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La durée du travail

Ce numero spéecial est compose

de deux parties complémentaires.

La premiere expose les grandes regles

de la durée du travail en examinant successivement

les principes de base, I'information des représentants

du personnel, le rble de la négociation collective.,

La deuxiéme partie est composee de fiches pratiques

qul présentent les principales formes d'organisation

et d'ameénagement du temps de travall a I'exclusion

des jours friés et des conges.

Les principes de base

La régiementation
de la durée du travail

La réglementation de la durée du travail résulte des
articles L, 212-1 et suivants du code du travail ainsi que
des articles L. 221-1 et suivants (repos hebdomadaire).
Elle est complétée par des décrets professionnels qui
en fixent les modalités d'application.

LE CHAMP DE LA REGLEMENTATION

Le champ d'application professionnel de la réglemen-
tation sur la durée du travail est tréslarge. Il est fixé par
l'article L. 200-1 qui vise notamment « les établissements
industriels et commerciaux et leurs dépendances, de
quelque nature qu'ils soient, .... les offices publics et
ministériels, les professions libérales, les sociétés civi-
les et les syndicats professionnels et associations de
quelque nature que ce soit ». Liarticle L. 212-1 y ajoute
« les établissements artisanaux et coopératifs ».
Certaines professions, bien qu'entrant dans ce champ,
font l'objet de régimes particuliers : transports routiers,
entreprises maritimes, agriculture... (1). D'autres profes-
sions restent exclues comme les employés de maison
et les concierges d'immeubles d'habitation, mais leur
situation est réglée par voie conventionnelle (2).

LES SALARIES COUVERTS

Ce sont tous les salariés employés dans des établisse-
ments assujettis a la réglementation sur la durée du tra-
vail, quel que soit leur dge, leur sexe, leur catégorie
professionnelle, 'emploi occupé, ou la nature de leur
contrat de travail. En pratique, 'application de la régle-
mentation pose des problémes pour certains salariés
compte tenu de l'autonomie dont ils disposent dans
l'organisation de leur travail.

C'est le cas notamment :

e des VRP qui organisent librement leur activité,

¢ destravailleurs a domicile qui font l'objet de disposi-
tions particuliéres pour le décompte de leurs heures (3),
e des cadres que la jurisprudence exclut en regle
générale de la réglementation sur les heures supplé-
mentaires (4).

(1) Transports : D. du 26.01 83 ; Entreprises maritimes : Ord. du 25.03.82

gt ]53 gu 6.09.83 ; Agriculture : Ord, du 30.01 82 et D, du 14.06.84 et
08,85,

(2) CCN étendue du 3 06.80 (employés de maison), CCN étendue du

11.12.79 (concierges).

3) Art. L. 721-10 et suiv

(4) Soc. 7.02.85, 6.03.86 Juri-soc. 85 F 32 =t 85 5.]. 88
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LES DECRETS D’APPLICATION

Larticle L. 212-1 fixe le principe de la durée légale du
travail effectif & 39 h par semaine. Liarticle L. 212-2 pré-
voit que des décrets déterminent «les modalités
d'application » de la durée légale « pour l'ensemble
des branches d activité ou des professions ou pour une
branche ou une profession particuliere ». Ces decrets
fixent notamment :

¢ « l'aménagement et la répartition des horaires de
travail,

¢ les dérogations permanentes ou temporaires appli-
cables dans certains cas et pour certains emplois,

e les modalités de récupération des heures perdues,
¢ les mesures de contrdle de ces diverses dispo-
sitions ».

Bien que lesarticles L. 212-1 et L. 212-2 datent dans leur
rédaction actuelle de l'ordonnance du 16.01.82, les
décrets d 'application prévus ne sont toujours pas mter-
venus a ce jour, sauf pour les transports (5) et les hétels,
cafés, restaurants (6). En conséquence, les décrets
d’application de la loi de 1936 sur les 40 heures conti-
nuent temporairement de s'appliquer (7). Ce sont donc
ces décrets qui réglementent concrétement la durée
du travail par profession ou branche professionnelle (8).
1l 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 « relatives a
l'aménagement et a la répartition des horaires de tra-
vail a l'intérieur de la semaine » (art, L. 212.2).

La durée légale du travail
LA REGLE DES 39 HEURES

Larticle L. 212-1 fixe « la durée 1égale du travail effectif
des salariés... a 39 heures par semaine ».

En pratique, la durée réelle du travail n'est pas obliga-
toirement de 39 heures. Des accords collectifs peuvent
ainsi fixer une durée conventionnelle inférieure. Les
salariés peuvent également travailler a 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,

it | pour les consulter, le plus simple est de g'adres-
1 du travail.

it couvertes par aucun décrat d'appli-
t elles n'stalent pas

58 latr mentation sur la durge du travail. Lia Cowr de cas

sat 1 a décidé autrement en mmposanl I'application des dispos

tions légales sur les heures supplémentaires alors méme qu'aucun

décret d'application n'était intervenu, soc. 25.07.84 Bull n° 328.

(9) Voir les fiches n° 14, n° 15.

(10) Voir les fiches n° 2, n° 11, n® 13, n° 3, n° 6, n° 4

(11)Voir fiche n° 12

(12) Une convention ou un accord collectif peut assimiler les temps de

pause, d'habillage, de toilette ou autres, a du travail effectif, soc.

29.04.80 Bull n® 386.

(13) Mais cela n'implique pas qu'ils soient assimilés & du travail effec-

tif soc. 28,03 73 Bull n°® 201

(14) Soc. 29.05 84 voir Synd Hebdo n° 2049 du 17 01.85
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d’horaires individualisés, d'une organisation du travail
par cycle, ou en continy, ou d'un accord de modula-
tion (10).

La durée légale de 39 heures est donc uniquement une
base de référence pour 'application de la réglemen-
tation sur la durée du travail en particulier comme seuil
de déclenchement des heures supplémentaires (majo-
ration de salaire, repos compensateur, décompte du
contingent). C’est également en dessous de 39 heures
que s'ouvrent les droits & indemnisation du chdmage
partiel (11).

LA NOTION DE TRAVAIL EFFECTIF

Larticle L. 212-4 précise que la durée du travail
« s'entend du travail effectif a l'exclusion du temps
nécessaire a l'habillage et au casse-crofite ainsi que
des périodes d'inaction dans lesindustries et commer-
ces déterminés par décret » (régime des heures d'équi-
valence).

Cela signifie que seules les périodes effectivement tra-
vaillées sont prises en compte pour 'application de la
réglementation sur la durée du travail. A défaut de dis-
positions conventionnelles plus favorables (12), sont
donc exclus du temps de travail

e les temps d'habillage et de casse-crofite,

¢ les pauses quel qu'en soit l'objet,

e les temps passés a la douche pour les travaux
salissants,

¢ Jes temps de trajet.

Cecin'empéche pas que ces différents temps puissent
étre rémunérés par ailleurs conformément aux usages
ou aux accords collectifs applicables (13).

LES ASTREINTES

Dans certaines professions et pour certains emplois, il
existe des heures d'astreintes. Celles-ci consistent pour
les salariés a se tenir a la disposition de l'employeur,
le plus souvent & domicile, sans pour autant fournir de
prestation de travail.

Les heures d'astreintes ne font l'objet d'aucune régle-
mentation générale (notamment d'interdiction). Elles
sont le plus souvent rémunérées sur une base forfai-
taire et ne sont pas considérées comme du travail effec-
tif dans la mesure ou il n'y a pas prestation de travail.
Par contre, lorsque le salarié est amené au cours du
temps d'astreinte & intervenir pour l'employeur, le
temps d'intervention constitue un temps de travail effec-
tif. C'est également le cas lorsque sous couvert
d'astreintes, le salarié participe en fait a une tache de
l'entreprise, méme s'il s'agit de gardiennage a domi-
cile (14).

LES HEURES D'EQUIVALENCE

Dans certaines professions, il existe un régime dit
« d'heures d'équivalence » qui assimile & une semaine
de 39 heures un temps de présence supérieur en rai-
son de périodes d'inaction. Cette possibilité est notam-
ment envisagée par les articles L. 212-4 et L. 212-5.
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On consideére ainsi qu'une durée de présence de 42,
43 ou 45 heures correspond a 39 heures de travail effec-
tif (15). Dans ce cas, les heures supplémentaires sont
décomptées au-dela de 42, 43 ou 45 heures et non au-
dela de 39 heures.

En pratique, les heures d'équivalence ont été progres-
sivement supprimeées ou réduites. Elles ne concernent
plus que quelques professions telles que les hétels,
cafés, restaurants, les hdpitaux, les services d'incen-
die... Les heures d'équivalence doivent étre prévues
par décret (16), mais un accord de branche étendu ou
un accord d'entreprise peut déroger aux dispositions
fixées par les décrets (17).

LES HEURES SUPPLEMENTAIRES

Ce sont les heures effectuées, a la demande de
I'employeur, au-dela de 39 h par semaine. Les heures
supplémentaires donnent lieu a majoration de salaire
et a repos compensateur.

Au-dela d'un contingent annuel, elles nécessitent 'auto-
risation de l'inspecteur du travail (I18).

Lorsque la durée du travail applicable dans1'entreprise
est inférieure a 39 h (19), les heures effectuées entre
cette durée et 39 h ne sont pas des heures supplémen-
taires (20). De la méme maniére, les heures complé-
mentaires effectuées en cas de travail a temps partiel
ne sont pas non plus des heures supplémentaires.
La loi 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'estle cas notamment : des heures
de récupération, de la modulation, du travail par cycle,
ou en continy, des horaires individualisés (21).

LES HEURES DE DEROGATION

Ce sont en fait des heures supplémentaires. Elles résul-
tent des dérogations permanentes ou temporaires a 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 tra-
vaux complémentaires ou préparatoires qui doivent
nécessairement étre effectués en dehors de I'horaire
de travail . entretien des locaux, nettoyage des
machines...

Les dérogations temporaires visent principalement les
fravaux urgents pour prévenir ou réparer des accidents
ou encore pour faire face a un surcroit extraordinaire
de travail. Dans ce dernier cas, l'autorisation de l'ins-
pecteur du travail est nécessaire.

En pratique, les dérogations permanentes ou tempo-
raires ont perdu de leur intérét depuis 'instauration par
l'ordonnance de 1982 d'un contingent annuel d'heures
supplémentaires dont l'employeur dispose librement.

Les durées maximales du travail

A cb6té de la durée 1égale, la loi fixe des durées maxi-
males de travail journalieres et hebdomadaires. Ces

" LAFFICHAGE
- DES'HORAIRES

Lemployeur doit afficher les heures auxquelles
commence et finit le travail ainsi que les heures
et la durée des repos (art. L. 620-2).

Un double de cet affichage doit étre envoyé a
I'inspecteur du travail (art. R. 620-2).

Laffichage doit étre effectué de fagon apparente
dans chacun des lieux de travail auxquels il
s’applique ou dans la partie d’établissement a
laquelle le personnel intéressé est rattaché (art.
4 des décrets professionnels).

En cas de travail par équipes, 'affichage devra
préciser les horaires spécifiques de chaque
équipe ainsi que la composition nominative des
équipes.

Les dispositions concernant l'affichage des
horaires et leur communication a I'inspecteur du
travail sont sanctionnées pénalement (art. R.
632-1).

durées maximales doivent étre respectées par
I'employeur lorsqu'il fait effectuer des heures supplé-
mentaires. Il doit également les respecter lorsqu'il
recourt a d'autres formes d'aménagement du temps de
travail conduisant a dépasser la durée légale de 39 h
certaines semaines, notamment en cas de travail par
cycle ou de modulation.

La loi prévoit toutefois des dérogations aux durées
maximales.

Comme pour la durée l1égale, il faut noter que seules
les périodes de travail effectif sont prises en compte
pour l'application des durées maximales (voir p. 4).

LES DUREES MAXIMALES JOURNALIERES

Les salariés de 18 ans et plus

Selon l'article L. 212-1 «la durée quotidienne du tra-
vail effectif par salarié ne peut excéder dix heures, sauf
dérogations dans des conditions fixées par décret ».
Cette regle s'applique a l’ensemble des salariés. Il est
possible d'y déroger de deux manieres :

e sur autorisation de l'inspecteur du travail en cas de
surcroft temporaire d’activité apres avis du comité
d'entreprise (ou des DP, art. D. 212-13 et suivants) ;
e par accord de branche étendu ou accord d'entre-
prise dans la limite de 12 heures par jour (art. D. 212-17).

(15) Sur la rémunération des heures d'équivalence, voir Synd Hebdo
n° 2029 du 30.08.84.

(16) Exemple D. du 15,04 88 pour les hétels, cafés, restaurants

(17) Circ. min. du 23.02 .82

(18) Art. L. 212-7

(19) Exemple 38 h 30 dans la métallurgie en application de !'art. 7 de
l'accord national du 23.02.82.

(20) Sauf dispositions plus favorables prévues par accord

(21) Voir les fiches n° 11, n® 4, n° 3, n° 6, n° 13,
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Les salariés de moins de 18 ans

Pour les mineurs, la durée du travail ne peut dépas-
ser 8 heures par jour. Il est possible d'y déroger a titre
exceptionnel, dans la limite de 5 heures par semaine,
sur autorisation de I'inspecteur du travail aprés avis
conforme du médecin du travail (art. L. 212-13).

LES DUREES MAXIMALES HEBDOMADAIRES

Les salariés de 18 ans et plus

L'article L. 212-7 fixe deux régles .

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

¢ la durée du travail ne peut dépasser 46 heures en
moyenne sur une periode quelconque de 12 semaines
consécutives.

Ces regles s'appliquent a l'ensemble des salariés.
Il est possible de déroger a la durée maximale de 48 h,
dans la limite de 60 h, en cas de circonstances excep-
tionnelles entrainant un surcroit extraordinaire de tra-
vail, sur autorisation du directeur départemental du
travail aprés avis du comité d’entreprise (ou des DP ;
art. L. 212-7, R. 212-9, R. 212-10).

Il est possible de déroger a la durée moyenne de 46 h
sur 12 semaines, de fagon exceptionnelle, sur autori-
sation de l'inspecteur du travail ou du directeur dépar-
temental (selon les cas) aprés avis du comité
d’'entreprise (ou des DP : art. L. 212-7, R. 2123 a R.
212-8).

Les salariés de moins de 18 ans

Pour les mineurs, la durée du travail ne peut dépas-
ser 39 heures au cours d'une méme semaine. Il est pos-
sible d'y déroger a titre exceptionnel, dans la limite
de 5 heures par semaine, sur autorisation de l'inspec-
teur du travail aprés avis conforme du médecin du tra-
vail (art. L. 212-13).

L’organisation du temps de travail

L'organisation du temps de travail recouvre de fagon
large tout ce qui concerne la mise en ceuvre concrete
de la durée du travail dans 1'entreprise qu'il s'agisse
du choix des formes d'organisation ou d'aménagement
du temps de travail, de la répartition et de la fixation
des horaires, de 'organisation des temps de repos et
des différents congés...

L'organisation du temps de travail est en fait indisso-
ciable de I'organisation du travail lui-méme. Ainsi, le
travail par équipes, par cycle, en continu, la modula-
tion ou encore le contrat de travail intermittent sont
avant tout des formes d’'organisation du travail.

Sans rentrer dans l'examen des différentes formes
d'organisation du temps de travail qui font 1'objet des
fiches pratiques, il est utile d’aborder trois aspects :
* le cadre de référence dans lequel s'organise le
temps de travail (semaine, journée, mois, année) ;

* le caractére collectif de |'organisation du temps de
travail ;

¢ le caractére obligatoire pour les salariés, de 1'orga-
nisation du temps de travail décidée par l'employeur.

Textes visés Amendes
Durée légale L. 212-1 R. 261-3:
Décrets 1.8300F a
prévus par 2.500 F
L. 212-2
Heures L. 212-5, R. 2614 ;
supplémentaires L. 212-8-1, 1.300F a
L. 212-6, 2.500F
L. 212-7.
Jeunes L. 212-13 R. 2616 :
travailleurs 1.300F a
2.500F
L. 212-14 R. 2615
2.500F a
5000 F
Travail de nuit L. 2131a R. 261-7:
L. 2139, 2500F a
L. 213-11. 5.000F
L. 213-10 R. 261-8:
1.300F a
2.500F
Repos L. 221-1, R. 262-1 :
hebdomadaire L. 221-2, 2.500F a
L. 2214 a 5.000 F
L. 22127
L. 221-3 R. 2622 :
1.300F a
2500 F
Accords Le non respect des accords
dérogatoires dérogatoires est passible des
mémes sanctions qu'en cas de
violation des textes auxquels ils
dérogent. Voir L, 153-1, L. 212-9.

LE CADRE HEBDOMADAIRE

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

e la durée Iégale est de 39 h par semaine (art. L. 212-1) ;
¢ les heures supplémentaires se décomptent en prin-
cipe dans le cadre de la semaine civile (art. L. 212-5) ;
¢ le repos est hebdomadaire et normalement donné
le dimanche (art. L. 221-1 et suivants) ;

e des accords de branche étendus ou d'entreprise
peuvent déroger aux dispositions des décrets qui sont
relatives al'aménagement et a la répartition des horai-
res a l'intérieur de la semaine (art. L. 212-2)...

De ce fait, 1'organisation du temps de travail se fait en
principe a l'intérieur de la semaine.

Ce principe supporte toutefois des exceptions, en par-

1
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ticulier : le travail par cycle, ou en continu, la modula-
tion, le travail intermittent, le travail & temps partiel, les
horaires individualisés, la récupération des heures per-
dues (22)...

Il n'empéche que méme dans ces exceptions, le cadre
hebdomadaire demeure le plus souvent une unité de
mesure du temps de travail. Par exemple : le cycle est
nécessairement plurl-hebdomadaire ; la modulation
doit respecter en moyenne sur 1'année une durée heb-
domadaire de 39 h ; seules les heures perdues en des-
sous de 39 h certaines semaines peuvent donner lieu
a récupération ; les horaires individualisés autorisent
des reports d'heures d'une semaine sur l'autre sur la
base de la durée hebdomadaire applicable dans
I'entreprise...

On peut ajouter qu'en tout état de cause, les durées
maximales hebdomadaires du travail doivent étre res-
pectées.

LE CADRE JOURNALIER

Le cadre journalier est peu réglementé sur un plan
général. Ainsi, il n'existe ni interdiction de principe du
travail de nuit, ni obligation 1égale d'une pause mini-
mum en cours de journée notamment le midi.
Lemployeur dispose donc d'une grande liberté dans
l'organisation du temps de travail a I'intérieur de la jour-
née. Par exemple, il peut réduire le temps de pause
du déjeuner a | heure, voire 45 ou 30 mn. C'est ce que
l'on appelle la journée continue.

Lemployeur doit néanmoins respecter les dispositions
particulieres résultant des décrets d ‘application sur la
durée du travail, des conventions et accords collectifs,
ou encore des usages.

La loi fixe toutefois quelques régles :

¢ la durée du travail effectif journalier ne peut en prin-
cipe dépasser 10 heures (art. L. 212-1) ;

o les salariés de moins de 18 ans ne peuvent travailler
plus de 8 heures par jour (art. L. 212-13), avec un maxi-
mum de 4 h 30 consécutives (art. L. 212-14, d’ou1 I'obli-
gation d’'une pause) ;

e le travail de nuit est interdit pour les salariés de moins
de 18 ans ainsi que pour certaines femmes (art. L. 213-1.
L. 213-7);

e les femmes doivent bénéficier d'un repos minimurm
de 11 heures entre deux jours de travail (art. L. 213-4)
et les salariés de moins de 18 ans d'un repos minimum
de 12 heures (art. L. 213-9).

Damplitude de la journée de travail

On peut ajouter que l'amplitude de la journée de tra-
vail a été limitée par décret dans certaines professions
comme les commerces de détail alimentaire et non all-
mentaire (23), et les transports routiers (24).
Rappelons que l'amplitude est la période comprise
entre I'heure a laquelle les salariés prennent leur ser-
vice en début de journée et 1'heure a laquelle ilsle quit-
tent en fin de journée. Lamplitude comprend doncles
périodes de travail effectif et les différents temps de
pause ou de repas a l'intérieur de la journee.
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LE CADRE MENSUEL

Le mois n'est pas un cadre de référence pour l'organi-
sation du temps de travail, sauf en ce qui concerne le
travail & temps partiel qui peut &tre organise sur le mois
et le cas échéant le travail intermittent (25).
Par contre, le mois constitue une base essentielle pour
le paiement des salaires, notamment depuis la géné-
ralisation de la mensualisation (26).
Rappelons que la mensualisation repose sur le principe
d'une forfaitisation mensuelle de la rémunération pour
un horaire hebdomadaire donné, indépendamment du
nombre de jours travaillés du mois qui varient selon le
calendrier. Lhoraire forfaitaire mensuel se calcule en
ramenant 1'horaire hebdomadaire de référence a
l'année puis en le divisant par 12 mois. Exemple pour
39h:

39 h x 52 semaines _ 169 h/mois

12 mois

La lol 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
dansle mois : travail par cycle, en continu, modulation,
travail intermittent (27).

LE CADRE ANNUEL

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
l'existence d'un contingent annuel libre (29) ainsi que
pour les heures perdues qui peuvent étre récupéreées
dans les 12 mois suivant ou précédant la perte (30).
Lannée est aussi un cadre de référence essentiel pour
les congés payés qui sont annuels (art. L. 223-1 et sul-
vants). Mais en dehors de ces hypotheses, 'annualisa-
tion du temps de travail n'a fait I'objet d'aucune
consécration génerale.

LE CARACTERE COLLECTIF

Les horaires de travail et plus largement les choix
d'organisation du temps de travail sont collectifs, c’est-
a-dire fixés pour l'ensemble des salariés.

Ce principe résulte notamment :

e de l'article L. 212-41 sur les horaires individualisés
qui parle de dérogation « a la regle de 'horaire col-
lectif de travail » ;

¢ de l'article L. 620-2 qui impose l'affichage « des heu-
res auxquelles commence et finit le travail »...

(22) Voir les fiches n® 3, n° 6, n°® 4, n° 15, n° 14, n® 13, n° 11.
238) D. du 27.04.37 et 31.12.38

(24)D du 26 01.83

(25) Voir les fiches n° 14, n® 15,

(26) Loi du 18.01.78.

(27) Voir les fiches n° 3, n° 6, n° 4, n° 18

(28) Voir les fiches n° 6, n° 4, n° 18.

(29) Voir fiche n° 2

(30) Voir fiche n® 11.
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La loi prévoit trois exceptions a ce principe : les horal-
res individualises, le travail a temps partiel, le travail
intermittent (31).

En pratique, ce principe du caractére collectif des
horaires et de l'organisation du temps de travail se
trouve fortement atténué.

D'une part, les horaires peuvent étre diversifiés par ate-
liers, services, voire par équipes de salariés amenés
a se succéder sur les mémes postes (32).

D'autre part, plusieurs formes d'organisation du temps
de travail peuvent coexister au sein d'un méme établis-
sement : salariés travaillant de jour et salariés travail-
lant de nuit ; équipes de semaine et équipes de fin de
semaine (33) ; salariés travaillant en continu et salariés
travaillant selon un horaire normal ; salariés a plein
temps et salariés intermittents. Toutes les combinaisons
sont possibles.

En fait, la notion d'horaire collectif doit étre entendu par
opposition a la notion d'horaire individuel pris au sens
d'horaire nominatif propre & un salarié.

LE CARACTERE OBLIGATOIRE

En principe, l'organisation du temps de travail et les
horaires mis en ceuvre par 'employeur s'imposent aux
salariés. On touche la en effet au pouvoir d'organisa-
tion et de direction du chef d'entreprise. Par exemple,

les salariés ne peuvent refuser d'effectuer des heures
supplémentaires.

La question est en réalité beaucoup moins simple en
cas de modification de la durée du travail, de 'organi-
sation du temps de travail ou des horaires de travail.

Le salarié peut-il refuser une modification ?

La réponse obéit aux régles fixées par la jurisprudence
pour la modification du contrat de travail.

Sila modification est mineure elle s'impose au salarié
qui ne peut la refuser.

Sila modification est substantielle, I'employeur ne peut
par contre l'imposer. En cas de refus du salarié, il doit
soit maintenir les conditions antérieures soit prendre
la décision de le licencier,

11 y a modification substantielle :

¢ Jorsque la modification se heurte a une disposition
explicite prévue au contrat de travail de l'intéressé ou
al'intention claire des parties, et que cette disposition
ou cette intention constitue un élément essentiel pour
le salarié (34) ;

* Jorsque la modification aggrave de fagon importante
les conditions de travail et qu'elle n'a pu étre prévue
par le salarié au moment de son embauche. Exemple :
passage en horaire de nuit (35).

Pour plus de précisions se reporter & Action Juridique
n® 738 quitraite de la modification du contrat de travail.

Le role des représentants du personnel

Lesreprésentants du personnel, notamment le comité
d'entreprise, disposent d'un large pouvoir d'informa-
tion et de consultation sur tout ce qui touche a I'organi-
sation du temps de travail dans l'entreprise.

Mais sauf exceptions (36), il ne s'agit que d'un réle con-
sultatif et non décisionnel. En particulier, l'usage et la
mise en ceuvre des différentes « dérogations » aux
régles légales et réglementaires sur 1'organisation et
l'aménagement du temps de travail relevent d'un
accord collectif, ¢'est-3-dire d'une négociation avec les
organisations syndicales (37).

Les prérogatives
générales du comité

Le comité d'entreprise est obligatoirement informeé et
consulté sur les questions intéressant la durée du tra-
vail (art. L. 432-1). Il est informé et consulte sur les pro-
blemes généraux concernant les conditions de travail
résultant de 1'organisation du temps de travail (art. L.
432-3, al. 1). Il est consulté sur la durée et l'aménage-
ment du temps de travail (art. L. 432-3, al. 4).

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

(31) Voir les fiches n° 13, n® 14, n® 15

(32) Voir les fichesn® 1, n° 58

(33) Voir fiche n® 10.

(34) Soc. 30 11 83 Cah. prud. 84 p. 50, soc. 21.03 85 Bull n° 201

(35) Soc. 19.06 86. LS. Al Jurisp n® 381 du 28.09 86

(36) Répartition du travail sur 4 jou 4 i 1/2, voir semaine « comprimée »
ci-dessous ; horaires individualisés, voir fiche n° 13

(37) Voir partie sur la négociation collective,

(38) Y compris la modification du régime des horaires individualisés,
soc 19.11.86 et CA Caen 19.05 88 Sem Soc. Lamy n° 423 du 12.09.88
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avis motivé (art. L. 431-5) (39).

La non consultation du comité ou sa consultation dans
des conditions irréguliéres constitue un délit d'entrave
passible des sanctions prévues a l'article L. 483-1 (40).
En cas de carence de comité d'entreprise, ses préro-
gatives sont exercées par les délégués du personnel
(art. L. 431-3).

Les consultations spécifiques

En plus des prérogatives générales reconnues au
comité d'entreprise, les textes sur la durée du travail
prévoient une série de cas devant donner lieu a con-
sultation spécifique du comité ou, a défaut, des delé-
gués du personnel. Dans certains cas, la loi prévoit
également la consultation des délégués syndicaux.

SEMAINE « COMPRIMEE »

Selon l'article L. 212-2-1 provisoirement maintenu en
vigueur (41), 'employeur peut répartir les horaires sur
4joursou 4 jours et demi apres avig conforme du comité
d'entreprise ou, a défaut, des délégués du personnel.
Il s'agit d'un des cas ou les représentants du person-
nel disposent d'un pouvoir de veto.

DUREES MAXIMALES DU TRAVAIL

Toutes les demandes de dércgation par l'employeur
aux durées maximales du travail journaliére et hebdo-
madaire (voir p. 5) doivent étre accompagnées de l'avis
du comité d’entreprise ou, a défaut, des délégues du
personnel (art. D. 212-14, L. 212-7).

HEURES SUPPLEMENTAIRES

L'employeur dispose d'un contingent annuel d'heures
supplémentaires qu'il peut faire effectuer librement
aprésinformation du comité d’entreprise ou, a défaut,
des délégués du personnel (art. L. 212-6) (42).
Au-dela de ce contingent, il doit solliciter 1'autorisation
del'inspecteur dutravail apres avis du comité d'entre-
prise ou, a défaut, des délégués du personnel (art. L.
212-7). Par ailleurs a défaut d'accord collectif portant
sur le contingent annuel, son utilisation donnera lieu au
moins une fois par an a une consultation du comité
d’entreprise ou des délégués du personnel (art. L.
2126, al. 3).

REPOS COMPENSATEUR

Dans les entreprises dont 'activité présente des varia-
tions saisonniéres importantes, I’employeur peut subs-
tituer a la période du le juillet au 31 aofit, pendant
lacquelle ne peuvent étre pris les repos compensateurs,
une autre période de 2 mois apres avis du comité
d’entreprise ou, a défaut, des délégués du personnel
(art. D. 212-12).

L'employeur qui décide de reporter une demande de
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Linspecteur du travail joue un réle important en
matiére de durée du travail.

Tout d’abord, il veille a I'application de larégle-
mentation ainsi que des conventions et accords
collectifs. En particulier, il regoit copie des horai-
res affichés dans les entreprises et doit étre
informé de leur modification. Il peut aussi effec-
tuer des contrdles sur les lieux de travail. En cas
d’infraction, il peut dresser procés-verbal.

De plus, dans un certain nombre de cas, son
autorisation est nécessaire, Ainsi pour effectuer
des heures supplémentaires au-dela du contin-
gent annuel, ou encore pour dépasser les
durées maximales hebdomadaires du travail.
En tout état de cause, I'inspecteur du travail con-
nait 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 delégués du
personnel (art. D. 212-7).

EQUIPES DE FIN DE SEMAINE

Lemployeur qui sollicite une autorisation de l'inspec-
teur du travail pour mettre en place des équipes de fin
de semaine enl'absence d'accord étendu ou d'accord
d'entreprise, doit consulter préalablement les délégués
syndicaug, le comité d'entreprise ou les délégués du
personnel (art. L. 221-5-1, R. 221-15).

TRAVAIL DE NUIT DES FEMMES

Enl'absence de délégués syndicaux dans l'entreprise,
l'employeur peut mettre en ceuvre les dérogations pré-
vues par accord étendu a l'interdiction du travail de nuit
des femmes, sur autorisation de l'inspecteur du travail
aprés avis du comité d'entreprise ou des délégués du
personnel (art. L. 213-1).

Lorsqu'un accord de branche étendu le prévolt, il peut
également remplacer la plage d'interdiction de 22 h
45 h par une autre plage de 7 h entre 22 h et 7 h, soit
par accord d'entreprise, soit sur autorisation de l'ins-
pecteur du travail aprés consultation des delégués

(39) Crim. 23.04.81 DO 82 p. 433

(40) Crim. 303.81,23.0481 D. 8 IR 77

(41) Dans |'attente des décrets d'application prévus par l'art L 212-2,
art. 3 de l'ord, du 16.01,82

(42) Voir fiche n® 2
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syndicaux, du comité d'entreprise ou des delégués du
personnel (art. L. 213-2).

HORAIRES INDIVIDUALISES

Lemployeur peut mettre en place des horaires indivi-
dualisés sous réserve que le comité d’entreprise ou,
s'il n'en existe pas, les délégués du personnel n'y soient
pas opposés (art. L. 212-4-1). Il s'agit d'un des cas oli les
représentants du personnel disposent d un pouvoir de
veto.

TRAVAIL A TEMPS PARTIEL

Lemployeur peut introduire le travail a temps partiel
dansl'entreprise (43) aprés avis du comité d'entreprise
ou, a défaut, des délégués du personnel (art. L. 2124-2,
al. 5). Chaque année, il doit également communiquer
un bilan sur l'application du temps partiel au comité
d'entreprise ou, a défaut, aux délégués du personnel,
le CE ou les DP sont consultés sur ce bilan (art. L.
212-4-5). Le bilan est également communiqué aux délé-
gués syndicaux.

Le role de la négociation collective

Les évolutions récentes
LOBLIGATION ANNUELLE DE NEGOCIER

Jusqu'en 1982, la négociation collective sur la durée du
travail jouait un rdle relativement faible. Les accords
Intervenus étaient plus des accords de branche que
desaccords d'entreprise et portaient davantage sur la
réduction du temps de travail que sur l'organisation et
l'aménagement de celui-ci. Il y avait a cela trois séries
explications :

D'une part, I'abondance de la 1égislation et le mode
de traitement des adaptations aux situations concrétes
ne laissaient aucune place a la négociation. Tout ou
presque était réglé soit par la loi, soit par décret, soit
par décision administrative.

D'autre part, les employeurs se satisfaisaient globale-
ment (a I'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 syndicales s'intéressaient
essentiellement a la réduction du temps de travail.
Lintroduction en 1982 de I'obligation annuelle de négo-
cier dans 'entreprise bouleverse la situation (44). Lorga-
nisation du temps de travail devient un sujet de
négociation obligatoire au méme titre que la durée
effective (art. L. 132-27). Le pouvoir unilatéral de
l'employeur se trouve limité puisque interdiction lui est
faite d'arréter des décisions tant que la négociation n'a
pas définitivement échouée (art. L. 132-29) (45).
Certes ce droit comporte des limites. Il ne prévoit
aucune obligation de conclure et ne régle pas le pro-
bléme des décisions prises par 'employeur en dehors
de la période de négociation. Mais il a l'intérét de met-
tre en valeur le rdle et la place de la négociation en

matiére de durée et d'organisation du temps de travail
et souligne de ce fait le r6le et 'importance des orga-
nisations syndicales, seules habilitées & négocier.

LES ACCORDS DEROGATOIRES

Jusqu'en 1982, la négociation sur la durée du travail se
trouvait limitée par l'existence de dispositions 1égisla-
tives ou réglementaires considérées comme faisant
partie de l'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 a cerner s'agissant de ques-
tions relatives a l'aménagement du temps de travail. Ce
qul pouvait étre considéré comme favorable pour les
uns, ne l'était pas nécessairement pour d'autres.
Depuis 1982 et par touches successives (1986, 1987), la
loi a considérablement étendu le domaine du négocia-
ble repoussant par la méme occasion les limites de
l'ordre publique social. Elle permet désormais, dans
les cas expréssement prévus par elle, que des dispo-
sitions conventionnelles se substituent aux dispositions
légales et réglementaires. Cette substitution peut étre
totale ou partielle et recouvrir un champ plus ou moins
étendu. Il s'agit des accords « dérogatoires » dont l'objet
n'est pas nécessairement d'améliorer la loi ou les
décrets, mais de fixer des régles différentes.

(43) L'mtroduction du lemps partiel peut se faire soit par des transfor-
mations de poste en accord avec les salariés concernés soit par des
embauches.

(44) A] CFDT n® 38 Hp. 3 et s. « Accords d 'entreprise et obligation de

négocier »,

(45) Synd. Hebdo du 50189 p. 12
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La possibilité de déroger a certaines dispositions 1éga-
les ou réglementaires constitue une incitation a la négo-
ciation, celle-ci étant un passage obligé a la mise en
ocuvre des dérogations.

LES AIDES FINANCIERES

Jusqu'a une période récente, 'Etat n'intervenait en
matiére de durée du travail que pour réduire les durees
maximales du travail de fagon uniforme et autoritaire.
Depuis quelques années, ['Etat cherche a accompa-
gner et a susciter des réductions conventionnelles de
la durée du travail ainsi que des formules négociées
d'aménagement du temps de travail.

Dans certains cas, il subordonne 'attribution d'une aide
& une négociation. C'est ainsi que l'aide a la réduction
durable de la durée du travail par 'intermédiaire du
fonds national de l'emploi est subordonnée a la signa-
ture d'un accord d'entreprise (non dérogatoire) portant
sur la réduction de la durée du travail et les conditions
de la réorganisation du travail (46).

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

Les conséquences de ces évolutions

LA HIERARCHIE DES SOURCES DU DROIT

Lorsque l'objet de 1'accord consiste soit a créer des dis-
positions nouvelles non prévues par la loi, soit a élargir
ou améliorer les droits résultant de la loi, la hiérarchie
des sources du droit prévue par les articles L. 132-4 et
L. 132-23 n'est pas remise en cause. La lol prédomine
sur les accords sauf dispositions plus favorables pré-
vues par ceux-cl. Il en va différemment lorsqu'on est
en présence d'accords dérogatoires. Ces derniers se
substituent aux dispositions législatives et réglementai-
res ayant le méme objet sans que l'on ait & s'interroger
sur leur caractére plus ou moins favorable. La norme
légale ou réglementaire est écartée au profit de laregle
conventionnelle.

Le transfert des sanctions

Pour éviter que cette mise a l'écart de la norme légale
ou réglementaire ne s'accompagne d'une mise a l'écart
des sanctions pénales prévues en cas d'infractions aux
dispositions écartées, la loi prévoit un transfert de la
sanction pénale. C'est 'objet des articles L. 15831 et L.
212-9 qui permettent de sanctionner pénalement le non
respect des clauses dérogatoires d'un accord de bran-
che étendu ou d'un accord d'entreprise.

LA RESPONSABILITE DES ORGANISATIONS SYNDICALES

Les organisations syndicales représentatives disposent
d'un monopole en matiére de négociation collective et
les accords et conventions qu'elles signent s'appliquent
aux contrats individuels de travail en raison de 'effet
normatif des conventions (art. L. 135-2).
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' BACCORD N'EST PA
 APPLIQUE : QUE FAIF

¢ La section syndicale peut demander al'inspec-
teur du travail d'intervenir auprés de l'employeur
pour que l'accord soit effectivement appliqué.
Les inspecteurs du travail sont en effet chargés
de veiller a l'application des conventions et
accords, étendus ou pas (L. 611-1).

¢ Le syndicat peut engager une procédure
devant le tribunal de grande instance en vue
d’obtenir 'exécution de l'accord ainsi que le ver-
sement de dommages-intéréts (L. 135-5). Cette
action est en principe réservée aux syndicats
signataires.

¢ Le syndicat peut engager une action pénale
al'encontre de I'employeur lorsque la clause non
respectée est une clause dérogatoire et que la
disposition législative ou réglementaire écartée
est sanctionnée pénalement (L. 153-1, L. 212-9, L.
411-11). Il peut également demander a l'inspec-
teur du travail de dresser procées-verbal.

¢ Le syndicat peut intervenir aux c6tés d'un sala-
rié (1) lorsque celui-ci saisit le conseil de
prud’hommes en vue d’obtenir I'application de
l'accord et/ou des dommages-intéréts (L. 135-4,
al. 2; L. 411-1D).

(1) A] CFDT n° 48 p. 24.

Lorsque la convention ou l'accord ne fait qu'ameéliorer
la situation individuelle des salariés en créant des avan-
tages plus favorables, le fait que 'accord soit signé par
un syndicat représentatif mais minoritaire n'a pas de
conséquence particuliére. Il en va différemment lors-
que la convention ou l'accord déroge aux dispositions
égislatives et réglementaires. En effetl'application de
'accord est susceptible d'engendrer des modifications
substantielles des contrats de travail avec les consé-
quences que l'on connait (48). C'est la raison pour
laquelle la loi a mis en place les garanties suivantes :
e s'agissant des accords dérogatoires de branche, la
mise en application est subordonnée a une extension
par le ministére du travail (49).

¢ s'agissant des accords d'entreprise, les syndicats
majoritaires peuvent empécher l'application de
l'accord en exercant leur droit d'opposition dans les
conditions prévues par l'article L. 132-26 (50).
Lorsqu'il y a double niveau de négociation (accord de
branche étendu et accord d'entreprise) le ministere

(46) A] CFDT n° 63/64 p. 35 « L'aide & la réduction durable de la durée
du travail ».

(47) Brochure « Les aides publiques & la modernisation neégociée »
Ministére du travail.

(48) Voir p. 9 et A] CFDT n® 73 « La modification du contrat de travail ».
(49) A] CFDT n° 47 Hp. 3.

(50) A] CFDT n° 71 p. 10 ; Synd. Hebdo du 30.03.89 p. 14 « L'accord
d'entreprise signé par un syndicat minoritaire ».
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du travail considére que le droit d'opposition ne peut
pass'exercer car l'accord qui fonde la dérogation est
l'accord de branche (cir. min. 30 juin 1987). Toutefois,
cette analyse est contestable (voir p. 15).

LES ENJEUX DE LA NEGOCIATION

L'étendue du domaine du négociable en matiére de
durée du travail place le plus souvent I'employeur en
position de demandeur parce qu'il y a intérét : assou-
plissement de l'organisation du temps de travail, baisse
de l'absentéisme, augmentation de la productivité. Liors
de la négociation, les employeurs disposent a 1'évi-
dence d'un avantage important sur les négociateurs
syndicaux d'entreprise : ils ont la maitrise de I'ensem-
ble des données économiques et sociales ainsi que de
l'information, et par suite des enjeux (81). En outre, ils
maitrisent souvent mieux le cadre législatif et régle-
mentaire dans lequel s'inscrit la négociation.
Lanotion de contrepartie acquiert déslors une impor-
tance nouvelle. Certes, la loi ne parle de contrepartie
que pour la modulation de type II. Mais en réalité, la
notion de contrepartie est implicite dans toute négocia-
tion ou l'initiative vient de 1'employeur. D'autre part,
l'accord national interprofessionnel du 21.03.89 en a
posé le principe pour toutes les formes d'aménage-
ment suscitant des contraintes pour les salariés (art. 5,
voir p. 19).

Cela donne aux organisations syndicales une marge
nouvelle a utiliser avec discernement. En effet, pour
qu'une contrepartie en soit une, i faut qu'elle ait un con-
tenu réel et un sens juridique clair et précis s'imposant
sans contestation possible a l'employeur. 1l faut donc
éviter les fausses contreparties restant au stade des
souhaits, et les contreparties floues qui peuvent étre
mises en échec par des dispositifs de contournement
(ex : une clause de garantie d’emploi peut étre mise
en échec par le bials de licenciements individuels).

Les limites de la négociation

Le fait que les textes 1égaux successifs alent considé-
rablement étendu le domaine du négociable notam-
ment par la technique des accords dérogatoires ne
signifie pas que les négociateurs disposent d 'une auto-
nomie totale en la matiére. Il faut en effet bien distin-
guer trois types de dispositions légales ou
réglementaires :

e celles auxquellesles accords ne peuvent en tout état
de cause déroger,

e celles auxquelles les accords peuvent déroger sans
limites spécifiques,

¢ cellesauxquellesles accords peuvent déroger dans
certaines limites.

LES DISPOSITIONS NON « DEROGEABLES »
Cela concerne les dispositions pour lesquelleslaloin'a

prévu aucune possibilité de dérogation convention-
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 déroger par voie d'accord.
La dérogation est parfois possible, mais elle est alors
soumise a l'autorisation préalable de l'inspection du
travail.

Relévent de cette catégorie les dispositions suivantes :
les cas de recours a la récupération des heures per-
dues (art. L. 212-2-2) ; le principe et les taux du repos
compensateur légal en dehors de la modulation de
type Il (art. L. 212-8-1) ; la durée maximale quotidienne
desjeunes (art. L. 212-13) ; les durées maximales heb-
domadaires (art. L. 212-7) ; la durée moyenne annuelle
pour le travail en continu (35 h, article 26 de 'ordon-
nance du 16.01.82) ; l'interdiction du travail de nuit des
jeunes (art. L. 213-7) ; les modalités de contrdle des
horaires (décrets d'application de la loi de 40 h) ; le
principe du repos hebdomaire (art. L. 221-2) et sa durée
minimale (art. L. 2214) ; le chémage du 1* mai (art. L.
222-5).

Un accord qui dérogerait a ces dispositions d'ordre
public serait illicite :

e il peut &tre déclaré nul par les tribunaux (méme s'il
n'a pas fait l'objet de 'opposition prévue par 'article
L. 132-26) ;

¢ 1l ne peut étre étendu (accord de branche) ; sitel était
le cas l'arrété d'extension pourrait &tre annulé ;

¢ 1] ne peutempécher l'application des sanctions péna-
les en cas d’infraction a la durée du travail.

LES DISPOSITIONS « DEROGEABLES »
SANS LIMITES SPECIFIQUES

Cela concerne les dispositions pour lesquelles la loi fixe
la régle tout en prévoyant qu'il est possible d'y déro-
ger par voie d’accord, mais sans fixer de limites parti-
culieres. A défaut d’accord ou aprés dénonciation d'un
accord (52) la régle 1égale ou réglementaire s'appli-
que. La seule limite a ces accords de substitution a la
regle légale réside dans le fait gqu'ils ne doivent pas
directement ou indirectement déroger aux dispositions
d’'ordre public et plus précisément aux durées maxi-
males quotidiennes et hebdomadaires (voir ci-dessus).
Relevent de cette catégorie les dispositions suivantes ;
la répartition et I'aménagement des horaires dans le
cadre de la semaine civile (art. L. 212-2) : les modali-
tés de récupération des heures perdues (art. L. 212-2) ;
I'allongement des reports d'heures en cas d'horaires
individualisés (art. D. 2124-1) ; le volume du contingent
d’heures supplémentaires (art. L. 212-6 ) : les modali-
tés d’application du repos compensateur remplacant
le paiement des heures supplémentaires (art. L. 212-5) ;
le lissage des rémunérations en cas de recours au con-
trat intermittent, a la modulation ou au cycle.

B L'accor;i _nati_onal interprofessionnel d 'orientation du 21 03 89 déve-
loppe 1outelois information et la discussion entre les négociateurs sur
les donnees, les enjeux et les objectils économiques, techniques et

sociaux (voir art. 4 p. 19).

(62) A] CFDT n° 69 p. 3
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LACCORD COMPORTE
DES DISPOSITIONS
LIEEGALES i

e Le syndicat est signataire. Il est évidemment
mal placé pour invoquer devant les tribunaux
I'illégalité d’un texte qu’il a signé et qu’il n'a pas
dénoncé. Par contre, il peut étre mis en cause
dansle cadre d'une procédure engagée par les
organisations syndicales non signataires, en vue
d’obtenir I’annulation par le juge de tout ou par-
tie de l'accord.

« Le syndicat n'est pas signataire. Il a intérét
dans ce cas i faire valoir son droit d’opposition
si cela est possible. En tout état de cause il peut
saisir le tribunal de grande instance en vue de
demander l'annulation partielle ou totale de
l’accord en raison de son illégalité.

e Tlaccord est annulé. Sil'accord estannulé dans
sa totalité, il ne peut plus s’appliquer. Si une par-
tie seulement de l'accord est annulée, une diffi-
culté se présente lorsque la clause annulée est
la contrepartie d'une clause non annulée. Dans
ce dernier cas, 'employeur, s'il ne dénonce pas
'accord, risque d’invoquer l'indivisibilité des
clauses entre elles pour justifier la non applica-
tion de 'ensemble.

LES DISPOSITIONS « DEEROGEABLES »
AVEC DES LIMITES SPECIFIQUES

Cela concerne les dispositions pour lesquelleslaloifixe
la régle tout en prévoyant qu'il est possible d'y déro-
ger par voie d'accord en respectant des limites. Ce
type d'accord doit donc & la fois respecter les disposi-
tions d'ordre public (voir ci-dessus) et les limites spé-
cifiques prévues par la lol

Releévent de cette catégorie, les dispositions swivantes .
la durée journaliére maximale gui ne peut étre portee
conventionnellement a plus de 12 h par jour (art. D.
212-17) : le paiement des heures supplémentaires qui
peut étre supprimé a condition de le remplacer par un
repos compensateur équivalent (art. L. 212-5) ; la modu-
lation de type II qui ne peut étre mise en place qu'a
condition de comporter des contreparties pour les sala-
riés (art. L. 212-8) ; I'amplitude de la modulation de type
11 qui est limitée a 44 h par accord d'entreprise (art. L.
212-8) ; la mise en place d'équipe du week-end a con-
dition que la rémunération des salariés soit majorée de
50 % (art. L. 221-5-1) ; la modification de la plage d'inter-
diction du travail de nuit des femmes a condition de
respecter une période de 7 heures consécutives
situées entres22 heures et 7 heures (art. L. 213-2) ; la
mise en place d'un cycle a condition que l'accord ait
fixé la durée maximale du cycle (art. L. 212-5) ; l'intro-
duction de contrats intermittents a condition que cela
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soit destiné a pourvoir des emplols permanents Corm-
portant par nature une alternance de périodes travail-
lées et non travaillées (art. L. 212-4-8).

Unaccord gui ne respecterait pas les conditions fixees
serait illicite ;

e il peut &tre déclaré nul par les tribunaux (méme s'il
n'a pas fait 'objet de 'opposition prévue par l'article
L. 132-26) ;

» il ne peut &tre étendu (accord de branche) ; sitel était
le cas 'arrété d’extension pourrait étre annulé.

Les niveaux de négociation

Selon les dispositions, la loi envisage trois cas de figure !
e certaines dérogations sont réservées a la branche |
o d'autres dérogations peuvent relever de la branche
ou de l'entreprise ;

e certaines dérogations nécessitent un accord de bran-
che et un accord d’entreprise.

UN NIVEAU UNIQUE : LA BRANCHE

Depuis la loi du 19 juin 1987, les dérogations réservees
au niveau de la branche sont limitées aux dispositions
suivantes : allongement ou réduction du contingent
annuel d'heures sup. (art. L. 212-6) ; organisation du tra-
vail en continu pour des raisons économiques (art. L.
221-10) : mise en place d'un cycle de travail (art. L.
212-5) ; adaptation des régles applicables aux contrats
intermittents lorsqu'll n'est pas possible de fixer avec
précision les périodes de travail (art. L. 212-4-9) ; modu-
lation de type II au-dela de 44 h (art. L. 212-8).
L'accord de branche doit étre étendu pour pouvoir
s'appliquer et concerne donc toutes les entreprises
relevant de son champ d'application.

Un accord d'entreprise ne peut, sous peine de nullite,
aborder ces thémes réservés a la branche.

DES NIVEAUX ALTERNATIFS : BRANCHE OU ENTREPRISE

Les possibilités de dérogation offertes par la loi du 19
juin 1987, au niveau de la branche ou de I'entreprise
sont trés étendues (se reporter au tableau p. 16).

Ce choix possible du niveau de négociation n'empé-
che pas que des accords soient conclus au deux
niveaux. Des difficultés peuvent surgir concernant leur
articulation. Les accords d'entreprise peuvent adap-
ter les dispositions des accords de branche aux con-
ditions particuliéres de I'entreprise, mais ils ne peuvent
comporter des dispositions moins favorables (art. L.
132-23). Or la question du caractére plus ou moins favo-
rable est tout aussi difficile entre convention de bran-
che et accord d'entreprise, qu’entre accord collectif
et loi. Précisons simplement que si un accord de bran-
che survient postérieurement a un accord d'entreprise,
celui-ci doit étre adapté en conséquence (art. L. 132-23).

UN DOUBLE NIVEAU : BRANCHE ET ENTREPRISE

Cette régle ne vise que trois cas de figure : la mise en
place d’équipes du week-end (art. L. 221-5-1) ; la modi-
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fication de la plage de nuit des femmes (art. L. 213-2) ;
la suspension de l'interdiction du travail de nuit des
femmes (art. L. 213-1).

Dansces cas, l'accord de branche méme étendu n'est
pas applicable tant qu'un accord d'entreprise permet-
tant ['utilisation de la dérogation n'est pas intervenu.
L'accord d'entreprise peut-il faire I'objet d'une oppo-
sition dans les conditions prévues par l'article L.
132-26 ? La question est controversée : le ministére du

travail soutient cque le droit d'opposition ni'est pas appli-
cable car la dérogation trouve son fondement dans
I'accord de branche et non dans!'accord d'entreprise
(63). Pour la CFDT, cette interprétation est en contra-
diction manifeste avec les intentions du législateur (34).

(63) Cir, min du 30 juin 1987
(54) Synd Hebdo du 24 0388 p 13

Le service juridique a sélectionné 640 pages

encore valables et classées en 13 themes

parues dans ACTION JURIDIQUE depuis 1982

ui, vous avez bien lu, 640 pages parues

dans Action Juridique ont été

sélectionnées par le service juridique
CFDT. Les anciens abonnés savent que notre
revue était éditée sous formes de feuilles
volantes marquées de 13 thémes de classement
jusqu’au numéro 68. Ce qui leur permettait de
classer au fur et a mesure Action Juridique.
La nouvelle formule se classe telle quelle grace
a son index annuel.

La sélection que nous vous proposons
maintenant a été faite avec tout ou partie de 38
numéros parus depuis 1982.

Cette offre est exceptionnelle parce qu’elle ne
se reproduira plus.

Cette offre est spéciale par son prix : 480 F
seulement, classeur spécial, plan de classement,
expédition, compris.

Cette offre est plutét destinée aux nouveaux
abonnés désireux de se constituer une
documentation de base conséquente, mais les
anciens abonnés qui n'avaient pas classer leur
revue peuvent le faire pour un prix trés
raisonnable.

BULLETIN DE COMMANDE

La sélection
d’Action Juridique

Je commande votre sélection Action Juridique
au prix de 480 F seulement comprenant :

Le classeur spécial, le plan de classement, les
38 numéros concernés, la liste de la sélection
faite dans chacun de ces numéros, franco de
port 3 mon adresse ci-dessous :

....... Ville

Je joins mon cheque de 480 F a 'ordre de CFDT
Presse.

Photocopiez ce bulletin et envoyez-le avec le
chéque correspondant 3 CFDT Presse, 4 bd de
la Villette 75955 Paris cedex 19.
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Tableau récapitulatif des « dérogations »

Possibilités offertes

Textes

Niveau

Bvantages et inconvénients

Durée du travail
e Porter la durée du travail effec-
tif de 10 h & 12 h maxi par jour

Répartition et aménagement

du temps de travail

o Répartir la durée hebdomadaire
sur les jours de la semaine (¢ J,
471/2..67)

e Aménager les horaires a l'inté-
rieur de la semaine en organisant
le travail par relais, par roulement
ou par équipes chevauchantes,

e Allonger les reports d’heures
d'une semaine sur l'autre pour les
horaires individualisés.

Heures supplémentaires

et repos compensateur

e Remplacer le paiement des H.S.
par un repos équivalent ; fixer des
régles particuliéres pour les
modalités d'attribution de ce
repos.

e Fixer des régles différentes de
celles prévues par la loi et le
décret pour les modalités d'attri-
bution du repos compensateur
légal.

e Allongement ou réduction du
contingent annuel d’heures sup-
plémentaires.

Modulation

e Répartir inégalement le temps
de travail sur une année tout en
maintenant le paiement des majo-
rations pour H.S. et'attribution du
repos compensateur (Type 1)

¢ Idem mais sans majoration pour
H.S. ni application du repos com-
pensateur (type II).

amplitude inférieure a 44 h

amplitude supérieure a 44 h

L. 212-1
D 212-17
L. 132-26

L. 2122
et
décrets
L. 132-26

L. 2122
et
décrets
L. 132-26

L. 2124-1
D 21241
L. 132-26

L. 2126
L. 2129

L. 212-5-1
D 2128

L. 2126

L. 2128
et suiv.
L. 2129

L. 2128
et suv.
L. 2129

ABE
ou
AEO

ABE
ou
AEO

ABE
ou
AEO

ABE
ou
AEO

ABE
ou
AEO

AB

ABE

ABE
ou
AEO

ABE
ou
AEO

ABE

Salariés : contraintes physique, sociale et familiale, risque d’AT.
Employeurs : adaptation du volume d’heures aux pointes
d'activité mais risque d'une baisse de productivité et d'une
augmentation du taux d'AT.

Salariés : variable selon le nombre de jours de travail (week-
end plus ou moinslong, allongement ou réduction de la duree
journaliere).

Employeurs : économie de charges fixes si raccourcissement
de la semaine, meilleure utilisation des équipements ou allon-
gement de l'ouverture au public dans le cas contraire.

Salariés : contraintes sociale et familiale, probléme de trans-
ports, complexification de la comptabilisation des heures.
Employeurs : adaptation du volume d'heures aux pointes
d'activité, augmentation de la durée d'utilisation des équipe-
ments, mais complexification de la gestion du temps de tra-
vail des salariés.

Salariés : plus grande liberté individuelle mais meins d'absen-
ces indemnisées.

Employeurs : diminution de I'absentéisme, amélioration de la
productivité, mais complexification de la gestion dutemps de
travail des salariés.

Salariés : davantage de temps libre payé mais suppression des
majorations pour H.S. et complexification de la comptabilisa-
tion des heures et des repos.

Employeurs : réduction du coft des H.S. mais diminution du
temps de travail, complexification de la gestion du temps de
travail, nécessité d'une gestion prévisionnelle de la charge
de travail et des effectifs correspondant.

Salariés : Tout dépend du contenu de 'accord notamment en
ce qui concerne l'information et la comptabilisation des heu-
res et des repos.

Employeurs : meilleure adaptation des modalités de prise du
repos a la spécificité de la branche.

Salariés : diminution du nombre d’H.S. imposé par l'employeur
en cas de réduction ; augmentation du nombre d'H.S. imposé
par l'employeur en cas d'allongement.

Employeurs : plus grande souplesse de gestion en cas d'allon-
gement, moins de liberté en cas de réduction.

Salariés ‘ réduction des emplois précaires et du chdmage par-
tiel mais contraintes sociale et familiale (variation d'horaires,
transports...)

Employeurs : réduction du coft du chémage partiel, adapta-
tion du volume d’heures travaillées aux variations prévisibles
de l'activité mais nécessité d'une gestion prévisionnelle de
la charge de travail sur 1'année.

Salariés : suppression des majorations pour H.S. et des repos
compensateurs, complexification de la comptabilisation des
heures et du régime quileur est applicable ; probleme en cas
d'embauche et de départ en cours d'année... mais contrepar-
ties fixées par l'accord.

Employeurs : réduction du cofit du chdmage partiel et du cofit
des H.S. mais contreparties fixées par l'accord ; complexifi-
cation de la gestion dutemps de travail ; nécessité d'une ges-
tion prévisionnelle de la charge de travail sur l'année.
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AB : accord de branche non étendu
ABE : accord de branche étendu

RE : accord d’entreprise sans droit d'opposition
AEO : accord d'entreprise avec droit d'opposition

Possibilités offertes

Textes

Niveau

Avantages et inconvénients

Récupération

des heures perdues

* Fixer des régles particuliéres
pour les modalités pratiques de la
récuperation des heures perdues.

Equipes du week-end

* Permetire & des égquipes de sup-
pléance de travailler pendant le
ou les jours de repos de fin de
semaine,

Travail en continu

® Permetire 1'organisation du tra-
vail en continu pour des raisons
economiques.

Travail de nuit des femmes
* Modifier la plage d'interdiction
du traval de nuit des femmes.

» Suspension de l'interdiction du
travail de nuit des femmes en rai-
son de circonstances particuliére-
ment graves lorsque lintérét
national l'exige

Travail par cycle

e Répartlr la durée du travail sous
forine de cycle de piusieurs
semaines avec fixation de la durée
maximale du cycle

Travail intermittent

e Introduction de contrats interrmit-
tents dés lors qu'll est possible de
fixer avec précision les périodes
travaillées et la répartition des
heures de travail.

* Adaptation des regles lorsaqu'il
n'est pas possible de fixer avec
précisions les péniodes de travail,

Lissage des rémunérations

* Agsurer le lissage de la rémuné-
ration indépendamment de
I'horaire réel en cas de cycle, tra-
vail en continu, modulation, travail
intermittent,

L, 212-2
D. 2l2-1
D, 2122
L. 132-26

221-5-1
132-26

g 5 e

L. 221-10

L. 2132
L. 13226

L. 213-1
L. 132-26

L. 2125

L. 2l248

L. 132-26

L. 21248

. 21285
. 2124-11
. 13226

o

ABE
ou
AEO

ABE
plus

AEO
(voir
p 15)

ABE

ABE
plus
AEQO
(voir
p 15)

ABE
plus
AEO
(voir
p 15)

ABE

ABE
ou
AEO

ABE

ABE
ou
AEO

Salariés : tout dépend du contenu de 'accord
Employeurs : utilisation des heures de récupération au
morment des pointes d'activité sans payer de majoration.

Salariés : création d'emplois, salaire majoré (80 %) diminution
du temps de travalil, volontariat, mais contraintes physique,
sociale et familiale et marginalisation.

Employeurs : allongement de la durée d'utilisation des équi-
pements mais probleme de communication, de passage de
consignes, d'encadrement,

Salariés : réduction de la durée effective du travail (35 h/an),
maintien ou création d'emplois mais contraintes physique,
sociale et familiale, et risque de licenciement en fonction de
1'dge ou du sexe.

Employeurs : allongement de la durée d 'utilisation des équi-
pements mais davantage de risque d'AT et difficultés de ges-
tion entre salariés postés et non postes.

Salariés : maintien des emplois existants etaccés & des emplois
réservés traditionnellement aux hommes mais contraintes
sociale et familiale.

Employeurs : allongement de la durée d'utilisation des équi-
pements.

Salariés : contraintes physique, sociale et familiale mais main-
tien ou création d'emplois, obtention éventuelle de mesures
de rattrapage pour les femmes ; accés a des emplois réser-
vés habituellement aux hommes.

Employeurs : allongement de la durée d'utilisation des équi-
pements.

Salariés : contraintes physique, sociale et familiale (variation
d'horaires, probleme de transports...) complexification de la
comptabilisation des heures et du régime qui leur est appli-
cable, diminution du nombre d'heures soumises a majoration
de 50 %.

Employeurs : réduction du cot des H.S. & 50 %, adaptation
du volume d'heures travaillées aux variations réguliéres de
I'activité, mals complexification de la gestion du temps de tra-
vall et de la gestion prévisionnelle de la charge de travail.

Salariés : contraintes sociale et familiale ; problémesliésala
protection sociale mais limitation de la précarité (CDD, inté-
1im) et soluion a certaines aspirations individuelles,
Employeurs : adaptation du volume des heures travaillées aux
variations prévisibles de l'activité mais gestion complexe des
contrats.

Salariés: tout dépend du centenu de l'accord notamment en
ce qui concerne l'information préalable.

Employeurs : élargissement des possibilités de recourir a ce
type de contrats mais complexification de la gestion de ceux-ci.

Salariés : permet d'éviter la variation de la rémunération d'un
mois sur l'autre.

Employeurs : simplification du paiement des rémunérations
mais complexification de la gestion des heures, des majora-
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DOCUMENTS

I’accord national interprofessionnel

du 21 mars 1989

sur ’aménagement du temps de travail

Le CNPF d’une part, la CFDT et la CGC d’autre part, viennent de
conclure un accord national interprofessionnel sur I’organisation
et ’'aménagement du temps de travail.

Il s’agit d’un accord d’orientation qui ne modifie pas les disposi-
tions 1égales et réglementaires en vigueur sur la durée du travail.
Lobjectif de cet accord est de relancer les négociations de bran-
che sur le temps de travail tout en dégageant un certain nombre
d’orientations et de principes destinés a guider les négociateurs.
Pour un commentaire détaillé de cet accord se reporter a
Syndicalisme-hebdo n° 2252 du 28.03.89

PREAMBULE

En concluant le protocole du 17 juil-
let 1981 relatif au temps de travail, les
parties signataires ont entendu manifes-
ter leur volonté commune de dévelop-
per une politique destinée conjoln-
tement a favoriser l'emploi, a ameliorer
les conditions de vie des salariés et a
permetire le progres de I'économie
[x ize, facteurs étroitement interde-
&) nts et essentiels pour notre

S

ate,
Le protocole du 17 juillet 1881, nonobs-
tant les éléments intervenus ultérieure-
ment, conserve sur de nombreux points
toute sa valeur, notamment sur l'aména-
gement du temps de travail.

Jar un vecteur
par un vecteur
donc tout autant |
. répondre aux aspirations des
salariés et de contribuer a l'ameéliora
tion des conditions de vie des hommes
et des femmes au travail, de méme qu'a
l'amélioration de l'emplol et a la conso-
lidation de l'emploi permanent, en par-
ticulier par une utilisation des formes
d’emplol précaire ne dépassant pas
leur objet;
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— que de permettre, 14 ou cela s'avere
nécessaire, un allongement de la durée
d'utilisation des moyens de production
et des services ainsi qu'une adaptation
des régles de la durée du travail afin
de favoriser l'utilisation optimale des
capacités productives.

La réduction du temps de travail, la
ol les branches ou les entreprises la
décident, doit donc étre liée a son amé-
nagement pour garantr l'accroissement
des capacités de production et de la
productivité.

Dans ces conditions, les négociations
de branche et d'entreprise doivent ten-
dre & faciliter le recours a une organi-
sation qui permette, en particulier, de
dissocier le temps de travail des hom-
mes et la durée d'utilisation des moyens
de production st des services et
réponde au riple objectil que s'était fixe
le protocole du 17 juillet 1981 Clobale-

nt et sous réserve des differences
de situation quiexistent d'une branche
4 une autre, la conjoncture se préte &
la recherche de telles solutions.

C’est dans cette perspective que les
signataires du présent accord, convain-
cus que la politique contractuelle
demeure le moyen le plus efficace pour
dégager les procédures et les solutions
les mieux adaptées, ont adopté les dis-
positions ci-aprés, afin de progresser
dans la maitrise contractuelle des chan-

gements dans l'entreprise et ainsi d'y
favoriser le progrés social.

TITRE 1
Dispositions générales

Article 1=t

La branche est un lieu d'élection de
la politique contractuelle.

Les accords de branche exercent une
fonction d'impulsion et de régulation et
les négociations sur l'aménagement du
temps de travail, tout en veillant au res-
pect de la législation en vigueur, ne doi-
vent pas se borner a aborder les
domaines on les dérogations ne sont
possibles qu'a la condition qu'un accord
de branche les permette.

Les discussions doivent porter sur des
enjeux réels et non des enjeux theéori-
ques et chaque accord de branche doit
prendre en compte les données écono-
miques, technologiques, commerciales
et sociales du secteur concerne.

Article 2

Les fédérations d'employeurs et de
salariés de chaque profession se ren-
contreront, a l'initiative de la partie la
plus diligente, au plus tard dans les six
mois de la signature du présent accord,
afin d'établir un bilan de la situation de
la branche et des accords intervenus
dans son champ. Elles ouvriront alors
des négociations sur l'aménagement du
temps de travail, si elles ne l'ont pas fait
récemment et si ce bilan en fait appa-
rajtre 1'opportunite,

Article 3

Les accords de branche peuvent, a
la fois, contenir des dispositions qui se
suffisent 4 elles-mémes et ménager des
alternatives aux entreprises, ce qui sup-
pose que la négociation puisse se décli-
ner a différents niveaux.

11 convient que les accords de bran-
che distinguent, dans toute la mesure du
possible, ce qui reléve de la branche et
ce qui reléve de la négociation d'entre-
prise, sans pour autant, sauf quand la lol
vy oblige, que l'accord de branche
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— dont l'importance, comme facteur de
cohésion sociale et de cohérence éco-
nomique, et le réle d'encadrement et
d'orientation ne sauraient étre
ignorés — soit toujours un préalable a
la négociation d'entreprise au sens de
l'article L. 132-19 du code du travail, car
c'est a ce niveau gue les besoins sont
connus dans leur diversité et que les
aménagements, qui doivent étre en con-
formité avec I'ensemble des dispositions
légales et conventionnelles en vigueur,
sont mis en ceuvre.

Article 4

Tant au niveau des branches qu'a
celul des entreprises, les accords per-
mettant des aménagements du temps
de travail doivent étre précédés d'une
information et d'une discussion sur les
objectifs économiques, techniques et
soclaux auxquels ils répondent. A cet
effet, les éléments dont disposent les
parties et qui seralent susceptibles
d'éclairer leurs réflexions et de leur
permettre de se prononcer en pleine
connaissance de cause au regard des
données du probléme, des enjeux et
des résultats attendus, sont mis en
commun.

En ce qui concerne les négociations
d'entreprise, les accords de branche
précisent, en tant que de besoin, les
documents et informations dont les
négociateurs doivent disposer, y com-
pris si nécessaire l'avis du médecin du
travail, ainsi que les indications que
l'employeur doit fournir sur les formes
d'aménagement qu'il envisage

Les signataires du présent accord
rappellent que les parties peuvent, si
elles le jugent nécessaire, disposer d'un
certain nombre d'outils d'analyse pros-
pective, en particulier, avec le concours
de l'administration

Article 5

Les formes d'aménagement doivent
&tre envisagées en fonction, d'une part,
de leur utilité économique et sociale et,
d'autre part, des contraintes supplé-
mentaires (physiques, familiales, socia-
les, professionnelles...) qu'elles seraient
susceptibles d'entralner.

Les formes d'aménagement qui com-
porteraient de telles contraintes doivent
faire l'objet d'un examen approfondi et
donner lieu a des contreparties en rap-
port avec cellescl — temporaires ou
définitives suivant que la forme d'ame-
nagement considérée l'est ou non elle-
méme — et pouvant porter, notammert,
sur les conditions de travail, la durée du
travail, la consolidation de 'emploi, un
complément de formation, la rémuné-
ration.

Une attention particuliere devra étre
portée a la situation du personnel
d’'encadrement, notamment, de l'enca-
drement de commandement. En parti-
culier, conformément a 'accord national
interprofessionnel du 25 avril 1983, les
contraintes plus grandes, y compris pro-

fessionnelles, que pourrait avoir a sup-
porter dans certains cas le personnel
d'encadrement devront donner lieu a
des contreparties spécifiques.

Les différentes formes d'aménage-
ment du temps de travail ne pourront
produire leur pleine utilité économique
et sociale que si le niveau de compeé-
tence des salariés permet de satisfaire
aux exigences auxquelles elles réporn-
dent. La formation professionnelle cons-
titue l'instrument privilégié pour
amener a ce niveau ceux d'entre eux
pour lesquels cela serait nécessaire

Les parties veilleront & ce que les dif-
férentes formes d'aménagement pre-
servent effectivement les droits et les
garanties sociales de tous les salariés,
compte tenu de leurs conditions de tra-
vail et d’emplol,

Article 6

Les fédérations professionnelles
d'employeurs et de salariés détermine-
ront les moyens les plus appropriés
pour suivre de facon réguliére la prati-
que de l'aménagement et de 1'évolution
du temps de travail au sein de leur
branche ainsi que l'application des
accords qu'elles auraient conclus. Elles
pourront procéder aux ajustements con-
ventionnels jugés nécessaires, conpte
tenu notamment des accords d'entre-
prise, au sens de l'article L. 132-19 du
code du travail, conclus dans leur
champ d’activité.

Au niveau des entreprises, l'examen
des formes d'aménagement du temps
de travail et de leurs conséquences sur
l'emplol, sur les conditions de travail et
sur l'efficacité économique sera fait cha-
que année dans le cadre de la négo-
ciation sur la durée effective et
l'organisation du temps de travail pré-
vue par la loi

Article 7

Les fédérations professionnelles
d'employeurs et de salariés s'assureront
de l'existence au sein de leur branche
d'un organe de conciliation susceptible
d'étre saisi de toute difficulté nee de
l'application des accords qu'elles
auraient conclus sur l'aménagement du
temps de travail.

TITRE II
Dispositions spécifiques

Article 8

La modulation d'horaire permet, dans
le cadre d'un horaire moyen, d'adapter
le temps de travail aux fluctuations con-
joncturelles ou saisonniéres de l'activité,

Dans la mesure ol les négociateurs
aborderont ce type d'aménagemert, 1ls
devront, en se situant dans le cadre
1égislatif, examiner avec une particu-
liere attention les probiémes relatifs a
1'horaire moyen, au programme indica-
tif, aux limites hebdomadaires de la
modulation, a la situation des salariés

embauchés en cours d'année et des
salariés non titulaires d'un contrat a
durée indéterminée & temps plein, et
aux délais d'information relatifs aux
changements d’'horaire, ainsi que ceux
concernant la rémunération.

Si l'accord de modulation prévoit de
remplacer les majorations pour heures
supplémentaires par une autre contre-
partie, celle-ci, dont le caractere est
strictement obligatoire, pourra étre de
plusieurs ordres, notamment : réduction
du temps de travail sous toutes ses for-
mes, consolidation cu amélioration de
l'emploi, ameélioration des conditions de
travail, contrepartie pécuniaire, temps
de formation professionnelle.

Une contrepartie spécifique pourra
&tre prévue pour l'encadrement dans la
mesure ou il ne bénéficie pas de la
méme contrepartie que les autres sala-
riés ou si celle-ci n'est pas adaptée.

Article 9

Liutilisation des heures supplémentai-
1es apporte une réponse aux surcroits
ponctuels d'activité, en particulier
lorsqu'ils sont imprévisibles et doit donc
étre limitée a cet objet. Les négocia-
teurs pourront envisager que le surcroit
de travail qui en résulte, au lieu d'étre
payé, soit remplacé, en tout ou partie,
par un repos compensateur d'une
durée équivalente aux droits en matiére
d'heures supplémentaires

Article 10

En dehors des cas ou l'organisation
du travail par équipes successives selon
un cycle continu est prévue par voie
réglementaire pour répondre a des
impératifs techniques, 'organisation du
travail en continu (1) ne pourra étre pré-
vue que par des accords de branche
étendus et dans les activités dont les
caractéristiques économiques et l'envi-
ronnement concurrentiel requiérent au
regard des intéréts fondamentaux des
entreprises, le recours a ce mode
d'organisation et s'il apparal, aprés exa-
men dans les branches et, avant leur
mise en ceuvre, dans les entreprises,
qu'll n'existe aucune autre forme d'orga-
nisation du temps de travail susceptible
d'assurer l'avenir dans de meilleures
conditions a la fois pour les salariés et
l'entreprise.

Les signataires de ces accords veil-
leront a ce qu'il soit tenu compte des
problemes particuliers a l'emploi et a la
qualification des femmes

En raison du décalage du rythme de
vie occasionné par ce mode d'organi-
sation du travail, la durée annuelle de
travail effectif des salariés occupés de
facon permanente selon ce systéme
— qui, le plus souvent, correspondra a
une organisation du fravail en cing
équipes — ne pourra pas dépasser en
moyenne trente cing heures par
semaine sur l'année.

Les dispositions ci-dessus ne remet-
fent pas en cause les orientations défi-

19

action juridique

n® 76 - mai. 1989



DOCUMENTS

nies par les signataires de l'accord
national interprofessionnel du 17 mars
1975 concernant le travail en continu.

Article 11

Le recours au travail a temps partiel,
qui permet de pourvoir des emplois
répondant a des offres ou a des deman-
des de travail de durée spécifique, sera
examiné par les négociateurs.

Le temps partiel est un temps
convenu

1l fait l'objet d'un accord formel et
individuel du salarié.

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

Le travall & temps partiel ne peut
d'aucune maniére provoquer des discri-
minations en particulier, entre les fem-
mes et les hommes, dans le domaine
des rémunérations, des qualifications et
du développement de carriere. Il ne
doit pas non plus faire obstacle a la pro-
motion et la formation professionnelle

Le recours aux heures complémental-
res ne peut intervenir que dans le cadre
des dispositions légales en vigueur

Le salarié¢ a temps partiel, qui sou-
haite occuper ou repiendre un emplol
4 temps complet, a priorité, dans les
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conditions prévues par la loi, pour l'attr-
bution d'un tel emploi qui serait dis-
ponible.

Article 12

Le recours au contrat de travail intex-
mittent permet, tout a la fois, de répon-
dre aux besoins propres a certaines
activités et & 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 travaillées.

Les salariés, titulaires d'un contrat de
travail intermittent, bénéficient, sauf dis-
positions spécifiques, des droits recon-
nus aux salariés a temps complet.

Dans la mesure ou ils aborderont ce
type d'aménagement, les négociateurs
s'assureront, s'agissant des droits et
avantages conventionnels (congés
payées, formation professionnelle, protec-
tion sociale..), qu'ils bénéficient aux
salariés sous contrat de travail intermit-
tent au méme titre qu'aux autres sala-
riés, au besoin en les adaptant ou en
prévoyant éventuellement des modall-
tés spécifiques.

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

Les négociateurs envisageront égale-
ment les problémes poses par :

— la rémunération des salariés sous
contrat de travail intermittent ; celle-ci
pourra notamment étre calculée inde-
pendamment de 'horaire réel mensuel,
— les conditions d'ouverture des droits
aux prestations en espéce de la sécu-
1ité 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 l'activité ne per-
met pas de fixer les périodes et la
répartition des heures de travail dans
le contrat des intéressés, les négocia-
teurs devront déterminer les conditions
dans lesquelles ces salariés pourront
refuser les dates et les horaires de tra-
vail proposés.

Ils rechercheront les formules sus-
ceptibles de permettre a ceux de ces
salariés qui le souhaiteraient d'occuper
un emploi non intermittent qui serait dis-
ponible.

Article 13

Les négociateurs pourront examiner
les possibilités de gestion du temps de
travail sur plusieurs années pour r€pon-
dre & des demandes des salariés.

Article 14

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

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

T ———

(1) Par travail en continu, il convient
d’entendre le travail par équipes suc-
cessives fonctionnant avec le méme
personnel, par rotation 24 heures sur
24 heures toute la semaine, sans inter-
ruption la nuit, le dimanche et les jours
fériés.



FICHE N° 1

Les principes

La mise en place

La situation
des salariés

Textes : art L 212-1 et suivants,
art, L 6202

L'horaire de travail

Lhoraire de travail est en principe collectif et fixé dans le cadre de
la semaine civile. C'est-a-dire du lundi au samedi inclus, le diman-
che etant normalement jour de repos hebdomadaire. Dans les faits,
la semaine de 5 jours avec repos supplémentaire du samedi est la
situation la plus courante.

e e T L e e T R T S S A e

Le caractere collectif

Les horaires sont en principe collectifs, c'est-a-dire fixés pour l'ensemble des
salariés. Lia mise en place d'horaires individuels n'est normalement possible
que dans certains cas prévus par la loi : horaires individualisés, temps par-
tiel, travail intermittent (voir fiches n° 13, 14, 15).

En pratique, les horaires collectifs peuvent cependant étre diversifiés par ate-
liers, services, ou équipes de salariés. Ce qui limite la notion d'horaire col-
lectif et peut aboutir concrétement & un véritable éclatement des horaires,

La répartition des horaires
dans la semaine

La répartition des horaires se fait en principe a l'intérieur de la semaine civile
selon les modalités fixées par les décrets d’application sur la durée du tra-
vail (voir p. 4). Ces décrets proposent généralement le choix entre trois grands
modes de répartition : répartition égale sur § jours, répartition égale sur 6
jours, répartition inégale sur 5 jours et demi.

Il est possible de déroger aux dispositions réglementaires sur la répartition
des horaires dans la semaine par accord de branche étendu ou accord
d'entreprise.

La lol permet aussi une répartition sur 4 jours ou 4 jours et demi, avec l'accord
du comité d'entreprise (ou des DP) et si aucun accord collectif ne s'y oppose.

Deux situations peuvent se présenter ;

* l'employeur décide seul des horaires dans le cadre de la réglementation
applicable,

¢ l'employeur applique les dispositions d'un accord de branche étendu ou
d'un accord d'entreprise qui peut déroger a la réglementation.

En tout état de cause, 'employeur doit informer et consulter le comité d'entre-
prise (ou les DP) et afficher les horaires. La procédure est la méme pour les
modifications d’horaires.

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

La répartition des horaires sur 6 jours avec travail le samedi, ne fait l'objet
d'aucune disposition générale en terme de majoration de salaire ou de repos
compensateur. Toutefols cela n'exclut pas des dispositions particuliéres plus
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FICHE N° 2

Les principes

La mise en place

La situation
des salariés

Textes : art, L, 212-5 et suivants

Les heures supplémentaires

Les heures supplémentaires sont les heures effectuées au-dela de
39 heures. Lemployeur dispose d'un contingent annuel qu'l peut faire
effectuer librement. Les salariés bénéficient d'une majoration de
salaire et d'un repos compensateur.

Les heures supplémentaires sont celles effectuées, a la demande de
l'employeur, au-dela de la durée 1égale de 39 h/semaine, ou de la durée équr-
valente dans certaines professions (voir p. 4). Elles se décomptent dans le
cadre de la semaine civile (lundi 0 h au dimanche 24 h), sauf en ce qui con-
cerne le travail par cycle, le travail en continy, la modulation de Type I (voir
les fiches n° 3, 6, 4).

Le contingent annuel
Le contingent d'heures supplémentaires dont I'employeur dispose librement
est de 130 heures par an et par salarié. Il peut étre augmenté ou diminué par
accord de branche étendu.

Les durées maximales du travail
Lemployeur ne peut pas faire effectuer d'heures supplémentaires au-dela des
durées maximales du travail, sauf dans les cas de dérogations prévus (voir p. 5).

Dans la limite du contingent, l'employeur décide seul des heures supplémen-
taires aprés information du comité d'entreprise (ou des DP) et de l'inspec-
teur du travail. Au-dela du contingent, 1 doit obtenir l'autorisation de
l'inspecteur aprés avis du comité (ou des DP).

Les salariés sont tenus d'effectuer les heures supplémentaires décidées par
l'employeur.

La rémunération des heures supplémentaires

Les heures supplémentaires sont rémunérées avec une majoration de 25 %
pour les 8 premiéres et de 80 % pour les heures suivantes. Elles dolvent appa-
raitre sur les bulletins de paye. Dans certains cas, la rémunération des heu-
res supplémentaires peut étre comprise dans le salaire de base (voir fiche
pratique A] n° 66 sur le forfait de salaire).

La récupération au lieu du paiement

Un accord de branche étendu ou d'entreprise peut remplacer le paiement
par un repos de 1h 15 par heure supplémentaire pour les 8 premieres et
1 h 30 pour les heures suivantes.

Le repos compensateur

En plus du paiement ou de la récupération, les heures supplémentaires
ouvrent droit & un repos compensateur égal a .

— 20 % des heures effectuées au-dela de 42 h/semaine dans la limite du con-
tingent de 130 h, si l'entreprise a plus de 10 salariés ;

— B0 % des heures effectuées au-dela de 39 h en dépassement du contin-
gent de 130 h dans toutes les entreprises. (voir fiche pratique AJ n° 6l).
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FICHE N° 3

Les principes

La mise en place

La situation
des salariés

Textes : art L 2125, L 21285

Le cycle

Le cycle est une exception au principe de l'organisation du temps
de travail a I'intérieur de la semaine. 1l remplace le cadre hebdo-
madaire par un cadre plus large de plusieurs semaimnes consécutives.

Concretement, le cycle permet de déroger a la répartition des horaires et
au décompte des heures supplémentaires a l'intérieur de la semaine civile.

Les caractéristiques du cycle

Le cycle est un multiple de la semaine. 11 doit comprendre un nombre de
semaines entiéres et consécutives. Le cycle est répétitif. La répartition du
temps de travail a l'intérieur du cycle doit étre identique d'un cycle a l'autre,
La loi fixe la durée du cycle a « quelques semaines » sans indiquer de durée
maximale. La circulaire ministérielle du 30.06.87 précise qu'il doit s'agir de
« périodes bréves » ne pouvant pas dépasser 8 a 12 semaines.

Les conséquences du cycle

Le cycle permet une répartition inégale du temps de travail entre les diffé-
rentes semaines qui le composent. Lemployeur doit toutefois respecter les
durées maximales du travail. (voir p. 5).

Les heures supplémentaires se décomptent sur la durée totale du cycle et
non par semaine. A l'intérieur du cycle, les heures effectuées certaines semai-
nes au-dela de 39h se compensent avec les horaires inférieurs d'autres
semaines ;

Exemple de cycle

Sur 2 semaines ; 42h-36h / 42h-36h / 42h-36h / ..etc.

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

Lemployeur peut organiser le travail par cycle :

e dans les entreprises autorisées a fonctionner en continu (voir fiche n® 6),
¢ dans les professions ou un décret l'autorise,

» dans les professions ol un accord de branche étendu en prévoit la possibi-
lité¢. Liaccord doit fixer la durée maximale du cycle.

En tout état de cause, I'employeur doit informer et consulter le comité d’'entre-
prise (ou les DP) et afficher les horaires.

La loi ne prévoit aucune contrepartie spécifique pour les salariés.

Un accord de branche étendu ou d'entreprise peut prévoir le lissage de leur
rémuneration pour éviter qu'elle ne varie en fonction des horaires. Les heu-
res supplémentaires sont celles qui dépassent la durée 1égale de 39 h multi-
pliée par le nombre de semaines du cycle. Exemples :

e 42h-36h = 78 h, pas d'heures supplémentaires (3%h x 2 = 78) ;

¢ 44h-36h = 80 h, 2 heures supplémentaires (80 — 78 = 2).

action juridigue
n° 76 - mai. 1989

23




FICHE N° 4

Les principes

La mise en place

La modulation

La modulation est la possibilité ouverte par un accord collectif, de
faire varier la durée hebdomadaire du travail sur tout ou partie de
l'année a condition que sur un an cette durée n'excéde pas en
moyenne 39 h par semaine travaillée.

La loi du 19.06.87 qui a modifié¢ les art. L. 212-8 et suivants, distingue deux types
de modulation qui ont des effets différents, notamment sur les heures supplé-
mentaires.

La modulation de type I

Les heures effectuées au-dela de 39 h par semaine dans les limites de la
modulation restent des heures supplémentaires mais elles ne s'imputent pas
sur le contingent annuel libre (voir fiche n° 2).

La modulation de type II

Les heures effectuées au-dela de 39 h par semaine dans les limites de la
modulation ne sont pas considérées comme des heures supplémentaires
ouvrant droit a majoration et repos compensateur. Laccord doit accorder une
contrepartie aux salariés soit en réduction du temps de travail, soit en temps
de formation, soit financiére, ou encore de toute autre nature librement fixée
par les 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 étre soit I'année civile soit toute autre période d'un an de date
a date. Le calcul de la durée moyenne de 39 h par semaine travaillée sur cette
période, se fait aprés déduction des heures correspondant aux jours de con-
gés 1égaux et conventionnels.

Les durées maximales du travail
Quel que soit le type de modulation (I ou II), les durées maximales du travail
doivent étre respectées (voir p. 5).

Lemployeur 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 a 44 h par semaine. Seul un accord de branche étendu
peut déroger a cette limite de 44 h.

En tout état de cause, I'employeur doit informer 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 — l'accord de modulation doit préciser obligatoirement :

e les raisons économiques et sociales qui justifient la modulation,

¢ les plages de la modulation et le programme indicatif concernant sa mise
€n ceuvre,

¢ les délais dans lesquels les salariés doivent étre prévenus des changements
d'horaires,

e les conditions de recours éventuel au chémage partiel,
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¢ le droit a la rémunération et au repos compensateur des salariés qui ne
travaillent pas la totalité¢ de la période annuelle de référence,

¢ les mesures applicables au personnel d'encadrement.

Laccord peut aussi prévoir le lissage des rémunérations pour éviter qu'elles
ne varient en fonction des horaires. Dans le cas d'une modulation de type
IT, l'accord doit également fixer la contrepartie accordée aux salariés.

La situation 1a situation des salariés varie selon qu'll s'agit d'une modulation de type I

des salariés ou ll En pratique le dispositif s'avére complexe. La circulaire d'application
du 30.06.87 distingue les différents cas selon que la moyenne annuelle de 39 h
et les limites de la modulation sont ou non dépassées. Nous la résumons ci-
dessous. Il convient également de se reporter a la fiche n° 2 pour ce qui con-
cerne les régles relatives aux heures supplémentaires (majoration et repos
compensateur).

La modulation de type I

Moyenne annuelle et limite de modulation respectées

Les heures effectuées au-dela de 39 h par semaine dans les limites 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 contingent annuel.

Moyenne annuelle ou limite de modulation dépassées.

Les heures effectuées au-dela de 39 h par semaine en dépassement des limi-
tes de la modulation ou de la moyenne annuelle sont des heures supplémen-
taires comme ci-dessus, mais en plus elles s'imputent sur le contingent annuel.
Les heures qui excéderaient ce contingent cuvrent droit au repos compen-
sateur de 50 %.

La modulation de type II

Moyenne annuelle et limite de modulation respectées.

Les heures effectuées au-dela de 39 h par semaine dans les limites de la
modulation ne sont pas des heures supplémentaires. Sauf dispositions plus
favorables de l'accord, elles ne donnent lieu ni & majoration ni & repos corm-
pensateur et ne s’imputent pas sur le contingent annuel. Les salariés ont sim-
plement droit & la contrepartie prévue par l'accord.

Moyenne annuelle respectée et limite de modulation dépassée.

Les heures effectuées au-dela de 39 h par semaine en dépassement des limi-
tes de la modulation sont des heures supplémentaires donnant droit en cours
d'année a majoration et le cas échéant a repos compensateur de 20 % ou
50 %. Elles s'imputent sur le contingent annuel.

Moyenne annuelle dépassée et limite de modulation respectée.

Les heures qui dépassent la durée moyenne annuelle de 39 h ouvrent droit
en fin d'année & une majoration de salaire de 25 % et le cas échéant au repos
compensateur de 20 %. En outre, elles ouvrent droit soit & un repos compen-
sateur supplémentaire prévu par 1'accord, soit & une autre contrepartie fixée
par 1'accord.

Moyenne annuelle et limite de modulation dépassées.

Les heures qui sont effectuées au-dela de 39 h par semaine et qui dépassent

a la fois les limites de la modulation et la moyenne annuelle de 39 h cumulent

les dispositions précédentes :

* elles sont des heures supplémentaires donnant droit en cours d'année a

majoration et le cas échéant a repos compensateur, et s'imputent sur le con-

tingent ;

* elles ouvrent droit également en fin d'année & une majoration de salaire

de 25 % et le cas échéant au repos compensateur de 20 %, ainsi qu'a un repos

compensateur supplémentaire prévu par l'accord ou une autre contrepartie
Textes : art. L. 212-8 et suivants fixée par l'accord.
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FICHE N° 5

Le travail par équipes

Le travail par équipes permet d'allonger 'amplitude de la durée
du travail journalieére ou hebdomadaire par la mise en ceuvre d'équi-
pes se succédant ou alternant sur les mémes postes de travail avec
des horaires différents.

Les principes 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 8 a 16 h, équipe Bde 10 & 18 h;
e Equipes alternantes : équipe A de 6 a 0 h et de 14 a 18 h, équipe B de 10
dldhetde 18ha22h

Le travail par relais n'est autorisé que dans quelques professions specifiques
et pour certaines catégories particuliéres de salariés.

Le travail par équipes successives

Il s'agit d'équipes de travail qui se succédent sans chevauchement sur les
mémes postes. A la différence du travail par relais, le travail de chaque équipe
est continu (sauf temps de pause ou de repos). Exemple :

¢ Travail posté discontinu : équipe A de 6 a 14 h, équipe B de 14 a 22 h (inter-
ruption la nuit et le week-end);

e Travail posté semi-continu : équipe A de 6 a 14 h, équipe B de 14 a 22 h,
équipe C de 22 a 6 h (interruption uniquement le week-end).

Siles équipes se succédent 24 h sur 24, 7j sur 7, 1 s'agit de travail en continu
(voir fiche n°® 6).

Les équipes de fin de semaine

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

La mise en plaoe Lemployeur peut mettre en place le travail par relais ou en équipes succes-
sives dans les branches ot les décrets sur la durée du travail 1'autorisent (voir
p. 4). Un accord de branche étendu ou d'entreprise peut déroger aux décrets.
En tout état de cause, l'employeur doit respecter les durées maximales du
travail (voir p. 8), informer et consulter le comité d'entreprise (ou les DP), et
afficher les horaires par équipes de travail.
Pour le travail continu et les équipes de fin de semaine, voir les fiches n® 6 et 10.

La situation 1aloine prévoit pas de dispositions particuliéres pour les salariés travaillant
des salariés par relais ou en équipes successives. La durée du travail et les heures sup-
: plémentaires s'apprécient dans le cadre de la semaine.

Textes : art. L 2122, art L. 212-14 Pour le travail continu et les équipes de fin de semaine, voir les fichesn® 6 et 10.
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FICHE N° 6

Les principes

La mise en place

La situation
des salarié

Textes : art. L. 2122, R. 212-13, L. 22110,
L. 231-3-2, art. 26 de l'ord. du 160182

Le travail en continu

Le travail par équipes successives en cycle continu concerne essen-
tiellement des travaux spécifiques qui dans certains secteurs d'acti-
vités ne peuvent étre interrompus en raison de leur nature. Dans
les industries, un accord étendu peut également prévoir le travail
en continu pour des raisons économigques.

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

Exemple

3 équipes alternent sur les mémes postes de travail le matin, 'aprés-midi et
la nuit pendant qu'une 4éme équipe se repose. Une rotation s'effectue entre
les différentes équipes de maniére & assurer a chacune un repos minimal
d'une journée entiere par semaine, Lintroduction d'une 5éme équipe peut
permetire de diminuer le nombre de postes occupés sur l'année et d'aug-
menter les temps de repos.

Llorganisation en cycle

Le travall en continu se traduit par des cycles répétitifs de plusieurs semai-
nes consécutives reproduisant la méme organisation du temps de travail d'un
cycle sur l'autre (voir fiche n® 3).

Les durées maximales du travail

Liorganisation du travail en continu doit respecter les durées maximales du
travall (voir p. 5). De plus la durée du travail ne doit pas dépasser en moyenne
35 h sur 'année (sur les modalités d'application voir lettre DRT du 22.12.82).

Lemployeur peut mettre en place le travail en continu :

e dans les branches ol les décrets sur la durée du travail (voir p. 4) en pré-
volent la possibilité et pour les établissements bénéficiant d'une dérogation
au repos du dimanche (voir fiche n® 9);

® dans les branches industrielles ol un accord étendu en prévoit la possibi-
lité pour des raisons économiques.

En tout état de cause, 'employeur doit informer et consulter le comité d'entre-
prise (ou les DP) et afficher les horaires par équipe de travail.

Les salariés ne peuvent étre affectés a deux équipes successives et leur durée
du travail ne doit pas dépasser 35 h en moyenne sur l'année. Les régles con-
cernant les heures supplémentaires et la possibilité de lissage de leur rému-
nération sont celles applicables au travail par cycle (voir fiche n° 3). Le repos
hebdomadaire est donné par roulement (voir fiche n° 9).
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FICHE N° 7

Les principes

La mise en place

La situation
des salariés

Le travail de nuit

Il n'existe pas de réglementation générale du travail de nuit. La loi
l'interdit uniquement pour les jeunes de moins de 18 ans ainsi que
pour certaines catégories de femmes. Des dérogations sont toute-
fois possibles.

Le travail de nuit est permis sans aucune regle particuliere pour les hommes
majeurs.

Les jeunes

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 travail de nuit entre 22 h et 5 h (1) est interdit pour les femmes qui travail-
lent dans les usines, mines, chantiers et ateliers, ainsi que dans les profes-
sions libérales, les sociétés civiles, les syndicats et les 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-
ponsabilité, qui effectuent des travaux non manuels dans les services d'hygiéne
et de bien étre, ou qui sont affectées dans l'industrie a des tdches a carac-
tére non industriel (tAches administratives, informatique...).

Lemployeur peut librement mettre en place le travail de nuit pour les hom-
mes majeurs et les femmes non couvertes par l'interdiction. Pour les jeunes
et les femmes couvertes par l'interdiction, la loi prévoit un certain nombre
de dérogations.

Les dérogations pour les jeunes

Le travail de nuit est possible, a titre exceptionnel, pour les établissements
commerciaux et du spectacle sur autorisation de l'inspecteur du travail. Il 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 l'interdiction 1égale est possible :
¢ par simple décision de l'employeur dans certaines industries mettant en
ceuvre des denrées périssables, ou pour récupérer des heures perdues résul-
tant d'une interruption accidentelle ou d'un cas de force majeure,

e sur autorisation de l'inspection du travail pour les travaux intéressant la
défense nationale,

e par accord de branche étendu et accord d'entreprise (ou autorisation de
'inspecteur du travail) en cas de circonstances particulierement graves tou-
chant a l'intérét national, pour les salariés travaillant en équipes successives.

La loi ne fixe aucune contrepartie au travail de nuit. Mais de nombreux accords
en prévoient notamment sous forme de majoration de salaire ou de primes.

Textes : art L. 213-1 et suivants, L. 213-7 et suivants
(1) Un accord étendu et d'entreprise (ou une autorisation de l'inspecteur du travail) peuvernt substituer une
autre plage de Th entre 22h et 7h
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FICHE N° 8

Les principes

La mise en place

La situation
des salariés
Textes : art, L. 2122

Le travail par roulement

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

Le travall par roulement ne fait 1'objet d'aucune disposition générale, toute-
fois il peut se heurter a la régle du repos du dimanche. Il faut donc distin-
guer deux hypothéses.

lere hypothése

Le travail par roulement affecte le ou les jours de repos hebdomadaire sup-
plémentaires (samed], lundi...) sans remettre en cause le repos du dimanche
qui est accordé a l'ensemble des salariés, Il permet ainsi une ouverture de
l'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. Elle
est en regle générale interdite par les décrets d'application sur la durée du
travail (voir p. 4). Toutefois, certains décrets 'autorisent.

2éeme hypothése

Le travall par roulement affecte I'ensemble des jours de repos hebdomadaire,
y compris le dimanche. Il permet alors une ouverture 7 jours sur 7 de l'entre-
prise. Mais il n'est possible que dans les cas prévus par la loi. Exemples :
travail en continu, équipes de fin de semaine, dérogations au repos du diman-
che... (voir fiche n° 9).

lere hypothése

Lemployeur peut donner le ou les jours de repos supplémentaires par roule-
ment dans les branches ou les décrets l'autorisent. Un accord de branche
étendu ou d'entreprise peut déroger aux décrets.

En tout état de cause, l'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).

2éme hypotheése

Lemployeur ne peut déroger au repos du dimanche que dans les cas et selon
les 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 & une répartition du travail sur 5 jours. Pour
les dérogations au repos du dimanche, voir fiche n° 9.
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FICHE N° 9

Le repos hebdomadaire

Tous les salariés ont droit en principe a un repos hebdomadaire
minimal de 24 heures congécutives qui doit étre donné le diman-
che. Toutefois, la loi prévoit des dérogations soit au repos du diman-
che, soit au repos hebdomadaire.

Les principes La lol fixe deux principes :
e Le repos hebdomadaire : « Il est interdit d'occuper plus de 6 jours par
semaine un méme salarié » (art. L. 221-2) ; « le repos hebdomadaire doit avoir
une durée minimale de 24 consécutives » (art L. 221-4).
e Le repos du dimanche : « Le repos hebdomadaire doit étre donné le diman-
che » (art. L. 221-5).
Ces dispositions s'appliquent a l'ensemble des salariés. Cependant certal-
nes professions ont des régimes particuliers ; c'est le cas notamment des
employés de maison, des salariés des chemins de fer, des travailleurs
agricoles...

Le minimum légal

Le repos obligatoire du dimanche constitue le minimum légal. En pratique,
selon que la répartition du travail se fait sur 5 j 1/2, 53, 47 1/2 ou 4 ) (voir
fiche n° 1), le repos hebdomadaire sera de 1j 1/2, 2], 2] 1/2 ou 3 j incluant
obligatoirement le dimanche.

Les deux sortes de dérogation

La loi prévoit deux sortes de dércgation :

e Les dérogations au repos du dimanche qui ont pour objet d'accorder le
repos hebdomadaire un autre jour que le dimanche. Elles résultent le plus
souvent d'une organisation du travail par roulement donnant des jours de repos
différents selon les salariés ou les équipes de salariés.

e Les dérogations au repos hebdomadaire qui ont pour objet de le différer,
réduire, ou suspendre. Elles constituent en méme temps des dérogations au
repos du dimanche.

La mise en place La fixation du repos hebdomadaire qui doit inclure au minimum le dimanche
résulte de la répartition des horaires de travail sur les jours de la semaine
(voir fiche n° 1). Le repos hebdomadaire est en principe collectif. Il peut tou-
tefois étre 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 la loi a donner le repos
hebdomadaire par roulement (art.L. 221-9, L. 221-10 1° et 2°, R. 2214) ;

e dans les industries ot un accord de branche étendu prévoit la mise en place
du travail en continu pour raisons économiques (repos par roulement, art. L.
221-10 3°, voir fiche n°® 6);

e dans les industries ou un accord de branche étendu et un accord d'entre-
prise, ou une autorisation de l'inspecteur du travail, prévoient la mise en place
d'équipes de fin de semaine (art. L. 221-5-1, voir fiche n® 10);

e dans les entreprises de navigation intérieure, pour certains salariés (art. R.
221-18, R. 221-19) ;
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La situation
des salariés

® sur autorisation du préfet, lorsque le repos du dimanche serait prejudicia-
ble au public ou compromettrait le fonctionnement normal de 1'établissement
(art. L. 221-6).

Les dérogations au repos hebdomadaire

Le repos hebdomadaire peut étre différé ou réduit

(avec repos compensateur) par 'employeur :

* pour certains salariés des usines & marche continue (repos en partie dif-
téré, art. L. 221-11);

* pour le personnel d'entretien et les conducteurs de machine dans les éta-
blissements industriels et commerciaux (repos réduit & 1/2 journée avec repos
compensateur, art. L. 221-13) ;

* pour les gardiens et concierges des établissements industriels et commer-
claux (repos non donné mais repos compensateur, art, L. 221-15) ;

* dans les établissements et industries a activité saisonniére ne fonctionnant
qu'une partie de l'année (repos en partie différé, art. L. 221-21) ;

* dans les commerces de détail alimentaire (repos a partir du dimanche midi
avec repos compensateur, art. L. 221-16) ;

¢ dans les commerces de détail non alimentaire, sur autorisation du maire,
a raison de 3 dimanches par an (repos non donné mais Yepos compensateur
et majoration de salaire, art. L. 221-19).

Lemployeur peut aussi suspendre ou supprimer

temporairement le repos hebdomadaire :

* en cas de travaux urgents pour prévenir ou réparer des accidents (art, L.
221-12)

* dans les industries traitant des matiéres périssables ou ayant des périodes
de surcrolt extraordinaire de travail (art. L. 221-22) ;

* pour les travaux de chargement et déchargement dans les ports (dockers,
art. L. 221-20) ;

® pour les travaux exécutés pour I'Etat dans l'intérét de la défense nationale,
sur décision du ministre (art. L. 221-25).

La publicité des dérogations

Lorsque l'employeur ne donne pas la journée entiére du dimanche & l'ensem-
ble du personnel, il doit respecter les formalités suivantes (art. R. 221-10)
* si le repos est donné collectivement a la totalité ou & une partie du person-
nel un autre jour que le dimanche, les jours et heures de repos collectif doi-
vent étre affichés (envoi d'une copie a l'inspecteur du travail) :

* sile repos n'est pas donné collectivement, un registre spécial doit préciser
le nom des salariés soumis & un régime particulier et mdiquer ce régime.
Ce registre est accessible aux salariés qui le demandent. Il peut dtre rem-
placé par un affichage.

La loi ne prévoit pas de régles générales pour les salariés soumis & des déro-
gations au repos du dimanche ou hebdomadaire,

La rémunération

Sauf dans quelques cas (équipes de fin de semaine, commerce de détail non
alimentaire) les heures effectuées le dimanche ne donnent pas lieu a majo-
ration de salaire a moins gu'elles ne constituent des heures supplémentaires
(voir fiche n° 2). Toutefois, les conventions collectives prévoient souvent des
dispositions plus favorables.

Le repos compensateur

En dehors des cas de réduction du repos hebdomadaire avec TEPOS CoIm-
pensateur signalés plus haut, le travail du dimanche ou l'absence de IePos
hebdomadaire ne donne pas droit & repos compensateur & moins que les heu-
res effectuées ne constituent des heures supplémentaires (voir fiche n° 2).
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FICHE N° 10

Textes :
sulvants

Les principes

La mise en place

La situation
des salariés

art, L 22181, art R 221-14 et

Les équipes de fin de semaine

Les équipes de fin de semaine sont la possibilité pour les entrepri-
ses industrielles de fonctionner sans interruption par la mise en place
d’équipes spécifiques travaillant uniquement les jours de repos heb-
domadaire du personnel. Elles constituent une dérogation au repos
du dimanche.

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 distinguant deux groupes de salariés:

e les équipes de semaine qui peuvent travailler sur 4, 5 ou 6 jours avec en
tout état de cause repos obligatoire le dimanche,

e les équipes de fin de semaine qui ont pour seule fonction de suppléer les
équipes de semaine pendant leurs jours de repos hebdomadaire. Elles tra-
vaillent donc selon les cas le samedi et le dimanche ou le dimanche et le
lundi, les vendredi, samedi et dimanche ou les samedi, dimanche et lundi...

Les durées maximales du travail

La durée journaliére 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).

Elle ne peut dépasser 10 h si elles travaillent sur plus de 2 jours (plus de 48 h),
sauf dérogation autorisée par l'inspecteur du travail.

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

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

e par accord de branche étendu et autorisation de l'inspecteur du travail apres
avis du comité d'entreprise (ou des DP) et des délégués syndicaux,

» par simple autorisation de l'inspecteur du travail pour permettre une meil-
leure utilisation des équipements ou le maintien de 1'emploi, apres avis du
comité d'entreprise (ou des DP) et des délégués syndicaux.

Les salariés travaillant en équipes de fin de semaine sont dans la plupart des
cas des salariés & temps partiel (horaires inférieurs d'au moins 1/5 ¢ a la durée
hebdomadaire normale). Lemployeur doit donc respecter les dispositions
applicables au temps partiel en particulier l'obligation d'un contrat écrit pré-
cisant les conditions d'emploi (voir fiche n® 14).

Par ailleurs, les salariés en équipes de fin de semaine ont droit & une rému-
nération majorée de 50 % par rapport au salaire horaire normal.

Enfin, pour I'application des régles relatives aux congés payés, il faut retenir
une équivalence de 6 jours cuvrables pour 2 jours ouvrés s'ils travaillent 2
jours et de 6 jours ouvrables pour 3 jours ouvrés s'ils travaillent 3 jours (circ.
ministérielle du 30.06.87).
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FICHE N° 11

La récupération
des heures perdues

La récupération est la possibilité pour l'employeur de faire effectuer
des heures de travail en plus de I'horaire normal pour ratiraper des
heures qui ont été perdues certaines semaines en raison de circons-
tances exceptionnelles.

Les principes La récupération n'est possible que pour les heures perdues en dessous de
39 h par suite d'une interruption collective de travail résultant :
e de causes accidentelles,
¢ d'intempéries ou de cas de force majeure,
e d'opérations d'inventaire,
* du chdmage d'un ou deux jours ouvrables compris entre un jour férié et un
jour de repos hebdomadaire (pont),
¢ du chémage d'un jour précédant les congés annuels.
La récupération des heures perdues pour des raisons économiques est inter-
dite depuis la loi du 28.02.86. Dans ce cas l'employeur ne peut que recourir
au chémage partiel (voir fiche n° 12).

La nature des heures de récupération

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

La mise en plaoe Lemployeur peut mettre en place la récupération dans les cas autorisés par
la loi, apres information et consultation du comité d'entreprise (ou des DP) et
information préalable de l'inspecteur du travail.

Les modalités de la récupération

Les modalités de la récupération sont fixées par décret. Les heures perdues
doivent étre récupérées dans les 12 mois précédant ou suivant leur perte. Les
heures de récupération ne peuvent étre réparties uniformément sur toute
l'année. De plus, elles ne doivent pas augmenter la durée du travail de plus
d'une heure par jour, ni de plus de 8 h par semaine. Un accord de branche
étendu ou un accord d'entreprise peut déroger & ces modalités.

La situation 1a récupération est une décision de l'employeur qui s'impose aux salariés. IIs
des salariés ne peuvent nilexiger, nila refuser. La décision de l'employeur s'impose v com-
pris aux salariés absents au moment de la perte des heures.

La rémunération des heures récupérées

Les heures récupérées ne sont pas des heures supplémentaires. Elles ne don-
nent lieu ni a rémunération supplémentaire, ni & majoration de salaire :
* soit 'employeur maintient le salaire au moment de la perte des heures et
leur récupération n'est pas rémunérée ;
Textes: art L 2122, art L 21222, e soit I'employeur pratique une retenue de salaire au moment de la perte des
art D 2121 et suivants heures et cellesci sont payées normalement lors de leur récuperation.
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FICHE N° 12

Les principes

La mise en place

La situation
des salariés

Textes : art [, 351-25, art. R. 351-80 et
suivants, art. L 14111, accord du 21.02.68.

Le chomage partiel

On parle de chémage partiel lorsque l'employeur réduit la durée
du travail en dessous de 39 h en raison de difficultés économiques,
de problémes d'approvisionnement, de sinistre. Les salari€s bénéf-
clent d'une indemnisation qui compense en partie leur perte de
salaire,

Le chémage partiel est essentiellement un systeme d'indemnisation qui repose
sur des allocations publiques et des allocations conventionnelles complémen-
taires.

Les allocations publiques

Les allocations publiques sont attribuées pour les heures perdues en dessous
de 39 h en raison d'une réduction ou d'une suspension temporaire d'activite
due a la conjoncture économique ou une restructuration de l'entreprise, a des
difficultés d’approvisionnement, a un sinistre ou des intempéries exceptionnel-
les, ou & toute autre circonstance exceptionnelle (sauf les conflits collectifs).
Lallocation par heure perdue est égale a 65 % du minimum garantl en vigueur
au e juillet (soit 9,672 F depuis le 01.07.88). Lindemnisation est limitée & 500 h
par an.

Les allocations conventionnelles

Laccord national du 21.02.68 prévoit une indemnisation complémentaire, a l'exclu-
sion des cas d'mtempéries ou dus a d’'autres circonstances exceptionnelles,
Lindemnisation conventionnelle compléte les allocations publiques a concur-
rence de 50 % du salaire horaire habituel avec un minimum de 24,25 F (depuis
le 01.10.87).

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

Lemployeur doit informer et consulter le comité d'entreprise (ou les DP) et faire
une demande d'allocations publiques au directeur départemental du travail
Celui-ci se prononce uniquement sur l'attribution des allocations publiques. La
mise en chémage partiel est une décision de l'employeur.

Les salariés soumis a l'accord du 21.02.68 bénéficient d une indemnisation égale
a 50 % de leur rémunération horaire avec un minimum de 24,25 F par heure
perdue. Lindemnisation est versée par l'employeur qui se fait rembourser le
montant des allocations publiques par 1'Etat. En tout état de cause l'employeur
doit assurer une rémunération mensuelle minimale égale au SMIC multiplié
par la durée légale du travail sur le mois (169 h).

En cas de chomage partiel total
En cas d'arrét total d'activité, les salariés bénéficient de l'indemnisation ci-dessus

pendant 4 semaines. Au-dela, ils sont pris en charge par l'assurance chdmage
(pour 6 mois au plus avec réexamen de leur situation au bout de 3 mois).
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FICHE N° 13

Les principes

La mise en place

la Situati
des salariés

Textes : art. L 2124, art. D 21241,

Les horaires individualisés

Les horaires individualisés dits « mobiles », « variables » ou «a la
carte », sont la possibilité offerte aux salariés d’aménager individuel-
lement leurs horaires de travail. Ils constituent une dérogation au prin-
cipe de I'horaire collectif.

RN e e ey SN T e ey o ane s s apeE e sy

Les horaires individualisés permettent aux salariés d'aménager leur temps de
travall & la fois a l'intérieur de la semaine et de la journée par le choix de leurs
horaires, et également d'une semaine sur l'autre par des reports d'heures.

Les aménagements d’horaires

En pratique, les horaires individualisés se concrétisent le plus souvent :

* par des plages horaires fixes au cours de la journée ol les salariés ont l'obli-
gation d'étre présents,

* par des plages horaires mobiles en début, milieu et fin de journée a l'inté-
rieur desquelles les salariés peuvent choisir leurs heures d'arrivée et de départ.

Les reports d’heures

Les horaires individualisés permettent également des reports d’heures d’une
semaine sur 'autre dans la limite de 3 heures. Le cumul des reports ne peut
dépasser 10 heures. Un accord de branche étendu ou d’entreprise peut fixer
des limites différentes (inférieures ou supérieures).

Ces reports d'heures sont sans effet sur le nombre et le paiement des heures
supplémentaires des lors qu'ils résultent d'un libre choix des salariés,

Lemployeur ne peut mettre en place les horaires individualisés que pour
«répondre aux demandes de certains salariés », et apres accord du comité
d'entreprise (ou des DP) ou en l'absence de représentants du personnel, apres
autorisation de l'inspecteur du travail avec 1'accord des salariés (en cas d'accord
collectif, l'accord du CE reste nécessaire). Les modalités précises des horai-
res individualisés - définition des plages mobiles, régles applicables aux
reports d'heures, procédure de contréle (pointage) — peuvent faire 1'objet soit
d'un accord au sein du CE, soit d'un accord collectif, soit d'une note de la
direction.

Les salariés peuvent choisir leurs horaires a I'intérieur des plages mobiles. Les
reports d'heures leur permettent également de travailler plus ou moins e
la durée hebdomadaire du travail applicable dans l'entreprise en compensant
leurs crédits ou leurs débits d'heures les semaines suivantes. D'une facon géné-
rale, les heures qu'ils effectuent librement au-dela de 39 h ne sont pas des heu-
res supplémentaires. Elles ne le redeviennent que si elles sont imposées par
l'employeur. En pratique, les salariés devront le plus souvent se soumettre
des procédures de pointage permettant le décompte de leurs horaires.
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FICHE N° 14

Le travail a temps partiel

Le travail & temps partiel est une forme individuelle de réduction
et d'aménagement du temps de travail qui repose sur un accord
entre 'employeur et le salarié. Il se concrétise par un contrat de
travail écrit précisant les conditions d'emplol

Les principes La définition légale

La loi définit comme travail & temps partiel les horaires inférieurs d'au moins
1/5¢ a la durée hebdomadaire ou mensuelle du travail. Cette durée est soit
la durée légale (39 h/semaine, 169 h/mois), soit la durée conventionnelle en
vigueur dans lentreprise si celleci est inférieure (ex.: 38 h/semaine,
164 h/mois).

Ainsi pour 39 h, les horaires & temps partiel sont ceux inférieurs a 32 h par
semaine ou 136 h par mois.

Conséquences de cette définition

Les salariés qui ont un horaire compris entre 32 h et 39 h ou entre 136 h et
169 h doivent &tre considérés comme des salariés a temps complet, méme
si leur rémunération est proportionnelle a leur temps de travail. Les disposi-
tions légales sur le temps partiel ne leur sont pas applicables.

Si la loi fixe des maxima pour le temps partiel, par contre elle n'impose aucun
horaire minimum. Il est donc possible de conclure un contrat a temps partiel
pour quelques heures seulement.

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

Les temps partiels particuliers

A coté du régime général du temps partiel, la loi prévoit quelques formes
particuliéres :

¢ le congé parental a mi-temps pour élever un enfant (art. L. 122-28-1)

e la préretraite a mi-temps dans le cadre d'un licenciement économique ou
d'un contrat de solidarité (art. L. 322-4 2° et 3°);

e la retraite progressive qui permet de faire liquider une partie de la retraite
en conservant une activité a temps partiel (loi du 5.01.88, art. R. 351-39 et sul-
vants du code de la sécurité sociale) ;

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

Ces formes particuliéres de temps partiel obéigsant a des regles spécifiques.

La mise en place Lemployeur est libre de proposer ou de refuser le temps partiel, mais il ne
peut pas l'imposer.
1l faut distinguer !'introduction du temps partiel dans l'entreprise, de sa mise
en ceuvre qui doit donner lieu & des contrats de travail écrits avec chaque
salarié concernée.

L'introduction du temps partiel

Avant d'introduire le temps partiel dans l'entreprise, I'employeur doit infor-
mer et consulter le comité d'entreprise (ou les DP) et transmettre son avis a
l'inspecteur du travail. Il doit ensuite communiquer au comité (ou aux DP),
une fois par an, un bilan sur l'application du temps partiel dans l'enireprise.
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La situation
des salariés

Textes : art L.2124-2 et suivants

En l'absence de représentants du personnel, I'employeur doit informer 1'ins-
pecteur du travail avant d'introduire le temps partiel.

Le contrat de travail a temps partiel

Le temps partiel doit faire 1'objet d'un accord entre l'employeur et chaque
salarié concerné qui se concrétise par un contrat de travail écrit. Ce contrat
doit obligatoirement préciser :

¢ la qualification professionnelle,

¢ la rémunération,

* la durée hebdomadaire ou mensuelle de travail, sa répartition dans la
semaine ou le mois, les conditions de la modification éventuelle de cette répar-
tition,

* le nombre d’heures complémentaires que l'employeur peut demander au
salarie.

Le choix du temps partiel

Les salariés sont libres d'accepter ou de refuser une proposition de travail
a temps partiel. Le refus ne peut constituer ni un motif de sanction, ni un motif
de licenciement. Toutefois, s'il s’agit d'une proposition d'embauche,
l'employeur n'est pas tenu, en cas de refus, de proposer un autre emploi a
temps complet.

Par ailleurs, le temps partiel n'est pas un droit. Les salariés ne peuvent 1'exi-
ger, sauf s'il s'agit d'une demande de congé parental 4 mitemps pour €lever
un enfant (art. L. 122-28-1).

Priorité d’acces et retour i temps plein

Si le temps partiel n'est pas un droit, la loi prévoit toutefois une double prio-
1ité pour les salariés de l'entreprise :

* priorité d'accés aux emplois & temps partiel pour ceux qui sont & plein temps,
* priorité de retour au temps complet pour ceux qui sont & temps partiel.
Cette double priorité ne joue que pour des emplois de la méme catégorie
professionnelle ou éguivalents.

Les heures complémentaires

Lemployeur peut faire effectuer des heures complémentaires au-dela de la
durée du travail prévue au contrat. Ces heures sont rémunérées normalement
sans majoration. Elles sont obligatoires dans les limites fixées par le contrat.
Au-dela de ces limites, le refus de les effectuer ne peut constituer ni un motif
de sanction, ni un motif de licenciement.

En tout état de cause, les heures complémentaires ne peuvent dépasser le
tiers de la durée du travail prévue au contrat (ex. ; 6 h maxi pour un contrat
de 18 h/semaine). De plus, la durée totale du travail, heures complémentai-
res comprises, doit rester inférieure a la durée légale ou conventionnelle appli-
cable dans l'entreprise.

Liégalité des droits

Les salariés a temps partiel bénéficient des mémes droits légaux et conven-
tionnels que les salariés & plein temps, notamment

* leur rémunération doit &tre proportionnellement la méme 2 qualificaiton
égale,

® leur ancienneté doit étre calculée comme s'ils avaient travaillé a temps
complet,

* leurs congés payés ont la méme durée, soit 5 semaines par an.
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FICHE N° 15

Les principes

La mise en place

des salariés

Textes  an. L. 21248 et sulvants

Le travail intermittent

Lordonnance du 11 aofit 1986 a créé une nouvelle sorte de contrat :
les contrats de travail intermittent qui alternent périodes travaillées
et non travaillées. Ces contrats constituent une forme d’'aménagement
du temps de travail.

Les emplois visés

Les contrats de travail intermittent sont destinés a pourvoir des « emplois per-
manents... qui par nature comportent une alternance de périodes travaillées
et de périodes non travaillées » (art. L. 2124-8).

Cela vise des activités ou des tAches qui sont par nature discontinues ou varia-
bles mais qui nécessitent de fagon habituelle et répétitive le recours aux mémes
emplois. Sont notamment concernées les activités saisonniéres ou cycliques,
les surcroits périodiques d'activité...

La nature des contrats intermittents

Les contrats de travall intermittent sont des contrats a durée indéterminée alter-
nant périodes travaillées et non travaillées en fonction de 'activité. Il n'y a pas
rupture du contrat entre chaque période de travail.

Lemployeur ne peut mettre en place le travail intermittent que si un accord
de branche étendu ou un accord d'entreprise en prévoit la possibilité. Sa mise
en oceuvre doit ensuite donner lieu a un contrat écrit avec chaque salarie.

Le contenu des accords

Les accords doivent définir les emplois concernés et organiser le travaill inter-
mittent, en particulier fixer les périodes d'activité. La loi réserve aux seuls
accords de branche étendu les cas ol ces périodes ne peuvent étre fixées
avec précision. Ils doivent alors déterminer «les adaptations nécessaires, et
notamment les conditions dans lesquelles le salarié peut refuser les dates et
horaires de travail... ». Les accords peuvent aussi prévoir un lissage des salaires.

Le contenu des contrats

Le contrat de travail intermittent doit préciser : la qualification, la rémunéra-
tion, les périodes d'activités, la répartition des heures de travail dans ces pério-
des, la durée annuelle minimale de travail (les heures complémentaires ne
pouvant dépasser le quart de cette durée).

Les salariés titulaires d'un contrat de travail intermittent bénéficient de l'ensem-
ble des droits légaux et conventionnels reconnus aux salariés a temps com-
plet. Les périodes non travaillées sont prises en compte pour l'ancienneté. En
réalité, l'application des droits pose de nombreux problémes en raison du carac-
tére intermittent du travail. Bien que la loi ne l'impose pas ces problémes d'appli-
cation devraient &tre examinés et réglés par les accords pour éviter les
difficultés pratiques.
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