),
Relèvent de cette catégorie 1es dispositions survantes :

Ia répartition et 1'aménagement des horaires dans le
cadre de Ia semaine civrle (arr. L. 212 2) i les modah-
tés de récupératron des heures perdues (art, L.2I2 2) :

1'allongement des reports d'heures en cas d'horaires
individualisés (ad. D. 2124-I); le volume du contrngent
d'heures supplémentaires (art, L.212-6 ) ; les modali-
téq d':nnlination drr ïênôa ôômnône^tôr rr ramnl:n:nirer v u}Jyrrvq rç}Jvù vvrrrlJsf rùorsuf 1çrrrplovolrl

le paiement des heures supplémentarres (art. L.212-5) ,

le lissage des rémunérations en cas de recours au con
tr^t intêTmiftani à la mnr]rrlaiinn nrr :rr nrrclovu sq vyvrr

-
(51) L'accord national interprofessionnel d'orientation du Zl 03 8g déve

is l'information et la dtscussion entre les négociateurs sur
les enjeux et les oblectifs économiques, techniques et
aft. 4 p. t9).

(52) Al CFDT n" 69 p 3
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. Le syndicat est sigmataire. Il est évidemment
mal placé pour invoquer devant les Eibunaux
I'ilégalité d'un texte qu'il a sigmé et qu'il n a pas

dénoncé. Pat contre, il peut être mis en cause
dans le cadre d'une procédure engagée par les
organisatons ryndicales non signataires' en vue
d'obtenir I'annulation par le juge de tout ou par-

tie de I'accord.
. Le syndicat n'est pas sigmataire. Il a intérêt
dans ce cas à faire rnloir son droit d'opposition
si cela est possible. En tout état de cause il peut
saisir Ie tribunal de grande instance en vue de
demarder l'annulation partielle ou totale de
I'accord en raison de son illégalité.
. Llaccord est annulé Si I'accord est arulrlé dans

sa totalité, il ne peut plus s'appliquer' Si une par-

tie seulement de I'accord est annulée, une diffi-
culté se présente lorsque la clause annulée est

Ia contrepartie d'une clause non annulée. Dals
ce dernier cas, I'employeur, s'il ne dénonce pa-s

I'accord, risgue d'irvoguer I'indivisibilité des
clauses enEe elles pour justilier la non applica-
tion de I'ensemble.

tES DISPOSITIONS ( DÉROGEABLES N

AVEC DES TIMITES SPÉCIFIQUES

Cela concerne les disposrtions pour lesquelles la loi fxe
la rèqle tout en prévoyant qu'il est possible d y déro-
ger par voie cl'accord en respectant des limites. Ce
type d'accord doit donc à la fois respecter les disposr
tions d'ordre public (voir ci-dessus) et les limites spé-

cifrques prévues par la loi.
Relèvent de cette catéqorie, 1es dispositions suivantes :

la durée lournalière maximale qui ne peut être portée

conventionnellement à plus de 12 h par jour (art. D
212 I7); J.e paternent des heures supplémentalres qul
nar rt ôtrc qrrnnrimé à C^-^iri^n ^a 

la romnlacel paI Un
IJEqL YLlç ùuP}Jrrlllv vv rv rvrrlvlsv

repos compensateur équivalent (art 'L.212-5); Ia modu-

Iation de type II qui ne peut être mise en place qu'à

condition de comporter des contreparties pour les sala-

riés (art, L.212-8); l'amplitude de la modulation de type
II qui est limrtée à 44 h par accord d'entreprise (art. L.

2I2-B) ,la mise en place d équrpe du week-end à con-

dition que la rémunération des salariés soit majorée de
50 % (art L.221-5-D ; Ia modification de Ia plage d'inter-
diction du travail de nuit des femmes à condttion de
respecter une période de 7 heures consécutives
situées enlre'Z? heures et 7 heures (art L. 213-2) 'la
mise en place d'un cycie à condttion que 1'accord ait

fixé Ia durée maximale du cycle (art L. 212-5) 
' 
I'intro-

duction de contrats intermittents à condition que cela

soit destiné à pourvoir des emplois permanents com-
portant par nature une alternance de périodes travail-
Iées et non travaillées (art. L,212-4-8)
Un accord qui ne respecterait pas les conditions fixées
serait illicite :

. il peut être déclaré nul par les tribunaux (même s'tl
n'a pas fait I'objet de I'opposition prévue par I'article
L. 132-26) ,

. il ne peut être étendu (accord de branche) ; si tel était
le cas 1'arrêté d'extension pourrait être annulé.

Les nivearDc de négociation

Selon les dispositions, la loi envisage troÈ cas de fignrre :

. certaines dérogations sont réservées à la branche ,

. d' autres d érogations peuvent relever de la branche
ou de l'entreprise ;

. certaines dérogations nécessitent un accord de bran-

che et un accord d'entrePrise,

I]N NIVEAU I,NIQUE :LA BRÀNCHE

Depuis Ialoi du 19 juin I987 les dérogationsréservées
au niveau de la branche sont limitées aux dispositions
suivantes : allongement ou réduction du contingent
annuel d.'heures sup, (art. L. 2 I 2-6) ; organisation du tra-

vail en continu pour des raisons économiques (art, L

221-IO), mise en place d'un cycle de travail (art L.

212-5) ; adaptation des règies applicables aux contrats
intermittents lorsqu'il n'est pas possible de fixer avec
précision les périodes de travail (art. L.2124-9) ; modu-

Iation de type II au-delà de 44 h (ar1 L. 212-8),

L'accord de branche doit être étendu pour pouvoir
s'appliquer et concerne donc toutes les entreprises
relevant de son champ d'applicatton'
Un accord d'entreprise ne peut, sous peine de nullité,
aborder ces thèmes réservés à Ia branche.

DES NI\TEAIX A],TERNATIFS : BRÂNCHE OU E}NREPRTSE

Les possibilités de déroqation offertes par la 1oi du 19

juin 1987, au niveau de Ia branche ou de I'entreprse
sont très étendues (se reporter au tableau p 16).

Ce choix possible du niveau de néqociation n'empê-
che pas que des accords soient conclus au deux
niveaux, Des difficuités peuvent surgdr concernant leur
articulation. I-.,es accords d'entreprise peuvent adap-

ter les dspositions des accords de branche aux con-

drtions particulières de I'enûeprrse, mds ils ne peuvent

comporter des dispositions moins favorables (at. L'
13223). Or Ia question du caractère plus ou moins favo-

rable est tout aussi difficile entre convention de bran-
che et accord d'entreprise, qu'entre accord collectif
et lor, Précisons simplement que si un accord de bran-
che suwient postérieurement à un accord d'enÛeprise,
celui-ci doit êûe adapté en conséquence (art. L' 13223).

I]N DOUBLE NI\TEAU:BRANCITE ET ENTREPRISE

(lctte rèole ne vise oue trois cas de fignrre : Ia mtse envvLLv rvYrv

place d'équipes du week-end (art, L.221-5-D ; ia modt-
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fication de Ia plage de nuit des femmes (art L. 213-2) ',

1a suspension de I'interdiction du travail de nuit des
femmes (art. L. 213-1).

Dans ces cas, I'accord de branche même étendu n'est
pas applicable tant qu'un accord d'entreprise permet-
tant I'utilisation de Ia déroqation n'est pas intervenu.
L'accord d'entreprise peufil faire 1'objet d'une oppo-
sition dans les conditions prévues par l'article L,
132,-2,6 ? T ,a cn r estion est controversée : Ie ministère du

travarl soutient que le drort d'opposition n'est pas applr
cable car Ia déroqation trouve son fondement dans
I'accord de branche et non dans I'accord d'entreprise
(53). Pour la CFDT, cette interprétation est en contra-
diction manifeste avec les intentions du légrrslateur (54).

-
(53J Cir min du 30 luin I98i
(54) Synd Hebdo du 24 03 88 p 13
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Tableau récapitulatif des < dérogations ))

Fossibilités offertes Textes Niveau Avantages et inconvénients

Durée du tavail
o Porter la durée du travail effec-
tif de 10 h à 12 h maxt par jour

Répartition et aménagement
du temps de tavail
. Répartr la durée hebdomadare
sur les jours de la semaine (4 l,
4tI/2...6t)

. Aménager les horaues à I'inté-
rieur de la sematne en organlsant
le travail par relais, Par roulement
ou par équipes chevauchantes,

. Allonger les reports d'heures
d'une semaine sur i'autre Pour 1es

horaires individualisés.

Heures supplémenhires
et repos compensateÛ
. Remplacer le paiement des H,S
par un repos équivalent ; fixer des
règles particulières Pour les
modalités d'attribution de ce
repos,

. Fxer des règles dlfférentes de
celles prévues par Ia loi et ie
décret pour les modalités d'attrt-
hrrtinn r]rr rênôs cnmnensateurrvyvv vvr..r\

Ié9a1.

. Allongement ou réduction du
contingent annuel d'heures suP-
nlém onte iroc
Prerrrvr r rs4 vvi

Modulation
. Répartir inégàlement le temPs
de travail sur une année tout en
maintenant ie paiement des ma;o-
rations pour H,S, et l'attribution du
repos compensateur (IYPe 1)

. Idem mais sans majoration Pour
H,S, ni appllcation du repos com-
nôneâtôrrr /trrno TT)
PvrrJurv sr

amnlitrrde inférier:re à 44 hurr rPrr( uuv

amplrtude suPérteure 44

L.2T2-I
D.212-17
L. 132-26

L.212-2
et
décrets
L. 132-26

L.212-2
et
décrets
Ir. 132-26

Ir,2124-l
D 2T24-T
L. 132-26

L.212-5
L.212-9

L.2r2-5-r
D.212-5

Ir.212â

Ir,2I2A

Ir.212-9

L.A2A
et sulv
L.212-9

ABE
ou
AEO

ABE
ou
AEO

ABE
ou
AEO

ABE
ou
AEO

ABE
ou
ÀEO

ABE

AB

ÀBE
ou
AEO

ABE
ou
AEO

ABE

Salariés : conûaintes physique, sociale et familiale, nsque d'AT
Employeurs: adaptation du volume d'heures aux potntes

d'activité mais nsque d'une baisse de productivlté et d'une
augmentation du taux d'AT,

Salariés : variable selon le nombre de iours de travail (week-
end plus ou moins long, allongement ou réduction de la durée
journalière).
Employeurs r économie de charges fxes si raccourcissement
de la semaine, meilleure utilisation des équipements ou allon-
gement de l'ouverhrre au public dans le cas contraire.

Satariés : contraintes sociale et familiale, problème de trans-
ports, complexification de Ia comptabrlisation des heures.
Employeurs : adaptation du volume d'heures aux pointes

d'activrté, augmentation de la durée d'utillsation des équipe-
ments, mats complexification de la gestion du temps de tra-
vail des salariés,

Salariés : plus gnande liberté indrviduelle mars moins d'absen-
ces indemnisées,
Emplolæurs : diminutron de l'absentéisme, amélioration de la
productivité, mais complexiflcation de la gestion du temps de
travail des salariés.

Salariés : davantaqe de temps libre payé maÈ suppression des
majoratlons pour H.S, et complexification de Ia comptabiltsa-
tion des heures et des rePos,
Employeurs ; réduction du coût des H,S, mais diminution du
temps de travail, complexification de la gestion du temps de
travail, nécessrté d'une gestion prévrsionnelle de Ia charge
de travail et des effectifs correspondant

Salariés : Tbut dépend du contenu de l'accord notamment en
ce qui concerne f informaûon et la comptabilisation des heu-
res et des repos,
Emplo:purs I meilleure adaptation des modalités de prise du
repos à la spécificité de la branche,

Satrariés : dlminution du nombre d'H.S, imposé par I'employeur
en cas de réduction ; augmentatron du nombre d'H.S. imposé
par I'employeur en cas d'allongement.
Employeus : plus grrande souplesse de qestion en cas d'allon-
gement, moins de liberté en cas de réduction,

Salariés : réduction des emplois précaÛes et du chômage par-
tiel mais contraintes sociale et familiale (variation d'horaires,
transportrs,,.)
Employeurs : réduction du coût du chômage partiel, adapta-
tion du volume d'heures travalllées aux variations prévisibles
d.e I'activité mais nécessité d'une gestion prévisionnelle de
la charge de travail sur l'année.

Salariés : suppression des majorations pour H S et des repos
compensateurs, complexificahon de la comptabilisation des
heures et du régime qui leur est applicable ; problème en cas
d'embauche et de départ en cours d'année . mais contrepar-
ties fixées par l'accord,
Emplqrcurs : réductron du coût du chômage partiel et du coût
des H,S. mais contreparties fixées par l'accord ; compiextfi-
cation de Ia gestion du temps de travail ; nécessié d'une ç1es-

tion prévisionnelle de la charge de travail sur l'année



AB : accord de branche non étendu
ABE : accord de branche étendu

AE : accord d'entreprise sans droit d'opposition
AEO : accord d'entrepnse avec droir d'opposition

Possibilités offertes Textes Niveau Avantages et inconvénients

Travail en continu
. Permettre I'organisation
vail en continu pour des
economlques,

du tra- | L.221 I0
ralsons I

femmes 
I

d'interdrction I L. 213-2
es femmes. I L. 132-26

L,2I2A-5
L,2124-11
L. 13226

Lissage des rémunérations
o Assurer le lissage de la rémuné-
ratron indépendamment de
I'horare réel en cas de cycle, tra-
vaii en contrnu, modulation, travail
intermittent,

ÀBE
ou
AEO

ÀBE
nlrrc

AEO
(v atr
p ]s)

ÀBE

ÀBE
plus
ÀEO
(volr
p ]s)

ABE
nlrrc

AEO
(vorr
^ tc\

ABE

ÀBE
ou
ÀEO

ABE

ÀBE
ou
ÀEO

Salariés : tout dépend du contenu de l'accord
Employeurs : utilisaton des heures de récupération au
moment des pointes d'activité sans payer de majoration,

Salariés : création d'emplois, salaire ma;oré (50 %) drminutron
du remps de travail, volontariat, mais contraintes physique.
sociale et famrliale et marginallsahon,
Employeurs : allongement de la durée d'utilisation des équr-
pements mais problème de communication, de passage de
consiqnes, d'encadrement

Salariés : réduchon de la durée effectrve du travail (35 h/an),
maintien ou créatlon d'emplois mais contraintes physique,
sociale et famihale, et dsque de licenciement en fonchon de
l'âge ou du sexe,
Employeurs : allongement de la durée d'utilisatron des équr-
pements mais davantage de rrsque d AT et difficultes de ges-
tion ente salariés postés et non postés,

Salariés : mainten des emplos existants et accès à des emplois
réservés tradltronnellement aux hommes mais contrarntes
sociale et familiale.
Employeurs : allongement de la durée d'utilrsation des équi
pements,

Salariés : containtes physrque, sociale et farmliale mas man-
tren ou création d'emplois, obtention évenhreile de mesures
de rattrapage pour les femmes ; accès à des emplois réser-
vés habihrellement aux hommes,
Employeurs : allongement de la durée d'utilisation des équi-
pements.

Salariés I contantes physique, sociale et famillale (variahon
d hora:res, problème de ùansports..,), complexrfrcation de la
comptabillsation des heures et du régrme qui leur est appli-
cable, diminutron dunombre d'heures soumises à maioratron
de 50 %,
Employeurs : réduction du coût des H,S, à 50 % adaptahon
du volume d'heures travaillées aux variations régulières de
I'activité, mas complexificahon de la gestion du temps de tra-
vail et de Ia gestion prévisionnelle de la charge de travail,

Salariés : contalntes sociale et familiale ; problèmes hés à Ia
protection sociale mars hmitation de la précarité (CDD inté-
rim) et soluhon à certarles asptrations individuelles,
Employeurs : adaptahon du volume des heures ftavaillées au<
vanations prévisrlcles de l'activité mais gestion complexe des
conûa$,

Salariés: tout dépend du contenu de l'accord notamment en
ce cnti cnnecrnc I'informatinn nréalahlarr yrçqrqvre,

Employeurs I élargissement des possilcrlités de recourir à ce
type de conûats mais complexificahon de la gestion de cerlxci,

Salariés : permet d'éviter la vanatron de la rémunération d'un
mois sur I'autre
Employeurs : srmpiificaton du paiement des rémunératrons
mais complexification de Ia gestion des heures, des majora-
ûons. oes reDos,
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Llaccord national
du 2l mars

sur I'aménagement du temps de travail

Le CNPF d'une part, la CFDT et la CGC d'autre part, viennent de
concllre rur accord national interyrofessionnel sru I'organisation
et I'aménagement du temps de tavail.
Il s'agit d'un accord d'orientation qui ne modifie pas les disposi-
tions légales et réglementaires en vigrueur sur la durée du travail.
Iiobiectif de cet accord est de relancer les négociations de bran-
che sur le temps de tavail tout en dégageant un certain nombre
d'orientations et de principes destinés à gnrider les négociateurs.
Pour rur commentaire détaillé de cet accord se reporter à

Syndicalisme-hebdo n" 2252 du 28.03.89

PRÉAMBULE -. que cie permetue' là ou cela s'avèJe
necessaire, un alionqement de la durée

En concluant le protocole du 17 juil- d'utilisation des moyens de production
let 19Bl relatif au temps de travail, les et des services ainsi qu'une adaptatlon
parties srqnataires ont entendu manlfes- des règles de ]a durée du travail afin
ier leur volonté commune de dévelop- de favoriser l'utilisation optlmale des
per une potitique destinée conjorn- capacités productives.

ie-ent à lavoriser I'emploi, a améliorer La réductton du temps de travail, là
les condrtions de vie des salariés et à oir les branches ou les entreprises la

re ]e progrès d d c être liée à son amé-
e, facteurs étroite n ranûr l'accroissement
ts el essentiels d production et de la

Le pr ocole du 17 ;urllet 196l, nonobs- 
- 

Dun. ces condttrons, Ies négociations
tant les léments intervenus ultérieure- de branche et d'entreprlse doivent ten-

ment. conserve sur de nombreux points dre à faciliter le recours à une organi-
toute sa valeuJ, notamment SuI I aména- sation qui permette, en particulier, de

tion des condttions de vte des hommes signataires du présent accord, convaln-
et des femmes au travail, de même qu'à cus que Ia poUtrque contractuelle
I amélioration de l'emploi et à la conso- demeure Ie moyen le plus efficace pour

lidation de 1'emploi permanent, en par- dégager 1es procédures et les solutlons
ticulier par une utrlisation des formes les mieux adaptées, ont adopté les dts-
d emploi précaire ne dépassant pas positions ci-apres, afin de progresser
leur objei ; dans la maÎrise contractuelle des chan-

^ômônte r_lene I'ontronriê- -! ^l-^l l "
- -5C gL dlllùl u y

favoriser le prognès social.

TITRE I"'
Dispositions générales

Article I"'
lra branche est un lieu d'élection de

la politique contractuelle,
Les accords de branche exercent une

fonction d'impulsion et de régnrlation et
Ies négociations sur I'aménagement du
temps de travail, tout en veillant au res-
pect de la législation en vignreur, ne doi-
vent pas se borner à aborder les
domarnes où les dérogations ne sont
possrbles qu'à la conditron qu'un accord
de branche les permette,

Les discussions doivent porter sur des
oniorrv réolq ol nnn doc cnicttv théorr-çrrjvq^

gues et chaque accord de branche doit
prendre en compte les données écono-
miques, technologiques, commerciales
et sociales du secteur concerné,

Article 2

Les fédérations d'employeurs et de
salariés de chaque profession se ren-
contreront, à I'inrtratrve de Ia partte la
plus diligente, au plus tard dans les sx
mors de Ia signahrre du présent accord,
afln d'établir un bilan de la situation de
la branche et des accords intervenus
r]ans son chamn. Elles ouvriront alors
des négociations sur I'aménagement du
tamnc do tr:rr:il cr olloq *^ lr--+ -^^ r-'+rsrrrvJ uç elrlr IrY I UllL IJqù lolt
récemment et si ce bilan en fait appa-
raître 1'opportunité,

Àrticle 3

Les accords de branche peuvent, à

la fois, contenrr des dispositrons qui se
suffisent à elles-mêmes et ménager des
alternatives aux entreprises, ce qui sup-
pose que la négociation pursse se décli-
ner à différents niveaux,

Il convlent que les accords de bran-
che distrngnrent, dans toute la mesure du
nnqsihle r-c mri relève cl.e la branche etyvuurvrvl

co m ri rclèrrc cle la néoociation d entre-ve Yur rvrv Y v

prise, sans pour autant, saufquand la loi
y oblige, que I'accord de branche
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- dont f importance, comme facteur de
cohésion sociale et de cohérence éco-
nomique, et le rôle d'encadrement et
d'orientation ne sauralent être
innaréc - cnit torrinrrrq 1'n nwÂr1-1-r1n:
rVrrvr!J Jvrr Lvqlvqlr uIr Pfçoloulc o

la négociation d'entreprise au sens de
l'article L 132-19 du code du iravail, car
c'esl à ce niveau que les besoins sont
connus dans leur drversité et que les
aménagemens, qui doivent être en con-
formité avec l'ensemble des dispositions
lénrlae êl ôôn\/ên+rônnelioq on \rff rêrr

sonl mls en ceuvre.

Àrticle 4
TanL au niveau des branches qu a

^nlr-r Àac antranricac loc acnnralq ncr-UçlUl UgD gilLlgpltùgùr lgu uvLvruu Per
mettant des aménaqements du temps
de travail doivent être précédés d'une
information et d'une discussion sur les
nl_riontifc énnnnmrar roq lochninrroq at
vvJ!u\rlu !vvrrvrr!YuvJ' r!v'rrrrYqve v!

sociaux auxquels ils répondent, A cei
^ff^. l^- Â'Âmnn+c 

^^n+ 
r]icn^aôn+ lêeYllç1, IYJ VlglllgllLù UUIIL urJV!'Jvr rt IUr

^--{;^^ ^+ ^,,; ^^-^;^-+ -,,^^^^t;l^l^-pdrLlYS cl Llur ùcrdlgttL ùu5uçPrruruù

d'éclairer leurs réllexions et de leur
nêrmê+trê rla qo nrnnnnnor on nloino
^^---;-^--^^ i^ ^-,,-^ -,, -^^--^ ,l^-LUttrtdlùsdrtug ug uo uùç o u f cvof u usD
rlnnnéoq r]rr nrnhlÀmo doq oricrrv olsu Prvvr!rr4vr vçe !^rlvs/\ v!

l^^ -x-,,l+-{^ -r+^-i,,^ sont mls en
commun.

En ce qui concerne les négociations
d'entreprlse, les accords de branche
nrénrcont ên tâni arra do hacnin loc

documenis et rnformations dont ]es
négociateurs doivent disposer, y com-
nrrq sr néceqs:ire I'aviq .lu médectn du
travarl, ainsr que les indications que
i'employeur doit fournir sur les forrrres
: r--^--^^-^-+ 

^,,r;l ^-u dilrerrdgeJrreril qu 11 erlvlsage
Ires signataires du présent accord

rrnnollant nrro loq neriiaq nattrront ci
olloc lo irrnoni nénaqqairo dicnnqor .l'rrn

J uvvrrL rrevvuu

certain nombre d'outils d'analyse pros
npctivê en nanrcrrlier 

^vec 
le Concoufs

de l'administratron

Article 5
Les formes d'aménaqernent doivent

Â+ro orrzic:néac an fnnclinn d'rrno nart
do lorrr rrtilité énnnaminrra ot cncialo ot
d'erriro nrrt r]aq nnntrrintac cttnnlé-

Pur" svJ

mentalres (physiques, familiales, socia-
leq nrnfesqinnnclles ) .rrt'elles Sera.ient
crrcnantihlac d'antrrînor

Les formes d'aménagement qul com-
porteraient de telles contraintes doivent
faire t'objet d'un examen approfondi et
donner lieu à des contreparties en rap-
port avec celles-cr - temporaues ou
definitives suivant que Ia forme d'amé-
nagement considérée l'est ou non elle-
même - et pouvant poner, notamment,
sur les conditions de travail, la durée du
Lravail, la consolldatlon de Iemploi, un
complément de formation, la rémuné-
rat10n,

Une attention partlculière devra être
nnrtéo à lr crlrrrtinn r]rr norqnnnolyvr rve

d encadrement, notamment, de I'enca-
drement de commandement, En parti-
culier, conformément à l'accord national
interprofessionnel du 25 avril 1983, les
contraintes plus grandes, y comprls pro-

faecinnnolloc 611p 661177ri+ i"^iv: -rrnI yue yvqrrOlt OvUtf o ùuP-
nn*ny Àrn^ na#rinc ^.c la narqnnnolpvtLçr uorrù ucrrourù uoo re vç
d'encadrement devront donner lieu à
des contreparties spécifiques.

r ^^ ^;f{^-^-+^^ 
{^--^^ l'--x-^^^!çù ulIlglgIItYJ l' rrrçù U Orrrsrro\,s-

mant drr têmnq alê trar;:il no nnrrrônt
produire leur pleine utilité économique
ot ennirla arra ci lo nj17p-" Àa anmnéVqv Jr rç rrr v cou us UUlrrPç-
tenr-c dcs s.rla'iés ncrmet de satisfatre
aux exigences auxquelles elles répon-
dent. La formatron professionnelle cons-
titrro Iinctrrrmonl nriviléaié nnrrr

amener à ce niveau ceux d'entre eux
pour lesquels cela serait nécessalre

I ac nrrtiac rroillornnt à co nr ro loc riif-!! u vur rrvu

férentes formes d'aménagement pré-
servenl effectivement les droits et ]es
garanties sociales de tous les salariés,
.omnlê tcnrr dc lerrrs cnndttiOns de tfa-vvrrrv(ç

vail et d'emploi,

Anicle 6
Les fédératlons professionnelles

d'employeurs et de salariés détermine
ront les moyens les plus appropriés
nnrrr crrirrro r]o fannn rémrliÀra le nrali-
yvqr Jq' v !! vv rsYvrr

que de l'aménaqement et de l'évolution
cirr tcmns da travail âri Sein de leur
branche ainsi que l'appl.ication des
accords qu'elles auralent conclus. Elles
pourront procéder aux ajustements con
rranlinnnalc irrnéc nénoc.^irnc nnmnta

luvuJ rreeurùolrsùr uvlrlpLs

tenu notamment des accords d'entre
Drise, au sens de l'article L, 132-19 du
ôode du travail, conclus dans leur
nhamn d'anfirrité

Au niveau des entreprises, I'examen
doc fnrmoc r_l amÂnanamêni .lr r lêmhq

de travail et de leurs conséquences sur
l'emploi, sur les conditions de travail et
sur I efficacité économrque sera fait cha-
-.,^ ---x^ i^-- t^ ^^i.^ ^^ 

l- -x^^lluv otrrrçv uof lù fg uqulg uç ro rrçvv-
ciation sur la durée eff ective et
l organisation du temps de travail pré
vue par la loi,

Àrticle 7

Les fédérations professionnelles
d'employeurs et de salariés s'assureront
de l'existence aL1 sein de leur branche
d'un orqane de concrliation suscephble
d'être saisi de toute difficulté née de
I'rnnlinrtinn doc annnrr]c arr'allac

aurarent conclus sur I'aménagement du
temps de travall.

TITRE II
Dispositions spéciliques

Article 8
La modulatlon d'horaire perrnet, dans

le cadre d'un horaire moyen, d'adapter
le temps de travail aux fluctuatrons con
jonchrrelles ou saisonnières de I'actlvrté

Dans la mesure ou les négociateurs
aborderont ce type d'aménagement, ils
devront, en se situant dans le cadre
lé$slatif, examiner avec une particu-
lière attention les probièmes relatifs à
l'horaire moyen, au proqramme indica-
tif, aux limrtes hebdomadaires de la
modulation, à la situation des salanés

embauchés en cours d'année et des
salariés non titulaires ci'un contrat à
durée indétermrnée à temps plein, et
aux dé1ais d'information relatifs aux
nhrnnomontc d'hnrriro r-, Srnsr que ceux
concernant la rémunération,

Si I'accord de modulation prevort de
remplacer les majorations pour heures
supplémentaires par une autre contre-
^--+;^ ^^ll^ ^; ,^-r l^ ^---^rÀ-^ ^-+udrug, LUllg ul, uuUt lg udrdLrclE s>r
Àtrictement obligatoire pourra être de
plusieurs ordres, notamment : réduction
du temps de travail sous toutes ses for
mes, consolidatron ou amélioration de
l'emploi, amélioration des condttions de
tT.\r^il .ôntïên^ytiê nêar rnrrrrê iêmne

de formation professionnelle,
TT-n aanrranr-*i^ ^^Â^iÎinilê nn|rr^Ullg UulltlYpor irY ùpsurrryr! yvur r u

être prévue pour l'encadrement dans la
^,, ;t -^ Lx-:{;^;^ ^-- ^^ 

I -rllç>uru uu lL ltY uËrtgllLtç Pdù ug to
même conlrepartie que ]es autres sala-
-ii^ ^,, ^; ^^ll^ :i -'n-i ^-- -i -^+Â^I tYù uu 5. L gllg ut ll gùt poù ouoptsv

Anicle 9
Lutilisation des heures supplémentai-

res apporte une réponse aux surcroîts
ponctuels d'activité, en panrculrer
lorsqu'ils sont imprévisibles et doii donc
êiro limitéo à aof nhior T ^^ h^ô^^; ^u ç! L vvje., lsJ rlsguuro-
teurs pourront envisager gue le surcroît
de travail qui en résulte, au lieu d'être
narré cnrf romnlané ên iôr ri nrr narrio
par un repos compensateur d'une
durée équivalente aux droits en matière
d'heures supplémentaires

Article l0
En dehors des cas ou l'organisation

du travail par équipes successlves selon
rrn crrclo nnniinrr oct nrérrrra n:r rrniaçUlyrvvg!vurYvr9
rénlomonlrrrô n^t ry yénnnâva I âa-rvvrurrrurrLurru pvur rç|JUllqIg o u9ù

impératifs techniques, 1'organisation du
travail en continu (1) ne pourra être pré-
vue que par des accords de branche
étendus et dans les activités dont les
caractéristiques économiques et I envr-
ronnement concurrentrel requièrent au
reqard des intérêts fondamentaux des
entreprises, le recours à ce mode
d'organisation et s'il apparaît. après exa-
men dans les branches et. avant leur
mise en ceuvre, dans les entrepnses,
qu'il nexiste aucune autre forme d orga-
nisation du temps de travail susceptible
d'assurer l'avenir cians de meilleures
conditions à la lois pour les salanés et
1'entreprise,

Les siqnataires de ces accords veil-
lornni à r'o nrr'il qnit tonrr .^mntê dêe
problèmes particuliers à I'emploi et a la
qualification des femmes

F- --i-^- .lrr .lX^-l-^^ elrr I vthmo r-laLll lOIJUll UU USUOIOVç qu r J rrLrrr! qL
vie occasionné par ce mode d'organi-
sation du travail, la durée annuelle de
travail elfectif des salanés occupés de
facon normanonlo calnn aa qrrqiÀmo

vv uJ JLvrrrv

- qui, le plus souvent, correspondra à
' 'h^ ^v^--;--+;^- -1" t.-"-il ^- ^i-^urls urvqfflùoLfurr uu tldvdu gIt uulu
émrincq - nê nôrrrr^ naq dén:qcor onvqJ svPuuJvr err

moyenne trente clnq heures par
^^--;-^ ^,,- I r^*-x^
ùcrlldlllu Sur l dllllcu.

Les dispositions ci-dessus ne remet-
tent pas en cause les orientations défi-
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nies par les signataires de I'accord
national interprofessronnel du 17 mars
1.975 concernant le travail en contlnu

Àrticle II
Le recours au travall a temps partiel'

qui permet de pourvoir des emPlois
répondant à des offres ou à des deman-
des de travail de durée spécifique' sera
examrné par les néqociateurs

Le temps partiel est un temPs
convenu

I1 fait l'objet d'un accord formei et
individuel du salarié,

Les salanés à temps partiel bénéfi'
cient des droits reconnus aux salariés
a temps complet par la loi, les conven-
tions et les accords collectifs d'entre-
prrse ou d'établissement sous réserve,
en ce qui concerne les droits conven-
tionnels, des modalités spécifiques pré-
vues par ies cor.venhons ou accords
applicables, Les négociateurs s'efforce-
ront, dans toute la mesure du possible
d'adapter les droits et avantages con-
ventionnels qut poseraient des problè-
mes d'application pour les salariés à

temps partiel,
Le travajl a temps Partiel ne Peut

d'aucune manière provoguer des discrl-
minations en particulier, entre les fem-
mes et les hommes, dans Ie domaine
des rémunérations, des quallfications et
du développement de carrière ll ne
dou pas non plus fare obstacle à la pro-
motion et la formation professionnelle

Le recours aux heures complémentai-
res ne peut intervenir que dans le cadre
des disposrtions légales en vignreur

Le salarié à temPs Partrel' qui sou
haite occuper ou repiendre un emploi
a temps complet, a priorité dans les

condrtions prévues par Ia loi, pour I'attrt-
bution d'un tel emploi qui serait dis-
ponible,

Ârticle 12

Le recours au contrat de traval-l inter-
mittent permet, tout à la fois, de répon-
dre aux besoins propres à certaines
activités et à des demandes de travail
spécifiques émanant de salariés volon-
taires en vue de pourvoir des emplois
permanents comportant, par nature, une
alternance de périodes travaillées et
non travarllées

Ires salariés, titulaires d'un contrat de
travail intermittent, bénéficient, sauf dis-
positions spécifiques, des droits recon-
nus aux salarlés à temPs complet,

Dans la mesure où lls aborderont ce
type d'aménagement, les négociateurs
s'assureront, s'agissant des droits et
avantagtes conventlonnels (congés
payés, formation professionnelle, protec-
tion sociale,,,), qu'ils bénéflcient aux
salariés sous contrat de travail intermit-
tent au même titre qu'aux autres sala-
riés, au besoin en les adaptant ou en
prévoyant éventuellement des modali-
tés spécifiques,

Pour déterminer les droits liés à
l'ancienneté, les périodes non travail-
lées sont prises en compte en totalité.

Ires néçtociateurs envisaqeront égale-
ment les problèmes posés par:
- Ia rémunération des salariés sous
contrat de travail intermittent; celle-ci
Dourra notamment être calculée indé-
pendamment de I'horaire réel mensuel,

- les conditions d'ouverture des droits
aux prestations en espèce de la sécu-
rité sociale au bénéfice des intéressés.

Ils feront, en outre, état des conditions

d'ouverture des droits aux régimes de
retraite complémentaire.

Lorsque la nature de I'activité ne per-
met pas de fixer les périodes et la
répartrtion des heures de travail dans
le contrat des tntéressés, les négocta-
teurs devront déterminer les conditions
dans lesquelles ces salartés pourront
refuser les dates et Ies horaires de tra-
vail proposés.

Ils rechercheront les formules sus-
ceptrbies de permettre à ceux de ces
salariés qui le souhaiteralent d'occuper
un emploi non intermittent qui serait dis-
ponible,

Article 13

Ires négociateurs pourront examiner
les possrbilrtés de gestion du temps de
travail sur plusieurs années pour répon-
dre à des demandes des salariés.

Article 14

Les parties signataires du présent
accord conviennent de se réunir plus
tard deux ans après sa signature.

Elles procèderont au bilan de son
application et, en fonction des négocia-
tions qui auront été enç1agées dans les
branches professionnelles, examineront
les mesures qu'il leur appartiendrait
éventuellement de Prendre,

(l) Par travail en continu, il convtent
d'entendre le travail par équipes suc-
cesslves fonctionnant avec le même
personnel, par rotation 24 heures sur
24 heures toute Ia semaine, sans lnter-
ruption Ia nuit, le dtmanche et les jours
fériés.
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Llhoraire de travail
Lhoraire de travail est en principe collectif et fixé dans le cadre de
la semaine civile. c'est-à-dire du lundi au samedi incrus, le diman-
che étant normalement jour de repos hebdomadaire. Dans les faits,
la semaine de 5 jours avec repos supplémentaire du samedi est la
srtuatron la plus courante.

l-e.s principes Le caractère collectif

la mise en fuæ

Les horaires sont en prncipe collectifs, c'est-à-dire fixés pour l'ensemble des
salariés, La mise en place d'horaires individuels n'est normalement possrble
que dans certains cas prévus par la loi : horaires indivrdualisés, temps paï-
tiel, travail intermittent (voir fiches n" 13, 14, lS).
En pratique, les horaires collectifs peuvent cependant être diversifrés par ate-
liers, services, ou équipes de salariés ce qui limite ra notion d'horaire col-
lectif et peut aboutir concrètement à un véritable éclatement des horaires,

La répartition des horaires
dans la semaine

La répatrition des horaires se fait en principe à l'intérieur de Ia semaine civile
selon les modalités fixées par les décrets d'application sur la d.urée d.u tra-
vail (voû p. 4) ces décrets proposent généralement Ie chox enûe trois grands
modes de répartition : répartition éqale sur s jours, répartition éqale sur 6
;ours, répartition inégale sur 5 jours et demr,
Il est possrbie de déroger aux dispositions réglementaires sur la répartition
des horaires dans la semaine par accord de branche étendu ou accord
d'entreprise.
La loi permet aussi une répartition sur 4 jours ou 4 jours et demr, avec l'accord
du comité d'entreprise (ou des DP) et si aucun accord collectif ne s'y oppose,

Deux situations peuvent se présenter:
'I'employeur décide seul des horaires dans Ie cadre de Ia réqlementation
applicable,

' l'employeur applique ies drspositions d'un accord de branche étendu ou
d'un accord d'entreprise qui peut déroger à la réglementation,
En tout état de cause, ]'employeur doit rrformer et consulter Ie comité d'entre-
prise (ou ies DP) et afficher les horaires. La procédure est la même pour les
modifications d'horarres

Les horaires décidés par l'employeur, seul ou en application d'un accord,
s'imposent aux salariés. Il en est généralement de même pour les modifica-
tions (voir toutefois p. 9)

samedi, ne fait I objet
de salaire ou de repos

trons particulières plus

Ia situattbn
dæ salariés

ïbxtes: afi L 2I2-I eT suivants,
art L 624-2
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l-es principes

l-a mise en @

La situation
des slariés

Les heures supplémentaires
Les heures supplémentaires sont ies heures effectuées au-delà de
39 heures, Lemployeur dÈpose d'un conttngent annuel gu'rl peut faire
effechrer librement. Les salariés bénéficient d'une maioration de
o: laiva al rl 'r rn rônr\e nnrnnonqatot trùc].Lctl-Lç çt u ull Içvvo evrtrvvtrrqLvur.

Les heures supplémentaires sont celles effechrées, à la demande de
I'employeur, au-delà de Ia durée léqale de 39 h/semaine, ou de la durée équt-
valente dans certaines professions (voir p. 4) EIIes se décomptent dans le
cadre de la semaine civile (lundi 0 h au dtmanche 24 h), sauf en ce qui con-
cerne le travar-l par cycle, Ie travail en continu, la modulation de Tlpe II (votr

Ies fiches n' 3 6 4).

Le contingent .rnnuel
Le contingent d'heures supplémentaires doni l'employeur dispose librement
est de I30 heures par an et par salarié. II peut être augtmenté ou diminué par
accord de branche étendu.

Les durées maximales du travail
Liemployeur ne peut pas fare effechrer d'heures supplémentaires audelà des
durées maximales du travail, sauf dans les cas de dérogations prévus (voir p. 5)

Dans la limite du contingent, I'employeur décide seul des heures supplémen-
taires après information du comité d'entreprise (ou des DP) et de I'tnspec-
teur du travail, Au-delà du contingent, il doit obtenir I'autorisaiion de
I'inspecteur après avis du comité (ou des DP).

Les salariés sont tenus d'effectuer les heures supplémentaires déctdées par
I'employeur,

La rémrurération des heures supplémentaires
Les heures supplémentaires sont rémunérées avec une majoration de 25 %
pour les 8 premières et de 50 % pour les heures suivantes. Elles doivent appa-
ratre sur les bulletins de paye Dans certains cas, la rémunération des heu-
res supplémentaires peut être comprise dans le salaire de base (voir fiche
nrrtinrra ÀT no AA ettï l^ f^-f^i+ 

^^ 
--l-;-^\IJrorl\4uç nJ rr vv Dur lti IUIldlL uU ùolquçrr'

La récupération au lieu du paiement
Un accord de branche étendu ou d entreprise peut remplacer le paiement
par un repos de t h l5 par heure supplémentaue pour les B premières et
I h 30 norrr les herrres sulvantes.r rr vv Fvur

Le repos compensateur
En plus du paiement ou de la récupération, les heures supplémentaires
ouvrent droit à un repos compensateur éqa1 à :

- 20 a/o des heures effectuées au-delà de 42 h/semaine dans la limite du con-
tingent de 130 h, si I'entreprise a plus de I0 salariés ;

- 50 % des heures effectuées au-delà de 39 h en dépassement du contin-
gent de 130 h dans toutes les entreprises. (voii fiche pratique AJ n" 6l).Tbxtes: art L 2i2-5 et sutvants
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Le cycle
Le cycle est une exception au prrrcipe de l'organisation du temps
de travail à I'intérieur de la semaine. Ii remplace le cadre hebdo-
madare par un cadre plw large de plusieurs semarnes consécutives.

I-eS pfinCipeS Concrètement, le cycle permet de déroger à la répartition des horaires et
au décompte des heures supplémentaires à I'intérieur de Ia semaine civile,

Les caractéristiçres du cycle

Le cycle est un multiple de la semaine. Il doit comprendre un nombre de
semaines entières et consécutives. Le cycle est répétitif. La répartition du
temps de travail à l'intérieur du cycle doit être identique d'un cycle à I'autre.
La loi fixe Ia durée du cycle à r< quelques semaines r sans indiquer de durée
maxrmale. La circulaire ministérielle du 30.06 87 précise qu rl doit s'agnr de
n périodes brèves )) ne pouvant pas dépasser B à 12 semaines.

Les conséquences du c1rcle

Le cycle permet une répartition inégale du temps de travail entre ies diffé-
rentes semaines qui Ie composent. Lemployeur dort toutefois respecter les
durées maximales du travail. (voir p. 5).
T,oc horrroc crrnnlémonteirec ca flénnmntan+ orrv la Àr'rÂa tatrla À11 nrrnlo ot!9o frvurvo oulJPl9rrrurrLqflUo oU uvvvIIrIJLUrrL )UI Iq UUIÇç LULqlg Uu 9JUrv 9L

non par semaine. A l'intérieur du cycle, les heures effectuées certames semar-
nes au-delà de 39 h se compensent avec les horaires inférieurs d'autres
semames j

Exemple de crlcle
Sur 2 semarnes : 42h-36h / 42h-36h / 42h-36h / ...eltc.

Sur 4 semaines : 42h-40h-38h-36h / 42h-40h-39ll-36h / . etc

I-a mise en plaæ Lemployeur peut organiser le travail par cycle :

. dans les entreprises autorisées à fonctionner en continu (voir fiche n' 6),

. dans les professions où un décret l'autorise,

. dans les professions où un accord de branche étendu en prévort la possibi-
[té, L]accord dort fixer Ia durée maximale du cycle.
En tout état de cause, I'employeur doit informer et consulter le comité d'entre-
nrise (orr les DP) et afficher les horaires,tvv vL,

la situatbn
dæ slarÉs

La loi ne prévoit aucune contrepartie spécifique pour les salariés.
Un accord de branche étendu ou d'entreprise peut prévoir Ie ltssage de leur
rémunération pour éviter qu'elle ne varie en fonction des horaires. Les heu-
res supplémentaires sont celles qui dépassent Ia durée léqale de 39 h multi-
pliée par le nombre de semaines du cycle, Exemples ;

. 42h-36h : 78 h, pas d'heures supplémentaires (39h x 2 : 78) ,

. 44h-36h : B0 h, 2 heures supplémentaires (80 - 78 : 2).ïbxtes: ôrt L 2125, L 2l2A-5
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La modulation
La modulation est Ia possilcilité ouverte par un accord collectif, de
fare varier Ia durée hebdomadaire du tavail sur tout ou partie de
I'année à condition que sur un an cette durée n'excède pas en
moyenne 39 h par semaine travaillée.

La loi du 19.06.87 qui a modifié les art, L,2I2a et suivants, distingnre deux types
de modulation qui ont des effets différents, notamment sur les heures supplé-
menta[es.

La modulation de ttæe I
Les heures effectuées au-delà de 39 h par semaine dans les limites de la
modulation restent des heures supplémentaires mais elles ne s'imputent pas
sur Ie contingent annuel libre (voir fiche no 2).

La modulation de tlæe II
Les heures effectuées audelà de 39 h par semaine dans les limites de la
modulation ne sont pas considérées comme des hewes supplémentaires
ouvrant droit à majoration et repos compensateur. Liaccord doit accorder une
contrepartie aux salariés soit en réduction du temps de travail, soit en temps
de formation, soit financière, ou encore de toute autre nature librement fixée
par Ies signataires,

La période annuelle de référence
Pour les deux types de modulation. La durée du travail ne doit pas dépasser
en moyenne sur un an 39 h par semaine travaillée. La période annuelle de
référence peut être soit l'année civile soit toute autre période d'un an de date
à date. Le calcul de Ia durée moyenne de 39 h par semaine tavaillée sur cette
période, se fait après déduction des heures correspondant aux jours de con-
gés légaux et conventionneis.

Les durées maximales du travail
Quel gue soit Ie type de modulation (l ou II), Ies durées maximales du travail
doivent être respectées (voir p. 5).

Liemployeur ne peut mettre en place de modulation (type I ou Ii), que si un
accord de branche étendu ou d'entreprise en prévoit la possibilité. Dans le
cas d'une modulation de type II, un accord d'entreprise ne peut prévoir de
modulation supérieure à 44 h par semaine, Seul un accord de branche étenciu
peut déroger à cette limite de 44 h.
En tout état de cause, l'employeur doit rrformer et consulter le comité d'entre-
prise (ou les DP) et afficher les horaires.

Le contenu des accords
Dans tous les cas - modulation de type I ou II, accord de branche ou
d'entreprise - I'accord de modulation doit préciser obligatoirement:
.les raisons économiques et sociales qui justifient la modulation
. les plages de la modulation et le prognamme indicatif concernant sa mise
en æuvre,
. les délais dans lesquels les salariés doivent être prévenus des chanqements
d'horaues,
o les conditions de recours éventuel au chômage partiel,

l-a mise er, @
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.le droit à la rémunération et au repos compensateur des salanés qui ne
travaillent pas Ia totaltté de la période annuelle de référence,
.les mesures applicables au personnel d'encadrement,
Ljaccord peut aussi prévoir le lissage des rémunérations pour éviter qu'elles
ne varrent en fonction des horaires. Dans Ie cas d'une modulatron de type
II, I'accord doit également frxer la contrepartie accordée aux salariés,

La situation des salariés varie selon qu'il s'agit d'une modulation de type I
ou IL En pratique Ie dispositif s'avère complexe. La crrculaire d'apptication
du 30,06.82 distingnre les différents cas selon que Ia moyenne annuelle de 89 h
et les limites de la modulation sont ou non dépassées, Nous la résumons cr-
dessous. Il convient également de se reporter à la fiche no 2 pour ce qui con-
cerne les règles reiatives aux heures supplémentarres (majoration et repos
ôômnânqâtêr rr)

La modulation de type I
Mqlenne annuelle et limite de modulation respectées
Les heures effectuées au-delà de 39 h par semaine dans les limrtes de la
modulation donnent lieu aux majorations pour heures supplémentaires et le
cas échéant au repos compensateur de 20 %, mais elles ne s'imputent pas
sur le continqent annuel,

Moyenne annuelle ou limite de modulation dépassées.
Les heures effectuées au-delà de 39 h par semaine en dépassement des limr-
tes de Ia modulation ou de Ia moyenne annuelle sont des heures supplémen-
tares comme cr-dessus, mais en plus elles s'imputent sur le contingent annuel,
Les heures qui excèderaient ce contingent ouvrent droit au repos compen-
sateur de 50 %.

La modulation de type II
Mq;enne annuelle et limite de modulation respectées.
Les heures effectuées au-delà de 39 h par semaine dans les limites de Ia
modulation ne sont pas des heures supplémentaires, Sauf dispositrons plus
favorabies de I'accord, elles ne donnent lieu ni à majoration ni à repos com-
pensateur et ne s'imputent pas sur Ie contingent annuel, Les salariés ont sim-
plement droit à la contrepartie prévue par I'accord,
Mqpnne annuelle respectée et limite de modulation dépassée.
Les heures effectuées audelà de 39 h par semaine en dépassement des limi-
tes de Ia modulation sont des heures supplémentaires donnant droit en cours
d'année à majoration et le cas échéant à repos compensateur de 20 % ou
50 %. Elles s'imputent sur Ie contingent annuel.
Mo1ænne annuelle dépassée et limite de modulation respectée.
Les heures qui dépassent ia durée moyenne annuelle de 39 h ouvrent droit
en fin d'année à une majoration de salaire de 25 % et le cas échéant au repos
compensateur de 20 %. En outre, elles ouvrent droit soit à un repos compen-
sateur supplémentaire prévu par I'accord, soit à une autre contrepartie fixée
nar l':aanrrl

Moyenne annuelle et limite de modulation dépassées.
Les heures qui sont effectuées au-delà de 39 h par semaine et qui dépassent
à la fois les limites de la modulation et la moyenne annuelle de 3g h cumulent
Ies dispositions précédentes :

e elles sont des heures supplémentaires donnant droit en cours d'année à
majoration et le cas échéant à repos compensateur, et s'imputent sur le con-
tingent;
. elles ouvrent droit également en fin d'année à une majoration de salaire
de 25 a/o et le cas échéant au repos compensateur de 20 %, ainsi qu'à un repos
compensateur supplémentaire prévu par l'accord ou une autre conrrepanre
fixée par I'accord,Tbxtes: art L. 212-8 et survans
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Tbxtes: art, L 2122, ai L, 212-14

Le travail par équipes
Le travail par éguipes permet d'allonger l'amplitude de la durée
du tavarl journalière ou hebdomada:re par la mise en æuvre d'équt-
pes se succédant ou alternant sur les mêmes postes de travail avec
des horares différents.

Le travail par équipes peut prendre des formes diverses : travail par relais,
travail par équipes successives, équipes de fin de semaine.

Le travail par relais

Le travail par relais se caractérise par des équipes chevauchantes ou alter-
nantes qui pratiquent des horaires décalés ou complémentaires, Exemples :

. Equipes chevauchantes : équipe A de B à 16 h, équipe B de 10 à lB h ;

. Equipes alternantes : équipe A de 6 à I0 h et de 14 à IB h, équipe B de 10

à14hetde18hà22h
Le travail par relais n'est autorisé que dans quelques professions spécifiques
êt nôur r:crtaines catéoorics narticrrlières rle salariés,v( yvur vslvYvfrvu

Le travail par équipes successives

II s'agit d équipes de travaii qui se succèdent sans chevauchement sur les
mêmes postes, A la drfférence du travail par reials, le ûavail de chaque équipe
est contlnu (sauf temps de pause ou de repos), Exemple :

. Travailpostédiscontinu: équipeA de 6à 14 h équipe B de 14à22 h(inter
ruption la nuit et Ie week-end) ;

.Tranail posté semi-continu: équipe A de 6 à 14h équipe B de 14 à22h,
équipe C de 22 à 6 h (interruption uniquement Ie week-end),
Si les équrpes se succèdenT 24 h sur 24, 7 j sur 7, il s'aqit de travaii en continu
(voir fiche n" 6),

Les équipes de fin de semaine

II s'agit d'équipes de suppléance travaillant uniquement les jours de repos
hebdomadaire du personnel (voir fiche n" 10).

LJemployeur peut mettre en place Ie travail par relais ou en équipes succes-
sives dans les branches oir les décrets sur Ia durée du travail I'autorsent (voir
p, 4). Un accord de branche étendu ou d'entreprÈe peut déroger aux décrets.
En tout état de cause, I'employeur doit respecter les durées maximales du
travail (voir p. 5), informer et consulter le comité d'entreprise (ou les DP) et
afficher les horaires par équipes de travail
Pour Ie travail continu et les équipes de fin de semaine, voir les fiches no 6 et 10

L,a loi ne prévoit pas de dispositions partrculières pour les salariés travaillant
par relais ou en équipes successives. La durée du travail et les heures sup-
plémentaires s'apprécient dans Ie cadre de la semaine,
Pour Ie tavail continu et les équipes de fin de semaine, votr les fiches no 6 et I0.
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Ib:<tes: art, I'.2122, R 212-13, L 221-10,
I' 23132, art. 26 de l'ord. du 16 0182

Le travail en continu
Le tavarl par équipes successives en cycle contrnu concerne essen-
tiellement des travaux spécifiques qui dans certains secteurs d'acti-
vités ne peuvent être interrompus en raison de leur nature. Dans
Ies industries, un accord étendu peut également prévor Ie travail
en continu pour des raisons économiques.

Le travail en continu est une orgtanisation du travail qui se caractérise par des
équipes successlves fonctionnant en rotation sur les mêmes postes de travail,
24 h sur 24,7 j sur 7, sans interruption. Le travail de chaque équipe doit être
continu. La durée du travail des salariés travaillant de façon permanente en
équipes successives selon un cycle continu ne peut dépasser en moyenne,
sur une année, 35 h par semaine travaillée.

Exemple

3 équrpes alternent sur les mêmes postes de travail le matin, I'après-midi et
la nuit pendant qu'une 4ème équipe se repose. Une rotation s'effechre entre
Ies différentes équipes de manière à assurer à chacune un repos minrnal
d'une journée entière par semaine. Ljintroduction d'une Sème équipe peut
permeftre de diminuer le nombre de postes occupés sur I'année et d'aug-
monfor loq iomnc .lo*_ ïepos,

Llorganisation en crTcle

Le travail en continu se traduit par des cycles répétitifs de plusieurs semal-
nes consécutives reproduisant la même organisation du temps de tavail d'un
cycle sur I'autre (vor fiche n'3).

Les durées modmales du travail

Liorganisation du travail en continu doit respecter les durées maximales du
travail (voir p. 5) De plus la durée du travail ne doit pas dépasser en moyenne
35 h sur I'année (sur les modalités d application voir lettre DRT du 22,1282),

Liemployeur peut mettre en place Ie travail en continu :

. dans les branches où les décrets sur la durée du travail (voir p. 4) en pré-
voient la possibilité et pour les établissements bénéficiant d'une dérogation
au repos du dimanche (voir fiche no 9);
r dans les branches industrielles où un accord étendu en prévoit la possibi-
lité pour des raisons économiques,
En tout état de cause, l'employeur doit rrformer et consulter le comité d'entre-
prise (ou les DP) et afficher les horaires par équipe de tavail.

Les salariés ne peuvent être a-ffectés à deux équipes successives et leur durée
du travail ne doit pas dépasser 35 h en moyenne sur l'année. Les règles con-
cernant les heures supplémentaires et la possibilité de lissage de leur rému-
nération sont celles applicables au travail par cycle (voir fiche no 3), Le repos
hebdomadare est donné par roulement (voir fiche no g).
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Le travail de nuit
II n'existe pas de réglementation générale du travail de nuit. La loi
l'interdit uniquement pour les jeunes de moins de 18 ans atnsi que
pour certaines catégories de femmes. Des dérogations sont toute-
fois possibles.

Le travail de nuit est permis sans aucune règle particulière pour les hommes
maleurs,

Les jerures
Le travail de nuit entre 22 h et 6 h est interdit pour les jeunes de moins de
18 ans. De plus, ils doivent bénéficier d'un repos de nuit d'au moins 12 heures
consécutives.

Les femmes
Le travarl de nurt enlre 22 h et 5 h (1) est interdit pour ]es femmes qui travail-
lent dans les usines, mines, chantiers et ateliers, ainsi que dans Ies profes-
sions libérales, les sociétés civiles, les syndicats et Ies associations.
Linterdiction ne vise pas les établissements commerciaux. De plus elle ne
concerne pas les femmes qui occupent des postes de direction ou de res-
porsabilité qur effechrent des travaux non manuels dans les services d hyçnène
et de bien être, ou qui sont affectées dans I'industrie à des tâches à carac-
tère non industriel (tâches administratives, informatique,.,).

Llemployeur peut librement mettre en place Ie travail de nuit pour les hom-
mes majeurs et les femmes non couvertes par I'interdiction. Pour les jeunes
et les femmes couvenes par I'interdiction, Ia loi prévoit un certain nombre
de dérogations,

Les dérogations pour les jeunes
Le travail de nuit est possible à titre exceptionnel, pour les établissements
commerciaux et du spectacle sur autorisation de l'inspecteur du travail. II est
aussi possible sur simple préavis pour prévenir ou réparer des accidents,

Les dérogations pour les femmes
Le travail de nuit des femmes couvertes par f interdiction légale est possible :

o par simple décision de I employeur dans certaines industries mettant en
æuvre des denrées périssables, ou pour récupérer des heures perdues résul-
tant d'une interruption accidentelle ou d'un cas de force majeure,
. sur autorisation de I'inspection du travail pour les travaux intéressant la
lXl^--^ -^+i^-^l^UUlUIlJU IIOLIUIIOIç.
. par accord de branche étendu et accord d'entreprise (ou autorisation de
I'inspecteur du travail) en cas de circonstances particulièrement graves tou-
chant à I'intérêt national, pour les salariés travaillant en éguipes successives.

La mise en plaoe

I-a SitWt'æ La loi ne fixe aucune contrepartie au travail de nuit, Mais de nombrelx accords

dæ glafiéS en prévoient notamment sous forme de majoration de salaire ou de prtmes.

i Tbxtes i ad L, 213 I et suivanls, L 213-7 et sulvants
(l) Un accord étendu et d'entrepnse (ou une autorisation de l'inspecteur du travail) peuvent substihler une
autre Dlaoe de 7 h entre 22h eI 7 h
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la mise en@

La sifintion
dæ slariés

Tbxtes: art L, 212-2

Le travail par roulement
Le travail par roulement permet d'allonger la durée d'ouverture ou
de fonctionnement de I'entreprise sur la semaine en attribuant des
journées de repos hebdomadaire différentes selon les salariés et
Ies équipes de salariés,

Le travail par roulement ne fait I objet d'aucune dispositron générale, toute-
fois il peut se heurter à la rèqle du repos du drnanche. Ii faut donc distin-
gnrer deux hypothèses

lère hyBothèse

Le travail par roulement affecte le ou les jours de repos hebdomadaire sup
plémentaires (samedi, lundi. ,) sans remettre en cause Ie repos du drnanche
qui est accordé à l'ensemble des salariés, I1 permet ainsi une ouverhrre de
I'entreprise 6 jours sur 7, du lundi au samedi, tout en conservant une réparti-
tion du travail sur 5 jours, Exemple : certains salariés travailleront du lundi
au vendredi, d'autres du mardi au samedi.
Cette forme de travail par roulement n'est pas réglementée par la loi ElIe
est en règle générale interdite par les décrets d'application sur la durée du
travarl (voir p. 4). Toutefois, certains décrets I'autorisent.

Zème hypothèse

I-re travail par roulement affecte I'ensemble des jours de repos hebdomadare,
y compris Ie dimanche. II permet alors une ouverture 7 jours sur 7 de 1'entre-
prise, Mais il n'est possible que dans ies cas prévus par Ia loi. Exemples :

travail en continu, équipes de fin de semaine, dérogations au repos du drnan-
che, . (voir fiche no 9),

lère hypothèse

Liemployeur peut donner Ie ou les jours de repos supplémentaires par roule-
ment dans les branches où les décrets I'autorisent. Un accord de branche
étendu ou d'entreprise peut déroger aux décrets.
En tout état de cause, I'employeur doit informer et consulter le comité d'entre-
prise (ou les DP) et afficher les horaires en précisant les jours de repos par
équipe de salarié ou pour chaque salarié (roulement individuel).

2ème tryBothèse

liemployeur ne peut déroger au repos du dimanche que dans les cas et selon
Ies modalités prévues par la loi (voir fiche n'9).

La loi ne fixe aucune disposition générale. Toutefois certains décrets condi-
tionnent Le travail par roulement à une répartition du travail sur 5 jours. Pour
les dérogations au repos du dimanche, voir fiche no g.

29



o)

è
+
R

I-es principes

Le repos hebdomadaire
Tbus les salariés ont droit en pnncipe à un repos hebdomadaire
minimal de 24 heures consécutives qui doit être donné le diman-
che. Tbutefois, Ia loi prévoit des dérogations soit au repos du diman-
che, soit au repos hebdomadaire.

La loi fixe deux principes :

. Le repos hebdomadaire : < II est interdit d'occuper plus de 6 jours par
semaine un même salarié r (art, L, 22I-2) ; < le repos hebdomadaire doit avoir
une durée minimale de 24 consécutives > @rt L, 221-4).
. Le repos du dimanche : < Le repos hebdomadaire doit être donné le diman-
che r (art, L,221-5).
Ces dispositions s'appliquent à I'ensemble des salariés, Cependant certat-
nes professions ont des régimes particuliers ; c'est le cas notamment des
employés de maison, des salariés des chemins de fer, des travailleurs
agnicoles..,

Le minimum légal
Le repos obligatoire du dimanche constitue le minimum léçral. En pratique,
selon que Ia répartition du travail se fart sur 5 j I/2,5 j,4 jI/2 ou 4 j(voir
fiche no l), Ie repos hebdomadaire sera de I I I/2,2 j, 2 j I/2 ou 3 j incluant
obligatorement le dimanche.

Les deux sortes de dérogation
La loi prévoit deux sodes de dérogation :

. Les dérogations au repos du dimanche qui ont pour objet d'accorder le
repos hebdomadaire un autre jour que le dimanche. Elles résultent Ie plus
souvent d'une orqanisation du tavail par roulement donnant des jours de repos
différents selon les salariés ou les équipes de salariés,
o Les dérogations au repos hebdomadaire qui ont pour objet de le différer,
réduire, ou suspendre. Elles constituent en même temps des dérogations au
repr-rs du dimanche.

La fixation du repos hebdomadaire qui doit inclure au mtnimum Ie dimanche
résulte de la répartition des horaires de travail sur les jours de Ia semaine
(vor fiche n' 1), Le repos hebdomadaire est en prtncipe collectif. I1 peut tou-
tefois être donné par roulement (voir fiche n' 8).

Les dérogations au repos du dimanche
Lemployeur peut donner le repos hebdomadaire un autre jour que le
dimanche :

. dans les établissements et industries autorisés par Ia loi à donner Ie repos
hebdomadaire par roulement (arT.L. 221-9, L. 221-10 1? et 29, R. 2214)',
. dans les industies où un accord de branche étendu prévoit Ia mise en place
du travail en continu pour raisons économiques (repos par roulement, art. L.

221-10 3", vou fiche no 6) ;

. dans les industies où un accord de branche étendu et un accord d'entre-
prise, ou une autorisation de I'inspecteur du travail, prévoient Ia mise en place
d équipes de fin de semaine (art. L 221-5-1, vorr fiche no 10) ;

. dans les entreprises de naviçration intérieure, pour certains salariés (art. R.

221-18, R. 221-19) ,

I^a mise en plaæ

30



Iâ situation
dæ slariés

r sur autorisation du préfet, lorsque Ie repos du dimanche se a_
ble au public ou compromettrait le fonctionnement normal de nt
(art L 22]t-6).

Les dérogations au repos hebdomadaire
Le repos hebdomadaire peut être différé ou réduit
(avec repos compensateur) par I'employeru:
. pour certains salariés des usines à marche continue (repos en partie dif-
féré, art, L. 221-II):
. pour ]e personnel d'entretien et les conducteurs de machine dans les éta-
blissements industriels et commerciaux (repos réduit à r/2\ournée avec repos
compensateur, art, L. 22I-Ig ,

. pour les gardiens et concierges des établissements rndustriels et commer-
craux (repos non donné mais repos compensateur, art, L. 22I-IS);
'dans les établissements et industries à activité saisonnière ne foncuonnant
qu'une partie de I'année (repos en partie différé, arI. L.22121):
o dans les commerces de détail alimentaire (repos à partir du drmanche midi
avec repos compensateur, art, L 22I-16) ,

' dans les commerces de détail non alimentaire, sur autorisation du maire,
à raison de 3 dimanches par an (repos non donné mais repos compensateur
et majoratlon de salaire, art. L, 22I-19).
Iiemployew peut aussi suspendre ou supprimer
temporairement le repos hebdomadaire :

' en cas de travaux urgents pour prévenir ou réparer des accidents (art. L.
22r-12) ,

r dans les industries traitant des matières périssables ou ayant des périodes
de surcroft extraordinaire de travail (art. L. ZZ\-ZZ) ,

' pour les travaux de chargement et rléchargement dans les ports (d.ockers,
ar|. L. 221-20);
. pour les travaux exécutés pour I'Etat dans I'rntérêt de la défense nationale.
sur décision du mrnistre (art. L. 221-25).

La publicité des dérogations
Lorsque ]'employeur ne donne pas la journée entière du dimanche à I'ensem-
ble du pers Ie ntes (art,
. si le repos nt ne partie
nel un autre es e repos c
vent être affichés (envoi d'une copie à l'inspecteur du travail) ;. si le repos n'est pas donné collectivement, un registre
Ie nom des salariés soumis à un régime particulier et
Ce registre est accessible aux salariés qui le d.emand
placé par un affichage.

La loi ne prévort pas de règles générales pour les salariés soumis à des déro-
gations au repos du drmanche ou hebd.omadaire.

La rémunération
sauf dans queiques cas (équipes de fin de semaine, commerce de détarl non
alimentaire) les no dnnnant nac lirsrurrvlrlurv/ rvr v*- ,.eu a majo_
ratton de salaire des heures supplémentaires
(voir fiche n' 2), ctives prévoieni souvent des
dispositions plus favorables.

Le repos compensateur
En dehors des cas de r ire avec repos com-
pensateur signalés plus I'absence de repos
hebdomadaire ne donne à moins que les heu_
res effectuées ne consti res (voir fiche n. 2).
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Les équipes de fin de semaine
Les équipes de fin de sematne sont la possibilité pour les entrepri.
ses industriel-les de foncttonner sans intemrption par la mise en place
d'équipes spécifigues travaillant uniquement les jours de repos heb-
domadare du personnel. Elles constituent une dérogration au repos
du dimanche,

I.;4;S pfinCipeS Les équipes de fin de semaine dites de suppléance ne sont possibles que
dans les entreprises industrielles, Elles se traduisent par une organisation du
travail distingnrant deux groupes de salariés :

. Ies équipes de semaine qui peuvent travailler sur 4, 5 ou 6 jours avec en
tout état de cause repos obligatoire Ie dimanche,
. Ies éguipes de fin de semaine qui ont pour seule fonction de suppléer les
équipes de semaine pendant leurs jours de repos hebdomadaire. EIIes tra-
vaillent donc selon les cas le samedi et le dimanche ou le dimanche et le
Iundi, Ies vendredi, samedi et dimanche ou les samedi, dimanche et lundi,.,

Les durées m.rximales du travail

La durée journalière de travail des équipes de fin de semaine ne peut dépas-
ser 12 h si elles travaillent sur un ou deux jours (48 h au plus).

EIle ne peut dépasser 10 h sj elles travaillent sur plus de 2 jours (plus de 48 h)

sauf déroqation autorisée par l'inspecteur du travail,

l-a situatim
dæ slarÉs

Ibxtes r an, L 221-5-1, art R 221-14 et
suivants

la mise en plAæ La mise en place des équipes de fin de semaine est possible :

. par accord de branche étendu et accord d'entreprise,

. par accord de branche étendu et autorisation de f inspecteur du travail après
avis du comité d'entreprise (ou des DP) et des déléçn-rés syndicaux,
. par simple autorisation de f inspecteur du travat-l pour permettre une meil-
Ieure utilisation des équipements ou Ie maintien de I'emploi, après avis du
comité d'entreprise (ou des DP) et des déléWés syndicaux.

Les salariés travaillant en équipes de fin de semaine sont dans Ia piupart des
cas des saiariés à temps partiel (horaires inférieurs d'au moins 1/5 'à la durée
hebdomadaire normale) Liemployeur doit donc respecter les dispositions
applicables au temps partiel en particulier I'obliçption d'un contrat écrit pré-
cisant les conditions d'emploi (voir fiche n'14).
Par aillerrrs les salarrés en éorrines cle fin cle semaine ont droit a une rému-vlr vYsrFvv

nération majorée de 50 % par rappofi au salaire horaire normal,
Enfin, pour I'application des règles relatives aux congés payés il faut retenir
une équivalence de 6 jours ouvrables pour 2 jours ouvrés s'iis travaillent 2

jours et de 6 jours ouvrables pour 3 jours ouvrés s'ils travaillent 3 jours (cuc.

ministérielle du 30.06 B7).
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La récupération
des heures perdues
La récupération est la possilcilrté pour l'employeur de fare effechrer
des heures de travail en plus de I'horare normal pow rattaper des
heures qui ont été perdues certaines semaures en raison de crcons-
tances exceptionnelles,

La récupération n'est possrble que pollr les heures perdues en dessous de
39 h par suite d'une interruption collective de tavail résultant :

. de causes accidentelles,
r r'l 'intcmnériec nrr da nac .la fnrna mriarrr.-^-- '.,*J-*'e,. d'opérations d'inventaire,
. du chômage d'un ou deux jours ouvrables comprs entre un jour férié et un
jour de repos hebdomadare (pont),
. du chômage d'un jour précédant les congés annuels.
La récupération des heures perdues pour des raisons économiques est inter-
dite depuis Ia loi du 28.02,86. Dans ce cas l'employeur ne peut gue recounJ
au chômage partiel (voir fiche n'12)

La nature des heures de récupération

Les heures récupérées ne sont pas des heures supplémentaires mais des heu-
res dépiacées dont I'exécution a été différée, Elles sont donc rémunérées au
taux normal, sans majoration,

L.iemployeur peut mettre en place Ia récupératron dans les cas autorsés par
la loi, après information et consultation du comité d'entreprise (ou d.es Dp) et
information préalable de I'trispecteur du travail.

Les modalités de la récrrpération

Les modalités de la récupération sont fxées par décret, Les heures perdues
doivent ête récupérées dans ]es 12 mois précédant ou suivant leur perte. Les
heures de récupérahon ne peuvent être réparties uniformément sur toute
I'année, De plus, elles ne doivent pas augtmenter la durée du travail de plus
d'une heue par jour, ni de plus de B h par semaine. Un accord. de branche
étendu ou un accord d'entreprise peut déroger à ces modalités,

La récupération est une décision de l'employeur qui s'impose aux sarariés. Ils
ne peuvent ni iedger, ni la refr.ser. La décision de lempioyeur s'impose y com-
prls aux salariés absents au moment de la perte des heures.

La rémrurération des heures récupérées

Les heures récupérées ne sont pas des heures supplémentarres. El.les ne don-
nent lieu ni à rémunération supplémentaire, ru à majoration de salaire :

'soit I'employeur marrtient Ie salaire au moment de la perte des heures et
leur récupéraûon n'est pas rémunérée;
' soit I'employeur pratique une retenue de salare au moment de Ia perte des
heures et celles-ci sont payées normalement ]ors d.e leur récupération.

la mise en @

la sinÆion
dæ slariés

Tbxtes : art IJ 212-2, art, I', 2122-2,
art D 212-I et sui\Enb
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Le ctrômage partiel
On parle de chômage partrel lorsque l'employeur réduit la durée
du tavail en dessous de 39 h en raison de difficultes économiques,
de problèmes d'approvisionnement, de srriste. Les sa-lariés bénéfi-
cient d'une indemnisation qui compense en paltie leur perte de
salaire,

Le chômage partiel est essentiellement un système d'tndemnisatton qui repose
sur des allocations publiques et des allocations conventionnelles complémen-
ta]Ies,

Les allocations publiqtres

Les allocations publiques sont attribuées pour les heures perdues en dessous
de 39 h en raison d'une réduction ou d'une suspension temporatre d'activlté
due à la conjonchrre économique ou une restuchrration de I'entreprise, à des
difficultés d'approvsionnement, à un sinÈtre ou des intempéries exceptionnel-
les, ou à toute autre circonstance exceptionnelle (sauÎ les conflits collectrfs).
Lallocation par heure perdue est égale à 65 % du minimum garanti en vignreur
au 1"' juillet (soit 9,672 F depuis Ie 01.07.88), Lirrdemnisatron est hmltée à 500 h
par an,

Les allocations convlentionnelles

Laccord national du 21.02.68 prévoit une rrdemnÈation complémentaire, à I'exclu-

sion des cas d'intempéries ou dus à d'autes circorstances exceptionnelles,
Lirrdemnisaton conventionnelle complète les allocations publiques à concur-
rence de 50 % du salaire horaire habrtuel avec un mrrtrnum de 24,25 F (depuis
Ie 01.10.87).

Certaines branches professionnelles ne sont pas couvertes par cet accord ou
ont mis en place un système d'indemnisation qui leur est propre,

Llemployeur doit nformer et consulter le corruté d'entreprse (ou les DP) et faire
une demande d'allocations publiques au directeur départemental du travatl,
Celuici se prononce uniquement sur l'attribution des allocations publiques, La
mise en chômaqe partiei est une déctsion de I'employeur.

Les salanés soumis à l'accord du 21.02.68 bénéficient d'une ndemnisaton éqale
à 50 % de leur rémunération horaire avec un mrrrnum de 24,25 F par heure
perdue, Lrndemnisaûon est versée par I'employeur qui se fait rembourser le
montant des allocations publiques par l'Etat, En tout état de cause I'employeur
doit assurer une rémunération mensuelle mrnrnale égale au SMIC multiplié
par la durée légale du ûavail sur le mois 069 h).

En cas de chômage partiel totd

En cas d'arrêt tota-l d'achvité, Ies salariés bénéficient de f indemnisation cidessus
pendant 4 semaines. Au-delà, ils sont pris en charge par 1'assurance chômage
(pour 6 mois au plus avec réexamen de leur situation au bout de 3 mois)

la mise en @

Ia sinÆion
des slariés

Tbxtes : art L 351 25, art, R, 351 50 et
suivèrib, art, L 141-11, accord du 21,02 68
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Les horaires individualisés
Les horaires individualisés dits < mobrles D, (( variables > ou < à la
carte r, sont Ia possibilité offerte arx salariés d'aménaqer individuel-
lement leurs horares de ûavarl, Ils conshhrent une déroqaùon au pnn-
cipe de l'horare collectif.

I.€S pfinCipeS Les horaires individualisés permettent aux salariés d'aménager leur temps de
tavail à la foÈ à I'rntérieur de la semaine et d.e la journée par Ie chox de leurs
horaires, et également d'une semaine sur l'autre par des reports d'heures,

Les aménagements d'horaires

En pratique, Ies horaires urdividualisés se concrétisent Ie plus souvent :

r par des plages horaires fixes au cours de la journée où ies salariés ont I'obh-
gatron d'être présents,

' par des plages horaires mobiles en début, milieu et fin de journée à I'inté-
rieur desquelles Ies salariés peuvent chosr leurs heures d'arrivée et de départ.

Les reports d'heures

Les horaires individualisés permettent également des reports d'heures d'une

à:i::::,"iôil3T::",iîl'"Lxii':$,:ff Ë?i"13,":ï$"Iî"i",i""Tff trJi
des lrnites drfférentes (inférieures ou supérieures).
Ces reports d'heures sont sans effet sur ie nombre et le paiement des heures
supplémentaires dès lors qu'ils résultent d'un libre chox des salariés.

Ia mise en pfu Ièmployeur ne peut mettre en place les horaires urdividualisés gue pour
< répondre aux demandes de certains salariés r, et après accord du comité
d'entreprise (ou des DP) ou en l'absence de représentants du personnel, après
autorisation de l urspecteur du ûavail avec l'accord des salanés (en cas d'accord
collectif, I'accord du cE reste nécessare) Les modalités précises des horai-
res rndividualisés - définition des plages mobiles, règles applicables aux
reports d'heures, procédure de contrôle (pointaqe) - peuvent fare I objet soit
d'un accord au sein du cE, soit d'r.ur accord collectif soit d'une note d,e la
direction,

Ia sitwtbn
dæ slari*s

Les salariés peuvent choisir leurs horaires à I'intérieur d.es plages mobiles, Les

res supplémentaires. Elles ne le redeviennent que si elles sont imposées par
I'employeur, En pratique, Ies salariés devront le plus souvent se soumettre à
des procédures de pointage permettant le décompte de leurs horares,Tbxtes: art, I' ZI2+1, an, D 212+l
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Le travail à temps partiel
Le travail à temps partiel est une forme individuelle de réduction
et d'aménagement du temps de travail qut repose sur un accord
entre l'employeur et Ie salarié. Il se concrétise par un contrat de
travail écrit précisant les conditions d'emploi,

La définition légale
La loi définit comme travail à temps partiel les horaires inférieurs d'au moins
l/5" à la durée hebdomadaire ou mensuelle du travail. Cette durée est soit
la durée léqale (39 h/semaine, 169 h/mois) soit 1a durée conventionnelle en
vigmeur dans I'entreprise si celleci est inférieure (ex . : 38 h,/semaine,

i64 h/mois).
Ainsi pour 39 h, Ies horaires à temps partiel sont ceux inférieurs à 32 h par
semaine ou 136 h par mois.

Conséçrences de cette définition
Les salariés qui ont un horaire compris entre 32 h et 39 h ou entre 136 h et
J.69 h doivent être considérés comme des salariés à temps complet, même
si leur rémunération est proportionnelle à leur temps de travail Les dispost-
tions légales sur Ie temps partiel ne leur sont pas applicables.
Si ia loi fixe des maxima pour Ie temps partiel, par contre elle n'impose aucun
horaire minimum. 11 est donc possible de conclure un contrat à temps paltiei
nnrrr crrelrnres henres seulemgnt,yvqr YuvlYq

Enfin, I'organisation du temps partiel peut se faire sur la semaine ou sur le
mois, mais pas sur des durées plus longnres, Cela exclut donc en principe
I'annualisation du temps partiel.

Les temps partiels particuliers
A côté du régime général du temps partrel, la loi prévoit quelques formes
panrculreres :

. le congé parental à mt-temps pour élever un enfant (art L. I22-28-I) 
'. la préretraite à mi-temps dans ie cadre d'un licenciement économique ou

d'un contrat de soiidarité (afi. L 322-4 2. et 3?) ;

. Ia retraite progressive qui permet de faire liquider une partie de Ia retraite
en conservanr une activité à temps partiel (loi du 5 0l 88, alt. R. 351-39 et sui-

vants du code de Ia sécurité sociale) ;

.les équipes de fin de semaine (voir fiche n' 10)

Ces formes particulières de temps partiel obéissant à des règles spécifiques,

LJemployeur est libre de proposer ou de refuser Ie temps partiel, mais il ne
peut pas I'imposer.
Il faut distingnrer I'introd.uction du temps pafiiel dans l'entreprlse, de sa mise

en æuvre qui doit donner lieu à des contrats de travail écrits avec chaque
salarié concerné.

L,lintroduction du temps partiel
Avant d'introduire Ie temps partiel dans I'entreprise, l'employeur doit infor-
mer et consulter le comité d'entreprise (ou les DP) et tlansmettre son avis à

f inspecteur du travail, Il dort ensuite communiquer au comité (ou aux DP),

une fois par an, un bilarr sur I'application du temps partiel dans I'entreprise,

la mise en plæ
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La sitmtion
dæ slariés

En I'absence de représentants du personnel, l'employeur rloit informer l'rns-
pecteur du travail avant d'introduire le temps partiel.

Le contrat de travail à temps partiel

Le temps paniel doit faire I'objet d'un accord. entre l'employeu et chaque
salarié concerné qui se concrétise par un contrat de travail écrit, Ce contrat
doit obligatoirement préciser :

. la qualification professionnelle,
o la rémrrnérafinn

'Ia durée hebdomadaire ou mensuelle de travail, sa répartition dans la
semaine ou Ie mois, les conditions de la modfication éventrrelle de cette répar-
tition,

' le nombre d'heures complémentaires que l'employeur peut demander au
salarié,

Le choix du temps partiel

Les salariés sont libres d'accepter ou de refuser une proposition de travar_l
à temps partiel, I-,,e refus ne peut constituer ni un motif de sanction, ni un motif
de licenciement. Toutefois, s'rl s'agit d'une proposition d,embauche,
l'employeur n'est pas tenu, en cas de refus, de proposer un autre emploi à
temps complet.
Par ailleurs, le temps partiel n'est pas un droit, Les salariés ne peuvent I'exi-
ger, sauf s'il s'agit d'une demande de conqé parental à mi-temps pour élever
un enfant (art. L. 122-28-l).

Priorité d'accès et retour à temps plein

si le temps partiel n'est pas un droit, Ia loi prévoit toutefois une double prio-
nté pour ies salariés de l'entreprise :

mps par[el polrr ceux qur sont à pierr temps,

iËLi,ï:: ni#'.:"ix il:"#':"?â;:?,';

Les heures complémentafues

Lemployeur peut faire effectuer des heures compiémentaires au-delà de la
durée du travail prévue au contrat, ces heures sont rémunérées normalement
sans majoration, Elles sont obligatoires dans les limites fxées par le contrat.
Au-de]à de ces limites Ie refus de les effectuer ne peut constituer ni un motif
de sanction, ni un motif de licenciement.

Iiégalité des droits

Les salariés à temps pariiel bénéficient d.es mêmes droits légaux et conven-
tionnels que les salariés à plein temps, notamment:
.leur rémunération doit être proportionnellement la même à qualificaiton
égale,

'leur ancienneté doit être calculée comme s'ils avaient travaillé à temos
compiet,
.leurs congés payés ont la même durée, soit S semaines par anTbxtes I art L 2124 2 et suivants
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Le travail intermittent
Lordonnance du 1l août 1986 a créé une nouvelle sorte de contrat :

Ies contrats de travail intermittent qui alternent périodes travaillées
et non tavarllées, Ces contrats constttuent une forme d'aménagement
du temps de travail.

Ir;s principes Les emploùs visés

l-a mise en plæ

Les contrats de ûavall intermittent sont destinés à pourvoir des < emplois per-
manents,., qui par nature comportent une alternance de périodes Ûavaillées
et de périodes non travaillées r (art. L 2124-8\
Cela vise des activités ou des tâches qui sont par nahrre discontinues ou varia-
bles mars qui nécessitent de façon habrhrelle et répéttve le recous ar.x mêmes
emplois. Sont notamment concernées les activités saisonnières ou cycliques'
Ies surcrots périodiques d'acûvité.

La nature des contnts intermittents

Les contrats de travail intermittent sont des contrats à durée rrdétermtlée alter-
nant périodes tavaillées et non travaillées en fonction de I'activité. 11 n'y a pas

rupture du contrat entre chaque période de travatl.

I-Jempioyeur ne peut mettre en place le ûavail intermittent que si un accord
de branche étendu ou un accord d'entreprise en prévoit la possibilité. Sa mise
en ceuvre doit ensuite dcnner ljeu à un contrat écrit avec chaque salarié.

Le contenu des accords

Les accords doivent définir les emplois concernés et organiser Ie travail inter-
mittent, en particuJ.ier fxer les périodes d activité La loi réserve aux seuls
accords de branche étendu les cas où ces périodes ne peuvent ête fixées
avec précision, IIs doivent alors déterminer < Ies adaptations nécessaires, et
notamment les conditions dans lesquelles Ie salarié peut refuser les dates et
horaires de travail.,. l, Les accords peuvent aussi prévoir un lissagte des salatres,

Le contenu des conhats

Le contat de tavail intermittent doit préciser: Ia qualificaton, la rémunéra-
tion, Ies périodes d'activités, la répartitron des heures de Ûavail dans ces pério-

des, Ia durée annuelle mtnrnale de tavarl (les heures complémentaires ne
pouvant dépasser 1e quart de cette durée).

Les salariés titulaires d'un contat de travail rrterrruttent bénéficient de I'ensem-
ble des droits légaux et conventionnels reconnus aux salariés à temps com-
plet, Les périodes non travaillées sont prises en compte pour I'ancienneté. En

réalité, l applica[on des drorts pose de nombreux prob]èmes en raison du carac-

tère intenruttent du tava;L Bren que la loi ne l'gnpose pas ces problèmes d'applj-

cation devraient être examinés et réglés par les accords pour éviter les

difficultés pratlques.
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Au sommaire des prochains numéros :

- I'utilisation des heures de délégation
- la négociation annuelle d'entreprise
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