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LES CONCLUSIONS
DE LA COMMISSION DES AFFAIRES SOCIALES

Réunie le mercredi 1¢r juin 2016, sous la présidence de M. Alain
Milon (Les Républicains - Vaucluse), la commission des affaires sociales a
examing, sur le rapport de MM. Jean-Baptiste Lemoyne (Les Républicains -
Yonne), Jean-Marc Gabouty (UDI-UC - Haute-Vienne) et Michel Forissier
(Les Républicains - Rhone) le projet de loi n°610 (2015-2016) visant a
instituer de nouvelles libertés et de nouvelles protections pour les
entreprises et les actif-ve-s.

Dans un contexte social tendu, la commission a souhaité redonner a
ce texte I'ambition qui était la sienne avant les reculs successifs opérés par le
Gouvernement et I’ Assemblée nationale tout en y imprimant sa marque, afin
d’en faire véritablement le premier acte de 1'indispensable refondation du
code du travail.

A Tarticle 1er, elle a dressé la feuille de route de la commission
chargée de repenser le code du travail en lui fixant comme objectifs la
simplification des normes, la protection des droits et libertés fondamentaux
des travailleurs et le renforcement de la compétitivité des entreprises.

S’agissant de la durée du travail, la commission a souscrit a la
philosophie générale de I'article 2, qui prolonge les réformes de 2004 et 2008
et vise a faire de 'accord d’entreprise le pivot de la négociation collective en
France. Sur proposition de notre collegue Catherine Deroche et de plusieurs
membres du groupe Les Républicains, elle a approuvé la suppression de la
notion de durée légale de travail, a laquelle elle a substitué une durée de
référence fixée par accord d’entreprise ou, a défaut, de branche. En
I’absence d’accord, la durée supplétive sera de 39 heures par semaine. Elle a
également autorisé les entreprises a conclure des contrats a temps partiel
d’une durée inférieure a 24 heures par semaine, en leur ouvrant la faculté de
déterminer leur propre durée minimale de travail. Elle a enfin facilité
I'organisation du travail dans les PME en réintroduisant la possibilité de
signer des conventions individuelles de forfait en l’absence d’accord
collectif, dans le respect de la santé et de la sécurité des salariés, et en
permettant dans ces entreprises un aménagement du temps de travail a
lI'initiative de I’employeur sur une période de 16 semaines.

Sur proposition de notre collegue Elisabeth Lamure, la commission a
relevé de 11 a 20 et de 50 a 100 salariés les seuils d’effectif au-dela desquels
I'organisation de 1'élection des délégués du personnel et des membres du
comité d’entreprise devient obligatoire (articles 7 A et 7 B). A l'invitation de
Catherine Deroche, elle a en outre donné la possibilité a toutes les
entreprises, quelle que soit leur taille, de mettre en place une délégation

unique du personnel (article 7 C).
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La commission a ouvert la possibilité aux employeurs, dans les
entreprises de moins de 50 salariés dépourvues de délégué syndical, de
conclure des accords collectifs avec les représentants élus du personnel,
quelle que soit la thématique abordée. En leur absence, I’employeur pourra
directement soumettre des projets d’accord aux salariés, leur approbation
nécessitant une majorité des deux tiers (article 10 A).

Soucieuse d’éviter un blocage du dialogue social dans les
entreprises, la commission a souhaité conserver les regles actuelles de
validité des accords collectifs (article 10). En cas d’opposition a la signature
d'un accord de la part de syndicats majoritaires dans [’entreprise,
I’employeur aura la possibilité de consulter les salariés pour trancher le
différend.

Afin de permettre aux entreprises de s’adapter aux évolutions de
leur activité, la commission a cherché a donner toutes leurs chances aux
nouveaux accords de préservation et de développement de I’emploi prévus
a l'article 11. Ils devront prévoir les conditions dans lesquelles les salariés
pourront bénéficier de I’amélioration de la situation économique de leur
entreprise (« clause de retour a meilleure fortune »).

Afin de renforcer le pouvoir d’achat des salariés, 1’article 20 bis abaisse
de 20 a 16 % le forfait social applicable aux sommes versées au titre de la
participation et de l'intéressement. Ce forfait est également réduit de 16 a 12 %
pour les Perco finangant I’économie. En outre, une exonération de forfait social
pendant trois ans est instituée pour les entreprises employant moins de 50
salariés qui mettent en place pour la premiére fois et volontairement un
dispositif de participation ou d’intéressement.

La commission a adopté une approche réaliste concernant le
périmetre du compte personnel d’activité. Elle I’a recentré sur le compte
personnel de formation et le compte personnel de prévention de la pénibilité
et a écarté la création du compte d’engagement citoyen, qu’'elle a jugé
inabouti. Elle a également simplifié le compte pénibilité en le limitant aux
quatre facteurs de risques professionnels actuellement opérationnels
(article 21). Elle a par ailleurs maintenu le caractére expérimental de la
garantie jeunes, estimant que sa généralisation ne devait intervenir qu’apres
son évaluation (article 23).

Afin qu’une véritable réflexion s’engage sur la responsabilité sociale
des plateformes de mise en relation, associant tous les acteurs concernés, la
commission a supprimé 'article 27 bis ajouté par 1’Assemblée nationale, qui
préempte les conclusions de ce travail indispensable.

Elle s’est également opposée a I'article 29 bis A, relatif a la création
d’une instance de dialogue du réseau de franchise, qui entre en
contradiction frontale avec le principe méme de la franchise.
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A Tarticle 30, la commission a précisé les situations dans lesquelles
un licenciement économique sera présumé reposer sur une cause réelle et
sérieuse : baisse du chiffre d’affaires ou du carnet de commandes
d’au moins 30 % pendant un semestre par rapport a I'année précédente ou
perte d’un marché représentant au moins 30 % de l'activité. Si ’entreprise
appartient a un groupe, l'appréciation des difficultés économiques, des
mutations technologiques ou de la nécessité d’assurer la sauvegarde de sa
compétitivité s’effectuera au niveau des entreprises du groupe, exercant
dans le méme secteur d’activité et implantées sur le territoire national. La
commission a également encadré les délais dans lesquels le juge devra
statuer en cas de contestation d"un licenciement économique.

Elle a par ailleurs introduit dans le texte le plafonnement des
indemnités octroyées par le juge en cas de licenciement sans cause réelle et

sérieuse, auquel le Gouvernement avait renoncé dans le projet de loi initial
(article 30 bis A).

Sur proposition de notre collegue Catherine Deroche, la commission
a supprimé le dispositif « Hamon » d’information préalable des salariés en
cas de vente d’une entreprise (article 31 bis).

Déterminée a faire de l'apprentissage une voie de réussite, la
commission a adopté plusieurs amendements reprenant les dispositions
essentielles de la proposition de loi n°® 394 (2015-2016), déposée le 10 février
2016 par notre collegue Elisabeth Lamure, présidente de la délégation
sénatoriale aux entreprises. Ils ont notamment pour objet de créer un pacte
national pour l'apprentissage (article 32 A), d’améliorer 1'orientation des
éléves et la formation des enseignants au monde de l'entreprise (articles
32 B, 32C, 32D) et d’adapter le cadre juridique de l’apprentissage aux
besoins des apprentis et des entreprises (articles 32 E, 32 F, 32 G, 32 H, 321,
32 bis A, 32 bis B et 32 bis C).

S’agissant de la réforme de la médecine du travail prévue a
"article 44, la commission regrette 1’esprit de résignation du Gouvernement.
Le projet de loi prend pour acquis la pénurie de médecins du travail, sans
répondre au véritable probléme que constitue le manque d’attractivité de
cette profession. La commission a souhaité maintenir le principe général de
la visite d’aptitude et précisé que la visite d’information et de prévention ne
sera possible qu’a titre dérogatoire lorsque la nature du poste auquel le
travailleur est affecté le permet. La commission a en outre supprimé les
dispositions qui modifient la gouvernance des services inter-entreprises
de santé au travail.

La commission a enfin approuvé l'essentiel des dispositions visant a
renforcer la lutte contre la fraude au détachement de travailleurs. Elle a donné la
possibilité aux acheteurs publics de résilier les marchés conclus avec des
entreprises dont l'activité a été suspendue par 'autorité administrative en raison
d’une infraction aux régles de détachement (article 50 quater).
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Mesdames, Messieurs,

Alors que s’achéve un quinquennat marqué par la défiance et la
déception de nos concitoyens, le Gouvernement semble avoir pris conscience
de l'urgence d’engager une refondation de droit du travail, dont la rigidité
n'est plus contestée et qui constitue, a ce titre, un frein a l'activité de nos
entreprises et a la sécurisation des parcours professionnels des actifs.

Les plus grands experts du droit du travail ont été missionnés par le
Gouvernement pour proposer les pistes d'une réforme en profondeur de
I'architecture du droit du travail francais. Dans le méme temps, les
partenaires sociaux ont été invités a réfléchir a la prochaine génération de
droits sociaux attachés a la personne tout au long de sa vie professionnelle.

Le diagnostic est pourtant établi de longue date et tres largement
partagé : la loi tient en France une place exorbitante dans la définition du
droit du travail et régente jusque dans les moindres détails les rapports
sociaux dans l’entreprise. La négociation collective, si elle se développe, reste
trop administrée et contrainte de respecter des prescriptions formelles. Sauf
exception, le dialogue social, au niveau de la branche ou, plus encore, a celui
de l'entreprise, reste marqué par la méfiance réciproque de ses acteurs. Au
final, les incohérences du droit travail pénalisent les salariés et les
employeurs et nuisent a la compétitivité de nos entreprises et a I’attractivité
de notre territoire.

Les exemples étrangers, notamment allemand, démontrent sans
ambiguité les vertus d’'un dialogue permanent et apaisé entre les
représentants du personnel et I’employeur, capables d’élaborer des normes
au plus pres des besoins et des contraintes de ’entreprise et des salariés. En
ce sens, l'article 2 du projet de loi, en faisant primer ’accord d’entreprise sur
I’accord de branche en matiere de durée du travail, poursuit le mouvement
de décentralisation de la négociation collective, dont les prémices remontent
au début des années 1980.
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Le Sénat est invité a examiner un projet de loi instituant
de nouvelles libertés et de nouvelles protections pour les entreprises et
les actif-ve-s bien éloigné des espoirs initiaux qui avaient pu étre placés en
lui. Afin d’apaiser les revendications de groupes de la population qui
n’étaient pas directement concernés par le texte, trop de reculs ont été
consentis depuis la publication de I’avant-projet de loi. En outre, son objectif
principal - I'aménagement de la durée du travail - avait déja été confié a la
négociation d’entreprise par la loi du 20 aotGt 2008. Pourtant, au vu de la
virulence des griefs qu’il suscite, certains responsables politiques semblent
aujourd’hui le découvrir.

Des lors, ce projet de loi, dans la version transmise au Sénat, n’est
pas la réforme structurelle tant attendue - et si nécessaire - du droit du
travail francais. Il pose quelques jalons qui pourraient, si leur mise en ceuvre
n’est pas entravée par une réglementation tatillonne, renforcer I’autonomie
des actifs dans les évolutions de leur vie professionnelle et améliorer 1’acces
a leurs droits sociaux, comme le compte personnel d’activité. D’autres
mesures apporteront une sécurisation juridique pour les entreprises,
notamment en matiere de licenciement pour motif économique.

Précédé d’une concertation insuffisante aggravée par des efforts de
pédagogie défaillants et des lors violemment contesté dans la rue, ce projet
de loi, pour lequel la procédure accélérée a été engagée, n’a pas pu recueillir
de majorité a 1’Assemblée nationale et a conduit le Gouvernement a recourir
aux dispositions de l'article 49, alinéa 3, de la Constitution peu apres
I'ouverture de la discussion des articles en séance publique. C’est donc au
Sénat qu’aura lieu son véritable examen parlementaire.

Dans ce contexte, une responsabilité supplémentaire incombe a la
Haute Assemblée, celle de batir une réforme qui renoue avec l’ambition
initiale du texte et qui tienne compte des besoins les plus urgents de notre
économie, des employeurs et des salariés. Simplifier le code du travail et
sécuriser juridiquement ses regles, renforcer la compétitivité des entreprises
et le pouvoir d’achat des salariés, améliorer la prise en compte des TPE et
des PME, relancer I'apprentissage et répondre aux difficultés rencontrées par
la médecine du travail, tels sont les objectifs qu’'ont poursuivis vos
rapporteurs.

Au final, le texte que la commission des affaires sociales du Sénat a
adopté constitue véritablement, comme le Premier ministre 1’avait annoncé
le 4 novembre 2015, le premier acte de I"élaboration du « code du travail du
XXIe siecle ».
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I.UN PROJET DE LOI SOURCE D’INSTABILITE JURIDIQUE,
QUI SOUFFRE D’'UNE CONCERTATION PREALABLE INSUFFISANTE
ET D’'UN MANQUE DE COHERENCE

A.UN NOUVEAU TEXTE QUI VIENT AGGRAVER L’INSTABILITE
DU CODE DUTRAVAIL OBSERVEE DEPUIS 2012, A REBOURS
DE L’OBJECTIF DE SIMPLIFICATION AFFICHE PAR LE GOUVERNEMENT

1. L’empilement des lois en matiere de droit du travail depuis 2012

Depuis "automne 2012, le Parlement a examiné chaque année au
moins un projet de loi présenté par le ministre du travail modifiant
profondément le code du travail et visant a réformer plusieurs aspects des
régles relatives aux relations individuelles et collectives de travail, a la
formation professionnelle et aux politiques de I’emploi.

Ces trois textes, les lois des 14 juin 20131, 5 mars 20142 et 17 aoftt
20153, ont pour point commun d’avoir été précédés d’une concertation avec
les partenaires sociaux, en application de 'article L. 1 du code du travail,
qui dans les deux premiers cas a abouti a un accord national
interprofessionnel?.

Ainsi, le Parlement a pu traduire dans la loi les orientations
paritaires visant a améliorer la sécurisation de l'emploi, a réformer les
outils et le financement de la formation professionnelle ou encore a définir
les modalités de mesure de la représentativité des organisations
professionnelles d’employeurs. L’échec de la négociation nationale
interprofessionnelle sur la modernisation du dialogue social, au début de
l'année 2015, a marqué l'arrét de cette dynamique et conduit le
Gouvernement a reprendre la main pour proposer un projet de loi dont
l"objectif affiché était alors le développement du dialogue social dans les TPE
et sa rationalisation dans les entreprises de plus grande taille.

C’est dans la lignée de ces lois que s’inscrit le présent projet de loi,
car son champ d’application est bien plus large que celui traité par les
nombreux textes thématiques également examinés par le Parlement durant
la méme période, pour certains d’initiative parlementaire, parmi lesquels :

T Loi n® 2013-504 du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de l'emploi ; JO 16 juin 2013, p. 9 958.

2 Loi n°2014-288 du 5 mars 2014 relative a la formation professionnelle, a l'emploi et a la
démocratie sociale ; JO 6 mars 2014, p. 4 848.

3 Loi n°2015-994 du 17 aotit 2015 relative au dialogue social et a 'emploi; JO 18 aoiit 2015,
p. 14 346.

4 Accords nationaux interprofessionnels des 11 janvier 2013 pour un nouveau modéle économique et
social au service de la compétitivité des entreprises et de la sécurisation de l'emploi et des parcours
professionnels des salariés et 14 décembre 2013 relatif a la formation professionnelle.
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-la loi n°®2012-1189 du 26 octobre 2012 portant création des
emplois d’avenir ;

- la loi n°® 2013-185 du 1¢r mars 2013 portant création du contrat de
génération ;

- la loi n°® 2014-788 du 10 juillet 2014 tendant au développement, a
I’encadrement des stages et a l’amélioration du statut des stagiaires ;

-la loi n°2014-790 du 10 juillet 2014 visant a lutter contre la
concurrence sociale déloyale ;

-la loi n° 2014-1528 du 18 décembre 2014 relative a la désignation
des conseillers prud’hommes ;

- la loi n® 2016-231 du 29 février 2016 d’expérimentation territoriale
visant a résorber le chomage de longue durée.

En outre, le droit du travail est régulierement modifié par des lois
transversales, qui I'abordent au détour de problématiques plus générales.
Ce fut le cas de la loi du 20 janvier 2014 garantissant I’avenir et la justice du
systeme de retraites!, qui a institué le compte personnel de prévention de la
pénibilité, ou encore de la loi du 4 aotit 2014 pour I'égalité réelle entre les
femmes et les hommes? qui contenait un chapitre consacré a 1'égalité
professionnelle.

L’an dernier, la loi du 6 aoGt 2015 pour la croissance, 'activité et
I'égalité des chances économiques® a modifié le régime des dérogations
sectorielles au repos dominical, certaines regles applicables en matiere de
licenciement économique ou encore de lutte contre les fraudes au
détachement de travailleurs. Elle a également réformé la justice
prud’homale.

De méme, le projet de loi relatif a la liberté de la création, a
I'architecture et au patrimoine, qui a l'heure actuelle a subi deux lectures
dans chaque chambre du Parlement, modifie des regles de financement des
services de santé au travail, de la représentativité patronale, et inscrit dans le
code du travail le statut de I'artiste amateur.

De maniére plus anecdotique, le projet de loi pour une République
numérique aménage les regles du CDD pour les joueurs professionnels de
jeu vidéo.

T Loi n° 2014-40 du 20 janvier 2014 garantissant I'avenir et la justice du systéme de retraites,
art. 10 ; JO 21 janvier 2014, p. 1 050.

2 Loi n° 2014-873 du 4 aotit 2014 pour I'égalité réelle entre les femmes et les hommes ; JO 5 aotit 2014,
p. 12 949.

3 Loi n° 2015-990 du 6 aoiit 2015 pour la croissance, I'activité et 'égalité des chances économiques ;
JO 7 aoiit 2015, p. 13 537.
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2. Une instabilité du code du travail préjudiciable aux entreprises
et aux salariés

Cette inflation législative a pour conséquence de faire diminuer la
lisibilité du droit du travail pour ses premiers utilisateurs, les entreprises et
les salariés. Ceux-ci sont confrontés a un corpus normatif en évolution
perpétuelle qui, sur des domaines essentiels, peut connaitre plusieurs
modifications au cours de la méme année. Dans le méme temps, le pouvoir
réglementaire est parfois distancé et se retrouve contraint d’attendre la
publication d’une loi suivante pour prendre les mesures d’application d’un

texte précédent.

Ce rythme intense conduit inévitablement a des malfagons
législatives, a des études d'impact peu approfondies ou reposant sur des
hypothéses erronées et méme, dans les cas les plus préoccupants, a
l'adoption de dispositions qui s’averent représenter une charge
supplémentaire insurmontable pour la tres grande majorité des entreprises.
L’exemple le plus marquant en la matiére est le compte personnel de
prévention de la pénibilité.

Institué par la loi du 20 janvier 2014 précitée, il reposait initialement
sur un suivi individuel par 'employeur de 'exposition de chacun de ses
salariés a dix facteurs de risques professionnels, selon des seuils définis par
décret et déclarée annuellement a la caisse d’assurance retraite et de santé au
travail (Carsat) dont elle dépend, pour une entrée en vigueur au 1¢ janvier
2015. Son financement est assuré par deux cotisations, I'une due par chaque
employeur et la seconde par les seuls employeurs exposant leurs salariés a la
pénibilité. Face aux premiéres difficultés, apparues deés les travaux
préparatoires! a la publication des modalités d’application de ce dispositif,
le Gouvernement avait été contraint, dans un premier temps, de reporter au
ler janvier 2016 la prise en compte de six facteurs de risques professionnels et
avait décidé de fixer par un décret? le taux de la seconde cotisation a un taux
inférieur a la fourchette fixée par la loi, décret que le Conseil d’Etat a
récemment annulé?.

Entretemps, un rapport remis au Premier ministre par notre collegue
député Christophe Sirugue et MM. Gérard Huot et Michel de Virville
proposait douze recommandations, dont six de niveau législatif, pour un
dispositif « plus simple, plus sécurisé et mieux articulé avec la prévention »*.
Elles ont été reprises dans la loi du 17 aott 2015 précitée, qui a notamment

T Michel de Virville, « Préconisations établies au terme de la deuxiéme étape de concertation »,
9 juin 2014.

2 Décret n°® 2014-1157 du 9 octobre 2014 relatif au fonds de financement des droits liés au compte
personnel de prévention de la pénibilité.

3 Conseil d’Etat, 4 mars 2016, n° 386354.

4 Christophe Sirugue, Gérard Huot, Michel de Virville, « Compte personnel de prévention de la
pénibilité : propositions pour un dispositif plus simple, plus sécurisé et mieux articulé avec la
prévention », rapport au Premier ministre, 26 mai 2015.
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substitué a la fiche individuelle de prévention des expositions
une déclaration annuelle des expositions de ses salariés par 1’employeur
via la déclaration annuelle des données sociales (DADS) puis, a partir de
2017, viala déclaration sociale nominative (DSN). Ce texte a également
ouvert la faculté a des référentiels professionnels de branche, homologués
par arrété ministériel, de définir les postes, métiers ou situations de travail
exposés a la pénibilité. Il a enfin abaissé le taux minimal de la cotisation
additionnelle destinée a financer les droits associés au compte afin de
I’aligner sur celui prévu dans le décret du 9 octobre 2014 précité.

Malgré ces efforts, le Gouvernement reste prisonnier d'un
dispositif dont les difficultés actuelles découlent des erreurs commises lors
de sa conception, notamment 1'absence compléte de consultation des
partenaires sociaux, en particulier des organisations représentatives des
employeurs, qui sont pourtant chargés de 1’alimenter et de le financer. Des

lors, cette catastrophe administrative a donné naissance a un outil qui, si
chacun en partage les objectifs, s’avere dans les faits inapplicable.

A Tlinverse, certaines innovations présentées au moment de leur
introduction dans la loi comme des avancées notables pour les entreprises ou
les salariés n’ont rencontré aucun succes aupres des acteurs du dialogue
social. Il en va ainsi des accords de maintien de I’emploi, institués par la loi
du 14 juin 2013 précitée et destinés a permettre aux entreprises rencontrant
de graves difficultés économiques conjoncturelles d’aménager la durée du
travail, ses modalités d’organisation et de répartition ainsi que la
rémunération, dans le respect d’un plancher de 1,2 Smic (art. L. 5125-1 du
code du travail). En raison d’un encadrement juridique trop restrictif, seuls
douze accords de ce type ont été signés a ce jour.

Cette méme loi avait également prévu la possibilité, pour les
employeurs d’au moins 50 salariés, de négocier des accords portant sur les
conditions de la mobilité professionnelle ou géographique interne a
I'entreprise. Le bilan d’application de ce texte réalisé par le ministére du
travail' deux ans apres sa publication souligne qu’a cette date aucun accord
de ce type n’avait été recensé, 'articulation des dispositions afférentes du
code du travail avec les clauses de mobilité préexistantes des contrats de
travail et la définition jurisprudentielle, par la Cour de cassation, de la
notion de «secteur géographique » suscitant des difficultés juridiques et
procédurales majeures.

T Bilan de la loi de sécurisation de l'emploi du 14 juin 2013 au 3 avril 2015, ministére du travail, de
Uemploi, de la formation professionnelle et du dialogue social.



EXPOSE GENERAL -25-

B. UNE VOLONTE LOUABLE DE LIBERER LES ENERGIES DANS NOS
ENTREPRISES MAIS Qul PATIT D’'UN CALENDRIER
GOUVERNEMENTAL A CONTRETEMPS ET D’UN MANQUE DE
CONCERTATION DES PARTENAIRES SOCIAUX

1. Une volonté louable du Gouvernement de libérer les énergies
dans les entreprises

Vos rapporteurs constatent avec satisfaction que le projet de loi
s’inscrit dans la continuité des réformes menées par la précédente majorité.

L’idée méme d'une refondation du code du travail, prévue a
"article 1¢r, trouve ses sources dans sa recodification opérée en 20071. Cette
derniére, certes a droit constant, avait montré la nécessité de simplifier des
normes qui s’empilaient depuis plusieurs années sans cohérence, au
détriment des salariés comme des employeurs.

Le primat des accords d’entreprise en matiere de durée du travail,
prévu a l'article 2, poursuit une dynamique initiée par la loi du 4 mai 20042,
qui les autorisent a déroger a l’accord de branche, sauf dans quatre
domaines spécifiques ou si ce dernier en stipule autrement. En outre, depuis
la loi du 20 aotit 20083, I’accord d’entreprise prime sur ’accord de branche en
matiére de durée du travail, qu’il s’agisse de la fixation du contingent
d’heures supplémentaires, du recours aux conventions de forfait ou encore
de la modulation des horaires sur I’année.

Enfin, les accords de préservation ou de développement de
I'emploi prévus a l'article 11, a l'instar des accords de maintien de I"emploi
créés par la loi du 14 juin 2013 précitée, sont inspirés des accords de

compétitivité que la précédente majorité avait cherché a initier sur le modéle
allemand.

2. Un calendrier de réformes a contretemps

La méthode et le calendrier suivis par le Gouvernement sont pour le
moins sujets a caution.

Tout d’abord, cette réforme intervient tardivement, aprés quatre
années d’exercice du pouvoir qui ont altéré la confiance de nos concitoyens
sur la capacité du Gouvernement a inverser la courbe du chdomage et a
relancer la croissance économique.

T Ordonnance n® 2007-329 du 12 mars 2007 relative au code du travail (partie législative).

2 Loi n° 2004-391 du 4 mai 2004 relative a la formation professionnelle tout au long de la vie et au
dialogue social.

3 Loi n® 2008-789 du 20 aoiit 2008 portant rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps
de travail.
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Ensuite, une telle réforme du marché du travail, compte tenu des
craintes qu’elle peut susciter chez un grand nombre de nos concitoyens, doit
étre précédée de réformes structurelles majeures, en matiere d’éducation,
de formation professionnelle ou encore de fiscalité.

Par ailleurs, un projet de loi visant a renforcer la place du dialogue
social ne doit pas comporter d’autres dispositions étrangeéres a cet objectif
initial. Jacques Barthélémy et Gilbert Cette plaident depuis de nombreuses
années pour une réforme globale du fonctionnement du marché du travail
qui ne se résume pas a une « approche thématique (IRP, seuils sociaux, AME,
durée du travail...) qui se heurte au risque « d’agiter des chiffons rouges »,
risque amplifié si les propositions ne sont pas adossées a un ANI », car « chaque
proposition sera alors soupconnée de chercher a réduire les protections des
travailleurs »1.

Enfin, il convient de rappeler que les effets bénéfiques du présent
projet de loi sur le marché du travail ne se feront sentir que dans plusieurs
années. Les mesures proposées en 2002 par la commission Hartz pour la
modernisation du marché du travail ont tardé a se concrétiser mais leur
impact sur la compétitivité des entreprises allemandes demeure aujourd hui

encore perceptible?.
3. Une concertation inaboutie avec les partenaires sociaux

L’article L.1 du code du travail oblige le Gouvernement, lorsqu’il
envisage de mettre en ceuvre un projet de réforme portant sur les relations
individuelles et collectives du travail, l'emploi et la formation
professionnelle et qui releve du champ de la négociation nationale et
interprofessionnelle, a organiser, sauf en cas d’'urgence, une concertation
préalable avec les partenaires sociaux représentatifs au niveau national et

interprofessionnel en vue de I'ouverture éventuelle d"une telle négociation.

Dans cette perspective, le Gouvernement doit leur communiquer un
document d’orientation présentant des éléments de diagnostic, les objectifs
poursuivis et les principales options.

Or la tres grande majorité des partenaires sociaux représentatifs
auditionnés par vos rapporteurs ont déploré le manque de concertation sur
le présent projet de loi. Entendu le 25 mai dernier par votre commission,
M. Pierre Burban, secrétaire général de 1'Union professionnelle artisanale
(UPA) a ainsi estimé que « la méthode utilisée est |'exemple méme de ce qu’il ne
faut pas faire », et rappelant le contenu de l'article L. 1 du code du travail, a
conclu que le Gouvernement s’était « assis dessus ». En outre, le syndicat FO a
déposé le 9 mai un recours en référé devant le juge administratif au motif
que l'article L. 1 n’aurait pas été respecté par le Gouvernement.

T Jacques Barthélémy, Gilbert Cette, « Réformer le droit du travail », Odile Jacob, 2015, p. 39.
2 Lettre Trésor-Eco, « Réforme Hartz : quels effets sur le marché du travail allemand ? », n°® 110,
mars 2013.
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La ministre du travail, de '’emploi, de la formation professionnelle et
du dialogue social, lors de son audition devant votre commission le 17 mai
dernier, a répliqué que « le reproche fait au Gouvernement sur le non-respect de
Uarticle L.1 est particuliéerement infondé », dans la mesure ou elle avait
transmis des le 16 septembre 2015 & tous les partenaires sociaux
représentatifs au niveau national et interprofessionnel le rapport sur
« La négociation collective, le travail et I'emploi » de Jean-Denis Combrexelle en
les invitant a négocier sur ses propositions!. Tous les syndicats auraient
refusé, pour des raisons diverses, d’ouvrir une négociation nationale
interprofessionnelle sur les sujets traités dans le rapport. Se sont alors
succédé, entre septembre et janvier, des entretiens bilatéraux entre le cabinet

de la ministre et chaque organisation syndicale ou patronale représentative.

La ministre a toutefois reconnu que le 17 février dernier, jour de
I'arbitrage du Président de la République et du Premier ministre sur 'article
relatif au licenciement économique, un texte préparatoire avait fuité dans la
presse. Face a l'hostilité des organisations syndicales, une période de
consultation des partenaires sociaux de quinze jours a alors été ouverte,
repoussant ainsi au 24 mars la présentation du projet de loi en conseil des
ministres.

Le Conseil d’Etat, dans son avis sur le projet de loi, a admis que
« les dispositions de [l'article L.1 avaient été respectées dans les circonstances
propres aux conditions d’élaboration du projet ».

Si vos rapporteurs n’ont pas été en mesure de disposer de tous les
documents nécessaires pour trancher cette question, ils estiment que 1'esprit
de l'article L. 1 a été respecté mais pas sa lettre.

IlIs ne peuvent que rappeler la proposition n° 44 du rapport de
Jean-Denis Combrexelle qui invitait le Gouvernement a mettre en ceuvre une
large concertation avec les partenaires sociaux sur la base de ses
propositions?.

Beaucoup s’interrogent désormais sur la nécessité de faire évoluer
les regles de l'article L.1, rappelant I'échec I’an passé de la négociation
nationale interprofessionnelle sur la modernisation du dialogue social et
I’absence de concertation préalable des partenaires sociaux avant la
présentation en conseil des ministres du projet de loi pour la croissance et
I"activité, qui comportait pourtant des réformes importantes en matiére de
droit du travail.

T Jean-Denis Combrexelle, « La négociation collective, le travail et I’emploi », rapport au Premier
ministre, France Stratégie, septembre 2015.
2 Ibid., p. 106.
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C. UN TEXTE SANS VERITABLE LIGNE DIRECTRICE

1. L’objectif initial : transcrire les préconisations du rapport
Combrexelle

Dans son rapport précité, Jean-Denis Combrexelle fixait une feuille
de route précise au Gouvernement pour I’année 2016, qui devait :

N

- s’engager a stabiliser la norme législative en fixant un agenda
social annuel strict ;

- recourir a un texte de niveau législatif pour étendre et rationaliser
la négociation dans les champs prioritaires des accords portant sur les
conditions et le temps de travail, 'emploi et les salaires (ACTES) ;

- élaborer des dispositions générales sur la négociation
collective en abordant notamment la place des accords de méthode,
la limitation de leur période de validité ou encore le role des accords
de groupe;

- accélérer la restructuration des branches en adaptant les
dispositifs actuels!.

Force est de constater que le Gouvernement a respecté 1’essentiel de
cette feuille de route, méme s’il na abordé que les accords d’entreprise
portant sur la durée du travail, renvoyant a de futurs textes le soin de
poursuivre cette refondation pour les accords relatifs aux conditions de
travail, a 'emploi et aux salaires.

Toutefois, divers dispositifs ont été ajoutés au texte initial qui ont
remis en cause sa cohérence.

[ P ) LY 4

2. L’adjonction tardive des volets relatifs a la compétitivité
des entreprises, au compte personnel d’activité et au soutien
des jeunes

Alors que le périmetre du projet de loi était initialement restreint a la
modernisation de la négociation collective en France, afin de traduire les
principales recommandations du rapport Combrexelle, des dispositions
diverses, étrangéres a ce champ, sont venues s’y adjoindre aux différentes
étapes d’élaboration du projet de loi.

La loi du 17 aotit 2015 précitée avait fixé au 1¢ janvier 2017 l'entrée
en vigueur du compte personnel d’activité sans en préciser le contenu,
renvoyant aux partenaires sociaux le soin de le définir. Sur la base d’un
document d’orientation que leur a adressé le Gouvernement le
9 novembre 2015, ceux-ci ont engagé une négociation nationale

1 Jean-Denis Combrexelle, op. cit., pp. 106-109.
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interprofessionnelle sur le sujet qui s’est terminée le 8 février 2016 avec la
publication d’une position commune qui n’a pourtant été signée par aucune
organisation professionnelle représentative des employeurs. Quatre jours
plus tard, le Gouvernement saisissait le Conseil d’Etat de l’ensemble du
projet de loi et notamment de son article 21, qui précise les regles de
tonctionnement de ce compte. Outre qu’il s’agit d'une question distincte de
celle de la place de la négociation collective dans la définition de la norme en
droit du travail, ce calendrier trés rapproché signifie dans les faits que le
Gouvernement n’a pas attendu que les partenaires sociaux achevent leurs
travaux et n'a donc pas souhaité tenir compte de leurs remarques pour
élaborer le régime juridique de ce compte.

Le projet de loi contient également d’'importantes dispositions
relatives au licenciement économique, thématique abordée de manieére
annexe dans la loi du 6aoGt 2015 précitée. Toutefois, alors que des
consultations bilatérales avec les partenaires sociaux avaient eu lieu sur
différents aspects du projet de loi et qu'une négociation nationale
interprofessionnelle avait été engagée sur le compte personnel d’activite,
personne n’avait eu connaissance, a l'extérieur du Gouvernement,
de l'inclusion d’une nouvelle définition du motif économique
de licenciement dans le projet de loi avant que celui-ci ne soit transmis au
Conseil d’Etat. Lors de son audition par votre commission, la ministre a
invoqué des arbitrages rendus tardivement. Il est a ce titre révélateur que
cette disposition ait figuré a l'article 30 bis de 'avant-projet de loi, signe
qu’elle y a été introduite a la derniére minute, sans doute pour essayer de
limiter la contestation attendue. De méme, 'article 30 de cet avant-projet
visait a réintégrer dans la loi le baréme obligatoire d’indemnisation des
licenciements sans cause réelle et sérieuse par le juge prud’homal afin de
tenir compte de la censure, par le Conseil constitutionnell, de sa version
antérieure adoptée par le Parlement lors de I’examen de la loi du 7 aotait 2015
précitée.

Enfin, on a vu apparaitre dans le projet de loi, notamment dans le
cadre de la deuxiéme saisine rectificative du Conseil d’Etat, diverses
dispositions en faveur de la jeunesse, pourtant peu concernée par le reste
du texte. La généralisation de la garantie jeunes a ainsi été proposée, avant
méme son évaluation, tandis que le compte d’engagement citoyen a vu le
jour, au bénéfice notamment des volontaires du service civique ou de
certains bénévoles associatifs. Vos rapporteurs tiennent a souligner que
" Assemblée nationale examinera prochainement un projet de loi sur 1'égalité
et la citoyenneté, présenté notamment par le ministre de la ville, de la
jeunesse et des sports, au sein duquel ces mesures auraient eu toute
leur place.

T Conseil constitutionnel, décision n°® 2015-715 DC du 5 aoiit 2015, Loi pour la croissance, l'activité
et I’égalité des chances économiques.
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3. Les reculs du Gouvernement actés dans la lettre rectificative
envoyée au Conseil d’Etat

La lettre rectificative envoyée le 15 mars 2016 par le Gouvernement
au Conseil d'Etat a substantiellement modifié¢ 1’avant-projet de loi.

Parmi les modifications que vos rapporteurs approuvent figurent :

- 'abandon de l'inscription dans le préambule du code du travail des
principes essentiels du droit du travail dégagés par la commission présidée par
Robert Badinter, ces principes devant selon le Gouvernement seulement
orienter les travaux de la commission de refondation du code du travail ;

- la fixation de planchers pour la durée des congés relatifs aux
événements familiaux en cas d’absence d’accord ou de convention, qui
reprennent les dispositions en vigueur ;

- le renforcement des missions des commissions paritaires de branche.

Vos rapporteurs regrettent toutefois I’abandon par le Gouvernement
du dispositif de plafonnement des indemnités prud’homales fixées par le
juge en cas de licenciement sans cause réelle et sérieuse et de la possibilité de
déroger a la durée de travail quotidienne et hebdomadaire des apprentis.

4. L’adoption de mesures contestables dans le cadre de 1’examen
du projet de loi a I’Assemblée nationale

Plusieurs amendements adoptés en commission ou retenus dans le
texte sur lequel le Gouvernement a engagé sa responsabilité ont remis en
cause certaines avancées du projet de loi initial. Ainsi, la commission de
refondation du code du travail n’est plus autorisée a proposer des
dispositions supplétives qui ne correspondraient pas a des regles légales en
vigueur. Par ailleurs, la restriction du périmetre d’appréciation des
difficultés économiques justifiant un licenciement économique aux
entreprises du groupe, implantées en France et exercant dans le méme
secteur d’activité, a été supprimée.

D’autres amendements ont par ailleurs introduit des dispositions
dont vos rapporteurs contestent la pertinence, a 'instar :

- du report de la cléture du compte personnel d’activité, a travers
le compte d’engagement citoyen, jusqu’au décés de son titulaire (article 21) ;

- de la création d'une responsabilité sociale des plateformes
électroniques a 1'égard des travailleurs indépendants qui collaborent avec elles
(article 27 bis) ;

- de la création d’une instance de dialogue du réseau de franchise
(article 29 bis A) ;

- de la modification de 1la gouvernance des services
interentreprises de santé au travail (article 44).



EXPOSE GENERAL -31-

II. UN TEXTE HETEROCLITE ET MOINS AMBITIEUX QUE
L’AVANT-PROJET DE LOI

A. LES PRINCIPES ESSENTIELS DU DROIT DU TRAVAIL NE GUIDERONT
PLUS LA COMMISSION DE REFONDATION DU CODE DU TRAVAIL

L’article 1er fixe la feuille de route de la commission de refondation
du code du travail, sa composition, la date pour rendre ses travaux et arréte
la liste des organisations qui devront étre associées a ses réflexions.

Les soixante et un principes essentiels du droit du travail dégagés
par le comité des sages présidé par Robert Badinter, qui devaient étre inscrits
dans le préambule du code du travail dans la version de I’avant-projet initial
envoyée au Conseil d’Etat, puis guider la réflexion de la commission de
refondation du code du travail selon le projet de loi initial, ont finalement été
supprimés de 'article 1¢r sur proposition du rapporteur.

A l'initiative de la délégation aux droits des femmes de I’ Assemblée
nationale, plusieurs articles additionnels ont été adoptés apres l'article 1er
afin de renforcer la lutte contre le harcelement sexuel et la prévention des
agissements sexistes (articles 1¢r bis a 1¢r quinquies).

B.LES REGLES EN MATIERE DE DUREE DU TRAVAIL SERONT
DETERMINEES ESSENTIELLEMENT PAR LA NEGOCIATION AU NIVEAU
DE L’ENTREPRISE

L’article 2 A, issu d'un amendement du rapporteur retenu par le
Gouvernement dans le texte sur lequel il a engagé sa responsabilité, prévoit
la réalisation chaque année, par les commissions paritaires de branche, d'un
bilan des accords d’entreprise conclus en matiere de durée du travail, de
repos et de congés.

Clef de voute du projet de loi, l'article 2 applique a la
réglementation de la durée du travail et des congés la nouvelle architecture
normative proposée par le rapport Combrexelle, distinguant a droit tres
largement constant I’ordre public, auquel aucune dérogation n’est possible,
le champ de la négociation collective et les dispositions ayant vocation a
s’appliquer a défaut d’accord. A 1’exception de quelques cas spécifiques!, il
fait primer l'accord d’entreprise sur la convention ou ’accord de branche.

L’article 3 procede a une réécriture globale et essentiellement a droit
constant des regles relatives aux congés spécifiques.

T Fixation de la durée minimale de travail a temps partiel et de la possibilité d’augmenter
temporairement par avenant la durée de travail des salariés a temps partiel par accord de branche
étendu (art. L. 3123-19 et L. 3123-22 nouveaux).
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La durée de protection des salariés contre le licenciement a la suite de
la naissance d’un enfant est prolongée a I’article 3 bis, issu d'un amendement
de notre collegue députée Dominique Orliac adopté par la commission.

L’article 4 réécrit, a droit constant, les dispositions du code du
travail relatives au compte épargne-temps (CET). Ce dispositif, simplifié par
la loi du 20 aotGit 20081, requiert actuellement un accord collectif pour étre
mis en place avec une priorité donnée a ’accord d’entreprise sur ’accord de
branche. Le champ de la négociation demeure également inchangé en
renvoyant aux partenaires sociaux la fixation des modalités d’abondement et
d’utilisation des droits stockés sur le compte. Cette nouvelle rédaction rend
plus lisibles les régles complexes encadrant le CET en particulier son régime
tiscal et social.

Dans la continuité de l'article 2, ’article 5 sécurise les conventions
individuelles de forfait existantes sous réserve qu’elles respectent les
nouvelles dispositions relatives au suivi de la charge de travail du salarié.

L’article 6 modifie le code des transports pour procéder a la
transposition de la directive européenne 2014/112 du 19 décembre 2014 qui
met en ceuvre l'accord européen concernant le temps de travail dans le
secteur de la navigation intérieure?.

C. LA RATIONALISATION DES REGLES RELATIVES A LA NEGOCIATION
COLLECTIVE

Dans la continuité des propositions du rapport précité de Jean-Denis
Combrexelle, l'article 7 modifie les régles relatives aux conventions de
branche et aux accords professionnels conclus postérieurement a la
promulgation de la loi. Les partenaires sociaux peuvent désormais diminuer
la fréquence des négociations obligatoires au niveau de la branche;
I"élaboration de méthodes de négociation est encouragée ; la présence d'un
préambule et de clauses de rendez-vous devient obligatoire dans les
conventions et accords ; la durée maximale d’un accord ou d’une convention
est désormais fixée a cinq ans, sauf stipulation contraire. Les accords
d’entreprise, d’établissement et de branche seront dorénavant accessibles sur
un portail internet public.

Reprenant l’essentiel des propositions formulées par le professeur
Cesaro dans son rapport au Gouvernement?, l'article 8 réserve aux seuls
signataires d’un accord ou d’une convention, pendant la durée du cycle

T Loi n° 2008-789 du 20 aotit 2008 portant rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps
de travail.

2 Directive 2014/112/UE du 19 décembre 2014 portant application de I'accord européen concernant
certains aspects de I'aménagement du temps de travail dans le secteur de la navigation intérieure.

3 Jean-Frangois Cesaro, « Propositions pour le droit du renouvellement et de I'extinction des
conventions et accords collectifs de travail », remis le 22 janvier 2016 a la ministre du travail, de
Uemploi, de la formation professionnelle et du dialogue social.
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électoral de quatre ans au cours duquel il a été conclu, la possibilité
d’engager la procédure de révision et de signer les avenants, puis I'ouvre a
toute organisation représentative dans le champ de l'accord ou de la
convention une fois passé ce délai.

Par ailleurs, en cas d’absence de nouvelle convention ou de nouvel
accord dans les quinze mois suivant une dénonciation ou une mise en cause,
les avantages individuels acquis par les salariés sont réduits au maintien de
la rémunération mensuelle percue au cours des douze derniers mois.

Enfin, cet article encourage la conclusion par anticipation d'un
accord ou d'une convention de substitution lorsqu’est envisagée une
opération de fusion, de cession, de scission ou toute autre modification
juridique d’une entreprise.

L’article 9 aménage certaines regles de fonctionnement des institutions
représentatives du personnel issues pour 'essentiel de la loi du 17 aotit 2015
relative au dialogue social et a I’emploi.

Présenté par le Gouvernement comme le pendant de l’article 2,
"article 10 renforce la légitimité des accords et conventions d’entreprise en
subordonnant leur validité a la signature de syndicats ayant recueilli au
moins 50 % des suffrages exprimés en faveur de syndicats représentatifs lors
du premier tour des derniéres élections professionnelles, au lieu de 30 % des
suffrages exprimés selon le droit en vigueur.

Il permet toutefois aux signataires d'un accord ne représentant que
30 % des suffrages exprimés en faveur de syndicats représentatifs d’obliger
I’employeur, sous conditions, a organiser une consultation des salariés pour
I"entériner.

Cette nouvelle regle s’appliquera des la promulgation de la loi aux
accords de préservation ou de développement de 1'emploi, a compter du
ler janvier 2017 aux accords portant sur la durée du travail, les repos et les
congés. Revenant sur les modifications apportées en commission, cette regle
a été généralisée par le Gouvernement a tous les accords des le 1¢r septembre

2019.

S’inspirant de la philosophie des accords de maintien de I’emploi
créés en 2013, l'article 11 institue un régime juridique unique pour les
accords de préservation et de développement de I’emploi.

Il prévoit que I'employeur peut licencier pour un motif spécifique,
qui n’est ni économique, ni personnel, un salarié qui en refuse I’application.

Le texte sur lequel le Gouvernement a engagé sa responsabilité a
prévu un dispositif d’accompagnement spécifique, piloté par Pole emploi,
pour les salariés licenciés en application d"un tel accord.

L’article 12 précise les régles relatives a la conclusion d’un accord de
groupe, qui découlent de celles applicables aux accords d’entreprise.
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Quant a l'article 13, il définit 1’objet de la négociation de branche,
rend obligatoire dans chaque branche la création d’une commission paritaire
permanente de négociation et d'interprétation et fixe ses missions.

Afin de parvenir a deux cents branches d’ici trois ans, l'article 14
simplifie les regles applicables aux quatre dispositifs actuellement mis a
disposition du ministre du travail pour restructurer les branches
professionnelles.

Cet article sécurise juridiquement les employeurs en cas de fusion

ou de regroupement entre branches et élabore une feuille de route a
I"attention du ministre et des partenaires sociaux.

L’article 14 bis prévoit que les accords collectifs et les conventions
dont le champ d’application est national s’appliqueront directement dans les
départements et certaines collectivités d’outre-mer dans un délai de six mois
suivant leur entrée en vigueur.

Les partenaires sociaux des territoires concernés pourront le cas
échéant pendant ce délai et méme au-dela adapter ces accords ou
conventions.

Par ailleurs, l'article oblige ces mémes partenaires a engager des
négociations pour améliorer la couverture conventionnelle en outre-mer.

D. L’AMENAGEMENT DES PREROGATIVES DES PARTENAIRES SOCIAUX
ETDES REGLES DE REPRESENTATIVITE DES ORGANISATIONS
PATRONALES

L’article 15 vise a sécuriser les conditions de mise a disposition d’'un
local & une organisation syndicale par une collectivité territoriale, a travers la
conclusion d’une convention de mise a disposition. Sauf stipulation contraire
de cette convention, des lors qu'une organisation syndicale a bénéficié d"un
local pendant plus de cinq ans, la collectivité ne peut lui en retirer le bénéfice
sans lui en proposer un autre ou, a défaut, I'indemniser.

L’article 16 augmente de 20 % le nombre d’heures de délégation
dont bénéficient les délégués syndicaux. L’article 16 bis opeére la méme
majoration dans le code du travail applicable a Mayotte.

N

L’article 17 vise a sécuriser les voies de recours de l'employeur
contre la décision du comité d’hygiéne, de sécurité et des conditions de
travail (CHSCT), de recourir a un expert, afin de tenir compte de la décision
du Conseil constitutionnel qui a censuré, avec effet différé au 1¢ janvier
2017, les dispositions applicables actuellement.

N

Une nouvelle mission du CHSCT, relative a linclusion des
travailleurs handicapés, est prévue a l'article 17 bis, inséré par 1"Assemblée
nationale.
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L’article 18 permet l'organisation de formations communes aux
acteurs de la négociation collective, afin de permettre 1"émergence d’une
culture partagée de la négociation.

A la suite de 'accord conclu le 2 mai dernier entre le Medef, la
CGPME et I'UPA portant sur I’aménagement des regles de la représentativité
patronale, l'article 19 prévoit qu'une organisation patronale, qui respecte
I’ensemble des critéres légaux, pourra étre déclarée représentative si ses
entreprises adhérentes représentent au moins 8 % des entreprises adhérentes
a une organisation patronale au niveau considéré, ou si elle compte au moins
8 % des salariés de ces mémes entreprises.

Le nombre de salariés est également pris en compte pour modifier
les regles d’affectation des crédits du fonds paritaire de financement des
partenaires sociaux destinés aux organisations patronales représentatives
ainsi que le nombre de voix délibératives dont disposent ces organisations au
sein des organismes paritaires.

L’article 20 prévoit que le fonds paritaire de financement du
dialogue social pourra verser des crédits aux organisations patronales
représentatives dans les secteurs de la production cinématographique, de
I'audiovisuel et du spectacle, si leurs statuts prévoient qu’elles ont vocation a
percevoir ces crédits.

E.LE COMPTE PERSONNEL D’ACTIVITE ET L’ACCOMPAGNEMENT
DES JEUNES VERS L’EMPLOI

Le compte personnel d’activité (CPA) est mis en place par
I'article 21. A compter du 1¢r janvier 2017, toute personne active, c’est-a-dire
agée d’au moins 16 ans! et occupant un emploi ou en transition
professionnelle, disposera de cet outil de sécurisation de leur carriere destiné
a rassembler 1’ensemble des droits sociaux attachés a leur personne et non a
leur statut, c’est-a-dire le compte personnel de formation (CPF) et le compte
personnel de prévention de la pénibilité (C3P). Il contiendra également le
compte d’engagement citoyen (CEC), nouveau dispositif destiné a valoriser,
par le biais d'un crédit d’heures de formation supplémentaire sur le CPF,
I’engagement civique ou associatif bénévole de certains de nos concitoyens.
Ce CEC bénéficiera également aux personnes ayant fait valoir leurs droits a
la retraite. Par ailleurs, cet article met en ceuvre le CPF pour les travailleurs
indépendants, les membres des professions libérales et les non-salariés et
porte a 400 heures, contre 150 actuellement, le plafond du CPF des salariés
les moins qualifiées.

L’article 21 bis A, issu d’'un amendement de notre collegue député
Jean-Patrick Gille retenu par le Gouvernement dans le texte sur lequel il a
engagé sa responsabilité, applique aux périodes de professionnalisation et au

T Ou 15 ans pour les titulaires d'un contrat d’apprentissage.



-36- NOUVELLES LIBERTES, NOUVELLES PROTECTIONS
POUR LES ENTREPRISES ET LES ACTIF-VE-S

plan de formation les dispositions relatives a l'acquisition de blocs de
compétences et au financement de 1'évaluation préalable a 'acquisition du
socle de connaissances et de compétences en vigueur pour le CPF.

L’article 21 bis B, issu d’'un amendement de nos collegues députés
Sylviane Bulteau et Fabrice Verdier retenu par le Gouvernement dans le
texte sur lequel il a engagé sa responsabilité, confie la collecte de I’ensemble
de la contribution a la formation professionnelle (CFP) aux Urssaf, alors
qu’elle est aujourd’hui répartie entre différents organismes (RSI, Trésor
public, Urssaf) selon le statut professionnel (non salarié, professionnel
libéral, artisan) de la personne qui doit I’acquitter.

L’article 21 bis, inséré dans le texte par la commission des affaires
sociales a l'initiative de son rapporteur, prévoit l'ouverture, avant le
1er octobre 2016, d’une concertation avec les partenaires sociaux sur les

dispositifs pouvant étre intégrés dans le CPA.

Le Gouvernement est habilité, par l’article 22, a adapter par
ordonnance le CPA aux agents publics afin de leur permettre d’obtenir une
information sur leurs droits sociaux et de les utiliser. Cette habilitation porte
également sur le renforcement de la prévention et de 'accompagnement de
I'inaptitude physique de ces agents, ainsi que sur l’amélioration de leurs
droits et congés pour raisons de santé et du régime des accidents de service.

L’article 22 bis, issu d'un amendement du Gouvernement retenu
dans le texte sur lequel il a engagé sa responsabilité, 'habilite a instituer, par
ordonnance, un CPA en faveur des agents des chambres consulaires.

L’article 23 vise a refonder les dispositifs d’accompagnement des
jeunes éloignés de l'emploi en créant un parcours contractualisé vers
I’'emploi et 'autonomie. Il généralise par ailleurs le dispositif de garantie
jeunes qui est expérimenté dans plusieurs territoires depuis 2013 et qui doit
étre une modalité spécifique de ce parcours contractualisé.

L’article 23 bis A, issu d’'un amendement du Gouvernement retenu
dans le texte sur lequel il a engagé sa responsabilité, étend les missions du
centre national des ceuvres universitaires (Cnous) a la gestion d’aides en
taveur des jeunes, quel que soit leur statut, a la recherche de leur premier
emploi.

Le régime social des volontaires de 1'établissement public d'insertion
de la défense (Epide) est modifié par l'article 23 bis B, issu d'un
amendement du Gouvernement retenu dans le texte sur lequel il a engagé sa
responsabilité, afin de tenir compte des conséquences de la mise en place de
la protection universelle maladie.

L’article 23 bis C, également issu d'un amendement du Gouvernement
retenu dans le texte sur lequel il a engagé sa responsabilité, transpose a
Mayotte le parcours contractualisé vers l'emploi et l'autonomie pour les
jeunes éloignés de I'emploi mis en place par I'article 23.
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Une aide a la recherche du premier emploi a destination des jeunes
diplomés est créée par larticle 23 bis D, issu d'un amendement du
Gouvernement retenu dans le texte sur lequel il a engagé sa responsabilité.
Elle est attribuée pour une durée de quatre mois, sous conditions de
ressources, aux jeunes qui ont bénéficié d’une bourse durant la derniere
année de leurs études.

L’article 23 bis, inséré dans le texte par la commission des affaires
sociales sur proposition de notre collegue député Jean-Louis Bricout, prévoit la
remise au Parlement par la Gouvernement d"un rapport sur les emplois d’avenir.

L’article 23 ter, issu d’un amendement du Gouvernement retenu
dans le texte sur lequel il a engagé sa responsabilité, instaure un dispositif
d’emploi accompagné a destination des personnes handicapées engagées
dans un parcours d’insertion professionnelle en milieu ordinaire.

Enfin, l'article 23 quater, issu d'un amendement du rapporteur
retenu par le Gouvernement dans le texte sur lequel il a engagé sa
responsabilité, porte a 60 mois la durée maximale des contrats de travail a
durée déterminée d’insertion (CDDI) conclus par les ateliers et chantiers
d’insertion avec des personnes rencontrant des difficultés particulierement
importantes et pour lesquelles l'insertion professionnelle serait impossible
sans prise en charge par une structure adaptée.

F. ’ADAPTATION DU CODE DU TRAVAIL A L’ERE DU NUMERIQUE

Le projet de loi propose une série de dispositions permettant
d’adapter le code du travail aux usages numériques.

L’article 24 facilite la transmission par voie électronique du
bulletin de paie aux salariés, sauf opposition de ces derniers. L’ Assemblée
nationale a adopté un amendement visant a permettre au salarié de
demander 1'hébergement et I’archivage de son bulletin de paie dématérialisé
dans le service en ligne associé au compte personnel d’activité.

L’article 25 consacre dans le code du travail le nouveau droit des
salariés a la déconnexion dans 1'utilisation des outils numériques. Reprenant
une conclusion du rapport de Bruno Mettling!, cet article élargit la négociation
annuelle sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et la qualité
de vie au travail a I'exercice de ce nouveau droit, dans le but de garantir une
bonne articulation entre la vie personnelle et la vie professionnelle.

L’article 26 prévoit I'organisation d’une concertation des partenaires
sociaux sur le développement du télétravail et du travail a distance ainsi que
sur les modalités d’organisation du travail pour les salariés en forfait en jour.

T Transformation numérique et vie au travail, rapport établi par Bruno Mettling, septembre 2015.
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L’article 27 adapte aux outils numériques les regles de Ia
communication syndicale et du vote aux élections professionnelles dans
I'entreprise. I procede en particulier a I'élargissement du droit de
communication numérique des organisations syndicales avec les salariés d’une
entreprise en supprimant 1’obligation de trouver un accord avec I'employeur.

Enfin, l'article 27 bis, introduit au stade de la commission a
I’ Assemblée nationale, ébauche un statut spécifique pour les travailleurs
indépendants utilisant une plateforme de mise en relation par voie
électronique. Il reconnait en effet, sous certaines conditions!, une
responsabilité sociale des plateformes a I'égard de leurs collaborateurs en
leur garantissant une protection en matiére d’accident du travail, un accés a
la formation professionnelle et un droit de faire valoir collectivement leurs
revendications professionnelles. Le texte précise toutefois que ces attributs
propres au salariat ne sont pas de nature a établir 1'existence d’un lien de

subordination entre la plateforme et le collaborateur.
G. DES MESURES HETEROCLITES EN DIRECTION DES TPE ET DES PME

Un service public de I’acces au droit est instauré a 1’article 28 afin de
renforcer l'information en matiére de droit du travail délivrée aux
entreprises employant moins de 300 salariés.

Issu d'un amendement du Gouvernement retenu dans le texte sur
lequel il a engagé sa responsabilité, 'article 28 bis pérennise le dispositif
transitoire permettant a I’employeur d’assurer la couverture complémentaire
des salariés en contrats courts par le versement d'une somme destinée a
couvrir une partie de leurs cotisations a un contrat individuel.

Supprimé du texte sur lequel le Gouvernement a engagé sa
responsabilité, 'article 28 bis exonérait de cotisations et de contributions
sociales les avantages et cadeaux accordés aux salariés par I'’employeur, dans
la limite annuelle de 10 % du plafond mensuel de la sécurité sociale pour
chaque bénéficiaire, et de 20 % de ce plafond s’il s’agissait de réductions de
tarifs ou de bonifications pour 1’achat de biens culturels.

L’article 29 prévoit que les accords de branche étendus, quel que soit le
theme traité, pourront comprendre des stipulations spécifiques pour les
entreprises employant moins de cinquante salariés, qui peuvent prendre la
forme d’accords types, directement applicables selon les options retenues par
les employeurs.

Une instance de dialogue social unique au sein des réseaux de franchise,
commune aux franchisés et au franchiseur, est créée a 1’article 29 bis A, issu d'un
amendement de notre collegue député Denys Robiliard retenu par le
Gouvernement dans le texte sur lequel il a engagé sa responsabilité.

T En particulier un seuil de chiffre d’affaires minimal réalisé par le travailleur indépendant sur la plateforme.



EXPOSE GENERAL -39-

Issu d'un amendement adopté en commission sur proposition du
rapporteur pour avis de la commission des affaires économiques,
I'article 29 bis autorise les entreprises employant moins de dix salariés a
déduire de leurs résultats une provision pour risque lié a un contentieux
prud’homal.

L’article 29 ter, issu d’'un amendement de notre collegue députée
Sophie Errande et retenu par le Gouvernement dans le texte sur lequel il a
engagé sa responsabilité, réaffirme le caractére libératoire du Titre emploi
service entreprise (Tese) pour l'ensemble des obligations déclaratives des
entreprises.

L’article 30 précise les cas de recours au licenciement pour motif
économique, désormais explicitement autorisé par la loi pour sauvegarder la
compétitivité de l'entreprise et en cas de cessation d’activité. L’'employeur
pourra procéder a ce type de licenciement en cas de difficultés économiques
s’il remplit au moins un des criteres définis par la loi. Dans les cas prévus
par la loi, la cause réelle et sérieuse du licenciement économique sera

présumée et variera en fonction de l'effectif de I’entreprise.

Le bureau de conciliation et d’orientation du conseil de
prud’hommes peut prendre une ordonnance non susceptible de recours pour
cloturer l'instruction d’un litige dans les conditions prévues a I’article 30 bis,
issu d'un amendement présenté par nos collegues députés Denys Robiliard
et Richard Ferrand, que le Gouvernement a retenu dans le texte sur lequel il
a engagé sa responsabilité.

L’article 31 procede a la ratification de I’'ordonnance du 10 décembre
2015 relative aux garanties consistant en une prise de position formelle
opposable a l'administration. Il s’agit en effet d’étendre la procédure de
rescrit a diverses matieres et de garantir la sécurité juridique des acteurs
économiques.

H. LES MESURES EN FAVEUR DE LA FORMATION PROFESSIONNELLE
ET DE IL’APPRENTISSAGE

L’article 32 élargit le champ des établissements d’enseignement
pouvant bénéficier du baréeme de la taxe d’apprentissage aux écoles de
production et a certaines structures reconnues par lI'Etat et permet aux
organismes collecteurs paritaires agréés (Opca) de prendre en charge les
dépenses de fonctionnement d’établissements d’enseignement privé a but
non lucratif qui concourent a I'insertion des jeunes sans qualification.

Le développement de la formation ouverte a distance dans le cadre
de 'apprentissage est encouragé par l'article 32 bis, issu d’'un amendement
du Gouvernement retenu dans le texte sur lequel il a engagé sa
responsabilité.
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L’article 33 autorise, a titre expérimental, la conclusion de contrats
de professionnalisation ne conduisant pas a 1’acquisition d’une qualification
enregistrée dans le répertoire national des certifications professionnelles
(RNCP) ou reconnue par une branche professionnelle avec les demandeurs
d’emploi les plus éloignés du marché du travail.

Issu d'un amendement de notre collegue député Jean-Patrick Gille
retenu par le Gouvernement dans le texte sur lequel il a engagé sa
responsabilité, 1’article 33 bis confie aux Opca la prise en charge des frais liés
a la participation de retraités ou de personnes non salariées a des jurys de
validation des acquis de I’expérience (VAE).

A titre expérimental et pour une durée de trois ans, l'article 33 ter,
issu d’'un amendement du Gouvernement retenu dans le texte sur lequel il a
engagé sa responsabilité, propose de confier, dans deux régions, au conseil
régional l'affectation des fonds libres de la fraction « quota» de la taxe
d’apprentissage, qui releve aujourd’hui de la compétence des organismes
collecteurs de la taxe d’apprentissage (Octa).

De méme, 'article 33 quater, également issu d’'un amendement du
Gouvernement retenu dans le texte sur lequel il a engagé sa responsabilité,
met en place une expérimentation de trois ans, dans les régions volontaires,
qui porte de 25 a 30 ans la limite d’age pour entrer en apprentissage.

L’article 34 vise a promouvoir la validation des acquis de
I"'expérience en assouplissant les conditions pour en bénéficier. La durée
minimale d’activité requise passe ainsi de trois a un an et la possibilité de
prendre en compte les périodes de formation initiale est étendue aux
personnes qui disposent déja d’une certification de niveau supérieur au
niveau IV. Cet article précise en outre que les parties de certification
obtenues sont définitivement acquises.

L’article 35 impose aux organismes chargés d’établir les listes des
tormations éligibles au CPF de déterminer des criteres utilisés lors du choix
des formations retenues.

L’article 36 vise a améliorer l'information des bénéficiaires du
systeme de formation sur ses performances en rendant public le taux
d’insertion des formations initiales en apprentissage et en assurant que les
financeurs d’actions de formation aient connaissance du déroulement de la
formation de leurs stagiaires.

Le développement d’actions de formation sous la forme de parcours
est I’objet de 'article 36 bis, issu d'un amendement du Gouvernement retenu
dans le texte sur lequel il a engagé sa responsabilité.

L’article 36 ter, issu d’'un amendement de notre collegue députée
Monique Orphée retenu par le Gouvernement dans le texte sur lequel il a
engagé sa responsabilité, institue a titre expérimental, pour une durée de
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deux ans, un dispositif de contractualisation avec les personnes les moins
qualifiées a La Réunion afin de leur permettre d’accéder a un premier niveau
de qualification.

Enfin, I'article 37 définit le statut des agents contractuels recrutés
par les Greta.

I. LES DISPOSITIFS POUR L’EMPLOI

L’article 38 prévoit la ratification de ’ordonnance du 2 avril 2015
relative au portage salarial, qui reprend le contenu d’un accord trouvé par
les partenaires sociaux. Il comporte en outre des dispositions pénales
applicables en cas de non-respect des regles introduites par I’ordonnance.

L’article 39 vise a favoriser la reconduction des emplois saisonniers
en obligeant les branches a négocier et en habilitant le Gouvernement a fixer
par ordonnance les dispositions supplétives s’appliquant a défaut d’accord
de branche ou d’entreprise.

Introduit a 1’"Assemblée nationale par un amendement de notre
collegue députée Bernadette Laclais retenu par le Gouvernement dans le
texte sur lequel il a engagé sa respnsabilité, 1'article 39 bis permet, a titre
expérimental, la conclusion de contrats intermittents dans le domaine des
activités saisonnieres.

Afin de favoriser leur développement, 1’article 40 prévoit que les
groupements d’employeurs peuvent bénéficier des aides a I’emploi et a la
formation auxquelles seraient éligibles les entreprises utilisatrices.

L’article 40 bis, issu d'un amendement de notre collegue députée
Bernadette Laclais, adopté en commission et sous-amendé par le rapporteur,
permet aux groupements d’employeurs regroupant des entreprises privées et
des collectivités territoriales de prendre la forme de coopératives.

Issu d’'un amendement de notre collegue députée Joélle Huillier,
retenu par le Gouvernement dans le texte sur lequel il a engagé sa
responsabilité, 1’article 40 ter permet la labellisation des groupements
d’employeurs.

L’article 40 quater, issu d’'un amendement de notre collegue députée
Bernadette Laclais, retenu par le Gouvernement dans le texte sur lequel il a
engagé sa responsabilité, introduit dans le code du travail une définition de
la notion de particulier employeur.

L’article 41 facilite la poursuite des contrats de travail des salariés
avec le nouvel employeur qui reprend tout ou partie d'un site
postérieurement a I'engagement d’un plan de sauvegarde de I'emploi par
I’entreprise cédante qui emploie plus de mille salariés.
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Issu d’'un amendement présenté par notre collegue député Eric
Alauzet, et retenu par le Gouvernement dans le texte sur lequel il a engagé
sa responsabilité, l'article 41 bis A dispose que lorsqu'un employeur
accueille des salariés transférés d"un site apres avoir remporté un marché, les
salariés de l'entreprise d’accueil ne sont pas fondés a exiger les mémes
avantages que ceux dont bénéficient les salariés transférés et qui ont été
accordés par l’ancien employeur.

L’article 41 bis, introduit en commission par l’adoption d’un
amendement du rapporteur, corrige une erreur de référence a l'article du
code du travail relatif au congé de reclassement.

L’article 42 apporte divers aménagements aux regles relatives aux
conventions de revitalisation des bassins d’emploi et autorise le ministre
chargé de l'emploi a conclure une convention-cadre nationale de
revitalisation avec une entreprise qui a mis en ceuvre un licenciement
collectif concernant au moins trois départements.

L’article 43 étend aux contrats d’accompagnement dans 1’emploi
utilisés dans la fonction publique territoriale, les dispositions applicables aux
emplois d’avenir en matiére de financement des actions de formation.

Issu d’'un amendement du Gouvernement retenu dans le texte sur
lequel il a engagé sa responsabilité, 1’article 43 bis étend la possibilité pour
un travailleur handicapé accueilli dans un établissement et service d’aide par
le travail (Esat) de bénéficier d’une convention conclue avec un service
d’accompagnement a la vie sociale, quel que soit le type de contrat de travail
dont il est signataire.

Enfin, l'article 43 ter, issu d’'un amendement de notre collegue
députée Annie Le Houérou retenu par le Gouvernement dans le texte sur
lequel il a engagé sa responsabilité, inclut le maintien dans 1'emploi parmi
les missions des organismes de placement spécialisés dans l’insertion
professionnelle des personnes handicapées.

J. LA REFORME DE LA MEDECINE DU TRAVAIL

Dans le prolongement de la loi du 17 aott 20151, le projet de loi fait
profondément évoluer les dispositions qui régissent la médecine du travail,
en reprenant l'essentiel des recommandations formulées par le groupe de
travail « Aptitude et médecine du travail » qui visent a adapter la surveillance
de l'état de santé des travailleurs au contexte de pénurie de médecins du
travail?.

T Loi n° 2015-994 du 17 aoiit 2015 relative au dialogue social et a I’emploi.
2 Rapport de l'inspection générale des affaires sociales, établi par Michel Issindou, Christian Ploton,
Sophie Quinton-Fantoni, Anne-Carole Bensadon et Hervé Gosselin, mai 2015.
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Au 1¢ janvier 2015, le nombre de médecins du travail en activité
s’élevait a 5 605 pour environ 16,6 millions de travailleurs.

Cette pénurie est d’autant plus préoccupante que le déclin des
effectifs de médecins du travail est loin d’étre enrayé : ceux-ci ont connu une
baisse de parfois 10 % certaines années au cours de la période récente, selon
le conseil national de I’ordre des médecins.

L’age moyen des médecins du travail s’établit a 55 ans,
contre 51,3 ans pour I'ensemble des autres médecins en activité. La part des
médecins agés de plus de 60 ans s’éleve a 40 %. La proportion de femmes est
de 70 %, contre 43 % en moyenne chez |’ensemble des médecins.

La couverture du territoire en médecins du travail se caractérise en
outre par de grandes disparités.

N

Dans ce contexte, 1’article 44 du projet de loi procede a un large
assouplissement du régime de l'inaptitude et des regles relatives au suivi
médical des travailleurs. Il prévoit en effet :

- le remplacement de la visite d’aptitude a I'’embauche effectuée par
le médecin du travail par une visite d'information et de prévention réalisée
apres l'embauche par tout professionnel de santé membre de 1'équipe
pluridisciplinaire ;

- le maintien d’un suivi médical renforcé pour tout travailleur
affecté a un poste présentant des risques particuliers, qui comprend un
examen médical d’aptitude réalisé avant I’embauche et renouvelé
périodiquement ;

- une adaptation de la fréquence et des modalités du suivi
périodique au profil du travailleur et de son environnement de travail ;

- une réforme des regles de constatation de l'inaptitude, avec la
suppression de la double visite médicale et la nécessité pour le médecin du
travail d’avoir effectué une étude de poste et échangé avec les parties
prenantes, avant de constater qu'un changement de poste s’impose ;

- une nouvelle procédure de contestation de 1'avis d’aptitude ou
d’inaptitude avec un recours porté devant la juridiction prud’homale et non
plus devant l'inspecteur du travail ;

- une réforme de I'obligation de reclassement du salarié inapte avec
I'extension a l'inaptitude d’origine non professionnelle des dispositions
applicables a l'inaptitude d’origine professionnelle et un assouplissement
des conditions de rupture du contrat de travail apres constatation de
I'inaptitude. L’'employeur est ainsi exonéré de son obligation de reclassement
lorsque l’'avis du médecin du travail mentionne expressément que tout
maintien du salarié dans l’entreprise serait gravement préjudiciable a sa
santé ou que son état de santé fait obstacle a tout reclassement dans

I’entreprise.
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L’article 44 bis, issu d'un amendement de notre collegue député Joél
Giraud et retenu par le Gouvernement dans le texte sur lequel il a engagé sa
responsabilité, confie au pouvoir réglementaire plutéot qu’aux exploitants
terroviaires le soin de fixer les conditions dans lesquelles 1'aptitude des
personnels exercant certaines taches nécessaires a la sécurité ferroviaire a
I'exclusion des conducteurs de train sont définies; il rapproche ainsi ces
régles de celles en vigueur pour les conducteurs de train.

Issu d'un amendement de notre collegue député Jean-Louis
Touraine, retenu par le Gouvernement dans le texte sur lequel il a engagé sa
responsabilité, l'article 44 ter prévoit la remise d'un rapport du
Gouvernement au Parlement sur les moyens de renforcer I'attractivité de la
carriere de médecin du travail.

K. LE RENFORCEMENT DE L’ARSENAL JURIDIQUE EN MATIERE DE
LUTTE CONTRE LA FRAUDE AU DETACHEMENT DE TRAVAILLEURS

L’article 45 vise a renforcer le devoir de vigilance des maitres
d’ouvrage et des donneurs d’ordre, notamment en I’étendant a I’ensemble de
la chaine de sous-traitance et en rendant obligatoire l'information de
I'inspection du travail lorsqu’un salarié détaché est victime d’un accident du
travail.

L’article 46 prévoit le versement par tout employeur qui détache ses
salariés en France d’une contribution destinée a financer le développement
d'une base de données informatisée regroupant les déclarations de
détachement.

L’article 47 permet a l’autorité administrative de suspendre l'activité
d’une entreprise lorsque 1'employeur ne lui a pas transmis sa déclaration
préalable de détachement.

L’article 48 détermine les modalités de recouvrement des amendes
prononcées par les autorités administratives d’'un autre Etat membre de
I'Union européenne a I’égard d’employeurs établis en France.

L’article 49 vise a renforcer I’échange d’information entre les agents
chargés de lutter contre le travail illégal.

Issu d’un amendement de notre colléegue Gilles Savary retenu par le
Gouvernement dans le texte sur lequel il a engagé sa responsabilité,
I"article 49 bis précise les modalités de suspension de l'activité d'une
entreprise intervenant sur des chantiers.

L’article 50 étend certaines dispositions applicables au détachement
de travailleurs aux entreprises régies par le code rural et de la péche
maritime.



EXPOSE GENERAL -45 -

L’article 50 bis, issu également d'un amendement de notre collegue
Gilles Savary retenu par le Gouvernement dans le texte sur lequel il a engagé
sa responsabilité, précise que les travailleurs intérimaires détachés
bénéficient des mémes droits que les travailleurs intérimaires salariés d’une
entreprise établie en France.

L’article 51 vise a poursuivre la fusion des corps des contrdleurs et
des inspecteurs du travail engagée depuis 2013.

Issus d’amendements du Gouvernement qu’il a retenus dans le texte
sur lequel il a engagé sa responsabilité, 'article 51 bis fait passer dans le
domaine reglementaire la possibilité de déléguer les attributions des
inspecteurs du travail a d’autres agents de controle, 'article 51 ter prévoit
I"élaboration d’un code de déontologie de I'inspection du travail, tandis que
'article 51 quater vise a ratifier I'ordonnance du 7 avril 2016 qui a renforcé
les pouvoirs de I'inspection du travail.

L’article 52 permet d’'une part a Pole emploi de procéder a la
récupération des prestations d’assurance chomage indtiment versées par
contrainte ou par retenue sur les échéances a venir et prévoit d’autre part
que les périodes d’activité supérieures a trois jours non déclarées par le
demandeur d’emploi ne sont pas prises en compte pour l'ouverture ou le
rechargement de ses droits.

L’article 52 bis, issu d’'un amendement du Gouvernement qu’il a
retenu dans le texte sur lequel il a engagé sa responsabilité, vise a conférer
une valeur législative au role exercé par les instances paritaires territoriales
et régionales de Pole emploi.

L’article 53, issu d’'un amendement de notre collegue députée
Catherine Coutelle adopté en commission, prévoit le remboursement a Pole
emploi des allocations versées a un salarié victime d’un licenciement abusif.

Enfin, l'article 54, également issu d’'un amendement de notre
collegue députée Catherine Coutelle adopté en commission, fixe un montant
plancher, égal a six mois de salaire, pour l'indemnisation des salariés
licenciés victimes de harcélement ou de discrimination.
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III. LES ORIENTATIONS DE VOTRE COMMISSION

Vos rapporteurs ont abordé I’examen de ce texte dans un esprit de
responsabilité, afin de proposer un texte crédible, dénué d’idéologie et
prospectif.

IIs ont veillé a l'enrichir avec des apports issus de différentes
propositions de loi d’initiative sénatoriale, non encore examinées, qu’il
s'agisse de celle visant a faire de l'apprentissage une voie de réussite
(n°® 394 ; 2015-2016), déposée par notre collegue Elisabeth Lamure, ou celle
relative aux entreprises (n°521; 2015-2016), déposée par notre collégue

Alain Chatillon.

Les principaux amendements adoptés en commission peuvent étre
rassemblés en cinq axes :

- la simplification et la sécurisation juridique des regles du code du
travail ;

;;;;;

d’achat des salariés ;
- la prise en compte des spécificités des TPE et des PME ;
- larelance de I'apprentissage ;
- la réaffirmation des missions de la médecine du travail.

Sur un total de 411 amendements déposés, votre commission en a
adopté 201, dont 155 de ses rapporteurs. Elle a supprimé 14 articles et a
inséré 29 articles additionnels.

A. LA SIMPLIFICATION ET LA SECURISATION JURIDIQUE DES REGLES
DU CODE DU TRAVAIL

A Tarticle 1¢r, le premier objectif fixé a la commission de
recodification du code du travail sera la simplification des regles. Reprenant
une recommandation du rapport de Jean-Denis Combrexelle, toute création
d’une disposition nouvelle devra en outre étre compensée par la suppression
d’une disposition obsolete.

Approuvant la philosophie de l'article 2 et le primat donné a la
négociation d’entreprise, votre commission a souhaité aller plus loin et lever
les derniers freins qui empéchent encore de fixer la durée du travail selon
les contraintes de l'activité de 1’entreprise et les attentes des salariés, dans le
respect des durées quotidienne et hebdomadaire maximales de travail.
Sur proposition de notre collegue Catherine Deroche, elle a supprimé du
code du travail la notion de durée légale de travail, auquel elle a substitué
une durée de référence qui sera déterminée par accord d’entreprise ou, a

N

défaut, de branche. A titre supplétif, la durée de travail hebdomadaire a
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temps complet sera fixée a 39 heures. De plus, votre commission, sur
proposition de ses rapporteurs, a confié la possibilité a 1’accord d’entreprise
de fixer une durée minimale de travail a temps partiel, supprimant le
plancher de 24 heures imposé par la loi. Par ailleurs, le mécanisme
d’articulation des accords collectifs et du contrat de travail en matiere de
réduction de la durée du travail, mis en place par la loi du 19 janvier 2000! et
selon lequel 'accord prévaut sur le contrat, a été étendu a 1’ensemble des
accords relatifs au temps de travail.

Sur proposition de nos collegues Philippe Mouiller et Daniel
Chasseing, votre commission a par ailleurs maintenu le droit existant en
matiere de prise des congés payés. A l'initiative de ce dernier, elle a rétabli
la possibilité pour un employeur de rompre le contrat de travail d'un salarié

inapte a son poste de nuit sil est dans l'impossibilité de lui proposer un
poste correspondant a sa qualification.

Sur proposition de notre collegue Elisabeth Lamure, la commission a
relevé de 11 a 20 et de 50 a 100 salariés les seuils d’effectif au-dela desquels
I'organisation de 1’élection des délégués du personnel et des membres du
comité d’entreprise devient obligatoire (articles 7 A et 7 B). A I'invitation de
Catherine Deroche, elle a en outre donné la possibilité a toutes les
entreprises, quelle que soit leur taille, de mettre en place une délégation

unique du personnel (article 7 C).

A Tarticle 7, afin d’éviter des risques contentieux ultérieurs, un
amendement de vos rapporteurs a été adopté pour prévoir qu’il revient a la
convention ou a l'accord de déterminer lui-méme les conditions dans
lesquelles un signataire peut s’opposer a sa publication sur le portail internet
dédie.

A Tarticle 9, vos rapporteurs ont souhaité maintenir la regle
pragmatique selon laquelle le franchissement du seuil de 300 salariés doit
s’apprécier sur les douze derniers mois.

Afin de ne pas bloquer le dialogue social dans les entreprises,
I'article 10 a été complétement réécrit a l'initiative de vos rapporteurs pour
maintenir les regles de validité actuelles pour les accords d’entreprise
(majorité d’engagement a 30 %), tout en prévoyant qu'une consultation des
salariés pourra étre organisée, a I'initiative de I’employeur ou des syndicats
signataires, si un accord est frappé d’opposition par les syndicats
majoritaires. Ce faisant, les opportunités ouvertes a l’article 2 pour organiser
la durée du travail au niveau de 'entreprise pourront étre plus facilement
utilisées par les entreprises.

La commission a par ailleurs supprimé les accords de maintien de
I’emploi (AME), compte tenu de la création des accords de préservation et de
développement de I'’emploi a I’article 11.

T Loi n° 2000-37 du 19 janvier 2000 relative d la réduction négociée du temps de travail, art. 30.
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A linvitation de notre collegue Philippe Mouiller, la commission a
adopté un amendement qui supprime 1’obligation d’engager les négociations
obligatoires en entreprise en cas d’échec des négociations menées au niveau
du groupe (article 12). Cette obligation pourrait en effet affaiblir I'intérét a
s’engager dans des négociations au niveau du groupe.

L’indemnisation de 1’organisation syndicale lorsqu’une collectivité
souhaite lui retirer un local dont elle a bénéficié depuis plus de cinq ans sans
étre en mesure de lui proposer une solution alternative (article 15) est
apparue contraire au principe de libre administration des collectivités
territoriales. Sans remettre en cause les dispositions relatives a la
sécurisation juridique de la mise a disposition de locaux, votre commission a
donc supprimé cette indemnisation.

Si vos rapporteurs sont favorables au renforcement de la négociation
au sein des entreprises, ils ont estimé qu'une augmentation généralisée du
nombre d’heures de délégation des délégués syndicaux ne se justifiait pas.
IIs ont donc proposé a la commission de concentrer cette augmentation sur
ceux d’entre eux effectivement appelés a négocier un accord et de laisser les
partenaires sociaux décider de son ampleur (articles 16 et 16 bis)

Si la commission approuve les dispositions de 1’article 17 visant a
sécuriser les recours formés par 'employeur contre les décisions du CHSCT
de recourir a un expert, qui sont au demeurant rendues nécessaires par la
censure par le Conseil constitutionnel des dispositions actuellement en
vigueur, vos rapporteurs ont souhaité aller plus loin en imposant un
minimum de mise en concurrence dans le choix des experts par les CHSCT et
les CE.

A Tarticle 21, vos rapporteurs ont proposé une simplification du
compte personnel d’activité, afin d’éviter de reproduire les erreurs
commises lors de la conception du compte personnel de prévention de la
pénibilité. Votre commission 1’a donc recentré sur ce C3P et sur le CPF et a
supprimé le compte d’engagement citoyen.

La garantie jeunes, qui est expérimentée depuis 2013 dans certains
territoires, apparait a vos rapporteurs comme un dispositif intéressant.
Toutefois, alors que I'expérimentation a commencé il y a moins d’un an dans
la plupart des départements concernés, il semble prématuré de la généraliser
a l'ensemble du territoire (article 23). La poursuite de 1’expérimentation,
actuellement prévue jusqu’a la fin 2017 et qui pourra étre prolongée par
décret si nécessaire, permettra de disposer d’une réelle évaluation avant de

procéder a sa généralisation.

A Tlinitiative de ses rapporteurs, la commission a supprimé
"article 27 bis qui risquerait d’interférer avec les procédures juridictionnelles
en cours opposant les Urssaf a la plateforme Uber. Une réflexion plus large
doit étre engagée sur le statut de ces travailleurs spécifiques, qui interroge le
modele méme de notre systéme de protection sociale.
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Sur proposition de vos rapporteurs et de nos collegues
Daniel Chasseing et Chantal Deseyne, la commission a supprimé
"article 29 bis A qui prévoyait la mise en place d’une instance de dialogue
social unique au sein des réseaux de franchise, commune aux franchisés et
au franchiseur.

L’article 31 bis, introduit en commission sur proposition de notre
collegue Catherine Deroche, supprime 1'obligation pour !’employeur
d’informer les salariés au moins deux mois avant la cession d’une entreprise.
Votre commission considere en effet que le dispositif d’information préalable
des salariés avant une cession d'une société employant moins de
deux cent cinquante salariés est extrémement complexe et qu’il méconnait la
vie des affaires.

En cohérence avec la position qui a été celle du Sénat en 2014, lors de
I’'examen du projet de loi relatif a la formation professionnelle! et en 2015
lors des débats sur le projet de loi pour la croissance, I'activité et I’égalité des
chances économiques?, votre commission a supprimé l’article 51 quater
visant a ratifier I’ordonnance du 7 avril 2016 renforcant les pouvoirs de
I'inspection du travail.

Enfin, conformément a leur volonté de rendre plus prévisibles les
cotits liés au licenciement d'un salarié, vos rapporteurs ont supprimé les
articles 53 et 54, ajoutés par I’ Assemblée nationale.

B. LE RENFORCEMENT DE LA COMPETITIVITE DES ENTREPRISES
ET DU POUVOIR D’ACHAT DES SALARIES

N

Sur proposition de vos rapporteurs, la commission a supprimé a
"article 11 I’obligation pour un accord de préservation et de développement
de I'emploi de maintenir la rémunération mensuelle des salariés, en lui
substituant la régle applicable aux AME, selon laquelle 'application d"un
accord de préservation de l'emploi ne peut entrainer une baisse de la
rémunération mensuelle des salariés en dessous de 1,2 Smic. En contrepartie,
votre commission a obligé les partenaires sociaux a prévoir les conditions
dans lesquelles les salariés bénéficieront d'une amélioration de la situation
économique de l'entreprise a l'issue de l'accord (« clause de retour a
meilleure fortune »)

Ce renforcement de la portée de l'accord implique une légitimité
renforcée des syndicats signataires, qui devront représenter plus de 50 % des
suffrages exprimés en faveur des organisations qui ont dépassé le seuil de
10 % dans I’entreprise.

T Devenu la loi n°® 2014-288 du 5 mars 2014 relative a la formation professionnelle, a 'emploi et a la
démocratie sociale.

2 Devenu la loi n° 2015-990 du 6 aoiit 2015 pour la croissance, l’activité et 1’égalité des chances
économiques.
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A Tlinvitation de vos rapporteurs, l'article 30 a été entierement
réécrit. S'il pose comme principe que les difficultés économiques résultent le
plus souvent d’un faisceau de criteres concordants, I’employeur doit pouvoir
s’appuyer sur des criteres simples et incontestables. Ainsi, tout licenciement
sera présumé reposer sur une cause réelle et sérieuse s’il est consécutif a une
baisse de I'encours des commandes ou du chiffre d’affaires de l’entreprise
d’au moins 30 % pendant deux trimestres consécutifs en comparaison avec la
méme période de I'année précédente. De méme, une entreprise doit pouvoir
se réorganiser pour sauvegarder sa compétitivité si elle perd un marché qui
représente au moins 30 % de son chiffre d’affaires ou de ses commandes.

N

L’amendement renvoie a un décret en Conseil d’Etat le soin de
préciser la liste des indicateurs économiques, le niveau et la durée de leur
baisse significative qui varie selon les spécificités de l’entreprise et du
secteur d’activité, ainsi que les situations justifiant une réorganisation de
I’entreprise nécessaire pour la sauvegarde de sa compétitivité.

Afin de renforcer le pouvoir d’achat des salariés, 'article 20 bis,
introduit en commission a l'initiative de vos rapporteurs, abaisse de 20 a 8 %
le forfait social applicable aux sommes versées au titre de la participation et
de l'intéressement. Ce forfait sera également réduit de 16 a 12 % pour les
plans d’épargne pour la retraite collectif financant I’économie. En outre, les
entreprises employant moins de cinquante salariés qui mettent en place pour
la premiere fois et volontairement un régime de participation ou
d’intéressement seront exonérées de forfait social pendant les trois premiéres
années.

La commission a souhaité, sur proposition de ses rapporteurs,
rétablir le plafonnement des indemnités prononcées par le juge prud’homal
en cas de licenciement sans cause réelle et sérieuse (article 30 bis A). Le
bareme proposé, qui ne prend en compte que l’ancienneté du salarié et non
la taille de lentreprise, conformément a la décision du Conseil
constitutionnel sur la loi du 6 aott 2015, figurait dans 1’avant-projet de loi
avant que le Gouvernement n’y renonce.

Si vos rapporteurs sont favorables la sécurisation des travailleurs
saisonniers et a ce que les partenaires sociaux négocient pour définir, au
niveau de la branche ou de l'entreprise, les modalités de reconduction des
contrats saisonniers, ils ne souhaitent pas laisser le Gouvernement définir
par ordonnance les dispositions supplétives s’appliquant a défaut d’accord.
Votre commission a donc supprimé ’habilitation prévue a l’article 39.

Tout en cherchant a en préciser la rédaction, vos rapporteurs
approuvent globalement les dispositions des articles 45 a 50 bis qui visent a
renforcer la lutte contre la fraude au détachement de travailleurs. Ils ont
souhaité aller plus loin en associant les acheteurs publics a cet effort
(articles 50 ter et 50 quater).
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C. LA DEFENSE DES SPECIFICITES DES TPE ET DES PME

N

A Tarticle 2, vos rapporteurs ont cherché a mieux prendre en
compte la situation des TPE et PME, dont seul I'avant-projet de loi avait
identifié les contraintes particuliéres. A leur invitation, la commission étend
de 9 a 16 semaines la durée sur laquelle le temps de travail peut étre
aménagé unilatéralement par I’employeur dans les entreprises de moins de
cinquante salariés. Egalement sur proposition de vos rapporteurs, la
commission autorise les employeurs, dans les entreprises de cette taille, a
conclure avec leurs salariés des conventions individuelles de forfait en
I’absence d’accord collectif le prévoyant, des lors que les dispositions du
code du travail relatives a la protection de la santé et de la sécurité des

salariés en forfait et a la surveillance de leur charge de travail sont
respectees.

Sur proposition de vos rapporteurs, l'article 10 A autorise les
employeurs, dans les entreprises employant moins de cinquante salariés,
pourvues d’institutions représentatives du personnel (DP ou CE) mais
privées de délégué syndical, a signer des accords collectifs directement avec
ces institutions, quel que soit le théme abordé. Il permet également aux
employeurs des entreprises de cette taille, dépourvues a la fois de délégué
syndical et d’institutions représentatives du personnel, de faire approuver
directement par les salariés, a la majorité des deux tiers du personnel, des
projets d’accords portant sur l'intégralité des themes abordés dans le code
du travail.

Consciente des trés importantes difficultés que suscite ’application
du compte personnel de prévention de la pénibilité dans les TPE et PME, en
particulier des six facteurs de risques professionnels qui entreront en
vigueur le 1¢r juillet 2016', votre commission, sur proposition de ses
rapporteurs a l'article 21, a restreint ce dispositif aux quatre facteurs
aujourd’hui mis en ceuvre? Elle a souhaité que les partenaires sociaux
engagent avant le 1¢r octobre 2016 une concertation sur I’amélioration des
modalités de prévention de la pénibilité, afin notamment d’établir des
mécanismes de suivi de I'exposition des salariés a des facteurs de risques
professionnels adaptés aux entreprises de moins de cinquante salariés.

Votre commission, sur proposition de ses rapporteurs, a également
apporté les corrections indispensables a l’article 21 bis A pour que la
centralisation de la collecte de la contribution a la formation professionnelle
des non-salariés aupres des Urssaf ne se traduise pas par une diminution des
ressources disponibles pour financer la formation de ces professionnels.

T Manutention manuelle de charges, postures pénibles, vibrations mécaniques, agents chimiques
dangereux, températures extrémes, bruit.

2 Activités exercées en milieu hyberbare, travail de nuit, travail en équipes successives alternantes,
travail répétitif.
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Un amendement de notre collegue Annick Billon a été adopté par la
commission a l'article 28, afin de créer un rescrit social pour les entreprises
employant moins de trois cents salariés.

A Tarticle 29, un amendement de vos rapporteurs a été adopté afin
d’obliger les partenaires sociaux a prévoir des stipulations spécifiques pour
les entreprises employant moins de cinquante salariés des lors qu'un accord
de branche est signé, méme s’il n’est pas étendu.

Sur proposition de vos rapporteurs, la commission a autorisé a
"article 29 bis les entreprises employant moins de cinquante salariés, au lieu
de dix, a déduire de leurs résultats une provision pour risque lié a un
contentieux prud’homal.

D. LA RELANCE DE L’APPRENTISSAGE

Votre commission a adopté douze amendements de ses rapporteurs
qui reprennent les principales dispositions de la proposition de loi n°® 394
(2015-2016) visant a faire de I’apprentissage une voie de réussite.

L’article 32 A invite tous les acteurs de I'apprentissage a conclure un
pacte national afin de fixer des objectifs pluriannuels, publics et transparents
pour relancer le nombre d’apprentis. Il confie au Conseil national de
I’emploi, de la formation et de l"orientation professionnelles (Cnefop) le soin
d’assurer le suivi statistique de ce pacte.

L’article 32 B renforce le role des centres de formation d’apprentis
dans l'orientation des éleves et cherche a garantir a ces derniers, au cours de
leur cursus scolaire, une découverte des métiers et du monde économique.

L’article 32 C enrichit la formation des enseignants et des personnels
de direction de I’éducation nationale d’un volet consacré au fonctionnement
de I’économie et des entreprises.

La présidence du conseil d’administration des lycées professionnels
est confiée a 1'une des personnalités extérieures siégeant en son sein par
'article 32 D.

La participation des maitres d’apprentissage aux jurys d’examen des
apprentis dont ils ont eu la responsabilité est généralisée par 1'article 32 E.

L’article 32 G apporte plusieurs modifications aux régles relatives
au déroulement du contrat d’apprentissage dans l'entreprise afin de les
adapter aux attentes et aux besoins des apprentis et de leurs employeurs,
généralisant notamment le recours a un médiateur consulaire lorsqu’une des
parties au contrat envisage sa rupture.

L’article 32H rend obligatoire la formation des maitres
d’apprentissage par leur employeur.
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L’article 32 I conditionne le travail de nuit des apprentis de moins
de 18 ans a un lien direct avec le métier auquel ils se forment et a la
supervision directe du maitre d’apprentissage.

Les représentants des apprentis siégeront avec voix consultative au
Cnefop et dans les Crefop (article 32J).

L’article 32 K oblige les Crefop a communiquer chaque année au
Cnefop un bilan des dépenses régionales en faveur de I'apprentissage.

D’autres articles additionnels ont été adoptés sur proposition de vos
rapporteurs ou de nos collegues.

L’article 32 F assouplit les conditions d’acces au dispositif
d’initiation au métier en alternance (Dima) afin de permettre a davantage de
jeunes de bénéficier d’une découverte des formations professionnelles
initiales sous statut scolaire.

L’article 32 bis A, issu d'un amendement de notre colléegue Elisabeth
Lamure, autorise un jeune qui atteint quinze ans avant la fin de I’année civile
a signer un contrat d’apprentissage s’il a terminé sa scolarité au college.

A Tinitiative de nos collegues Philippe Mouiller et Francoise Gatel,
le contrat d’apprentissage pourra étre suspendu lorsqu’un apprenti réalise
une mobilité européenne ou internationale (article 32 bis B).

Adopté sur proposition de notre collegue Daniel Chasseing,
"article 32 bis C vise a faciliter le dépassement de la durée légale de travail
des apprentis mineurs pour leur permettre de suivre le rythme de travail de
leur entreprise.

Enfin l'article 32 ter, inséré dans le projet de loi a la suite de
l'adoption de deux amendements identiques de nos collegues
Jean-Claude Carle et Gérard Collomb, consacre dans le code du travail
I'existence des écoles de production, établissements de formation
professionnelle initiale dont I'objectif est l’insertion des jeunes sans
qualification dans le monde du travail.

E. LA REAFFIRMATION DES MISSIONS DE LA MEDECINE DU TRAVAIL

Votre commission regrette que la position adoptée par le
Gouvernement revienne a entériner le déclin des effectifs de médecins du
travail sans chercher a répondre a la question centrale de la revalorisation de

cette spécialité médicale.

Pour votre commission, plusieurs éléments sont en effet susceptibles
d’expliquer la faible attractivité de cette profession.

oo o. .

Elle s’explique tout d’abord par les spécificités de la formation des
médecins du travail :
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- il existe une certaine méconnaissance, de la part des étudiants, du
role et des missions du médecin du travail ;

- la formation au cours de l'internat est critiquée pour sa longueur et
son caractere inadapté en raison notamment de stages réalisés ailleurs que
dans des services de santé au travail ;

- l'acces a la médecine du travail par la voie de la reconversion est
particulierement difficile. Elle suppose une expérience de cinq ans dans la
spécialité d’origine puis une formation de quatre années comme
collaborateur médecin, soit un parcours de neuf années au total pour des
personnes qui exercent déja comme médecin spécialiste. En pratique, peu de
médecins s’engagent dans cette voie. Inversement, un médecin du travail qui
souhaite se reconvertir dans la médecine générale ou toute autre spécialité
est obligé de suivre les quatre années de formation dans la nouvelle
spécialité choisie.

La difficulté de recruter des médecins du travail renvoie également
aux caractéristiques de leurs conditions de travail :

- le médecin du travail joue un réle exclusivement préventif car sauf
urgence, il a I'interdiction de prodiguer de soins et ne prescrit pas ;

- son statut est particulier. S'il bénéficie d'un statut protecteur lui
garantissant 1’exercice de ses missions dans des conditions d’indépendance,
il a été rappelé par voie de circulaire! que l'indépendance technique du
médecin du travail ne fait pas obstacle a sa subordination juridique vis-a-vis
de son employeur. L’article R. 4623-4 du code du travail dispose que le
médecin du travail est lié par un contrat de travail conclu avec I’employeur
ou avec le président du service inter-entreprises de santé au travail. Il doit
ainsi respecter les modalités d’organisation fixées par son employeur et
inscrire ses interventions dans le cadre des orientations définies notamment
par le projet pluriannuel de service ;

- il peine a se concentrer sur le cceur de ses activités. Il consacre en
effet un temps important aux examens médicaux, a la mise a jour des
dossiers médicaux et a remplir des documents a caractere plus administratif,
au détriment des actions en milieu de travail (visites d’entreprises,
évaluation des risques professionnels, propositions d’aménagement de
poste). De fait, I’obligation de passer un tiers de son temps sur les lieux de
travail, posée par un décret de 1979 (« tiers temps réglementaire »), n’est pas
respectée.

Si elles ne s’accompagnent pas d’une évolution des modalités
d’organisation et de formation de la profession, les mesures proposées par le
Gouvernement ne permettront donc pas de renforcer l'attractivité de la
médecine du travail.

1 Circulaire DGT n° 13, 9 novembre 2012.
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C’est pourquoi votre commission a adopté huit amendements des
rapporteurs a l'article 44 afin de parvenir a un meilleur équilibre entre les
garanties des droits des salariés et la simplification de la vie des entreprises.
Il en résulte les principales modifications suivantes :

- le maintien de la visite d’aptitude a I’embauche comme principe
général, la visite d’information et de prévention ne devant étre possible qu’a
titre dérogatoire ;

- la suppression de la référence aux tiers dans la définition des
missions des services de santé au travail et du médecin du travail afin de
recentrer leurs actions sur la santé et la sécurité du travailleur ;

- la suppression de 1'obligation pour l'employeur de consulter les
délégués du personnel avant de formuler une proposition de reclassement
en cas d'inaptitude d’origine non professionnelle ;

- le retour a la limitation aux entreprises d’au moins cinquante
salariés de l'obligation pour le médecin du travail de formuler des
indications sur la capacité du salarié a bénéficier d’une formation le
préparant a occuper un poste adapté en cas d’inaptitude d’origine non
professionnelle ;

- la réforme de la procédure de contestation de 'avis d’aptitude ou
d’inaptitude avec un recours porté devant des commissions régionales de
médecins du travail ;

-la suppression des dispositions introduites a 1’Assemblée
nationale visant & modifier la gouvernance des services inter-entreprises de
santé au travail.
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TITRE IER
REFONDER LE DROIT DU TRAVAIL ET DONNER
PLUS DE POIDS A LA NEGOCIATION COLLECTIVE

CHAPITRE IER

VERS UNE REFONDATION DU CODE DU TRAVAIL

Article 1er
Création d’'une commission de refondation du code du travail

Objet : Cet article instaure une commission de refondation du code du travail,
fixe ses missions, sa composition et arréte la liste des organisations qui
devront étre associées a ses travaux.

I - Le dispositif proposé

A. La mise en place du comité des sages

Par lettre en date du 24 novembre 2015, le Premier ministre a confié
a Robert Badinter la présidence d’un comité de sages chargé de « définir les
principes ayant vocation a constituer le socle de I'ordre public du nouveau code du
travail ». Ces principes devaient guider la commission de refondation du
code du travail dans son travail de distinction des « dispositions constituant
Uordre public, de celles relevant de la négociation collective et des dispositions
supplétives applicables en [l'absence d’accord de branche et d’entreprise ». Le
Gouvernement a seulement pris I’engagement d’intégrer ces principes dans
le présent projet de loi, sans toutefois indiquer s’il souhaitait les introduire
dans le code du travail.

Le 25 janvier 2016, le comité a rendu ses conclusions au
Gouvernement. Par construction, ces principes ont été dégagés a droit
constant, en s’inspirant des démarches du Conseil d’Etat lorsqu’il dégage un
principe général du droit, ou de la Cour de cassation quand elle identifie un
principe fondamental.
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B. Soixante-et-un principes essentiels du droit du travail regroupés
autour de huit axes

Apres analyse des textes constitutionnels, législatifs, internationaux
et européens, présentée par les services de la direction générale du travail
(DGT), le comité a dégagé soixante-et-un principes essentiels du droit du
travail, articulés autour de huit axes.

1. Les libertés et les droits de la personne au travail

Ce premier axe rassemble dix principes, qui figurent parmi les plus
importants dégagés par le comité des sages car reprenant certains principes
protégés par la Déclaration des droits de I’homme et du citoyen de 1789. Ces
dix principes appliquent aux travailleurs les principes de liberté, d’égalité et
de dignité.

Tout d’abord, le premier principe dispose que les libertés et droits
fondamentaux de la personne sont garantis dans toute relation de travail.
Des limitations ne peuvent leur étre apportées qu’a une double condition :
étre justifiées par l'exercice d’autres libertés et droits fondamentaux ou par
les nécessités du bon fonctionnement de I'entreprise ; étre proportionnées au
but recherché. Ces limitations encadrent par conséquent le pouvoir de
direction de '’employeur (principe n° 10). Ce premier principe est réitéré au
sujet de la manifestation des convictions du salari¢, y compris religieuses
(principe n° 6)1.

Ensuite, le principe n° 4 garantit 1'égalité des salariés dans
I'entreprise et plus particulierement 1'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes. I1 en découle l'interdiction des discriminations
(principe n° 5) et du harcelement moral ou sexuel (principe n° 7).

Enfin, la dignité des travailleurs est assurée (principe n° 2), ce qui
entraine le secret de la vie privée et le respect des données personnelles
(principe n° 3), l'interdiction d’employer un mineur de moins de seize ans,
sauf exceptions prévues par la loi (principe n° 8), tandis que la recherche de
la conciliation entre la vie professionnelle et la vie personnelle et familiale est
recherchée dans la relation de travail (principe n° 9).

2. La formation, I’exécution et la rupture du contrat de travail

Cet axe compte 19 principes, qui concernent soit la phase amont de
la conclusion du contrat de travail, soit son exécution, soit sa rupture.

S’agissant de la recherche d’un emploi, chacun est libre d’exercer
I'activité professionnelle de son choix (principe n°11), tandis que les
procédures de recrutement ou d’évaluation ne peuvent avoir pour objet ou
effet que d’apprécier les aptitudes professionnelles (principe n°15). Tout

1 Le cinquieme alinéa du préambule de la Constitution du 27 octobre 1946 dispose que « nul ne peut
étre lésé, dans son travail ou son emploi, en raison de ses origines, de ses opinions ou de ses
croyances ».
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salarié est informé, lors de son embauche, des éléments essentiels de la
relation de travail (principe n°16). Un emploi peut d’ailleurs étre précédé
d’une période d’essai d’une durée raisonnable (principe n° 14).

Quant au contrat de travail, il doit se former et s’exécuter de bonne
foi (principe n°12) et étre, en regle générale, a durée indéterminée
(principe n° 13). Il est transféré de plein droit vers le nouvel employeur en
cas de transfert d’entreprise (principe n° 19), tandis qu'un salarié ne peut
étre mis a disposition d’une autre entreprise dans un but lucratif, sauf dans
les cas prévus par la loi (principe n° 18). La grossesse et la maternité ne
peuvent entrainer des mesures spécifiques autres que celles requises par
I’état de la femme (principe n° 19). Compte tenu du droit pour chacun de
pouvoir accéder a une formation professionnelle tout au long de sa vie
(principe n°20), l'employeur doit assurer l’adaptation du salarié a
I’évolution de son emploi (principe n° 21). Aucune sanction disciplinaire ne
peut étre prononcée sans le respect du principe du contradictoire
(principe n° 22), tandis que les sanctions pécuniaires sont interdites
(principe n° 23).

Enfin, de nombreux principes régissent la fin de la relation de
travail. Le principe n° 24 pose comme regle générale que le CDI peut étre
rompu a linitiative de l'employeur, du salarié (comme le réitere le
principe n° 25) ou d'un commun accord. Le licenciement doit étre justifié
par un motif réel et sérieux (principe n° 26), sa procédure doit respecter le
principe du contradictoire (principe n° 27), prouver les efforts de recherche
d’un reclassement des salariés licenciés pour motif économique ou pour
inaptitude physique du salari¢, sauf dérogation prévue par la loi
(principe n° 8) et étre précédé d'un préavis d’'une durée raisonnable
(principe n° 29).

3. La rémunération

Dans la continuité du principe n°2 relatif a la dignité des
travailleurs, la rémunération du salarié doit lui assurer des conditions de vie
dignes, tandis que le salaire minimum est fixé par la loi (principe n° 30). En
application du principe n° 4 sur 1'égalité entre travailleurs, I’employeur doit
garantir I’égalité de rémunération entre les salariés pour un méme travail ou
un travail de valeur égale (principe n° 31). Enfin, la rémunération du salarié
doit étre versée selon une périodicité réguliere (principe n° 32).

4. Le temps de travail

N

I revient a la loi de fixer la durée normale du travail
(principe n° 33), tout comme les durées quotidienne et hebdomadaire de
travail (principe n° 34) et la durée du repos quotidien et hebdomadaire
(principe n°35), ainsi que les cas de recours au travail de nuit
(principe n° 36).
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En application du principe n° 4 sur 1'égalité entre travailleurs, les
salariés a temps partiel bénéficient des mémes droits dans 1’entreprise que
les autres salariés (principe n° 37).

Dans la continuité du principe n° 2 assurant la dignité des
travailleurs, tout salarié a le droit chaque année de prendre des congés payés
a la charge de l'employeur, dont la durée minimale est fixée par la loi
(principe n° 38).

5. La santé et la sécurité au travail

De l'obligation générale pour I'employeur d’assurer la sécurité et de
protéger la santé des salariés dans tous les domaines liés au travail
(principe n° 39), découlent les principes suivants:

- le droit de retrait dans les situations de danger grave et imminent
(principe n° 40) :

- l"acces a un service de santé au travail impartial (principe n° 41) ;

- la suspension du contrat de travail en cas d’incapacité au travail
médicalement constatée (principe n° 42) ;

- des garanties spécifiques pour les salariés victimes d'un accident
du travail ou d'une maladie professionnelle (principe n° 43).

6. Les libertés et droits collectifs

S’inspirant de dispositions de nature constitutionnellel, le principe
n® 47 prévoit que les salariés participent, par [lintermédiaire de
représentants élus qui assurent la défense de leurs intéréts individuels et
collectifs, a la gestion de l’entreprise. Reprenant des dispositions de nature
législative, ce méme principe prévoit que ces représentants ont le droit d’étre
informés et consultés sur les décisions intéressant la marche générale de
I'entreprise? et les conditions de travail et le devoir d’assurer la gestion des
activités sociales et culturelles. La loi peut d’ailleurs réserver certaines
prérogatives  aux  partenaires  sociaux  reconnus  représentatifs
(principe n° 46).

Le principe n°44 reconnait la liberté de constitution et
d’organisation des partenaires sociaux et des salariés pour adhérer au
syndicat de leur choix, d’ou l'interdiction des discriminations fondées sur
I"appartenance ou l'activité syndicale (principe n° 45) et le statut protecteur
accordé aux salariés investis de fonctions représentatives (principe n° 48).

T Le sixieme alinéa du préambule de la Constitution du 27 octobre 1946 prévoit que « tout homme
peut défendre ses droits et ses intéréts par I'action syndicale et adhérer au syndicat de son choix »,
tandis que le huitiéme alinéa dispose que « tout travailleur participe, par l'intermédiaire de ses
délégués, a la détermination collective des conditions de travail ainsi qu’a la gestion des
entreprises ».

2 L. 2323-1 du code du travail.

3 L. 2323-83 du code du travail.
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Tout salarié peut défendre ses intéréts par 1'exercice du droit de
gréve, qui s’exerce dans le cadre des lois qui le réglementent
(principe n° 49). L’exercice du droit de gréve ne peut justifier la rupture du
contrat de travail ni donner lieu a aucune sanction, sauf en cas de faute
lourde imputable au salarié (principe n° 50).

7. La négociation collective et le dialogue social

Reprenant la philosophie de l'article L.1 du code du travail, le
principe n° 51 oblige le Gouvernement, lorsqu’il envisage d’élaborer un
projet de réforme de la législation du travail qui releve du champ de la
négociation nationale et interprofessionnelle, a saisir au préalable les
partenaires sociaux en vue de I’ouverture éventuelle d’une négociation.

Dans la continuité du principe n°® 47, le principe n° 52 prévoit que
les salariés participent, par des négociations loyales entre les syndicats et les
employeurs ou leurs organisations professionnelles, a la détermination
collective des conditions d’emploi, de travail et de formation
professionnelle, ainsi que des garanties sociales. Ces conditions et garanties
sont régies par des conventions ou accords collectifs, signés par des
organisations représentatives (principe n° 53), qui s’appliquent aux contrats
de travail des salariés dans les entreprises concernées (principe n° 56), mais
l'autorité publique peut ensuite étendre ces accords et conventions aux
entreprises non signataires (principe n° 54).

Il revient a la loi, en vertu du principe n° 55, de déterminer les
conditions et limites dans lesquelles ces conventions et accords peuvent
prévoir des normes différentes de celles résultant des lois et réglements
ainsi que des conventions de portée plus large. Toutefois, en cas de contflit de
normes, la plus favorable s’applique aux salariés si la loi n’en dispose pas
autrement (principe n° 56).

8. Le contrdle administratif et le réglement des litiges

Il incombe a l'inspection du travail de veiller a I'application du
droit du travail dans des conditions protégeant ses membres de toute
pression extérieure indue! (principe n° 58), tandis qu'une juridiction
composée de juges qualifiés dans le domaine du droit du travail est
compétente pour connaitre des litiges en matiére de travail (principe n° 59).
Tout salarié peut saisir la justice ou témoigner sans craindre de sanction sauf
en cas d’abus (principe n° 60), ce droit de saisir la justice étant également
ouvert aux syndicats (principe n° 61).

C. Le débat sur la place de ces principes dans la hiérarchie des
normes

Certains des principes essentiels du droit du travail sont de valeur
constitutionnelle, d’autres découlent de conventions internationales, tandis
qu'un grand nombre sont de niveau législatif.

T Ce principe découle de la la convention n° 81 de I’Organisation internationale du travail.



-62- NOUVELLES LIBERTES, NOUVELLES PROTECTIONS
POUR LES ENTREPRISES ET LES ACTIF-VE-S

Une grille de lecture complémentaire a été proposée par Laurence
Pécaut-Rivolier, membre du comité Badinter et rapporteur, qui distingue
quatre catégories :

- les principes assortis d’exceptions législatives strictement encadrés ;
- ceux qui prévoient que des dérogations par la loi sont possibles ;

-ceux qui doivent étre conciliés avec d’autres principes de méme
valeur ;

-les principes qui supposent intrinsequement des conditions
d’application prévues par la loi.

Robert Badinter, dans l'introduction de son rapport, a indiqué que
« les membres du comité ont « unanimement » considéré que les principes
essentiels du droit du travail devaient figurer en « préambule » du code du
travail, afin de constituer « un systéme de références pour ceux qui auront pour
mission d’interpréter les régles et de les appliquer ».

Cette demande s’appuyait sur un précédent, puisque le code de
procédure pénale comprend un article liminaire qui rappelle les principes
fondamentaux applicables a cette procédure.

Tel a été le choix du Gouvernement dans I’avant-projet de loi initial
envoyé pour avis au Conseil d’Etat, puisque ’article 1¢r prévoyait d’ouvrir le
code du travail, au plus tard le 1¢r septembre 2019, avec les principes
dégagés par le comité Badinter, repris sans modification dans la loi.

Toutefois, dés sa saisine rectificative au projet de loi, envoyée au
Conseil d’Etat le 16 mars dernier, le Gouvernement est revenu sur cette décision
et ne souhaitait plus insérer ces principes en ouverture du code du travail, ceux-
ci devant seulement servir de base aux travaux de la commission d’experts et
de praticiens des relations sociales, chargée de proposer au Gouvernement une
refondation de la partie législative du code du travail.

Le Gouvernement a confirmé cette position dans la rédaction de a
"article 1¢r du projet de loi initial.

Intégrant les dispositions qui figuraient a 1'origine a 1’article 2 de
I"avant-projet de loi, I’article 1¢r du projet de loi prévoyait en outre que cette
refondation devait attribuer une place centrale a la négociation collective,
en élargissant ses domaines de compétence et son champ d’action, dans le
respect du domaine de la loi fixé par l'article 34 de la Constitution, en vertu
duquel seule la loi peut fixer les principes fondamentaux du droit du travail,
du droit syndical et de la sécurité sociale.

D La commission de refondation du code du travail

La commission doit associer a ses travaux les organisations
professionnelles d’employeurs et syndicales de salariés représentatives au
niveau national. Autrement dit, «cinq organisations syndicales
représentatives devront étre associées a sa réflexion (CGT, CFDT, FO, CFTC
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et CFE-CGC), ainsi que les trois organisations patronales représentatives au
niveau national interprofessionnel (Medef, CGPME et UPA).

L’avant-projet de loi prévoyait que la commission devait remettre
ses travaux au Gouvernement dans un délai de deux ans a compter de la
promulgation de la présente loi. Au plus tard trois mois apres cette remise, le
Gouvernement devait en outre indiquer au Parlement les suites qu'il
entendait donner a ces travaux. En outre, la composition et I’organisation de
ce comité devaient étre définies par arrété du ministre chargé du travail.
Toutefois, suite a 'avis du Conseil d’Etat, le Gouvernement s’est résolu a
retirer ces dispositions du projet de loi initial.

IT - Les modifications apportées par 1’Assemblée nationale
En commission, plusieurs amendements ont été adoptés a cet article.

Sur proposition de nos collegues députées Marie-Noélle Battistel et
Catherine Coutelle, un amendement a prévu que la commission de
refondation du code du travail devra étre composée en respectant le principe
de parité entre les femmes et les hommes.

A Tinvitation du rapporteur, I'article 1¢r précise que les dispositions
supplétives applicables en I'absence d’accord collectif doivent correspondre a
des dispositions légales en vigueur a la date de promulgation de la présente loi.

Suite a I'adoption d'un amendement de Jean-Patrick Gille et plusieurs
de ses collegues, la commission de refondation du code du travail devra
associer a ses travaux les organisations patronales représentatives au niveau
national multiprofessionnel, a savoir I'union des employeurs de I'économie
sociale et solidaire (Udes), I'Union nationale des professions libérales (Unapl) et
la Fédération nationale des syndicats d’exploitants agricoles (FNSEA).

Un deuxiéeme amendement du rapporteur a été adopté afin d’obliger

la commission a remettre ses travaux au Gouvernement dans un délai de
deux ans a compter de la promulgation de la présente loi.

Surtout, un troisieme amendement du rapporteur a supprimé
I'obligation pour la commission de refondation de s’appuyer sur les
soixante-et-un principes essentiels en droit du travaill.

Dans le cadre de 'adoption du texte en application de 1’article 49,
alinéa 3 de la Constitution, a été retenu un amendement présenté par Denys
Robiliard et plusieurs de ses collegues du groupe socialiste, républicain et
citoyen autorisant la commission de refondation a proposer des dispositions
supplétives qui simplifient les reégles actuelles.

I Des amendements identiques de suppression ont été déposés par Gérard Cherpion et plusieurs de
ses collegues Les Républicains, un autre par Elie Aboud, un troisieme par Arnaud Richard et
Francis Vercamer, un quatrieme par Rémi Delatte et plusieurs de ses collégues les Républicains, le
dernier par Bernard Perrut.



-64- NOUVELLES LIBERTES, NOUVELLES PROTECTIONS
POUR LES ENTREPRISES ET LES ACTIF-VE-S

Un autre amendement présenté par Chantal Guittet et plusieurs de
ses collegues du groupe socialiste, républicain et citoyen donne la possibilité

a la commission d’associer a ses travaux toute institution, association ou
organisation de la société civile.

III - La position de votre commission

Vos rapporteurs considérent que les travaux de la commission
présidée par Robert Badinter peuvent éclairer nos concitoyens sur la
philosophie sous-jacente aux régles en matiére de droit du travail, qui,
compte tenu de leur multiplicité, de leur complexité et de leur variabilité,
demeurent imparfaitement maitrisées aussi bien des salariés que des
employeurs. Ces travaux participent a leur maniere a l'objectif de valeur
constitutionnelle d’accessibilité et d’intelligibilité de la loi, reconnu par le
Conseil constitutionnel a partir des articles 4, 5, 6 et 16 de la Déclaration des
droits de I’homme et du citoyen de 17891.

Pour autant, vos rapporteurs approuvent sans réserve le choix du
Gouvernement de repousser l'inscription de ces principes dans le
préambule du code du travail, en raison des risques importants de
contentieux qu’elle aurait immanquablement entrainés. Tout d’abord, les
soixante et un principes essentiels ne sont pas tous d’égale importance?, ils
sont parfois redondants® ou induits par d’autres principes*, voire plus
restrictifs que le droit en vigueur?. Surtout, ces principes hétérogénes n’ayant
pas tous valeur supra-législative, leur reconnaissance dans le code du travail
pouvait apparaitre difficilement conciliable avec le maintien d’autres
dispositions, plus opérationnelles et précises, du code du travail. Ainsi, les
différences de rédaction entre ces principes essentiels et certaines normes du
corpus juridique en vigueur auraient pu entrainer des conflits
d’interprétation et des risques de contentieux comme 1’a souligné avec raison
le Conseil d’Etat dans son avis®. Par ailleurs, la création d’un préambule dans

N

le code du travail aurait a nouveau alourdi la législation, alors que la

I Cf. par exemple le considérant 14 de la décision du conseil constitutionnel n°® 2005-514 DC du
28 avril 2005.

2 Le principe n® 32 qui impose une périodicité réguliere pour le versement de la rémunération du
salarié, malgré son importance dans le quotidien de nos concitoyens, parait moins décisif que les dix
premiers principes.

3 Le principe n® 25 répete l'une des régles dégagées par le principe n° 24, qui dispose que le CDI peut
étre rompu a l'initiative de l'employeur, du salarié ou d'un commun accord.

4 Le principe n° 30, qui impose une rémunération garantissant des conditions de vie digne du
salarié, découle directement du principe n°® 2 garantissant la dignité des travailleurs.

5 Le principe n°® 47, qui prévoit que les salariés participent, par l'intermédiaire de représentants élus
qui assurent la défense de leurs intéréts individuels et collectifs, a la gestion de 'entreprise, apparait
ainsi en retrait par rapport a la rédaction du huitiéme alinéa du préambule de la Constitution du
27 octobre 1946, qui vise plus globalement les travailleurs.

6 Les différences de rédaction entre les principes du droit positif et les principes essentiels du droit du
travail auraient entrainé « des incertitudes ou des divergences jurisprudentielles génératrices
d’instabilité juridique ». Avis précité du Conseil d’Etat, paragraphe 10.
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commission des affaires sociales ne cesse de déplorer l'inflation législative
dans ce domaine. Enfin, il convient de rappeler que si l'inscription des
principes dans le code du travail a été soutenue par les membres du comité,
elle n’a jamais été évoquée par le Gouvernement dans sa lettre de mission du
24 novembre 2015. Pour toutes ces raisons, vos rapporteurs, tout en saluant
le travail effectué par la commission présidée par Robert Badinter, écartent
I'idée de codifier les principes essentiels du droit du travail, ces principes
ayant davantage vocation a alimenter la réflexion de la commission chargée
de refonder le code du travail, sans qu’il soit nécessaire de les citer
intégralement dans le corps de I'article 1¢r du présent projet de loi.

Sur proposition de vos rapporteurs, la commission a adopté un
amendement dont les principaux apports sont les suivants :

- la feuille de route de la commission de recodification du code du
travail est précisée, car elle devra simplifier les regles du code du travail,
protéger les droits et libertés fondamentales des travailleurs et renforcer la

compétitivité des entreprises, en particulier de celles qui emploient moins de
deux cent cinquante salariés;

- la création d'une disposition devra étre compensée par la
suppression d’une disposition obsolete, comme le recommandait le rapport
de Jean-Denis Combrexelle « La négociation collective, le travail et 'emploi »
de septembre 2015 (proposition n° 25) ;

- la référence inutile au respect de l'article 34 de la Constitution est
supprimée ;

- la négociation collective ne pourra pas déroger aux regles d’ordre
public fixées par la loi, tandis que faute d’accord la loi fixera les dispositions
supplétives, reprenant ainsi l'architecture de la réforme de la durée du
travail prévue aux articles 2 et 3 du présent projet de loi ;

- la commission de refondation du code du travail devra présenter
I'intérét, pour chaque partie du code du travail, d’accorder la primauté a la
négociation de branche ou d’entreprise ;

- la regle, selon laquelle les dispositions supplétives applicables en
I’absence d’accord collectif doivent, sauf a des fins de simplification,
reprendre des régles de droit positif est supprimée car elle remettrait en
cause 1'idée méme d’une refondation ambitieuse du code du travail ;

- le Président de la commission devra étre entendu avant sa
nomination par le Parlement (audition sans vote), comme le prévoit l'article
L. 1451-1 du code de la santé publique pour certaines institutions comme
I’Etablissement francais du sang ou 1’Agence nationale de santé publique au
plus tard six mois aprés la promulgation de la présente loi, la commission
devra présenter 1'état d’avancement de ses travaux devant les commissions
compétentes du Parlement ;
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- enfin, la commission devra rendre ses premiers travaux dans un
délai de deux ans sur les themes identifiés par le rapport précité de Jean Denis
Combrexelle, a savoir les conditions de travail, I'emploi et le salaire

Votre commission a adopté cet article ainsi modifié.

CHAPITRE IER BIS

RENFORCER LA LUTTE CONTRE LES DISCRIMINATIONS,
LE HARCELEMENT SEXUEL ET LES AGISSEMENTS SEXISTES

Article 1¢r bis
(art. L. 1154-1 du code du travail)
Alignement du régime probatoire du harcélement sexuel
sur celui prévu pour les discriminations

Objet : Cet article, introduit a I’Assemblée nationale suite a "adoption en
commission  d’'un  amendement de  nos  collegues  députées
Marie-Noélle Battistel et Catherine Coutelle, assouplit le régime probatoire
du harcélement sexuel en 'alignant sur celui prévu pour les discriminations.

I - Le dispositif proposé

L’article L. 1154-1 du code du travail prévoit actuellement que lorsque
survient un litige qui pourrait constituer un cas de harcelement moral ou
sexuel, le candidat a un emploi, a un stage ou a une période de formation en
entreprise ou le salarié doit établir des faits qui permettent de présumer
I'existence d’un harcélement.

Or, en cas de discrimination, le régime juridique de la preuve est
différent, puisque l'article L. 1134-1 indique que le candidat a un emploi, a un
stage ou a une période de formation en entreprise ou le salarié¢ doit présenter
des éléments de fait laissant supposer 1'existence d"une discrimination directe
ou indirecte.

Selon la délégation aux droits des femmes de 1’Assemblée nationale,
cette différence de rédaction entre le régime probatoire du harcelement et celui
prévu pour les discriminations n’est pas sans conséquence et affaiblit les droits
des victimes du harcelement.
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Relayant les arguments de 1’Association européenne contre les
violences faites aux femmes au travail (AVFT), la délégation souligne en effet
«qu’au cours des procédures sociales pour harcelement sexuel, les employeurs arguent
de cette différence de rédaction pour faire valoir la nécessité de rapporter des preuves
directes du harcelement sexuel (« les faits »), la ou les victimes d’autres discriminations
n’auraient qu’a établir un faisceau de présomption composé de preuves indirectes (« les
éléments de faits »), alors méme que lintention du législateur européen était
précisément que les salariés n’aient pas a rapporter une preuve complete. Outre le fait
que cette différence n’apparait pas justifiée dans la mesure ou le harcélement sexuel
n'est pas plus simple a prouver qu’une différence de traitement discriminatoire, elle est
aussi illégale selon cette association, en ce qu’elle constitue notamment une violation du
principe d’équivalence »!.

C’est pourquoi la commission des affaires sociales de 1’Assemblée
nationale a adopté un amendement de nos collegues députées Marie-Noélle
Battistel et Catherine Coutelle visant a assouplir le régime probatoire du
harcélement sexuel en 1’alignant sur celui prévu pour les discriminations.

Cet article n’a pas été modifié par le texte sur lequel le
Gouvernement a engagé sa responsabilité en application de l'article 49,
alinéa 3 de la Constitution.

Il - La position de votre commission

Vos rapporteurs considerent que 1'alignement du régime probatoire
du harcelement sexuel sur celui prévu pour les discriminations est de nature
a faciliter les condamnations pour harcélement, trop peu nombreuses, et a
restaurer la confiance des victimes dans la justice.

Votre commission a adopté cet article sans modification.

T Rapport d’information n°® 3629 de Marie-Noélle Battistel et Catherine Coutelle, « femmes et droit
du travail : pour de nouveaux progreés », fait au nom de la délégation aux droits des femmes et a
Uégalité des chances entre les hommes et les femmes, sur le projet de loi visant a instituer de
nouvelles libertés et de nouvelles protections pour les entreprises et les actifs, 5 avril 2016,
pp. 105-106.
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Article 1¢r ter
(art. L. 1321-2 du code du travail)
Obligation pour I’employeur de rappeler la définition légale
des agissements sexistes dans le reglement intérieur

Objet: Cet article, introduit a 1’Assemblée nationale par l'adoption en
commission d’'un amendement de nos collégues députées Marie-Noélle
Battistel et Catherine Coutelle, oblige l'employeur a rappeler dans le
reglement intérieur la définition légale des agissements sexistes.

I - Le dispositif proposé

Le réglement intérieur est un document écrit par lequel I'employeur
tixe uniquement les mesures d’application de la réglementation en matiere de
santé et de sécurité dans l'entreprise ainsi que les regles générales et
permanentes relatives a la discipline.

En vertu de l'article L. 1321-2 du code du travalil, il rappelle également
les dispositions relatives aux droits de la défense des salariés et celles relatives
aux harcélements moral et sexuel.

Suite a I'adoption en commission d'un amendement présenté par nos
collegues députées Marie-Noélle Battistel et Catherine Coutelle, 'article 1¢r ter
prévoit que le réglement intérieur devra également rappeler les dispositions
légales relatives aux agissements sexistes. Pour mémoire, suite a ’adoption de
I'article 20 de la loi du 17 aoat 20151, I'article L. 1142-2-1 du code du travail
dispose que nul ne doit subir des agissements liés au sexe d’une personne,
ayant pour objet ou pour effet de porter atteinte a sa dignité ou de créer un
environnement intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou offensant.

Ce faisant, cet article met en ceuvre la recommandation n° 27 du
rapport précité de la délégation aux droits des femmes, visant a obliger
I'employeur a rappeler dans le reglement intérieur les dispositions prévues par
la loi en matiere d’agissement sexiste, comme c’est le déja le cas pour les
dispositions légales en matiere de harcélement sexuel?.

Cet article n’a pas été modifié par le texte sur lequel le
Gouvernement a engagé sa responsabilité en application de l'article 49,
alinéa 3 de la Constitution.

Il - La position de votre commission

Vos rapporteurs ne sont pas défavorables a cet article qui pourrait
contribuer a lutter contre les agissements sexistes au sein des entreprises.

Votre commission a adopté cet article sans modification.

T Loi n°® 2015-994 du 17 aoiit 2015 relative au dialogue social et a I’emploi.
20p. cit., p. 113.
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Article 1¢" quater
(art. L. 4121-2 du code du travail)
Extension du principe de prévention
des risques aux agissements sexistes

Objet : Cet article, introduit a I’Assemblée nationale suite a "adoption en
commission d’un amendement de nos collégues députées Marie-Noélle
Battistel et Catherine Coutelle dispose que le principe de planification de la
prévention des risques que doit respecter tout employeur peut s’appliquer
aux agissements sexistes.

I - Le dispositif proposé

L’article L. 4121-2 du code du travail fixe la liste des neuf principes
généraux de prévention que doit appliquer l'employeur pour assurer la
sécurité et la santé des salariés, qui vont de la suppression des risques a la
source a la primauté des mesures collectives de protection sur les mesures
individuelles, en passant par I’évaluation des risques qui ne peuvent pas étre
évités.

En particulier, le septiéme principe oblige I'employeur a planifier la
prévention en y intégrant, dans un ensemble cohérent, la technique,
I'organisation du travail, les conditions de travail, les relations sociales et
I'influence des facteurs ambiants, notamment les risques liés au harcélement
moral et au harcélement sexuel.

L’article 1¢r quater, issu de I'adoption en commission d"un amendement
présenté par nos collegues députées Marie-Noélle Battistel et Catherine
Coutelle, élargit le contenu de ce septieme principe en y intégrant les risques
liés aux agissements sexistes, comme le prévoyait la recommandation n° 28 de
leur rapport précitél.

Cet article n’a pas été modifié par le texte sur lequel le
Gouvernement a engagé sa responsabilité en application de I'article 49,
alinéa 3 de la Constitution.

Il - La position de votre commission

A l'instar de l'article 1¢r fer, vos rapporteurs ne sont pas défavorables a
cet article qui pourrait contribuer a prévenir les agissements sexistes au sein des
entreprises.

Votre commission a adopté cet article sans modification.

I Op. cit, p. 115.
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Article 1¢r quinquies
(art. L. 4612-3 du code du travail)
Comité d’hygiéne, de sécurité et des conditions de travail
et prévention des agissements sexistes

Objet : Cet article, introduit a I’Assemblée nationale suite a "adoption en
commission d’un amendement de nos collégues députées Marie-Noélle
Battistel et Catherine Coutelle, prévoit que le comité d’hygiéne, de sécurité
et des conditions de travail peut proposer des actions de prévention des
agissements sexistes.

I - Le dispositif proposé

Défini a 'article L. 4612-3 du code du travail, le comité d’hygiéne, de
sécurité et des conditions de travail (CHSCT) contribue a la promotion de la
prévention des risques professionnels dans l'établissement et suscite toute
initiative qu’il estime utile dans cette perspective. Il peut en particulier proposer
des actions de prévention du harcelement moral et du harcéelement sexuel.

L’article 1¢r quinguies, issu de l’adoption en commission d'un
amendement présenté par nos collegues députées Marie-Noélle Battistel et
Catherine Coutelle, élargit les actions de prévention du CHSCT aux
agissements sexistes.

Cet article n’a pas été modifié par le texte sur lequel le
Gouvernement a engagé sa responsabilité en application de l'article 49,
alinéa 3, de la Constitution.

IT - La position de votre commission

Bien que soutenant résolument la lutte contre les agissements sexistes,
vos rapporteurs tiennent a rappeler que la rédaction actuelle de l'article
L. 4612-3 assigne déja comme mission au CHSCT la « promotion de la prévention
des risques professionnels », qui intégre par définition les risques liés aux
harcelements et aux agissements sexistes. La rédaction de cet article aura par
conséquent comme effet de mettre en avant non seulement les risques liés aux
harcelements comme c’est le cas aujourd’hui, mais aussi ceux liés aux

agissements sexistes.

Votre commission a adopté cet article sans modification.



EXAMEN DES ARTICLES -71-

CHAPITRE 2

UNE NOUVELLE ARCHITECTURE DES REGLES
EN MATIERE DE DUREE DU TRAVAIL ET DE CONGES

Article 2 A (supprimé)
Bilan annuel des accords d’entreprise par les branches

Objet: Cet article, issu d’'un amendement du rapporteur de I’Assemblée
nationale retenu par le Gouvernement dans le texte sur lequel il a engagé sa
responsabilité, prévoit la réalisation chaque année, par les commissions
paritaires de branche, d’un bilan des accords d’entreprise conclus en matiére
de durée du travail, de repos et de congés.

I - Le dispositif proposé par 1’Assemblée nationale

Issu d’'un amendement de notre collegue député Christophe Sirugue
inclus dans le texte sur lequel le Gouvernement a engagé sa responsabilité en
application de l'article 49, alinéa 3, de la Constitution, cet article 2 A confie a
la branche un role de surveillance de la négociation d’entreprise en matiére
de durée du travail, de répartition et d’aménagement des horaires, de repos,
de jours fériés, de congés et de compte épargne-temps, domaines dans
lesquels ses résultats prévalent sur les accords de branche en application des
articles 2, 3 et 4 du projet de loi.

Il dispose que les commissions paritaires permanentes de
négociation et d'interprétation de chaque branche, dont le régime juridique
est modifié par I'article 13 du présent texte, doivent dresser annuellement un
bilan des accords d’entreprise signés dans les domaines ou le projet de loi
rend l'accord de branche subsidiaire. Elles devront examiner leur impact sur
les conditions de travail ainsi que la concurrence au sein de la branche et
pourront, si nécessaire, formuler des recommandations apportant une
réponse aux difficultés identifiées.

IT - La position de votre commission

Dans la lignée du rapport Combrexelle et de nombreux exemples
étrangers, les articles 2, 3 et 4 confient a la négociation d’entreprise le soin
de définir, dans le périmetre de 1'ordre public défini par la loi et destiné a
garantir le respect des droits fondamentaux des salariés et a assurer un cadre
commun a tous les acteurs économiques concernés, les conditions
d’application de la réglementation de la durée du travail a sa situation
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économique et sociale spécifique. Ce primat du dialogue social au plus proche
du terrain et des besoins de I'employeur et des salariés implique qu'un accord
soit trouvé entre eux, dans le cadre d'une négociation sérieuse et loyale. En
I’absence d’accord d’entreprise, I’accord de branche trouve a s’appliquer ou, a
défaut, le cadre supplétif défini par voie législative, réglementaire, ou
unilatéralement par I'employeur selon les domaines concernés.

Deés lors, tenter par le biais de cet article de freiner la dynamique
que le projet de loi tente d’enclencher, dans la lignée des dispositions de la
loi du 20 aotGit 20087, en placant la négociation d’entreprise au cceur de la
définition des conditions pratiques de la mise en ceuvre du droit du travail
en France, semble quelque peu contradictoire avec l'intention initiale du
Gouvernement lorsqu’il a présenté ce projet de loi.

Vos rapporteurs ne nient pas le réle de régulateur économique et social
que peuvent étre amenées a jouer les branches. Leur implication et leurs moyens
sont toutefois trés inégaux en la matiere. Par nature, elles sont rarement favorables
a la négociation d’entreprise, ainsi que le démontre le recours fréquent a la clause
de verrouillage des accords d’entreprise prévue a l'article L. 2253-3 du code du
travail, qui interdit a ces derniers de déroger aux stipulations conventionnelles
définies au niveau de la branche lorsque celle-ci le décide.

Cette mission est toutefois préservée par le projet de loi a destination
des entreprises de moins de 50 salariés, qui pourraient étre les plus
fragilisées par le développement de la négociation dans les entreprises de
plus grande taille et n"ont tres souvent pas la possibilité de conclure des
accords en raison de l'absence de représentation du personnel.
L’article 29 du texte prévoit ainsi que des accords de branche étendus
pourront, notamment sous la forme d’accords types, comporter des
stipulations spécifiques pour ces entreprises, dans tous les domaines que
le code du travail ouvre a la négociation collective.

I1 convient par ailleurs de noter que le champ du présent article est
plus large que celui couvert par les articles 2, 3 et 4 du projet de loi.
En effet, ceux-ci n’incluent pas dans la nouvelle articulation des différents
échelons de la négociation collective qu’ils définissent les dérogations au
repos dominical, qui figurent au chapitre II du titre III du livre Ier de la
troisiéeme partie du code du travail. L’article L. 3111-3 nouveau, créé par
I'article 2, I'exclut méme expressément.

T Loi n° 2008-789 du 20 aotit 2008 portant rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps
de travail ; JO 21 aoiit 2008.
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Vos rapporteurs sont néanmoins conscients que cet article est de
nature a apaiser certaines des craintes qui se sont exprimées vis-a-vis du
nouvel ordonnancement normatif mis en place par l'article 2. Les premiers
travaux des commissions devraient d’ailleurs permettre de dissiper tout
doute quant au bien-fondé de cette réforme pour responsabiliser les
entreprises et développer le dialogue social. Par coordination, il convient
toutefois d’intégrer les dispositions du présent article a l'article 13 du
projet de loi, qui définit le régime juridique des commissions paritaires
permanentes de négociation et d’interprétation de branche. En conséquence,
votre commission a adopté les amendements identiques COM-380 et COM-
261 de vos rapporteurs et de notre collegue Dominique Watrin visant a
supprimer cet article.

Votre commission a supprimé cet article.
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Article 2
(art. L. 1222-7 et L. 1222-8, L. 1225-9, L. 1263-3, L. 1271-5, L. 1272-4, L. 1273-3,
L.1274-2 L. 1273-5, L. 1522-8, L. 2323-3, L. 2323-17 L. 3111-2, L. 3111-3 [nouveau],
L.3121-1a L. 3121-11-1, L. 3121-12 a L. 3121-14 [nouveaux],
L. 3121-15 et L. 3121-16, L. 3121-17 a L. 3121-19 [nouveaux], L. 3121-20
aL.3121-25, L. 3121-26 a L. 3121-32 [nouveaux], L. 3121-33 et L. 3121-34,

L. 3121-34-1 [nouveau], L. 3121-35 a L. 3121-38, L. 3121-38-1 [nouveau],
L.3121-39a L. 3121-48, L. 3121-49 a L. 3121-51 [nouveaux], L. 3121-52
al.3121-54, L. 3121-55 a L. 3121-67 [nouveau], L. 3122-1 a L. 3122-6, L. 3122-7
a L. 3122-22 [nouveaux], L. 3122-23 a L. 3123-25, L. 3123-26 a L. 3123-28
[nouveaux], L. 3123-29 a L. 3123-37, L. 3123-38 [nouveau], L. 3131-1 et L. 3131-2,
L. 3131-3 [nouveau], L. 3132-26 et L. 3132-28, L. 3133-1 a L. 3133-3, L. 3133-3-1 et
L. 3133-3-2 [nouveaux], L. 3133-4 a L. 3133-8, L. 3133-9 [nouveau],
L.3133-10a L. 3133-12, L. 3134-1,L. 3134-16 [nouveau], L. 3141-1 a L. 3141-31,
L. 3141-32 et L. 3141-33 [nouveaux], L. 3164-4, L. 3171-1, L. 3253-23,

L. 3422-1, L. 5125-1, L. 5132-6,L. 5132-7, L. 5134-60, L. 5134-63, L. 5134-126,

L. 5221-7, L. 5544-10, L. 6222-25, L. 6325-10, L. 6325-10, L. 6331-35,

L. 6343-2, L. 7122-24, L. 7213-1 et L. 7221-2 du code du travail ;
art. L. 431-3, L. 432-2, L. 433-1 du code de I'action sociale et des familles ; art. 39
et 244 quater Q du code général des impots ; art. L. 191-2 du code minier ;
art. L. 712-4, L. 712-6, L. 713-2a L. 713-5, L. 713-13, L. 713-19, L. 714-1, L. 714-5 et
L. 714-6, L. 714-8, L. 763-3du code rural et de la péche maritime ; art. L. 133-5,
L.133-5-1, L. 241-13, L. 241-18, L. 242-8, L. 243-1-3, L. 243-3-1 et L. 242-9
du code de la sécurité sociale ; art. L. 1321-6, L. 1321-7, L. 1321-10, L. 1821-8-1,
L.3312-1, L. 3312-3, L. 3313-2, L. 4511-1, L. 5544-1, L. 5544-3, L. 5544-8, L. 5544-10,
L. 6525-1 et L. 6526-3 du code des transports ; art. 43 de la loi
n°® 2011-525 du 17 mai 2011 de simplification et d’amélioration de la qualité du droit ;
art. 21 de 'ordonnance n°® 2012-789 du 31 mai 2012 portant extension et adaptation de
certaines dispositions du code rural et de la péche maritime
et d’autres dispositions législatives a Mayotte)

Nouvelle articulation des normes en matiére
de durée du travail et de congés payés

Objet : Cet article applique a la réglementation de la durée du travail et des
congés la mnouvelle architecture normative proposée par le rapport
Combrexelle, distinguant a droit tres largement constant l'ordre public, le
champ de la négociation collective et les dispositions ayant vocation a
s’appliquer a défaut d’accord.

I - Le dispositif proposé

A. Une reéglementation complexe qui constitue le cceur du droit
du travail

Depuis le milieu du XIXe siecle, le droit du travail francais s’est
notamment affirmé par I’encadrement de la durée du travail des salariés, en
établissant des regles relatives aux durées journaliére, hebdomadaire et
annuelle de travail. Souvent a la suite de conflits sociaux ou d’événements
ayant profondément transformé la société, le législateur a progressivement
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renforcé cet édifice afin de protéger la santé des salariés et de leur permettre
de profiter de davantage de temps libre, tout en cherchant a préserver la
capacité des entreprises a développer leur activité.

La premieére intervention du Parlement dans ce domaine remonte a
la loi du 22 mars 1841 relative au travail des enfants employés dans les
manufactures, usines ou ateliers, qui fixait a 8 heures par jour pour les
jeunes de 8 a 12 ans et a 12 heures par jour pour ceux de 12 a 16 ans la durée
du travail. Pour une breve période en 1848, la loi des 10 heures, adoptée le
2 mars, limita la durée du travail quotidien des ouvriers avant qu'une loi du
9 septembre ne vienne relever ce plafond a 12 heures. Ce n’est finalement
quavec la loi du 30mars 1900 que la journée de 10 heures est
définitivement adoptée et mise en place progressivement, sur six ans, avant
que la journée de 8 heures ne lui succéde au lendemain de la Premiere
Guerre mondiale par la loi du 23 avril 1919.

La premiere limitation a la durée hebdomadaire de travail a été apportée
par la loi du 13 juillet 19061, qui a institué le repos hebdomadaire, donné le
dimanche, tout en lui reconnaissant des exceptions. Deux lois issues du Front
Populaire ont ensuite généralisé des pratiques déja en vigueur dans certaines
entreprises ou dont bénéficiaient certains actifs. La loi du 21 juin 19362 a fixé a
40 heures la durée légale hebdomadaire de travail, limitant tres fortement la
possibilité d'y déroger. La loi du 20 juin 19363 a quant a elle reconnu le droit de
tout salari¢ de bénéficier de deux semaines de congés payés. Toutefois
le gouvernement Daladier, investi en avril 1938, a apporté par plusieurs
décrets-lois d’importants assouplissements aux réformes du Front Populaire.
Deux décrets-lois des 24 mai4 et 30 aott 19385 sont venus étendre la possibilité
de recourir aux heures supplémentaires, en particulier pour les travaux a
effectuer dans l'intérét de la défense nationale. Pris sur la base de la loi du
5 octobre 19386, un décret-loi du 12 novembre suivant7, s’il n’est pas revenu sur
la durée légale hebdomadaire du travail, restée fixée a 40 heures, a atténué
fortement la portée cette régle «en raison de la gravité de la situation
économique » (article 2).

T Lot du 13 juillet 1906 établissant le repos hebdomadaire en faveur des employés et ouvriers ;
JO 14 juillet 1906, p. 4831.

2 Loi du 21 juin 1936 instituant la semaine de quarante heures dans les établissements industriels et
commerciaux et fixant la durée du travail dans les mines souterraines ; JO 26 juin 1936, p. 6699.

3 Loi du 20 juin 1936 instituant un congé annuel payé dans l'industrie, le commerce, les professions
libérales, les services domestiques et I’agriculture ; JO 26 juin 1936, p. 6698.

4 Décret-loi du 24 mai 1938 fixant les modalités de récupération des heures perdues et la procédure
d’autorisation des heures supplémentaires pour surcroit de travail ; JO 25 mai 1938, p. 5909.

5 Décret-loi du 30 aoiit 1938 relatif aux heures supplémentaires dans le cadre de la semaine de
quarante heures ; JO 31 aoiit 1938, p. 10 312.

6 Loi du 5 octobre 1938 tendant a accorder au Gouvernement les pouvoirs pour réaliser le
redressement immédiat de la situation économique et financiére du pays; JO 6 octobre 1938,
p. 11 666.

7 Décret-loi du 12 novembre 1938 relatif a la durée du travail ; JO 13 novembre 1938, p. 12 862.
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Il a autorisé les entreprises, par le biais d’heures supplémentaires
majorées, a accroitre la durée hebdomadaire de travail jusqu’a 48 heures afin de
répondre a un «surcroit de travail », sur simple déclaration a l'inspection du
travail pour les 50 premieres heures puis autorisation pour les suivantes. Il a
également disposé que « la semaine de six jours ouvrables constitue la base de la durée
hebdomadaire du travail en France » (article 3).

Au lendemain de la guerre, la loi du 25 février 1946! a incité les
employeurs a appliquer la semaine de 40 heures en augmentant la
majoration des heures supplémentaires, qui est passée de 10 a 25 % et
méme 50 % pour celles effectuées au-dela de 48 heures. La troisiéme
semaine de congés payés a été accordée par la loi du 27 mars 19562 et la
quatriéme par la loi du 16 mai 19693. C’est enfin ’ordonnance du 13 janvier
19824, prise sur le fondement de 1’habilitation conférée au Gouvernement par
la loi du 6 janvier 19825, qui a institué la semaine de 39 heures ainsi que la

cinquiéme semaine de congés payés.

C’est a la fin des années 1990 et au début des années 2000 que les
dernieres évolutions majeures du cadre législatif de la durée du travail ont
été opérées, avec la mise en place progressive des 35 heures. La loi du
13 juin 1998¢ fixait au 1¢ janvier 2000 le passage aux 35 heures dans les
entreprises de plus de vingt salariés, et au 1¢ janvier 2002 pour celles de
taille plus réduite, calendrier confirmé par la loi du 19 janvier 20007.

Il faut enfin noter l'influence du droit communautaire en matiere
d’encadrement de la durée du travail. A partir du début des années 1990, un
socle minimal commun a tous les Etats membres a été élaboré afin d’améliorer
la protection de la sécurité et de la santé des salariés.

T Loi n°® 46-283 du 25 février 1946 relative a la rémunération des heures supplémentaires de travail,
JO 26 février 1946, p. 1663.

2 Loi n°® 56-332 du 27 mars 1956 modifiant le régime des congés payés annuels ; JO 31 mars 1956,
p. 3120.

3 Loi n°® 69-434 du 16 mai 1969 portant a quatre semaines la durée minimum des congés annuels ;
JO 17 mai 1969, p. 4926.

4 Ordonnance n°® 82-41 du 16 janvier 1982 relative a la durée du travail et aux congés payés;
JO 17 janvier 1982, p. 295.

5 Loi n° 82-3 du 6 janvier 1982 d’orientation autorisant le Gouvernement, par application de l'article 38
de la Constitution, a prendre des mesures d’ordre social, article 1¢"; JO 7 janvier 1982, p. 195.

6 Loi n° 98-461 du 13 juin 1998 d’orientation et d’incitation relative d la réduction du temps de
travail ; JO 14 juin 1998, p. 9029.

7 Loi n®2000-37 du 19 janvier 2000 relative a la réduction négociée du temps de travail;
JO 20 janvier 2000, p. 975.
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La directive du 23 novembre 1993}, a laquelle a succédé une directive
du 4 novembre 20032, prévoit ainsi que tous les salariés travaillant dans les
Etats membres de 1'Union doivent bénéficier d'un repos quotidien de
11 heures, d'un repos hebdomadaire de 24 heures consécutives et d’au moins
quatre semaines de congés payés par an tandis que la durée moyenne de
travail ne doit pas excéder 48 heures par semaine, heures supplémentaires
comprises.

B. La reconstruction du cadre légal actuel autour d’une nouvelle
architecture bitie autour de l'accord d’entreprise

La loi du 20 aotit 20083 avait cherché a simplifier les dispositions du
code du travail relatives a la durée du travail, critiquées alors pour leur
instabilité et leur grande complexité4, notamment en matiére d’aménagement
du temps de travail. Elle avait surtout donné la primauté a la négociation
collective d’entreprise, ou a défaut de branche, pour déterminer les regles
d’organisation du travail dans I’entreprise: contingent d heures
supplémentaires, conventions de forfait ou encore aménagement de la durée
du travail. Les dispositions législatives ou réglementaires n’ont
aujourd’hui vocation a s’appliquer qu’en I’absence d’accord d’entreprise
ou de branche dans ces matieres.

Le rapport de Jean-Denis Combrexelle « La négociation collective,
le travail et l'emploi »%, remis au Premier ministre en septembre 2015,
propose de généraliser cette forme de régulation des relations de travail sur
un modéle ternaire :

- un ordre public défini par la loi et fixant les principes auxquels il
ne saurait étre dérogé ;

-une large marge de manceuvre laissée a la négociation
d’entreprise, qui primerait pour déterminer les modalités d’application les
plus adaptées a la situation particuliere de celle-ci ;

- un cadre supplétif, défini par accord de branche ou, a défaut, par
la loi, qui s’appliquerait en I’absence d’accord d’entreprise.

T Directive 93/104/CE du Conseil du 23 mnovembre 1993 concernant certains aspects de
l'aménagement du temps de travail.

2 Directive 2003/88/CE du Parlement et du Conseil du 4 novembre 2003 concernant certains aspects
de l'aménagement du temps de travail.

3 Loi n® 2008-789 du 20 aoiit 2008 portant rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps
de travail ; JO 21 aoiit 2008, p. 13 064.

4 Cf. rapport n° 470 (2007-2008) d’Alain Gournac réalisé au nom de la commission des affaires
sociales du Sénat sur le projet de loi portant rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps
de travail, p. 28.

5 Jean-Denis Combrexelle, « La négociation collective, le travail et I'emploi », rapport au Premier
ministre, France Stratégie, septembre 2015, p. 93.
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Le présent article 2 constitue la premiere mise en ceuvre de cette
nouvelle architecture et la transpose aux dix domaines que recouvre la
notion générale de durée du travail et de congés: le travail effectif, les
astreintes et les équivalences ; les durées maximales de travail ; la durée
légale et les heures supplémentaires ; 'aménagement du temps de travail ;
les conventions de forfait ; le travail de nuit ; le travail a temps partiel et le
travail intermittent ; le repos quotidien ; les jours fériés et les congés payés.
Il procede ainsi a la réécriture de I’ensemble des 155 articles du code du
travail concernés, auxquels viennent se substituer 181 articles nouveaux.

1.La définition du périmetre de la recodification et ses
dérogations

Le paragraphe I du présent article 2 complete la définition, figurant
a 'article L. 3111-2 du code du travail, des cadres dirigeants que ce méme
article exclut du champ d’application des dispositions du code du travail
relatives a la durée du travail, a la répartition et a 1’aménagement des
horaires ainsi qu’au repos et aux jours fériés. Reprenant une jurisprudence
récente de la Cour de cassation!, il précise que seuls sont concernés par cette
exemption les cadres dirigeants « participant a la direction de 'entreprise », sans
modifier les criteres cumulatifs existants (indépendance dans l’organisation
de l'emploi du temps; prise de décision autonome; niveau élevé de
rémunération) pour caractériser la qualité de cadre dirigeant.

Le paragraphe II introduit, au sein du titre Ier du livre 1¢er de la
troisieme partie du code du travail, qui définit le champ d’application de ce
livre consacré a la durée du travail, au repos et aux congés, un article
L. 3111-3 nouveau présentant I’architecture retenue pour les dispositions de
ce livre, qui font I'objet d'une recodification dans la suite de cet article 2.
Il distingue donc les régles d’ordre public, le champ de la négociation
collective et regles supplétives. Toutefois, cette nouvelle organisation ne
s’appliquera pas au chapitre relatif au repos hebdomadaire, c’est-a-dire a ses
dérogations qui ont été pour partie réformées par la loi du 6 aott 20152 et
répondent a leur structure propre (chapitre II du titre III), ainsi qu’aux titres
de ce livre 1¢r traitant respectivement de la situation particuliere des jeunes
travailleurs (titre VI) et du controle de la durée du travail et des repos
(titre VII).

T Cass. soc., 31 janvier 2012, n°® 10-24412 ; Cass. soc., 2 juillet 2014, n° 12-19759.
2 Loi n° 2015-990 du 6 aoiit 2015 pour la croissance, I'activité et I'égalité des chances économiques ;
JO 7 aoiit 2015.
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2. La durée du travail, la répartition et 'aménagement des horaires

La recodification des dispositions relatives a la durée du travail, a la
répartition et a I’'aménagement des horaires est ’objet du paragraphe III, qui
procede a la réécriture du titre II du livre Ier de la troisieme partie du code,

déja trés largement ouvert a la négociation collective, qui dans cette
nouvelle version se compose de 130 articles.

a) Le travail effectif, les astreintes et le régime d’équivalence
* La notion de travail effectif

En I'état actuel du droit, la mesure de la durée travaillée repose sur la
notion de travail effectif, qui est le temps pendant lequel un salarié est a la
disposition de I'employeur et se conforme a ses directives sans pouvoir
vaquer librement a ses occupations personnelles. Cette définition, issue de la
loi du 13 juin 19981, n’est pas modifiée par le projet de loi, qui la fait figurer en
téte du paragraphe détaillant I’ordre public en la matiere, a un article L. 3121-1
inchangé. Certaines périodes de la journée de travail, les temps de pause et de
restauration, peuvent étre assimilées a du travail effectif si elles répondent a
cette définition (art. L. 3121-2). D’autres enfin, si elles ne constituent pas du
travail effectif, doivent aujourd’hui faire 1'objet de contreparties selon les
circonstances d’espece (opérations d’habillage et de déshabillage ; temps de
déplacement professionnel pour se rendre sur le lieu de travail).

Ces dispositions, qui figurent aujourd’hui aux articles L.3121-1 a
L. 3121-4, deviennent le cadre de l'ordre public en la matiere, inscrit a ces
mémes articles remaniés. Il ne peut ainsi étre dérogé au fait que des
contreparties, financieres ou sous forme de repos, doivent étre accordées
pour le temps passé a I’habillage et au déshabillage lorsque ceux-ci sont liés
au port obligatoire? d’une tenue de travail et qu’ils sont réalisés dans
I'entreprise ou sur le lieu de travail. Néanmoins, la réécriture de
I'article L. 3121-3 fait disparaitre le principe selon lequel « le temps nécessaire
aux opérations d’habillage et de déshabillage fait 'objet de contreparties », qui
tigure aujourd’hui en téte de cet article, semble étre issu de la recodification
du code du travail opérée par I'ordonnance du 12 mars 20073 et pose une
regle générale et absolue. Par ailleurs, une contrepartie de méme nature doit
étre accordée au salarié lorsque le temps de déplacement professionnel
dépasse le temps normal de trajet entre le domicile et le lieu habituel de
travail, sans que cela puisse se traduire par une perte de salaire.

T Loi n° 98-461 du 13 juin 1998 précitée, art. 5.

2 En application de dispositions légales, de stipulations conventionnelles, du reglement intérieur de
Uentreprise ou du contrat de travail.

3 Ordonnance n° 2007-329 du 12 mars 2007 relative au code du travail (partie législative) ;
JO 13 mars 2007.
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Le code du travail laisse aujourd’hui une large place a la
négociation collective pour préciser les contours du temps de travail
effectif : un accord de branche ou d’entreprise peut prévoir la rémunération
des temps de restauration et de pause qui ne constituent pas du temps de
travail effectif (art. L. 3121-2) tandis que la détermination des contreparties
aux opérations d’habillage et de déshabillage ainsi qu’aux temps de
déplacement supérieurs au temps normal de trajet est renvoyée a la
négociation collective ou, a défaut, au contrat de travail dans le premier cas
(art. L. 3121-3) et a une décision unilatérale de I'’employeur dans le second
(art. L. 3121-4).

Dés lors, la création d'un paragraphe dédié au champ de la
négociation collective apporte peu de modification au droit en vigueur, si
ce n'est qu’'il donne la primauté a l'accord d’entreprise sur l'accord de
branche. Ainsi, l'article L.3121-5 nouveau reprend le second alinéa de
I'article L. 3121-2 actuel concernant la possibilité de rémunérer les temps de
restauration. En revanche, concernant les temps d’habillage et de
déshabillage, le premier alinéa de l’article L. 3121-6 nouveau rompt avec le

droit constant en permettant a 1’accord, plutdt que d’en définir les
contreparties, de les assimiler a du temps de travail effectif.

Il en va de méme pour les dispositions supplétives, applicables a
défaut d’accord collectif. Elles prévoient, a 1'article L. 3121-7 nouveau, que
tout contrat de travail peut fixer la rémunération des temps de restauration
et de pause, conformément au second alinéa de l'actuel article L. 3121-2.
Elles imposent également au contrat de travail de déterminer le régime a
appliquer aux temps d’habillage et déshabillage, qui doivent soit donner lieu
a des contreparties, soit étre assimilés a du temps de travail effectif, ce qui
n'est aujourd’hui pas autorisé. Elles traitent enfin des contreparties aux
temps de trajet anormalement élevés, qui sont du ressort de I’employeur
apres consultation des institutions représentatives du personnel (alinéa 2 de
I"article L. 3121-4 ancien et 3° de l'article L. 3121-7 nouveau).

b) Les astreintes

Une période d’astreinte est définie par le code du travail, depuis
laloi du 19 janvier 2000!, comme une période pendant laquelle le salarié,
« sans étre a la disposition permanente et immédiate de I'employeur, a ’obligation
de demeurer a son domicile ou a proximité afin d’étre en mesure d’intervenir pour
accomplir un travail au service de [’entreprise » (art. L.3121-5). Une telle
intervention constitue du temps de travail effectif (art. L.3121-6). En
réponse a une jurisprudence de la Cour de cassation? qui considérait que les
périodes d’astreinte ne pouvaient pas étre considérées comme du temps de

T Loi n°® 2000-37 du 19 janvier 2000 relative a la réduction négociée du temps de travail, art. 4;
JO 20 janvier 2000.
2 Cass. soc., 10 juillet 2002, n°® 00-18452.
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repos, le législateur avait finalement estimé, dans la loi du 17 janvier 20031,
qu'a I'exception de la durée d’intervention, de telles périodes entrent bien
dans le repos quotidien, d’au moins onze heures consécutives, et le repos
hebdomadaire, d’au moins vingt-quatre heures consécutives (art. L. 3121-6).
I1 faut toutefois noter que ce dernier point est contesté par la jurisprudence
communautaire, la Cour de justice des Communautés européennes ayant
estimé, dans un arrét du 9 septembre 20032, que les heures de garde réalisées
par un médecin a 1’hopital constituent du temps de travail effectif dans leur
intégralité, quand bien méme il ne serait pas sollicité en permanence et
disposerait de la possibilité de se reposer.

La mise en place d’astreintes est aujourd’hui conditionnée a la
négociation collective, accord de branche étendu ou accord d’entreprise, qui
doit en fixer le mode d’organisation et ses compensations, qui peuvent étre
de nature financiére ou prendre la forme de repos. A défaut, c’est par
décision wunilatérale que l'employeur peut établir des astreintes, en
respectant cette obligation de compensation, aprés consultation des
institutions représentatives du personnel et information de l'inspecteur du
travail (art. L. 3121-7). Enfin, 'article L.3121-8 pose la regle de principe
d’une information des salariés concernés au moins quinze jours a I’avance,
sauf circonstances exceptionnelles, auquel cas ce délai peut étre réduit a un
jour franc.

Le présent article 2 ne remet pas en cause ces principes. Il fait
tigurer, au sein de 'ordre public, une définition de l’astreinte qui connait
une seule modification : le salarié concerné n’aura plus a demeurer a son
domicile ou a proximité mais ne devra simplement plus étre sur son lieu de
travail. I maintient l'obligation d’une contrepartie et dispose que la
programmation individuelle des périodes d’astreinte doit étre portée a la
connaissance des salariés dans un «délai raisonnable » (art.L.3121-8
nouveau). Il confirme également la prise en compte des astreintes dans le
repos quotidien et hebdomadaire (art. L. 3121-9 nouveau). Toutefois, le
temps d’intervention constituant du temps de travail effectif, il semblerait
que le décompte des durées minimales de repos ne débute qu’au terme de
l'intervention, si le salarié d’astreinte est sollicité.

Hormis le primat désormais reconnu de l'accord d’entreprise sur
l'accord de branche, le champ de la négociation collective ne connait
qu'une modification par rapport a la situation actuelle. L’accord collectif
pourra en effet désormais déterminer les modalités d’information des
salariés concernés, soit notamment le délai de prévenance a respecter par
I’employeur (art. L. 3121-10 nouveau).

T Lot n° 2003-47 du 17 janvier 2003 relative aux salaires, au temps de travail et au développement
de l'emploi, art. 3 ; JO 18 janvier 2003.
2 CJCE, 9 septembre 2003, Jaeger, C-151/02.
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Enfin, a défaut d’accord, la possibilité pour I'employeur d’instituer
des astreintes dans 'entreprise est maintenue, ainsi que les consultations et
informations obligatoires. Toutefois, alors qu’a 1'heure actuelle ces regles
sont fixées dans la loi (art.L.3121-8), la définition des modalités
d’information des salariés concernés et du délai de prévenance sont
désormais renvoyées a un décret en Conseil d’Etat (art. L. 3121-11 nouveau).

c) Le régime d’équivalence

Dans certains secteurs d’activité, dont les emplois sont caractérisés
par I'existence de périodes d’inaction, le législateur a autorisé, dans le cadre
de l'application de la loi du 21 juin 1936 précitée instituant la semaine de
40 heures, la mise en place d'un mécanisme permettant de considérer
comme équivalente a la durée légale du travail une durée supérieure de
présence sur le lieu de travail. En 1'état actuel du droit, si un accord de
branche en ce sens a été conclu, les professions concernées par ces heures
d’équivalence sont désignées par décret. A défaut d’accord, un décret en
Conseil d’Etat est nécessaire. Par ailleurs, la rémunération de ces heures est
déterminée par les usages ou la négociation collective (art.L.3121-9).
Enfin, les salariés a temps partiel ne peuvent étre soumis a un régime
d’équivalence, faute de disposition légale le prévoyant!.

En application du droit communautaire, et en particulier des
directives du 23 novembre 1993 et du 4 novembre 2003 précitées, les heures
d’équivalence doivent étre prises en compte dans le calcul de la durée
maximale hebdomadaire de travail et pour s’assurer du respect du repos
quotidien et hebdomadaire2. De maniere constante, la Cour de cassation a
également rappelé que l'application d'un régime d’équivalence est
« une exception qui ne saurait étre appliquée en dehors des activités ou des emplois
visés par les textes réglementaires et conventionnels »3. Il s’agit, a titre d’exemple,
des établissements sociaux et médico-sociaux privés a but non lucratif4, du
transport routier de marchandises® ou encore des services de 1’automobile®.

Les dispositions d’ordre public introduites a larticle L.3121-12
nouveau apportent pour la premiere fois dans la loi une définition du régime
d’équivalence, « mode spécifique de détermination du temps de travail effectif et de sa

rémunération » circonscrit a des professions et des emplois déterminés,
répondant a un critere unique : I'existence de périodes d’inaction.

T Cass. soc., 27 septembre 2006, n° 04-43446

2 CJCE, 1¢r décembre 2005, Dellas, C-14/04.

3 Cass. soc., 28 octobre 2009, n° 07-42026.

4 Articles R. 314-201 a R. 314-203-2 du code de l'action sociale et des familles.

5 Décret n°® 83-40 du 26 janvier 1983 relatif aux modalités d’application des dispositions du code du
travail concernant la durée du travail dans les entreprises de transport routier de marchandises.

6 Décret n° 2005-40 du 20 janvier 2005 relatif a la durée du travail dans les services de I’automobile.
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Le champ de la négociation collective se trouve peu modifié : c’est
toujours au niveau de la branche, et non de l'entreprise, qu'un régime
d’équivalence pourra étre défini. Dans ce cas toutefois, contrairement a 1’état
actuel du droit, ce n’est pas un décret qui établira ce régime: une fois
étendu, l'accord de branche s’appliquera a l'ensemble des entreprises
entrant dans son périmetre. Cet accord devra déterminer la rémunération
des périodes d’inaction concernées, alors qu’aujourd’hui celle-ci peut
également relever des usages (art. L. 3121-13 nouveau).

A titre supplétif, le recours au décret en Conseil d’Etat pour
instituer un régime d’équivalence est maintenu (art. L. 3121-14 nouveau).

3. Les durées maximales de travail

Constituant jusqu’a présent la section 3 du chapitre du code du
travail consacré a la durée du travail, les dispositions relatives aux durées
maximales de travail, quotidiennes et hebdomadaires, sont déplacées par le
projet de loi pour former la section 2 de ce méme chapitre.

Historiquement mise en place pour protéger la santé des salariés et
leur garantir du temps libre pour leurs activités personnelles et familiales,
cette réglementation ne connait aujourd’hui que peu de dérogations ou de
possibilités d’aménagement par voie conventionnelle.

Ainsi, une pause d’au moins 20 minutes doit étre accordée toutes
les six heures de travail, seules des stipulations plus favorables aux salariés
pouvant étre négociées par les partenaires sociaux au niveau de la branche
ou de 'entreprise (art. L. 3121-33).

La durée quotidienne du travail ne peut excéder 10 heures
(art. L. 3121-34). Toutefois, sur autorisation de l'inspecteur du travail et apres
avis des institutions représentatives du personnel, cette durée peut étre
dépassée en cas de surcroit temporaire d’activité. En cas d'urgence,
I’employeur peut, sous sa propre responsabilité, décider d’augmenter la
durée quotidienne de travail a condition de régulariser ensuite sans délai sa
situation auprés de l'inspecteur du travail (art. D.3121-15 a D. 3121-17).
Par ailleurs, un accord de branche étendu ou un accord d’entreprise peut
fixer une durée quotidienne maximale de travail comprise entre 10 et
12 heures (art. D. 3121-19).

Le plafond de la durée hebdomadaire de travail est de 48 heures
depuis 19821 (art. L. 3121-35). Seules des circonstances exceptionnelles
«entrainant  temporairement — un  surcroit  extraordinaire de  travail »
(art. R. 3121-23) permettent de le dépasser, apres que l'employeur a recu
I"autorisation du directeur régional des entreprises, de la concurrence, de la
consommation et de 'emploi (Direccte), jusqu’a un maximum de 60 heures.

T Ordonnance n® 82-41 du 16 janvier 1982 précitée, art. 8.
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En moyenne, sur une période de 12 semaines consécutives, la durée
hebdomadaire de travail ne peut, depuis 1982 également, dépasser 44 heures
(art. L. 3121-36). En cas d’accord de branche en ce sens, un décret peut
autoriser, dans le champ conventionnel concerné, les entreprises a atteindre
46 heures sur une méme durée. De plus, dans certains secteurs d’activité, a
’échelle nationale ou locale, une organisation d’employeurs peut demander,
a titre exceptionnel et pour des périodes déterminées, a bénéficier d’une
dérogation leur permettant de dépasser 46 heures hebdomadaires sur
12 semaines consécutives ou de répartir cette moyenne sur une plus longue
période (art. R. 3121-24). Lorsqu’une telle dérogation est accordée, chaque
entreprise doit recevoir l'autorisation de l'inspecteur du travail pour la
mettre en ceuvre (art. R. 3121-37).

L’application de ces regles connait toutefois des exceptions. Ainsi,
les jeunes travailleurs ne peuvent étre employés plus de 8 heures par jour et
35 heures par semaine. A titre exceptionnel, et aprés avis conforme du
médecin du travail, l'inspecteur du travail peut lui permettre de réaliser
5 heures additionnelles par semaine. Toutefois, de maniere générale,
un salarié ne peut travailler au-dela de la durée maximale de travail, et ce
meéme s’il cumule plusieurs activités rémunérés (art. L. 8261-1).

L’article 2 du projet de loi ne retouche ce cadre qu’a la marge.
Concernant le temps de pause, I'ordre public rappelle qu’il est d’au moins
20 minutes toutes les six heures (art. L.3121-15 nouveau) tandis que le
champ de la négociation collective se limite a la possibilité, par accord
d’entreprise ou, a défaut de branche, de prévoir une durée de pause plus
longue (art. L. 3121-16 nouveau).

Dans ce qui releve de l'ordre public, il apporte des clarifications
rédactionnelles aux possibilités de déroger au plafond de la durée
quotidienne de travail, dont certaines, notamment 1'urgence, relevaient jusqu’a
présent du domaine réglementaire (art. L. 3121-17 nouveau). L'inscription dans
la loi du champ de la négociation collective, qui figure aujourd’hui dans la
partie réglementaire du code du travail (art. D. 3121-19), a pour conséquence
d’en restreindre le périmetre. Alors qu’aucune circonstance particuliére, en
I'état actuel du droit, n’est exigée pour mettre en place conventionnellement
une durée quotidienne de travail comprise entre 10 et 12 heures, 1'accord
d’entreprise ou désormais, a défaut, de branche qui devra étre conclu en ce sens
est conditionnée a un accroissement de l'activité ou a des «motifs liés a
l'organisation de 'entreprise » (art. L. 3121-18 nouveau).

Enfin, les durées maximales hebdomadaires voient leur cadre
juridique évoluer dans un sens favorable au développement du dialogue
social. L’ordre public (durée maximale absolue de 48 heures, durée
maximale moyenne sur 12 semaines de 44 heures, dépassement autorisé par
l'autorité administrative jusqu’a 60 heures en cas de circonstances
exceptionnelles) reste inchangé (art. L. 3121-19 a L. 3121-21 nouveaux).
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En revanche, la possibilité pour un accord d’entreprise de
permettre le dépassement de la durée de 44 heures sur 12 semaines, dans le
respect du plafond de 46 heures, est instituée (art. L. 3121-22 nouveau). Elle
était jusqu’a présent réservée a un accord de branche, dont le contenu
devait étre transposé par décret. En conséquence, un champ supplétif est
ouvert, a défaut d’accord, a l'autorité administrative pour autoriser dans une
entreprise le dépassement de ces 44 heures (art. L.3121-23 nouveau).
La consultation obligatoire du comité d’entreprise ou, a défaut, des délégués
du personnel, est maintenue ainsi que la transmission de ’avis qu’ils rendent

a l'inspection du travail (art. L. 3121-25 nouveau).
4. La durée légale du travail et les heures supplémentaires

La section 2 du chapitre Ier du titre II du livre Ier de la troisieme
partie du code du travail, consacrée a la durée légale du travail et au régime
des heures supplémentaires, devient a la faveur de la présente recodification
la section 3 du méme chapitre. Si, sur la forme, elle subit une importante
réorganisation, elle ne connait pas, sur le fond, des transformations
profondes car elle repose déja pour partie, depuis la loi du 20 aodt 2008
précitée, sur la primauté de I’accord d’entreprise sur I’accord de branche et
dans le cadre défini par la loi, notamment pour définir le contingent annuel
d’heures supplémentaires ainsi que les modalités de son dépassement.

Les lois des 13 juin 1998 et 19 janvier 2000 précitées ont fixé a
35 heures par semaine civile, c’est-a-dire, sauf stipulations contraires d’un
accord d’entreprise, du lundi 0 heures au dimanche 24 heures, la durée
légale du travail effectif (art. L. 3121-10).

Au-dela de cette durée, des heures supplémentaires peuvent étre
accomplies, selon deux modalités, soit dans le cadre d’un contingent annuel
qui doit étre défini par accord d’entreprise ou, a défaut, par accord de
branche, soit en supplément de celui-ci (art. L. 3121-11). Le contingent est
fixé, en l’absence d’accord collectif, a 220 heures par an et par salarié
(art. D. 3121-14). La rémunération de toutes les heures supplémentaires est
majorée, de 25 % pour les huit premiéres et de 50 % pour les suivantes.
I1 s’agit d’une regle subsidiaire puisque depuis 2003! un accord de branche
étendu ou un accord d’entreprise peut prévoir un taux différent, qui ne
peut étre inférieur a 10 % (art. L. 3121-22). Depuis 19872 il est également
possible, par accord d’entreprise ou de branche3, de prévoir le remplacement
de tout ou partie du paiement des heures supplémentaires par un repos
compensateur équivalent (art. L. 3121-24). Dans les entreprises de moins de
50 salariés dépourvues de délégués syndicaux, cette faculté est ouverte a
I'employeur mais le comité d’entreprise ou les délégués du personnel

T Loi n° 2003-47 du 17 janvier 2003 précitée, art. 2.

2 Loi n° 87-423 du 19 juin 1987 relative a la durée et a I'aménagement du travail, art. 5 ; JO 20 juin
1987.

3 Par accord de branche a défaut d’accord d’entreprise depuis la loi n° 2008-789 du 20 aoiit 2008
précitée.



-86 - NOUVELLES LIBERTES, NOUVELLES PROTECTIONS
POUR LES ENTREPRISES ET LES ACTIF-VE-S

peuvent s’y opposer. Les heures accomplies en sus du contingent annuel
donnent lieu a une contrepartie supplémentaire en repos, égale a 50 % de la
durée de ces heures dans les entreprises comptant 20 salariés au plus et a
100 % dans celles de plus grande taillel.

La recodification de cette section laisse inchangées la tres grande
majorité des dispositions qu’elle contient et n’a pour résultat qu'un nouvel
ordonnancement de la réglementation. Figurent ainsi au titre de l'ordre
public la durée légale de 35 heures (art. L. 3121-26 nouveau), la définition
des heures supplémentaires comme toute heure accomplie au-dela de cette
durée et l'obligation de majorer leur rémunération ou, le cas échéant,
d’offrir un repos compensateur (art.L.3121-27 nouveau), leur décompte
hebdomadaire (art. L. 3121-28 nouveau) ou encore le principe du contingent
et de la contrepartie obligatoire en repos qui accompagne les heures
effectuées en sus de ce dernier (art. L. 3121-29 nouveau).

Le champ de la négociation collective se trouve élargi sur un point
essentiel : c’est désormais 1'accord d’entreprise qui prévaudra pour fixer le
taux de majoration des heures supplémentaires, 1'accord de branche
n’intervenant qu’a défaut d’accord d’entreprise, ce taux ne pouvant étre inférieur
a 10 % (1°de l'article L. 3121-32 nouveau). Il est aussi prévu qu’a défaut d’accord
d’entreprise, un accord de branche pourra déterminer la période de 7 jours
consécutifs a prendre en compte pour calculer les heures supplémentaires
(art. L. 3121-31 nouveau), alors qu’en 1'état actuel du droit ce sont, dans de telles
conditions, les dispositions légales qui doivent étre appliquées.

A l'exception de ces deux points, la négociation d’entreprise reste
I’échelon chargé de définir le contingent annuel d’heures supplémentaires
ainsi que les caractéristiques et les conditions de prise de la contrepartie
obligatoire en repos pour les heures réalisées au-dela du contingent.
Les planchers de 50 % pour les entreprises de vingt salariés au plus et 100 %
pour celles dotées d"un effectif plus important, qui figurent aujourd hui dans
la loi du 20 aotit 2008 précitée, sont codifiés et le droit d’y déroger dans un
sens plus favorable aux salariés est explicitement reconnu. Par ailleurs,
la possibilité d’offrir une contrepartie sous forme de repos au titre des heures
du contingent et de remplacer le paiement de tout ou partie des heures
supplémentaires et de leur majoration par un repos compensateur équivalent
est maintenue (art. L. 3121-32 nouveau).

Deés lors, le cadre supplétif fixé par la loi et applicable a défaut
d’accord collectif ne connait aucune évolution par rapport au droit actuel,
qu’il s’agisse de la définition de la semaine (art. L. 3121-34 nouveau), de la
majoration des heures supplémentaires (art. L.3121-35 nouveau), des
modalités de mise en place par I’employeur du repos compensateur de
remplacement (art. L. 3121-36 nouveau) ou du niveau de la contrepartie
obligatoire en repos pour les heures effectuées en dehors du contingent

T Loi n® 2008-789 du 20 aoiit 2008 précité, art. 18.
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(art. L. 3121-37 nouveau). Comme c’est le cas aujourd’hui, le pouvoir
réglementaire fixera pour de telles circonstances le contingent (220 heures
par an et par salarié selon I'article D. 3121-14) ainsi que les caractéristiques
et conditions de prise de la contrepartie obligatoire en repos,
I"article D. 3121-8 prévoyant par exemple a I'heure actuelle que ce droit est
réputé ouvert des que le salarié a accumulé au moins 7 heures a ce titre.

5. L’aménagement du temps de travail et les horaires
individualisés
a) Les possibilités d’aménagement du temps de travail

La loi du 20 aoGt 2008! avait opéré l'unification des différentes
modalités de répartition et d’aménagement du temps de travail sur une
période supérieure a la semaine qui coexistaient jusqu’alors - cycles de
travail, modulation du temps de travail, attribution de jours de repos sur
quatre semaines ou dans le cadre de 'année -, dont l'origine remontait a
I'ordonnance du 16 janvier 19822 et qui avaient été étoffées lors du passage
aux 35 heures par la loi du 19 janvier 20003. Elle a institué un mécanisme
unique d’aménagement du temps de travail par accord collectif
d’entreprise ou, a défaut, de branche, sur une période comprise entre une
semaine et un an (art. L. 3122-2).

Cette loi a ainsi confié aux partenaires sociaux dans 'entreprise la
responsabilité premiére pour définir les conditions dans lesquelles la durée
hebdomadaire du travail peut varier, dans la limite d'un an et dans le
respect des durées maximales absolue (48 heures) et moyenne (de44 a
46 heures sur 12 semaines en cas d’accord) et des congés légaux. Ils ont a
déterminer dans quelle mesure il est possible dans l’entreprise de travailler
certaines semaines plus de 35 heures sans que des heures supplémentaires ne
soient décomptées, a condition qu’elles soient compensées lors de semaines
d’activité moindre sur la période concernée.

L’accord collectif doit comporter des stipulations concernant les délais
de prévenance a respecter en cas de changement de la durée de 1'horaire du
travail d"un salarié ainsi que les conditions dans lesquelles ils sont exécutés, les
limites pour le décompte des heures supplémentaires et les conséquences, sur
la rémunération des salariés, des absences, arrivées et départs en cours de
période. Des modalités spécifiques de communication et de modification de la
répartition de I'activité des salariés a temps partiel doivent étre prévues.

Lorsqu’un tel aménagement de la durée du travail est mis en place,
les heures supplémentaires sont celles effectuées au-dela de 1 607 heures*
annuelles, en cas de répartition sur I’année, ou celles réalisées en sus d’une
moyenne de 35 heures sur la période de référence visée (art. L. 3122-4).

T Loi n® 2008-789 du 20 aoiit 2008 précitée, art. 20.

2 Ordonnance n°® 82-41 du 16 janvier 1982 précitée, art. 9.

3 Loi n° 2000-37 du 19 janvier 2000 précitée, art. 8 et 9.

4 Ce qui correspond a la durée annuelle légale du travail pour une semaine de 35 heures.
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Il existe toutefois une dérogation a ce régime, au bénéfice des
entreprises qui fonctionnent en continu. Pour celles-ci, une organisation du
temps de travail sur plusieurs semaines peut étre décidée par l'employeur
(art. L. 3122-3), aprés consultation du comité d’hygiene, de sécurité et des
conditions de travail (CHSCT)!. Enfin, a titre supplétif, dans toute entreprise,
I'employeur peut mettre en place un aménagement de la durée du travail sur
une période ne pouvant pas dépasser 4 semaines (art. D. 3122-7-1). Le délai de
prévenance a respecter aupres des salariés s’il est modifié est de 7 jours.

Par ailleurs, il faut noter que le législateur a souhaité préciser que
I'accord expres de chaque salarié pour I'application d’'une modulation des
horaires de travail par accord collectif n’est pas requis. Depuis la loi du
22 mars 20122, I'article L. 3122-6 dispose en effet qu’elle ne constitue pas une
modification du contrat de travail, contrairement a ce qu’avait jugé la Cour
de cassation3. En conséquence, un salarié refusant de s’y soumettre peut
étre licencié pour un motif personnel. Applicable seulement aux salariés a
temps plein, cette mesure n’est pas rétroactive et n'a d’effets, selon la Cour
de cassation?, que sur les «décisions effectives » de mise en ceuvre de la
modulation postérieures a sa publication.

Dans ce domaine, l'article 2 du présent projet de loi fait subir au
droit existant une évolution importante, en permettant aux entreprises de
mettre en ceuvre une répartition des horaires de travail sur une période de
référence pouvant aller jusqu’a 3 ans.

En matiére d’ordre public, le texte dispose que les heures
supplémentaires sont décomptées a l'issue de la période de référence, alors
qu'aujourd’hui 'article L. 3122-4 renvoie au cadre fixé par 1'accord collectit
ou, a défaut, au décret pour en fixer les modalités. Il porte d’un a trois ans la
durée maximale de la période de modulation reposant sur un accord, et de
quatre a neuf semaines celle établie par décision wunilatérale de
I'’employeur. Il reprend en revanche la définition actuelle des heures
supplémentaires comme celles effectuées au-dela de la durée légale de
travail (art. L. 3121-39 nouveau). Il pose 1'obligation de prévoir un délai de
prévenance « raisonnable » (art. L. 3121-40 nouveau) et ne revient pas sur le
choix fait en 2012 de faire prévaloir 1’accord collectif d’aménagement du
temps de travail sur le contrat de travail (art. L. 3121-41 nouveau).

Le champ de la négociation collective est, depuis 2008, trés
développé en matiere de répartition des horaires de travail puisqu’il repose
déja sur I'architecture ternaire que généralise le projet de loi. Ce n’est donc
pas son périmetre mais son contenu qui connaissent des évolutions.
Ainsi, les partenaires sociaux dans l’entreprise peuvent, si un accord de

T En application de I'article L. 4612-8-1 du code du travail.

2 Loi n®2012-387 du 22 mars 2012 relative a la simplification du droit et a l'allegement des
démarches administratives, art. 45 ; JO 23 mars 2012.

3 Cass. soc., 14 novembre 2000, n° 98-43218 et Cass. soc., 28 septembre 2010, n° 08-43161.

4 Cass. soc., 25 septembre 2013, n°® 12-17776.
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branche les y autorise, organiser cette répartition sur une période allant
jusqu’a trois ans. En I’absence d’accord de branche en ce sens, le plafond
actuel d’'un an est maintenu. S’il est fait usage de cette nouvelle faculté,
l'accord devra prévoir une limite, supérieure a la durée légale
hebdomadaire, au-dela de laquelle les heures supplémentaires effectuées
devront étre rémunérées le méme mois. En cas de de répartition sur une
période inférieure ou égale a un an, un tel mécanisme sera facultatif
(art. L. 3121-42 nouveau).

Le cadre supplétif est modifié dans le méme sens que les
dispositions d’ordre public et celles ouvertes a la négociation collective, au
seul profit des petites et moyennes entreprises (PME). Il est ainsi prévu
qu'en l’'absence d’accord, la modulation mise en place unilatéralement par
I’employeur pourra porter sur neuf semaines dans les entreprises de moins
de 50 salariés, contre quatre aujourd’hui. Cette derniere durée est
maintenue pour les entreprises dont leffectif est plus important
(art. L. 3121-43 nouveau), tout comme la dérogation en faveur des
entreprises fonctionnant en continu (art. L. 3121-44 nouveau) et le délai de
prévenance de 7 jours (art. L. 3121-45 nouveau).

b) Les horaires individualisés et la récupération des heures perdues

Depuis la loi du 27 décembre 19731, un employeur a la possibilité,
pour répondre aux demandes de certains salariés, de mettre en place des
horaires individualisés dérogeant a 1’horaire collectif de travail
(art. L. 3122-23). Il doit pour cela s’assurer de 1’accord du comité d’entreprise
ou, s'il n’en existe pas, des délégués du personnel et en informer 'inspecteur
du travail. Dans les entreprises qui ne sont pas dotées d’instances de
représentation du personnel, l'autorisation de l'inspecteur du travail est
requise, celui-ci devant constater « l"accord du personnel » (art. L. 3122-24).

Dans le cadre des horaires individualisés, des heures peuvent étre
reportées d'une semaine a l‘autre sans constituer des heures
supplémentaires, dans la limite de 3 heures et d'un cumul de reports de
10 heures, sauf stipulations différentes, dans un sens favorable ou
défavorable aux salariés, d'un accord de branche étendu ou d’un accord
d’entreprise (art. L.3122-25 et R.3122-2), dans le respect de la durée
quotidienne maximale de travail de 10 heures. Enfin, les salariés handicapés
ainsi que les aidants familiaux et les proches d’une personne handicapée
bénéficient de droit d’aménagements d’horaires individualisés afin, dans le
premier cas, de permettre leur insertion et leur maintien dans l'emploi et,
dans le second cas, de faciliter I’accompagnement de la personne handicapée
(art. L. 3122-26).

1 Loi n° 73-1195 du 27 décembre 1973 relative a I’amélioration des conditions de travail, art. 16 ; JO
30 décembre 1973.
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Par ailleurs, dans certaines circonstances liées a des interruptions
collectives du travail, des heures perdues peuvent étre récupérées, dans les
douze mois précédant ou suivant leur perte (art. L. 3122-23 et R. 3122-4).
Une telle faculté trouve son application dans les seuls cas ol ces heures de
travail n‘ont pu étre effectuées en raison de causes accidentelles,
d’intempéries ou de cas de force majeure, d’inventaire ou bien d’un pont
autour d’un jour férié (art. L. 3122-27). Ainsi, la récupération d’heures est
impossible lorsque celles-ci ont été perdues en raison d’une gréve ou d’une
diminution prévisible de l'activité. Elle ne peut étre mise en place par
I’employeur qu’apres information préalable de l'inspecteur du travail et ne
conduit pas a la réalisation d’heures supplémentaires mais bien a I’exécution
différée d’heures incluses dans la durée légale de travail. En conséquence,
des heures supplémentaires ne peuvent pas étre récupérées.

L’article 2 du projet de loi fusionne les deux sous-sections actuelles
consacrées respectivement aux horaires individualisés et a la récupération
des heures perdues en une sous-section unique traitant de ces deux
thématiques. Une grande partie de leur réglementation releve de 1’ordre
public et reste inchangée: mise en place d’horaires individualisés par
I’employeur avec 'avis conforme du comité d’entreprise ou, a défaut, des
délégués du personnel, exclusion des heures reportées du champ des heures
complémentaires, aménagements de droit en faveur des salariés handicapés
et des aidants familiaux (art. L. 3121-47 nouveau). De méme, le champ des
heures perdues pouvant étre récupérées n’est pas modifié (art. L. 3121-48
nouveau). En revanche, la demande préalable des salariés ne sera plus
requise pour instituer des horaires individualisés, cette mention ne
tigurant plus a I'article L. 3121-46 nouveau

Pour ces deux dispositifs, la négociation collective d’entreprise ou,
a défaut, de branche, reste facultative. Le texte fait remonter au niveau
législatif la possibilité de prévoir les limites et modalités de report d’heures
d’une semaine a 'autre en cas d’horaires individualisés (art. R. 3122-2 actuel
et L. 3121-49, 1°, nouveau) et donc de dépasser les plafonds de trois heures
reportés par semaine et de dix heures reportées cumulées. Il introduit la
possibilité pour les partenaires sociaux dans l'entreprise de fixer les
modalités de récupération des heures perdues (art. L. 3121-49, 2°, nouveau).

A défaut d’accord, la fixation du cadre supplétif est renvoyée,
comme aujourd’hui, a un décret en Conseil d’Etat (art. L. 3121-50 nouveau).

6. Les conventions de forfait

Dans le cadre de la réduction du temps de travail qu’elle mettait en
place, la loi du 19janvier 2000 a prévu des modalités spécifiques
d’application a destination des cadres. Elle a institué la possibilité pour eux
de conclure avec leur employeur, selon les modalités déterminées par un
accord de branche étendu ou un accord d’entreprise, une convention de

T Loi n° 2000-37 du 19 janvier 2000 précitée, art. 11.
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forfait décomptant, en heures ou en jours, leur durée de travail sur une
base hebdomadaire, mensuelle ou annuelle et les laissant ainsi libres
d’organiser leur activité, dans le respect des dispositions relatives aux repos
quotidien et hebdomadaire mais sans étre soumis aux durées quotidienne et
hebdomadaires maximales de travail.

Aprées avoir vu son régime progressivement évoluer, avec
I"apparition de la possibilité pour le salarié d’effectuer des heures au-dela de
la durée annuelle prévue par la convention de forfait ou de renoncer a une
partie de ses jours de repos en contrepartie d'une majoration de salairel, et
avoir été étendu a certains salariés non cadres «dont la durée du temps de
travail ne peut étre prédéterminée et qui disposent d'une réelle autonomie dans
l'organisation de leur emploi du temps pour 'exercice des responsabilités qui leur
sont confiées »2, le forfait en jours a été profondément réformé et simplifié
par la loi du 20 aodt 20083, qui en a fixé les regles actuellement applicables.

Toute convention individuelle de forfait sur 1’année, qu’elle soit
en heures ou en jours, est conditionnée a la signature préalable d'un
accord d’entreprise ou, a défaut, de branche, qui doit déterminer les
catégories de salariés concernées, la durée annuelle de travail maximale ainsi
que les caractéristiques principales des conventions (art. L. 3121-39). Celles-ci
doivent étre établies par écrit, I’accord du salarié étant requis (art. L. 3121-40)
et sa rémunération ne pouvant étre inférieure a celle, minimale, applicable
dans l'entreprise pour un nombre équivalent d’heures effectuées
(art. L. 3121-41).

Alors qu'une convention de forfait en heures sur la semaine ou le
mois peut étre conclue par tout salarié, le forfait en heures sur I’année est
réservé aux cadres dont la nature des fonctions « ne les conduit pas a suivre
I'horaire collectif applicable » au service auquel ils sont rattachés ainsi qu’aux
salariés disposant d'une «réelle autonomie » dans l'organisation de leur
emploi du temps (art. L. 3121-42).

Les criteres sont plus restrictifs pour le forfait en jours sur I’année.
En plus de ceux énoncés pour le forfait en heures, le champ des cadres
concernés est restreint a ceux d’entre eux qui sont autonomes dans
I'organisation de leur emploi du temps et celui des salariés a ceux dont la
durée de travail « ne peut étre prédéterminée » (art. L. 3121-43). Un plafond de
218 jours travaillés par an est fixé (art. L. 3121-44), tout en ouvrant la
possibilité pour les salariés volontaires de le dépasser en renongant a une
partie de leurs jours de repos, compensés par une majoration de salaire.
Dans ce cas, il appartient a ’accord collectif de fixer le nombre maximal de
jours travaillés dont le plafond théorique, dans le respect des obligations en

T Par l'article 3 de la loi n°® 2005-296 du 31 mars 2005 portant réforme de I'organisation du temps de
travail dans l'entreprise ; JO 1¢r avril 2005.

2 Par I'article 95 de la loi n°® 2005-882 du 2 aoiit 2005 en faveur des petites et moyennes entreprises ;
JO 3 aoiit 2005.

3 Loi n° 2008-789 du 20 aotit 2008 précitée, art 19.
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matiére de repos quotidien et hebdomadaire, de jours fériés chomés et de
congés payés, est de 282 jours. Toutefois, en I’absence d’accord, il est de
235 jours!. La majoration des heures effectuées dans ce cadre doit étre
déterminée d'un commun accord par le salarié et I'employeur par un
avenant a la convention de forfait, sans pouvoir étre inférieure a 10 %.

Pour assurer un suivi de l'activité des salariés en forfait jours,
I’employeur doit organiser chaque année avec eux un entretien individuel
afin d’examiner leur charge de travail, l'organisation du travail dans
I'entreprise, leur rémunération et la facon dont ils parviennent a articuler
leur vie personnelle et familiale avec leur activité professionnelle
(art. L. 3121-46). Le code du travail prévoit enfin depuis l'origine une
procédure permettant a un salarié de faire valoir ses droits s’il estime que sa
rémunération ne correspond pas aux sujétions qui lui sont imposées. Il peut
saisir le juge judiciaire afin de faire indemniser le préjudice qu’il a subi, toute
clause contraire étant nulle (art. L. 3121-47).

Depuis 2011, la jurisprudence de la Cour de cassation est venue
renforcer I’encadrement juridique du forfait en jours apres que le Comité
européen des droits sociaux, organe du Conseil de I’Europe, a estimé, en
réponse a une réclamation? formulée par la CGT, que la durée hebdomadaire
de travail d’un salarié en forfait jours, qui peut atteindre 78 heures, est
« manifestement trop longue pour étre qualifiée de raisonnable » au sens de
'article 2, paragraphe 1, de la Charte sociale européenne? et que la procédure
de négociation des accords conditionnant la mise en place du forfait en jours
et leur contenu n’offrent pas de garanties suffisantes pour assurer le respect
de ce méme article.

Par une premiere décision de principe du 29 juin 20114, la chambre
sociale de la Cour de cassation a jugé, tout d’abord, que le droit a la santé et
au repos est «au nombre des exigences constitutionnelles », puis que toute
dérogation aux dispositions relatives a la durée du travail des directives de
1993> et 2003¢ doit respecter « les principes généraux de la sécurité et de la santé
du travailleur », et enfin que 1’accord collectif autorisant la conclusion de
conventions de forfait en jours doit assurer la garantie du respect des
durées maximales de travail ainsi que des repos journaliers et
hebdomadaires.

T A titre d’exemple, il est de 230 jours dans la convention collective Syntec tandis que la convention
collective de la banque n’en prévoit pas et fixe le plafond des forfaits en jours a 210 jours par an.

2 Réclamation n® 55/2009, décision du 23 juin 2010.

3 Selon lequel les parties signataires de la Charte s’engagent a « fixer une durée raisonnable au
travail journalier et hebdomadaire, la semaine de travail devant étre progressivement réduite pour
autant que I’'augmentation de la productivité et les autres facteurs entrant en jeu le permettent ».

4 Cass. soc., 29 juin 2011, n°® 09-71107.

5 Directive 93/104/CE du Conseil du 23 novembre 1993 précitée.

¢ Directive 2003/88/CE du Parlement européen et du Conseil du 4 novembre 2003 précitée.
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A Taune de cette grille d’analyse, la Cour de cassation a déclaré
illicites les stipulations de sept accords de branche instituant le forfait en
jours, comme celles de la convention collective de I'industrie chimique! ou
plus récemment du commerce de détail et de gros a prédominance
alimentaire?, entrainant ainsi la nullité des conventions individuelles de
forfait conclues pour leur application. A l'inverse, trois conventions ont été
jugées conformes a la loi et aux normes conventionnelles et
constitutionnelles applicables (métallurgie®; commerce et réparation
automobile*; banque®). Dans chaque cas d’espece, le juge apprécie
principalement si I’employeur effectue un suivi régulier de la charge de
travail du salarié et si 'accord collectif en définit les modalités. Il importe,
selon la Cour, que ce dernier comporte « les dispositions propres a garantir que
Uamplitude et la charge de travail du salarié concerné sont raisonnables et assurent
une bonne répartition, dans le temps, du travail de l'intéressé »°.

En conséquence, I’article 2 du projet de loi procéde a la sécurisation
juridique des conventions de forfait afin notamment de tenir compte de la
jurisprudence de la Cour de cassation. Il n’apporte toutefois aucun
bouleversement a la hiérarchie des normes puisque depuis 2008 "accord
d’entreprise prime, en la matiere, sur ’accord de branche.

L’ordre public pose tout d’abord le principe de la forfaitisation, en
heures ou en jours, de la durée du travail (art. L. 3121-51 nouveau),
distingue entre le caractére hebdomadaire, mensuel ou annuel du forfait en
heures et le caractére seulement annuel du forfait en jours (art. L. 3121-52
nouveau) et rappelle que sa mise en place n’est possible qu'avec 1’accord du
salarié et prend la forme d'une convention individuelle établie par écrit
(art. L. 3121-53 nouveau).

La rédaction des régles relatives au forfait en heures est ensuite
clarifiée, sans modification de fond : la signature d’'une convention sur la
semaine ou le mois est ouverte a tout salari¢, alors que celles portant sur
I’année sont réservées a certains cadres ou salariés autonomes (art. L. 3121-54
nouveau). La garantie d’'une rémunération au moins égale a celle applicable
dans l'entreprise pour le méme nombre d’heures, tout en prenant en compte
les majorations pour heures supplémentaires, est maintenue (art. L. 3121-55
nouveau).

Le périmetre des salariés pouvant conclure avec leur employeur
une convention de forfait en jours ne connait pas d’évolution par rapport a
celui retenu en 2008 (art. L. 3121-56 nouveau). De méme, un salarié en forfait
en jours conserve la possibilité de renoncer a des jours de repos en échange

T Cass. soc., 31 janvier 2012, n°® 10-19807.

2 Cass. soc., 4 février 2015, n° 13-20891.

3 Cass soc., 29 juin 2011, n° 09-71107 précité.

4 Cass. soc., 2 juillet 2014, n° 13-1990.

5 Cass. soc., 17 décembre 2014 n° 13-22890.

6 Rapport annuel 2014 de la Cour de cassation, p. 77.
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d’une majoration de sa rémunération. Sur ce point, le texte rompt avec 1'état
actuel du droit en limitant a un an la durée de validité de 'avenant a la
convention de forfait déterminant cette majoration et en interdisant sa
reconduction tacite (art. L. 3221-57 nouveau).

Le champ de I’ordre public est ensuite étendu a deux principes qui
sont la traduction de la jurisprudence et de l'application des regles
européennes au forfait jours. Ainsi, s’assurer que la charge de travail du
salarié est raisonnable et que son travail peut étre réparti de maniere
équilibrée dans le temps devient une responsabilité de l’employeur.
En contrepartie, et s’il a fait en sorte que le droit aux repos quotidien et
hebdomadaire ainsi qu’aux congés payés du salarié soit respecté, il ne
saurait étre tenu pour responsable du fait que le salarié n’en a pas, de sa
propre initiative, bénéficié (art. L. 3121-58 nouveau).

Enfin, comme aujourd’hui, le forfait en jours exclut ses titulaires du
respect des durées quotidiennes maximales, hebdomadaires maximales et
légale hebdomadaire de travail (art. L. 3121-60 nouveau).

Le champ de la négociation collective, tel que fixé par la loi du
20 aotit 2008 précitée, n’est pas modifié : des conventions de forfait peuvent
étre conclues sur la base d’un accord d’entreprise ou, a défaut, d’un accord
de branche (art.L.3121-61 nouveau). En revanche, le contenu de la
négociation collective est enrichi pour mieux tenir compte des impératifs de
protection de la santé et de la sécurité des salariés liés a leur charge de
travail.

En plus des trois clauses aujourd’hui obligatoires pour tout accord
collectif visant a mettre en place des conventions de forfait, deux ajouts sont
réalisés : 'accord concerné devra définir la période de référence du forfait,
soit une période de douze mois consécutifs qui peut étre différente de
I'année civile, ainsi que les conditions de prise en compte, pour la
rémunération, des absences, des arrivées et des départs en cours de période,
sur le modéle de ce qui est prévu a l'heure actuelle pour les accords de
modulation du temps de travail (art. L. 3121-62 nouveau, paragraphe I).

Des stipulations spécifiques aux accords portant sur le forfait en
jours sont également prévues. Trois domaines devront étre traités: les
modalités d’évaluation et de suivi régulier de la charge de travail du
salarié par I'employeur; les échanges périodiques entre le salarié et
I'employeur sur sa charge de travail, sa rémunération, les éventuelles
difficultés que ce mode d’activité suscite pour sa vie personnelle et
I'organisation de l'entreprise; l’exercice par le salarié de son droit a la
déconnexion (art. L. 3121-62 nouveau, paragraphell). Enfin, 1’accord
collectif conserve la possibilité de fixer le nombre maximal de jours de repos
auxquels un salarié en forfait jours peut renoncer au profit d'une majoration
de sa rémunération.
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En conséquence, un cadre supplétif est institué qui, s’il ne permet
pas de conclure des conventions de forfait en 1’absence d’accord collectif,
permet de tenir compte des entreprises couvertes par des accords
actuellement en vigueur et dont le contenu ne correspond pas a celui
défini par le projet de loi. L’article L. 3121-63 nouveau établit donc trois
regles a respecter pour que des conventions individuelles puissent étre
conclues a défaut de stipulations conventionnelles en ce sens: un
document de contréle du nombre de jours travaillés doit étre établi par
I’'employeur afin de retracer l'intégralité des journées ou demi-journées
travaillées, tout en ouvrant la possibilité qu’il soit rempli par le salarié! ; la
compatibilité de la charge de travail du salarié avec le respect des repos
quotidien et hebdomadaire doit étre assurée par l'employeur et un
entretien annuel avec le salarié en forfait doit étre réalisé, la charge de
travail de ce dernier devant étre « raisonnable ».

Ainsi cet entretien individuel, qui constitue aujourd’hui une
obligation pour tous les salariés en forfait jours, n’est plus maintenu sous
cette forme qu’a défaut de stipulations d’un accord collectif sur le suivi du
salarié, qui pourra prendre une autre forme. Par ailleurs, le nombre maximal
de jours travaillés dans l'année reste fixé a 235 jours en l'absence de
précision contraire dans l’accord collectif instituant le forfait en jours
(art. L. 3121-64 nouveau).

7. Application des dispositions relatives a la durée du travail et a
I’'aménagement des horaires

Les articles L. 3121-65 a L. 3121-67 nouveaux traitent des modalités
d’application de ce premier chapitre du titre II du livre Ier de la troisieme
partie du code du travail, qui porte sur la durée du travail et 'aménagement
des horaires et regroupe les dispositions relatives au travail effectif, aux
astreintes, aux équivalences, aux durées maximales de travail, a la durée
légale de travail et aux heures supplémentaires, a 'aménagement du temps
de travail et aux conventions de forfait.

L’article L. 3121-65 nouveau renvoie, comme les articles L. 3121-52 et
L. 3122-46 aujourd’hui, a des décrets en Conseil d’Etat le soin de les définir,
récapitulant les mentions a ces derniers effectuées pour chaque théme. Il les
combine pour assurer une meilleure lisibilité du champ d’intervention du
pouvoir réglementaire. Des dispositions spécifiques a une branche ou une
profession peuvent ainsi étre prises. Par ailleurs, I'article L. 3121-67 nouveau
confie, comme l’article L. 3121-54 actuel, a un décret en Conseil d’Etat le soin
de déterminer les modalités de dépassement de la durée maximale
hebdomadaire de travail a défaut d’accord.

Enfin, 'article L. 3121-66 nouveau permet, par accord collectif de
branche étendu ou d’entreprise, de déroger aux mesures réglementaires
relatives aux conditions de recours aux astreintes, reprenant ainsi l'article
L. 3121-53 actuel, et a celles portant sur ’aménagement et la répartition des

T Mais sous la responsabilité de I’'employeur.
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horaires de travail a l'intérieur de la semaine, sur les périodes de repos
ainsi que sur la récupération des heures perdues, lorsque cette derniére est
autorisée par la loi (art. L. 3122-47 actuel).

8. Le travail de nuit

Dérogatoire au droit commun, le recours au travail de nuit est
encadré dans un souci de protection de la santé et de la sécurité des
salariés. La derniere réforme d’importance de sa réglementation remonte a
la loi du 9 mai 2001%, qui avait institué le premier régime général en la
matiere, applicable a tous les salariés, alors qu’auparavant seules des
dispositions relatives au travail de nuit des femmes et des jeunes travailleurs
tiguraient dans le code du travail. Elle a notamment étendu de deux heures
la période de nuit, passée du créneau de 22 heures a 5 heures au créneau de
21 heures a 6 heures, et supprimé l’interdiction faite aux femmes de
travailler la nuit, qui remontait a la loi du 2 novembre 18922 et avait été
jugée par la Cour de justice des Communautés européennes® contraire au
principe d’égalité de traitement dans l’emploi entre les femmes et les
hommes posé par la directive du 9 février 19764

En l'état actuel du droit, le travail de nuit a un caractére
exceptionnel et est subordonné a la conclusion préalable d’un accord de
branche étendu ou d'un accord d’entreprise (art.L.3122-33), qui doit
justifier de la nécessité d’assurer la continuité de l'activité économique ou
des services d’utilité sociale (art. L. 3122-32). Toutefois, si des négociations
« loyales et sérieuses » ont été engagées par un employeur en vue de conclure
un accord mais n'ont pu aboutir, celui-ci peut affecter des salariés a des
postes de nuit sur autorisation de l'inspecteur du travail (art. L. 3122-36).

La période durant laquelle s’effectue le travail de nuit débute a
21 heures et s’achéve a 6 heures, a moins qu'un accord de branche étendu ou
d’entreprise l'ait fixée entre 22 heures et 7 heures (art. L. 3122-29). A titre
dérogatoire, dans les secteurs du spectacle, du cinéma, de la télévision, de la
radio et de la presse, le travail de nuit commence a 24 heures pour terminer a
7 heures.

Tout salarié est considéré comme travailleur de nuit s’il effectue au
moins deux fois par semaine, dans le cadre de son horaire de travail
habituel, au moins trois heures de travail durant la période de nuit définie
dans son entreprise ou s’il accomplit, au cours d’une période de référence,
un nombre minimal d’heures de nuit (art. L. 3122-31). A défaut d’accord de
branche étendu, cette durée est fixée a 270 heures sur douze mois

T Loi n°2001-397 du 9 mai 2001 relative a l'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes,
art. 17; JO 10 mai 2001.

2 Loi du 2 novembre 1892 sur le travail des enfants, des filles et des femmes dans les établissements
industriels ; JO 2 et 3 novembre 1892.

3 CJCE, 25 juillet 1991, Stoeckel, C-345/89.

4 Directive 76/207/CEE du Conseil du 9 février 1976 relative a la mise en ceuvre du principe
d’égalité de traitement entre hommes et femmes en ce qui concerne l'accés a l'emploi, a la formation
et a la promotion professionnelles, et les conditions de travail.
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(art. R. 3122-8). Un salarié ne peut travailler, chaque jour, plus de 8 heures
la nuit, sauf stipulations contraires d’un accord de branche étendu ou d’un
accord d’entreprise pour certains types d’activités! ou mise en place
d’équipes de suppléance dans les entreprises industrielles. En cas de
circonstances exceptionnelles, l'inspecteur du travail peut également
autoriser une dérogation temporaire.

Calculée sur douze semaines consécutives, la durée hebdomadaire
maximale de travail des travailleurs de nuit est fixée a 40 heures ou, si les
caractéristiques propres de I'activité d’un secteur le justifient et qu’un accord
de branche étendu ou un accord d’entreprise le prévoit, a 44 heures, contre
46 heures pour le travail de jour (art. L. 3122-35).

De plus, le travail de nuit s’accompagne de contreparties, sous
forme de repos compensateur et, le cas échéant, de compensation salariale,
au profit des salariés concernés (art. L. 3122-39). L’accord collectif mettant en
place le travail de nuit dans I'entreprise doit les définir et également contenir
des mesures prévoyant notamment une amélioration des conditions de
travail et facilitant ’articulation du travail de nuit avec la vie familiale et les
activités sociales (art. L 3122-40).

Par ailleurs, les travailleurs de nuit bénéficient d’une surveillance
médicale renforcée. Le médecin du travail est consulté préalablement a la
mise en place ou a la modification de l'organisation du travail de nuit
(art. L. 3122-38), et tout salarié appelé a travailler la nuit doit bénéficier
d’une visite médicale, renouvelée ensuite au moins tous les six mois
(art. L. 3122-42).

Enfin, le retour au travail de jour peut s’effectuer dans des
conditions variables selon 1’évolution de la situation personnelle du salarié.
Tout travailleur de nuit bénéficie d’une priorité pour obtenir un poste de
jour équivalent. Il en va de méme pour un salarié qui souhaiterait occuper un
poste de nuit (art. L. 3122-43). L’affectation sur un poste de jour peut aussi
étre demandée par le salarié si le travail de nuit s’avere incompatible avec
des obligations familiales «impérieuses » (art. L. 3122-44). L’employeur est
également tenu de transférer sur un poste de jour un salarié dont I'état de
santé, constaté par le médecin du travail, est incompatible avec le travail de
nuit (art. L. 3122-45).

Dans le cadre de la nouvelle articulation du droit du travail mise en
place par le présent article 2, la majeure partie de ’encadrement du travail
de nuit reléve de I'ordre public auquel les dérogations sont restreintes, ce
qui constitue donc une simple réorganisation a droit constant. Il en va ainsi,
pour les principaux, des motifs de recours au travail de nuit (art. L. 3122-1

T Activités caractérisées par 1’éloignement entre le domicile et le lieu de travail du salarié ou par
Iéloignement entre les différents lieux de travail du salarié ; activités de garde, de surveillance et de
permanence caractérisées par la nécessité d’assurer la protection des biens et des personnes ; activités
caractérisées par la nécessité d’assurer la continuité du service ou de la production (art. R. 3122-9).
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nouveau), de sa définition temporelle dans un créneau de 9 heures
consécutives comprises entre 21 heures et 7 heures (art. L. 3122-2 nouveau),
des durées quotidienne - 8 heures - et hebdomadaire - 40 heures - de travail
(art. L. 3122-6 et L.3122-7 nouveaux), de l'obligation pour l’employeur
d’offrir un repos compensateur et, le cas échéant, une compensation salariale
(art. L. 3122-8 nouveau), ainsi que le suivi médical spécifique et les

circonstances permettant un retour au travail de jour (art. L.3122-11 a
L. 3122-14 nouveaux).

La création d'un champ de la négociation collective a pour
conséquence de consacrer la supplétivité de I’accord de branche par rapport
a l'accord d’entreprise dans trois domaines pour lesquels jusqu’a présent
ces deux niveaux étaient jugés équivalents par la loi, ce qui permettait aux
négociateurs de branche d’interdire, en application de l'article L.2252-3,
toute stipulation dérogatoire dans le cadre de la négociation d’entreprise.
Il s’agit de la mise en place du travail de nuit dans une entreprise
(art. L. 3122-15 nouveau), du dépassement de la durée quotidienne
maximale de 8 heures pour certaines activités (art. L. 3122-17 nouveau) ainsi
que de l'augmentation de la durée maximale hebdomadaire de travail
jusqu’a 44 heures en moyenne sur 12 semaines (art. L. 3122-18 nouveau).
En revanche, seul un accord de branche étendu pourra, comme aujourd’hui,
fixer la période de référence et le nombre minimal d’heures de travail de
nuit a effectuer durant celle-ci pour obtenir la qualification de travailleur de
nuit (art. L. 3122-16 nouveau).

A défaut d’accord collectif, le travail de nuit reste celui effectué
entre 21 heures et 6 heures. La seule possibilit¢ de mettre en place
unilatéralement du travail de nuit dans une entreprise est limitée aux cas ou
des négociations loyales et sérieuses ont été engagées, apres autorisation de
I'inspecteur du travail (art. L. 3122-21 nouveau). De méme, 1'état actuel du
droit n’est pas modifié concernant le pouvoir détenu par l'inspecteur du
travail de définir, si ’activité de I’entreprise le justifie, une période de travail
de nuit de 22 heures a 7 heures (art. L. 3122-22 nouveau), ou sur le nombre
minimal d’heures entrainant la qualification de travailleur de nuit, qui reste
fixé a 270 sur douze mois consécutifs (art. L. 3122-23 nouveau).

Il convient également de noter qu’aucune modification n’est
apportée au régime du travail en soirée dans les zones touristiques
internationales, institué par la loi du 6 aotGt 20151, qui permet aux
commerces de détail situés dans ces zones, sous réserve d’étre couverts par
un accord collectif? le prévoyant, de décaler jusqu’a 24 heures le début de la
période de travail de nuit, tout en doublant la rémunération des heures
concernées et en offrant un repos compensateur équivalent (art. L. 3122-4
nouveau).

T Loi n° 2015-990 du 6 aoiit 2015 précitée, art. 254.
2 De branche, de groupe, d’entreprise, d’établissement ou territorial.
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Néanmoins, une modification d’importance apparait dans la
surveillance médicale des travailleurs de nuit. La mention d’un intervalle
maximal de 6 mois entre les visites de suivi par le médecin du travail d'un
salarié¢ travaillant la nuit, jusqu'a présent inscrite a l'article L.3122-42,
disparait de l'article L. 3122-11 nouveau. L’article 44 du projet de loi, qui
procede a une réforme plus générale de la médecine du travail, prévoit quant
a lui un suivi différencié de 1'état de santé des salariés en fonction de leurs
conditions de travail, de leur état de santé et de leur age ainsi que des
risques professionnels auxquels ils sont exposés (art. L.4624-1 nouveau).
Il institue également un suivi individuel renforcé de 1'état de santé des
travailleurs affectés a un poste présentant des risques particuliers pour leur
santé (art. L. 4624-2 nouveau), ce qui devrait concerner les personnes
travaillant de nuit, sans toutefois fixer dans la loi de périodicité pour celui-ci.

9. Le travail a temps partiel et le travail intermittent
a) Le travail a temps partiel

Tout salarié dont la durée du travail est inférieure a la durée 1égale
du travail ou, si elle lui est inférieure, a la durée du travail fixée
conventionnellement, est considéré comme un salarié a temps partiel, que
sa durée du travail soit mesurée sur une base hebdomadaire, mensuelle ou
annuelle (art. L. 3123-1). Un régime juridique spécifique lui est applicable :
alors que le code du travail n'impose aucun formalisme au contrat de travail
a durée indéterminée des salariés a temps plein, celui des salariés a temps
partiel doit étre établi par écrit et comprendre plusieurs mentions
obligatoires, notamment sa rémunération, la durée de son travail ainsi que
sa répartition, ou encore les modalités de communication des modifications
des horaires de travail (art. L. 3123-14). Le non-respect de ces dispositions
entraine, en cas de contentieux, la requalification par le juge du contrat de
travail du salarié a temps partiel en contrat de travail a temps plein.

Le temps partiel peut étre mis en ceuvre dans une entreprise soit a
I'initiative de I’employeur, soit a la demande d’un salarié.

Dans le premier cas, il peut étre prévu par un accord de branche
étendu ou un accord d’entreprise, étre pratiqué, en 1’absence d’accord, apres
avis des institutions représentatives du personnel ou, si l'entreprise ne
compte pas de représentants du personnel, aprés information de
I'inspecteur du travail (art. L. 3123-2).

Dans le second cas, un accord collectif peut définir les modalités de
mise en place du temps partiel en prévoyant les conditions du passage d'un
temps complet a un temps partiel ou d’un temps partiel a un temps complet
ainsi que la procédure de demande de changement d"horaires a I'’employeur
et son délai de réponse (art. L. 3123-5). A défaut d’accord, des dispositions
réglementaires prévoient que le salarié doit saisir son employeur au moins
6 mois avant la date souhaitée de passage a temps partiel et que celui-ci doit
lui répondre dans un délai de trois mois (art. D. 3123-3). Il peut refuser
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uniquement si aucun emploi correspondant n’est disponible ou s’il démontre
les « conséquences préjudiciables a la bonne marche de l'entreprise » qu’aurait une
réponse positive a la demande formulée (art. L. 3123-6).

Les salariés a temps partiel bénéficient d'une priorité pour occuper
un poste offrant une durée de travail supérieure disponible dans l’entreprise
(art. L. 3123-8). Ils bénéficient de plusieurs mesures protectrices visant a
assurer leur égalité de traitement avec les salariés a temps plein:
rémunération proportionnelle a celle du salarié a temps plein occupant un
emploi équivalent (art. L. 3123-10), bénéfice des droits reconnus par la loi ou

N

les conventions aux salariés a temps plein (art. L.3123-11) ou encore

décompte de l'ancienneté sur la base d'un emploi a temps plein
(art. L. 3123-12).

Depuis la loi du 14 juin 2013!, transposant dans la loi 1’accord
national interprofessionnel du 11 janvier 20132, la durée minimale de travail
des salariés a temps partiel est fixée a 24 heures par semaine
(art. L. 3123-14-1). Initialement, seules trois dérogations a ce principe avaient
été autorisées : au cas ou un accord de branche étendu prévoie une durée
inférieure tout en permettant la mise en ceuvre d’horaires réguliers ou le
cumul de plusieurs activités (art. L. 3123-14-3) ; a la demande exprés d’un
salarié pour faire faire a des contraintes personnelles ou exercer plusieurs
activités (art. L. 3123-14-2) ; de droit, pour les salariés de moins de 26 ans
poursuivant des études (art. L. 3123-14-5).

L’ordonnance du 29 janvier 2015% a exclu du plancher de 24 heures
les contrats de travail d’'une durée ne dépassant pas 7 jours ainsi que les
contrats a durée déterminée (CDD) et de travail temporaire conclus pour le
remplacement d’un salarié absent. Elle a également transformé 1’obligation
qui était faite aux entreprises employant, avant la loi du 14 juin 2013, des
salariés pour une durée inférieure a 24 heures, de leur proposer une durée
du travail au moins égale a ce seuil, en une priorité d’acces a un emploi de ce

type.

Les conditions d’exercice de leur emploi par les salariés a temps
partiel, et tout particulierement leur durée de travail, font 1'objet d'un
encadrement précis par le code du travail. Ainsi, si I’horaire moyen de
travail du salarié¢ a dépassé d’au moins deux heures, sur 12 semaines
consécutives ou pendant 12 semaines sur 15 semaines, ’horaire inscrit dans
son contrat de travail, ce dernier est automatiquement modifié et porté a
cette nouvelle durée, sauf opposition du salarié (art. L. 3123-15).

T Loi n® 2013-504 du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de I'emploi, art. 12 ; JO 16 juin 2013.

2 Accord national interprofessionnel du 11 janvier 2013 pour un nouveau modéle économique et
social au service de la compétitivité des entreprises et de la sécurisation de l'emploi et des parcours
professionnels des salariés.

3 Ordonnance n° 2015-82 du 29 janvier 2015 relative a la simplification et a la sécurisation des
modalités d’application des régles en matiére de temps partiel issues de la loi n° 2013-504 du 14 juin
2013 relative a la sécurisation de I'emploi ; JO 30 janvier 2015.
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De méme, la journée de travail d’un salarié a temps partiel ne peut
compter plus d’une interruption ou wune interruption de plus de
deux heures, sauf accord de branche étendu ou d’entreprise définissant des
amplitudes horaires durant lesquelles s’exerce l’activité et offrant des
contreparties spécifiques (art. L. 3123-16). Par ailleurs, toute modification de
la répartition de sa durée de travail doit étre notifié au salarié au moins
7 jours a l’avance (art.L.3123-21), un accord de branche étendu ou
d’entreprise pouvant abaisser ce délai a trois jours (art. L. 3123-22) tout en
prévoyant des contreparties. Le refus du salari¢, lorsqu'une telle
modification n’est pas prévue a son contrat de travail, ne constitue pas
une faute ou un motif de licenciement (art. L. 3123-24).

N

Un salari¢é a temps partiel peut accomplir des heures
complémentaires au-dela de la durée contractuelle, dans la limite de 10 % de
ce total. Ces heures, qui ne peuvent porter sa durée de travail au niveau de la
durée légale, sont majorées de 10 % (art. L. 3123-17). Par accord de branche
étendu ou accord d’entreprise, les heures complémentaires peuvent étre
portées jusqu’au tiers de la durée inscrite au contrat (art. L. 3123-18),
majorées de 25 % en 'absence d’accord ou d’un taux compris entre 10 % et
25 % fixé conventionnellement.

Enfin, la loi du 14 juin 2013 a permis, dans le cadre fixé par un
accord de branche étendu, d’augmenter temporairement par avenant au
contrat de travail la durée de travail prévue par celui-ci. Les heures
effectuées dans ce cadre n’ont pas a étre obligatoirement majorées, tandis
que les heures complémentaires effectuées en sus le sont d’au moins 25 %.
Il appartient a l'accord collectif de déterminer le nombre maximal
d’avenants pouvant étre signés, dans le respect d’un plafond de huit par an,
de fixer la majoration éventuelle des heures qu’ils comprennent et de définir
les critéres selon lesquels certains salariés peuvent bénéficier prioritairement

de ces compléments d heures.

La réécriture de ces dispositions selon la tripartition proposée par le
rapport Combrexelle fait figurer la majeure partie d’entre elle au niveau de
I'ordre public, qu’il s’agisse de la définition du travail a temps partiel
(art. L. 3123-1 nouveau), des mesures qui protegent les salariés a temps
partiel et garantissent leur égalité de traitement avec les salariés a temps
complet (art. L. 3123-5 nouveau) ou des mentions obligatoires du contrat de
travail (art. L. 3123-6 nouveau). C’est également a ce niveau qu’est fixé le
principe d’une durée minimale de travail (art. L. 3123-7 nouveau) et de ses
dérogations de droit, de la majoration des heures complémentaires
(art. L. 3123-8 nouveau) et du respect par l'employeur d’'un délai de
prévenance avant tout changement de la répartition de la durée de travail
d’un de ses salariés a temps partiel (art. L. 3123-11 nouveau).
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Le champ de la négociation collective ne connait quant a lui pas
d’évolution de son périmeétre par rapport a I’état actuel du droit. Dans ses
modalités d’application, 1'accord d’entreprise primera désormais sur
I"accord de branche pour :

- la mise en place d’horaires de travail a temps partiel a l'initiative
de I'employeur (art. L. 3123-17 nouveau) ;

- le relevement du plafond des heures complémentaires de 10 %
au tiers de la durée inscrite au contrat de travail des salariés
(art. L. 3123-20 nouveau) ;

- la répartition des horaires de travail dans la journée
(art. L. 3123-23 nouveau) ;

- la détermination d'un délai de prévenance compris entre 3 et
7 jours en cas de modification de la répartition de la durée du travail et la
fixation des  contreparties apportées aux salariés  concernées
(art. L. 3123-24 nouveau).

En revanche, un accord de branche étendu restera nécessaire pour :

- proposer a un salarié a temps partiel souhaitant obtenir une durée
de travail supérieure un poste a temps complet ou au moins a la durée
minimale hebdomadaire ne relevant pas de sa catégorie professionnelle. Le
projet de loi introduit ici, toujours dans le méme cadre conventionnel, la
faculté pour un employeur de proposer a un salarié a temps complet un
emploi a temps partiel extérieur a sa catégorie professionnelle (art. L. 3123-18
nouveau) ;

- fixer une durée minimale hebdomadaire de travail inférieure a
24 heures (art. L. 3123-19 nouveau) ;

- fixer un taux de majoration au moins égal a 10 % mais inférieur a
25 % pour les heures complémentaires comprises entre 10 % et le tiers des
heures inscrites au contrat de travail (art. L. 3123-21 nouveau) ;

- prévoir la possibilité d’augmenter temporairement par avenant la
durée de travail des salariés a temps partiel (art. L. 3123-22 nouveau).

Enfin, comme aujourd’hui, il revient soit a un accord de branche
étendu, soit a un accord d’entreprise de déterminer les modalités selon
lesquelles les horaires de travail des salariés effectuant moins de 24 heures
par semaine sont regroupés sur des journées ou demi-journées réguliéres ou
completes (art. L. 3123-19 nouveau, al. 2).

Le cadre supplétif applicable a défaut d’accord collectif constitue
une reprise du droit actuel. L’employeur conserve la possibilité de mettre en
place des horaires a temps partiel unilatéralement, aprées consultation des
IRP ou, en leur absence, information de Ilinspecteur du travail
(art. L. 3123-26 nouveau). La durée minimale de travail hebdomadaire des
salariés a temps partiel reste de 24 heures (art. L. 3123-27 nouveau) tandis
que le nombre d’heures complémentaires pouvant étre effectuées est limité a
10 % des heures contractuelles (art. L. 3123-28 nouveau), leur majoration
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étant de 10% et au-dela, en cas d’accord le prévoyant, de 25%
(art. L. 3123-29 nouveau). De méme, la journée de travail d'un salarié a
temps partiel ne peut étre interrompue qu'une seule fois, et pour une durée
inférieure & deux heures (art. L. 3123-30 nouveau). Toute modification de la
répartition de la durée du travail doit étre notifiée dans un délai de 7 jours
ouvrés, cette derniére précision sur la notion de jour retenue constituant la
seule modification entre l’article L.3123-21 actuel et [larticle
L. 3123-31 nouveau.

b) Le travail intermittent

Institué par la loi du 19 janvier 2000 en lieu et place du contrat de
travail a temps partiel annualisé, qui avait lui-méme été substitué par la loi
du 20 décembre 19932 a un mécanisme antérieur de travail intermittent mis
en place en 19863 le contrat de travail intermittent peut étre conclu dans
les entreprises, lorsqu’elles sont couvertes par un accord de branche étendu
ou d’entreprise, afin de pourvoir des emplois permanents, dont cet accord
fait la liste, qui « par nature » font s’alterner périodes travaillées et non-
travaillées (art. L. 3123-31).

Contrat dérogatoire du droit commun, le contrat de travail
intermittent est a durée indéterminée et doit étre établi par écrit. Le code du
travail fait la liste de ses clauses obligatoires, dont certaines (qualification
du salarié, éléments de la rémunération) sont identiques a celle du contrat de
travail a temps partiel. D’autres, comme la durée annuelle minimale de
travail ou encore ses périodes de travail, lui sont spécifiques (art. L. 3123-33).
Seul I'accord du salarié permet d’effectuer des heures de travail dépassant
d’un tiers la durée annuelle minimale de travail fixée contractuellement
(art. L. 3123-34).

Comme un salarié a temps partiel, un salarié en contrat de travail
intermittent bénéficie des mémes droits et modalités de calcul de
I'ancienneté qu'un salarié a temps complet, sauf aménagements
conventionnels spécifiques (art. L. 3123-36). Dans le secteur du spectacle
vivant et enregistré, pour lequel, en raison de sa nature et selon
I"appréciation portée par le pouvoir réglementaire (art. D. 3123-35), il n’est
pas possible de fixer avec précision les périodes de travail et la répartition
des heures de travail en leur sein, 'accord collectif doit déterminer les
adaptations a apporter, en particulier concernant les conditions de refus, par
le salarié, des dates et horaires de travail proposés (art. L. 3123-35).

T Loi n° 2000-37 du 19 janvier 2000 précitée, art. 14.

2 Loi n° 93-1313 quinquennale du 20 décembre 1993 relative au travail, a I'emploi et a la formation
professionnelle, art. 43 ; JO 2 février 1994.

3 Ordonnance n°® 86-948 du 11 aoiit 1986 modifiant les dispositions du code du travail relatives au
contrat a durée déterminée, au travail temporaire et au travail a temps partiel, art. 10 ; JO 12 aoiit
1986.
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I faut noter que la loi du 14 juin 2013' avait permis, a titre
expérimental, aux entreprises de moins de 50 salariés relevant des
conventions collectives des organismes de formation, du commerce des
articles de sport et de la confiserie, chocolaterie et biscuiterie? de conclure
des contrats de travail intermittents méme en l’absence d’accord collectif.
Cette expérimentation s’est achevée le 31 décembre 2014, mais
le Gouvernement n’a jamais remis son rapport d’évaluation au Parlement.

La seule modification apportée par le présent article 2 au régime du
travail intermittent consiste a faire primer ’accord d’entreprise sur 1’accord
de branche étendu pour la mise en place de contrats de travail
intermittents (art. L. 3123-33 nouveau) et la définition des emplois
permanents pouvant étre pourvus par ce biais (art. L. 3123-38 nouveau).

Le champ de l'ordre public reste ici encore trés large: durée
indéterminée, nature des postes concernées et clauses obligatoires du contrat
de travail intermittent (art. L. 3123-34 nouveau) ; limites dans lesquelles des
heures au-dela de la durée minimale annuelle inscrite au contrat peuvent
étre effectuées (art. L. 3123-35 nouveau); égalité de traitement avec les
salariés a temps complet (art.L.3123-36 nouveau). De plus, le régime
dérogatoire permettant aux entreprises adaptées de conclure des contrats de
travail intermittents avec des travailleurs handicapés méme en l’absence
d’accord collectif, institué par la loi du 23 février 20053, est maintenu
(art. L. 3123-27 nouveau).

La négociation collective reste indispensable pour que des contrats
de travail intermittents soient signés dans une entreprise. Son contenu
reste inchangé, aussi bien en matiere de droits conventionnels spécifiques
pour les salariés concernés que de modalités de calcul de la rémunération,
qui peut étre indépendante de I'horaire réel, tandis que les regles spécifiques
en matiere de répartition des heures de travail pour le secteur du spectacle
vivant et enregistré sont préservées (art. L. 3123-38 nouveau).

Enfin, cette section ne comporte aucune disposition supplétive.
En effet, la mise en place du contrat de travail intermittent étant facultative,
il n'y a pas lieu de prévoir un cadre juridique applicable en l'absence
d’accord.

T Loi n® 2013-504 du 14 juin 2013 précitée, art. 24.

2 Désignées par l'arrété du 19 juin 2013 déterminant les secteurs pouvant a titre expérimental dans
les entreprises de moins de cinquante salariés conclure des contrats de travail a durée indéterminée
intermittents en l'absence de convention ou d’accord collectif en application de ’article 24 de la
loi n® 2013-504 du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de ’emploi, NOR : ETST1315597A ;
JO 28 juin 2013.

3 Loi n°2005-157 du 23 février 2005 relative au développement des territoires ruraux, art. 69 ;
JO 24 février 2005.
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10. Le repos quotidien

La loi du 13 juin 1998! a transposé les dispositions de la directive du
23 novembre 19932 relatives au repos quotidien des salariés. Depuis cette
date, le code du travail précise que tout salarié bénéficie d’au moins
onze heures consécutives de repos entre deux journées de travail
(art. L. 3131-1).

Des dérogations sont possibles, par accord de branche étendu ou
accord d’entreprise, au profit d’activités caractérisées par «la mnécessité
d’assurer une continuité du service ou par des périodes d'interventions
fractionnées » (art. L. 3131-2). Il s’agit par exemple des activités de garde, de
surveillance visant & assurer la protection des biens et des personnes, des
prestations de transport ou encore des activités organisées par équipes
successives (art. D.3131-1). Enl’absence d’accord, l’employeur peut par
ailleurs, sous sa propre responsabilité et apres information de l'inspecteur
du travail, réduire temporairement le repos quotidien pour la réalisation
de travaux urgents ou faire face a un surcroit d’activité (art. D. 3131-4 et
D. 3131-5). Toutefois, le repos quotidien ne peut alors étre inférieur a
neuf heures (art. D. 3131-3) et des périodes de repos équivalentes ou des
contreparties doivent étre offertes aux salariés (art. D. 3131-6).

L’article 2 du projet de loi n"apporte aucune modification a la regle
centrale en matiere de repos quotidien, qu’il fait figurer dans l'ordre
public : la durée minimale du repos quotidien reste fixée a onze heures
consécutives (art. L. 3131-1 nouveau). La principale évolution consiste, pour
déroger a cette durée dans les activités pour lesquelles la continuité du
service doit étre garantie ou qui reposent sur des périodes d’intervention
fractionnées, a rendre I’accord de branche subsidiaire par rapport a ’accord

d’entreprise (art. L. 3131-2 nouveau).

A défaut d’accord, il revient au pouvoir réglementaire, comme
aujourd’hui, de fixer les conditions de dérogation a la durée minimale de
repos quotidien. Toutefois, alors qu’en 1'état actuel du droit le code du
travail ouvre une telle possibilité en cas de travaux urgents en raison d’un
accident ou d’une menace d’accident ou de surcroit exceptionnel d’activité,
I'article L. 3131-3 nouveau la restreint a cette derniere situation.

11. Les jours fériés

Le code du travail, a son article L. 3133-1, désigne 13 jours fériés
(Ie 1¢r janvier ; le lundi de Paques ; le 1¢ mai ; le 8 mai ; I’ Ascension ; le lundi
de Pentecote ; le 14 juillet ; I’Assomption ; la Toussaint ; le 11 novembre ; le
jour de Noél), dont un seul est obligatoirement chémé: le 1¢r mai
(art. L. 3133-4). En cas de chomage des jours fériés, les heures de travail
perdues ne peuvent pas étre récupérées (art. L. 3133-2) et les salariés ayant
au moins 3 mois d’ancienneté ne peuvent subir de perte de salaire

T Loi n® 98-461 du 13 juin 1998 précitée, art. 6.
2 Directive 93/104/CE du Conseil du 23 novembre 1993 précitée, art. 3.
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(art. L. 3133-3). Dans le cas spécifique du 1¢r mai, cette protection de la
rémunération est étendue a tous les salariés (art.L.3133-5). Seuls les
entreprises qui, «en raison de la nature de leur activité », ne peuvent
I'interrompre sont autorisées a fonctionner le 1¢r mai. Elles doivent dans ce
cas verser une indemnité a leurs salariés (art.L.3133-6). La Cour de
cassation a jugé! qu’il s’agit d'une disposition d’ordre public, a laquelle une
convention collective ne peut déroger ou apporter d’aménagements.

Instituée en 20042 pour financer des actions en faveur de l'autonomie
des personnes agées ou handicapées, la journée de solidarité était
initialement fixée, en 1’absence d’accord collectif, au lundi de Pentecote.
Enl'état actuel du droit, ses modalités d’accomplissement doivent étre
définies, depuis la loi du 16 avril 20083, par accord d’entreprise ou, a défaut,
de branche. Elle peut prendre la forme du travail d’un jour férié autre que le
1er mai, du travail d’un jour de repos accordé dans le cadre d’un accord de
modulation du temps de travail ou du travail de toute autre période de
7 heures précédemment non travaillées (art. L. 3133-8). Ses heures ne sont
pas rémunérées et ne constituent ni des heures supplémentaires ni, pour les
salariés a temps partiel, des heures complémentaires. Si aucun accord n’est
conclu, il appartient a I'employeur d’en fixer les modalités
d’accomplissement, aprés consultation des représentants du personnel.

L’article 2 du présent projet de loi apporte une seule modification
au régime juridique des jours fériés, qui aboutit a inscrire dans la loi une
pratique courante tout en en restreignant le champ. Il consacre au niveau de
I'ordre public la liste des jours fériés légaux (art. L. 3133-1 nouveau) ainsi
que les regles protectrices des salariés lorsqu’ils sont chomés
(non récupération et maintien du salaire; art.L.3133-2 et L.3133-3
nouveaux). Il crée un champ de la négociation collective, jusqu’a présent
absent de la loi, et fait primer 'accord d’entreprise sur 'accord de branche
pour définir les jours fériés chomés (art.L.3133-3-1 nouveau).
En conséquence, de maniére supplétive, il revient a l'employeur de
déterminer les jours fériés chomés dans son entreprise (art.L.3133-3-2
nouveau).

Le cadre juridique limitant l'activité le 1¢r mai reste inchangé:
aucune marge n’est ouverte a la négociation collective et 1’ensemble des
regles actuelles (chomage obligatoire, indemnisation du travail réalisé dans
les entreprises devant rester ouvertes, etc.) sont d’ordre public (art. L. 3133-4
a L. 3133-6 nouveaux).

1 Cass. soc., 30 novembre 2004, n° 02-45785.

2 Loi n° 2004-626 du 30 juin 2004 relative a la solidarité pour 'autonomie des personnes dgées et
des personnes handicapées, art. 2 ; JO 1¢ juillet 2004.

3 Loi n° 2008-351 du 16 avril 2008 relative a la journée de solidarité, art. 1; JO 17 avril 2008.
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Enfin, 1a loi du 16 avril 2008 avait d’ores et déja fait primer 1’accord
d’entreprise sur 1’accord de branche pour déterminer les modalités
d’accomplissement de la journée de solidarité. Le champ de la négociation
collective n’est donc pas modifié (art. L. 3133-8 nouveau).

En I’absence d’accord, il reviendra toujours a 1’employeur de définir
les conditions dans lesquelles la journée de solidarité est réalisée dans son
entreprise (art. L. 3133-12 nouveau). Le régime spécifique a 1"Alsace-Moselle
(alinéa 7 de I'article L. 3133-8 actuel), qui interdit que la journée de solidarité
soit fixée le premier ou le second jour de Noél ainsi que le Vendredi Saint,
est préservé et inséré dans le chapitre de ce titre III du livre I¢r de la troisieme
partie du code du travail consacré aux dispositions spécifiques, en matiére
de repos hebdomadaire et durant les jours fériés, aux départements de la
Moselle, du Bas-Rhin et du Haut-Rhin (art. L. 3134-16 nouveau).

12. Les congés payés

Depuis la loi du 20 juin 1936, tout salarié a droit chaque année a un
congé payé (art. L. 3141-1). Ouvert des 'embauche, il s’éléeve a deux jours et
demi ouvrables par mois de travail effectif (art. L. 3141-3), dans la limite de
30 jours ouvrables par an, I’ancienne condition d’ancienneté d’un mois pour
I'ouverture de ce droit, abaissée a dix jours par la loi du 20 aott 2008!, ayant
été supprimée par la loi du 22 mars 20122 en raison de son incompatibilité
avec la jurisprudence communautaire? relative a I’application de la directive
93/104/CE du 23 novembre 1993 précitée.

Alors qu'un mois de travail effectif équivaut a quatre semaines ou
24 jours de travail (art.L.3141-4) pour calculer la durée du congé, les
périodes de congé payé, de congé de maternité ou de paternité, les
contreparties obligatoires en repos accordées en cas de dépassement du
contingent annuel d’heures supplémentaires, les jours de repos octroyés
dans le cadre d’un accord de répartition des horaires de travail sur l’année,
les périodes d’arrét maladie, dans la limite d'une durée d'un an
ininterrompue, ainsi que les périodes de service national constituent
également du travail effectif (art. L. 3141-5). Les salariées bénéficient de deux
jours de congé supplémentaires par enfant a charge de moins de 15 ans
(art. L. 3141-9).

Un accord collectif peut majorer la durée du congé annuel en
fonction de I’age ou de I’ancienneté des salariés (art. L. 3141-8), tandis que
les stipulations conventionnelles ou les usages plus généreux priment sur la
durée légale des congés payés et ses modalités de calcul (art. L. 3141-10).
Les droits a congés payés acquis et consommés s’apprécient sur une période
de référence qui s’étend du 1¢r juin de 1’année précédente au 31 mai de
I'année en cours (art. R.3141-3). Seul un accord de modulation ou de

T Loi n° 2008-789 du 20 aotit 2008 précitée, art. 22.
2 Loi n° 2012-387 du 22 mars 2012 précitée, art. 50.
3 Cf. CJCE, 26 juin 2001, Bectu, C-173/99 et CJUE, 24 janvier 2012, Dominguez, C-282/10.
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répartition de la durée du travail sur l'année peut fixer une autre date
(art. L. 3141-11), toute autre dérogation étant interdite, que ce soit a
I'initiative de I'employeur, par accord collectif ou usage, cette regle étant
d’ordre publicl.

Les congés peuvent étre pris des l'ouverture des droits
(art. L. 3141-12) durant la période de prise des congés, fixée
conventionnellement ou, a défaut, par 'employeur (art. L. 3141-13) et qui
doit au moins s’étendre du 1¢*mai au 31 octobre de chaque année. C’est
I’employeur qui, en 'absence d’accord collectif applicable ou d'usage, fixe
I'ordre des départs en congé des salariés (art. L. 3141-14). Il doit pour cela
prendre en compte plusieurs critéres, notamment la situation de famille des
bénéficiaires, leur ancienneté ainsi que leurs autres activités professionnelles
(art. L. 3141-15). Un droit a un congé simultané est reconnu aux conjoints
travaillant dans la méme entreprise, tandis que l'employeur ne peut pas,
hors circonstances exceptionnelles, modifier I’ordre et les dates de départ en
congé moins d"un mois a I’avance (art. L. 3141-17).

Un salarié ne peut pas prendre, en une seule fois, un congé d’une
durée supérieure a 24 jours ouvrables, sauf contraintes géographiques
particuliéres (art. L. 3141-17) Lorsque le congé est supérieur a 12 jours,
il peut étre fractionné avec l'accord du salarié (art. L. 3141-18). Dans ce cas,
une fraction d’au moins 12 jours continus doit étre attribuée entre le 1°r mai
et le 31 octobre, le reste pouvant 1’étre en une ou plusieurs fois en dehors de
cette période. Dans ce cas, un jour de congé supplémentaire doit étre
attribué a tout salarié prenant entre trois et cinq jours de congé apres le
31 octobre et avant le 1¢r mai, et deux jours lorsque ce nombre est au moins
égal a six. Il peut néanmoins étre dérogé a cette regle avec 1’accord du salarié
ou par voie conventionnelle (art. L. 3141-19).

Le report de jours de congé jusqu'au 31 décembre de l’année
suivante n’est possible, si un accord collectif le prévoit, qu'en cas de
décompte de la durée de travail du salarié sur 'année. La loi fixe toutefois
plusieurs clauses obligatoires a cet accord : il doit notamment déterminer les
modalités de rémunération de ces jours de congé reportés et les conditions
dans lesquelles ces reports peuvent étre effectués, toujours a la demande du
salarié (art. L. 3141-21). L’employeur a la faculté de s’y opposer.

Le salarié bénéficie, durant toute la durée de son congé, du
versement d’une indemnité de congé dont le montant est en principe égal au
dixieme de la rémunération qu’il a percue au cours de la période de
référence (1¢* juin - 31 mai) mais qui ne peut étre inférieur a la rémunération
qu’il aurait percue s’il avait travaillé durant cette période (art. L. 3141-22).
Il appartient a I'employeur de retenir la méthode la plus favorable au salarié,
sans préjudice de stipulations contractuelles ou d'usages fixant des
indemnités plus élevées (art. L. 3141-25).

1 Cass. soc., 23 septembre 2009, n° 08-41525.
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En cas de rupture du contrat de travail, a I'initiative de I’employeur
ou du salarié, et si ce dernier n’a pas pu bénéficier de la totalité de son droit
a congé, l'employeur doit lui verser une indemnité compensatrice
(art. L. 3141-26). Il faut noter que celle-ci est désormais due quelle que soit
le motif de rupture du contrat de travail. Le Conseil constitutionnel a
récemment estimé, dans une décision du 2 mars 2016, que le fait de priver
les personnes licenciées pour faute lourde de I'indemnité compensatrice de
congés payés méconnaissait le principe d’égalité dans la mesure ou les
salariés dont I’employeur est affilié a une caisse de congés payés conservent
leur indemnité compensatrice dans de telles circonstances.

En effet, dans certaines professions, le pouvoir réglementaire peut
rendre obligatoire I’adhésion des employeurs a des caisses de congés payés,
en particulier lorsque les salariés ne sont pas occupés de fagon continue chez
un méme employeur durant la période de référence permettant de calculer le
droit au congé (art. L. 3141-30). Sont concernés les secteurs du batiment et
des travaux publics (art. D.3141-12), les intermittents du spectacle
(art. D. 7121-38), les travailleurs intermittents des transports (art. D. 1325-2
du code des transports) ainsi que les personnels de manutention des ports
(art. D. 5343-34 du méme code).

A cette réglementation qui s’est construite par strates successives
depuis maintenant 80 ans le projet de loi apporte deux modifications
significatives, sans pour autant en remettre en cause 1’équilibre. Il ouvre la
possibilité a la négociation d’entreprise ou, a défaut, de branche, de :

- déterminer librement de début de la période de référence pour
I"acquisition des congés (art. L. 3141-10 nouveau) ;

- fixer les délais a respecter par I’employeur s’il souhaite modifier
I'ordre et les dates des départs en congé (art. L. 3141-15 nouveau).

Le reste constitue une réorganisation a droit constant du chapitre
du code du travail consacré aux congés payés. En préambule, il est rappelé
que le congé payé est un droit annuel du salarié, a la charge de 'employeur
(art. L. 3141-1 nouveau), et que les personnes de retour d'un congé de
maternité ou d’adoption peuvent, nonobstant la période retenue pour le
personnel de l'entreprise, bénéficier de leur congé  payé
(art. L. 3141-2 nouveau). Les dispositions relatives a la durée du congé sont
d’ordre public et donc inchangées (art. L. 3141-3 a L. 3141-9 nouveaux). Le
champ de la négociation collective est légerement étendu (cf. supra), la
majoration éventuelle de la durée du congé en fonction de I'dge ou de
I’ancienneté étant maintenue (art. L. 3141-10 nouveau). A défaut d’accord, il
appartient au pouvoir réglementaire, comme aujourd’hui, de fixer le début
de la période de référence (art. L. 3141-11 nouveau).

1 Conseil constitutionnel, décision n® 2015-523 QPC du 2 mars 2016.
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La définition des modalités de prise des congés laisse plus de
place a la négociation collective. Ainsi, le présent article2 fait primer
I'accord d’entreprise sur l’accord de branche pour fixer la période de prise
de congé et l'ordre des départs des salariés durant celle-ci (art. L. 3141-15
nouveau). En revanche, il n’est pas possible d’exclure la période du 1¢r mai
au 31 octobre de celle retenue pour 1la prise de congé
(art. L. 3141-13 nouveau) ou de refuser un congé simultané aux conjoints
travaillant dans une meéme entreprise. A défaut d’accord, il est de la
responsabilité de l'employeur, aprés consultation des IRP, d’établir les
conditions de prise des congés dans son entreprise (art. L. 3141-16 nouveau).

L’application de la nouvelle architecture du code du travail aux
regles de fractionnement et de report des congés aboutit a confier a I’accord
d’entreprise le soin de déterminer la période pendant laquelle un congé d’au
moins douze jours consécutifs doit étre attribuée ainsi que les conditions
dans lesquelles, au-dela de ce seuil, les congés sont fractionnés (art. L. 3141-
21 nouveau). De méme, c’est désormais a 1’accord d’entreprise plutét qu’a
I'accord de branche de prévoir les conditions de report des congés pour les
salariés dont le temps de travail est décompté sur ’année (art. L. 3141-22
nouveau). Si aucun accord n’est signé, I’article L. 3141-23 nouveau maintient
les regles actuelles (fraction d’au moins douze jours ouvrables continue
attribuée entre le 1¢r mai et le 31 octobre ; au-dela, fractionnement en une ou
plusieurs fois et jours de congés supplémentaires), une dérogation restant
possible avec I'accord du salarié.

L’ensemble des dispositions relatives a l'indemnité de congés
payés, qu’il s’agisse de son versement, de son mode de calcul ou de son
montant, sont d’ordre public et il ne peut y étre dérogé par voie d’accord
(art. L. 3141-24 a L. 3141-31 nouveau). Elles ne sont donc pas modifiées par le
projet de loi. Il en va de méme pour les caisses de congés payés
(art. L. 3141-32 et L. 3141-33 nouveaux).

13. Les coordinations avec les autres dispositions législatives
applicables

Les 86 derniers alinéas de l'article 2 du présent projet de loi
procedent a des coordinations, au sein de différents codes et lois en vigueur,
pour tenir compte des changements de numérotation des dispositions du
code du travail relative a la durée du travail dont il est la source.

Ils apportent ainsi des modifications au code de l’action sociale et
des familles (Casf; paragraphe V), au code général des impots (CGI;
paragraphe VI), au code minier (paragraphe VII) ou encore au code rural et
de la péche maritime (CRPM ; paragraphe VIII). Au sein de ce dernier, un
principe général d’application du code du travail aux salariés agricoles est
rappelé, sauf dispositions particulieres prévues par le CRPM
(article L. 713-19 qui devient l'article L.713-2 nouveau de ce code). Les
dispositions de droit commun en matiere de récupération d’heures perdues,
de travail effectif, d’équivalence et d’astreintes leur sont appliquées.
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Plusieurs rétérences obsoletes sont corrigées au sein du code de la
sécurité sociale (CSS ; paragraphe IX) tandis que le code des transports, qui
tait de nombreux renvois au code du travail concernant la réglementation du
travail des salariés des secteurs des transports routier, aérien et maritime,
tait I’objet de coordinations a 14 de ses articles (paragraphe X).

Enfin, l'article 2 met en cohérence le code du travail avec la
réécriture du titre II du livre I¢r, des chapitres I¢r et III du livre III et du
chapitre Ier du titre IV de sa troisieme partie a laquelle il procede, en
réalisant les coordinations nécessaires avec 30 ses articles.

IT - Les modifications adoptées par 1’Assemblée nationale

La commission des affaires sociales a adopté 10 amendements a cet
article. A l'initiative de son rapporteur, elle a rétabli la consultation des
institutions représentatives du personnel en cas de dépassement de la
durée maximale hebdomadaire de travail en raison de circonstances
exceptionnelles, leur information sur les modalités d’accomplissement des
heures supplémentaires inscrites dans le contingent annuel et leur
consultation sur celles effectuées au-dela ainsi que leur consultation annuelle
quand, en l'absence d’accord collectif, les modalités d’utilisation du
contingent et de son éventuel dépassement n‘ont pu étre définies
conventionnellement.

Elle a adopté trois amendements identiques, présentés par des
députés membres des groupes écologiste, socialiste, républicain et citoyen
(SRC) et de la gauche démocratique et républicaine (GDR), visant a
supprimer 1’exonération de responsabilité mise en place, a
I'article L. 3121-58 nouveau, en faveur des employeurs ayant fixé, pour leurs
salariés en forfait jours, des échéances et une charge de travail compatibles
avec le respect de leur droit au repos et aux congés, des lors qu'un de ces
salariés, de sa propre initiative, n’en aurait pas bénéficié.

Par un amendement des députés écologistes, la commission a
souhaité interdire toute possibilité de dérogation conventionnelle a la
durée minimale de repos quotidien, sans toutefois supprimer l'article
définissant le champ de la négociation collective en la matiere. Elle a enfin,
par deux amendements du groupe SRC, prévu qu'un salarié pourrait
prendre des congés des son embauche, dans la mesure ou il aurait acquis des
droits en ce sens, et supprimé la regle selon laquelle un salarié licencié pour
faute lourde ne bénéficie pas d'une indemnité compensatrice de congés
payés, jugée contraire a la Constitution par le Conseil constitutionnel dans sa
décision du 2 mars 2016 précitée.

Par rapport au texte de la commission, le texte sur lequel le
Gouvernement a engagé sa responsabilité en application de l'article 49,
alinéa 3, de la Constitution a été modifié par 168 amendements.
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158 d’entre eux, présentés par le rapporteur, sont rédactionnels,
de précision ou de clarification. L'un des autres amendements du
rapporteur retenus a supprimé la restriction de la définition du cadre
dirigeant a ceux participant a la direction de l’entreprise, afin de tenir
compte de la situation des dirigeants d’établissements, qui peuvent parfois
disposer d’'une tres grande autonomie et d'une délégation de pouvoir tres
étendue, notamment en matiere d’embauche. Il a également souhaité
préciser que I’employeur devrait s’assurer « régulierement » que la charge de
travail de ses salariés en forfait jours est raisonnable.

Le champ de la négociation collective concernant la mise en place
d’astreintes a par ailleurs été explicité puisqu’il inclut désormais les délais de
prévenance de ses salariés que I’'employeur doit respecter.

A Tlinitiative de députés membres du groupe RRDP, la prise en
compte de la présence dans un foyer d'une personne, enfant ou adulte,
handicapée ou d’une personne agée en perte d’autonomie pour déterminer
I'ordre des départs en congés et déroger a la regle selon laquelle un congé ne
peut dépasser 24 jours ouvrables continus a été introduite.

Un amendement de nos collegues députés Stéphane Travert et
Richard Ferrand est venu apporter un aménagement a la réforme des
dérogations au repos dominical qui figurait dans la loi du 6 aoGt 2015
Il prévoit que la liste des dérogations accordées par le maire de chaque
commune, les « dimanches du maire », dont cette loi a porté le plafond
annuel de cinq a douze, qui doit en l'état actuel du droit étre établie au
plus tard le 31 décembre de l'année précédente, pourra étre modifiée en
cours d’année, en respectant les consultations obligatoires (conseil municipal
et, au-dela de cinq dimanches, avis conforme de 1'établissement public de
coopération intercommunale [EPCI]), au moins deux mois avant le premier

dimanche concerné.

Sur proposition de notre collegue députée Catherine Coutelle,
présidente de la délégation aux droits des femmes de 1’ Assemblée nationale,
et de plusieurs de ses collegues, le texte considéré comme adopté par
I’ Assemblée nationale a codifié, a 1'article L. 3123-27 nouveau, la demande
d’un bilan qualitatif et quantitatif sur les accords de branche dérogeant a

la durée minimale légale de travail a temps partiel de 24 heures
hebdomadaires.

Enfin, le Gouvernement a rétabli les possibilités de déroger au
repos quotidien de 11 heures consécutives, supprimées par la commission
mais qui figurent aujourd’hui dans plusieurs accords de branche et sont
encadrées par la réglementation européenne.

T Loi n® 2015-990 du 6 aotit 2015 précitée, art. 250.
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III - La position de votre commission

N

En préambule, vos rapporteurs tiennent a souligner qu’ils
partagent la philosophie de la réorganisation du droit du travail promue
par cet article. Elle s’inscrit dans un mouvement débuté il y a 34 ans avec
I'ordonnance du 16 janvier 19821, qui a autorisé 'accord de branche, a
déroger a la loi dans un sens moins favorable aux salariés en matiere de
contingent annuel d’heures supplémentaires.

Surtout, elle confirme la pertinence des choix fait par le législateur
et le Gouvernement dans la loi du 4 mai 20042, qui avait permis a l’accord
d’entreprise de déroger a 'accord de branche dans toutes les matiéres, a
I"'exception des salaires minima, des classifications, de la prévoyance et de la
mutualisation des fonds de la formation professionnelle, sauf stipulation
contraire a ’accord de branche. En outre, les lois des 16 avril® et 20 aott
20084 ont affirmé le primat de 'accord d’entreprise sur les autres sources
conventionnelles de droit pour mettre en application le cadre fixé par la loi
en matiére de durée du travail. Conforter la légitimité de la négociation
d’entreprise et confier 1’élaboration de la norme, lorsqu’il est souhaitable
que celle-ci puisse étre adaptée a la situation et aux besoins particuliers de
chaque entreprise, a ceux qui la mettront en ceuvre et sont donc les mieux a
méme d’en évaluer la pertinence : tels sont les principes sur lesquels le droit
du travail francais, dont la complexité n’est plus a démontrer, doit étre
reconstruit. Huit ans apres la premiére étape de cette révolution
copernicienne, il était devenu indispensable de 'approfondir et d’offrir aux
entreprises, dans un cadre législatif garantissant le respect des droits
fondamentaux de leurs salariés, la possibilité de construire, avec les
représentants du personnel, une organisation de l'activité suffisamment
adaptée pour assurer leur compétitivité et leur pérennité face a une
concurrence internationale de plus en plus marquée.

Toutefois, ’examen attentif des dispositions de l’article 2 tend a
démontrer qu’elles ne sont pas a la hauteur de cette ambition et qu’elles
n’apportent qu’un nombre limité d’avancées par rapport a la loi du 20 aoft
2008.

L’article 2 se situe tout d’abord en retrait par rapport aux
recommandations du rapport Combrexelle, qui l'a pourtant inspiré.
Celui-ci proposait en effet de faire naitre des 2016 une « dynamique nouvelle de
la négociation »® dans quatre champs ot son intervention répondrait a une
« urgence » du point de vue social et économique. Sans attendre la réécriture
a moyen terme de I'ensemble du code du travail sur la base de la nouvelle

T Ordonnance n° 82-41 du 16 janvier 1982 précitée.

2 Loi n° 2004-391 du 4 mai 2004 relative a la formation professionnelle tout au long de la vie et au
dialogue social, art. 42 ; JO 5 mai 2004.

3 Loi n° 2008-351 du 16 avril 2008 précitée.

4 Loi n° 2008-789 du 20 aoiit 2008 précitée.

5 Jean-Denis Combrexelle, op. cit., p. 80.
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architecture qu’il propose, ce rapport considérait qu’en matiére de temps de
travail, de conditions de travail, de salaires et d’emploi les dispositions du
code du travail devaient étre modifiées pour conférer a la négociation
d’entreprise une place centrale dans la définition de leurs modalités
d’application. Il suggérait méme d’aller plus loin en incitant a réfléchir a la
définition, par accord collectif, du seuil de déclenchement des heures
supplémentaires’.

Force est de constater que I’article 2 constitue une traduction pour
le moins minimaliste de ces recommandations. En effet, le Gouvernement a
décidé de ne traiter que du temps de travail, sans juger nécessaire d’étendre
aux conditions de travail, a I'emploi et aux salaires la relance de la
négociation collective. De plus, ce choix I’a conduit a traiter une thématique
déja tres largement renvoyée a la négociation d’entreprise grace a la loi du
20 aofit 2008. En conséquence, malgré un article de loi de 55 pages et
716 alinéas dans sa version initiale, les modifications de fond sont peu

nombreuses, celles ayant une portée réelle et étant de nature a avoir un
impact profond sur le fonctionnement des entreprises 1'étant encore moins.

Aux yeux de vos rapporteurs, cet article contenait, dans sa rédaction
initiale, trois mesures d’importance, susceptibles de permettre aux
entreprises, dans le cadre d’un dialogue social responsable, d’accompagner
sur le plan organisationnel les évolutions et aléas de leur activité, qu'il
s’agisse de son ralentissement ou de son accélération prévisibles.

Il en va ainsi de la place centrale reconnue a 1’accord d’entreprise
pour définir, dans le respect d'un plancher de 10 %, le taux de majoration
des heures supplémentaires. De méme, tout en restant soumise a la
signature préalable d'un accord de branche, la possibilité de conclure des
accords d’aménagement du temps de travail sur une période supérieure a
I’année apporte une réponse pertinente aux besoins de certaines
entreprises industrielles dont les perspectives d’activité, notamment
lorsqu’elles lancent de nouveaux projets, se mesurent sur une base biennale
ou triennale.

Enfin, la sécurisation juridique des conventions de forfait en jours,
en lien avec les dispositions de l'article 5, va permettre de lever les
incertitudes juridiques qui pesent sur de nombreuses entreprises en raison
de la jurisprudence de la Cour de cassation, et ce alors que, selon les
informations fournies par le Gouvernement dans 1'étude d’impact annexée
au projet de loi, 47 % des cadres étaient au forfait en jours en 2010, soit plus
de 1,4 million de salariés et, qu’en 2014 13,3 % des salariés des entreprises
de 10 salariés ou plus avaient leur travail organisé sur cette base.

1ibid, p. 86.
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D’autres dispositions apporteront plus de flexibilité dans la gestion
quotidienne des relations humaines dans l’entreprise, sans pour autant
leur permettre de se développer ou de gagner en compétitivité. C'est le cas
par exemple pour la définition des jours fériés chomés au niveau de
I’entreprise ou de la souplesse accrue reconnue en matiére de congés payés,
que ce soit pour définir la période de référence permettant l'acquisition des
congés ou les délais dans lesquels I'employeur peut modifier I’ordre et les
dates des départs. La définition des modalités de mise en ceuvre du travail a
temps partiel et du travail de nuit au niveau de 'entreprise plutot que de la
branche contribue également a redonner aux chefs d’entreprise, dans le
cadre d'un dialogue avec les représentants de leurs salariés, d’appréciables
marges de manceuvre. En revanche, d’autres modifications, comme la
possibilité de recourir au contrat de travail intermittent sur la base d'un
accord d’entreprise, sont plus anecdotiques et ne devraient pas contribuer
au redressement de I’économie francaise.

Surtout, l'article 2 du texte déposé par le Gouvernement sur le
bureau de 1’Assemblée nationale constitue un recul majeur par rapport a
I’avant-projet de loi dans sa rédaction soumise pour avis au Conseil d’Etat.

Plus ambitieux, l'article 3 de ce document préparatoire, devenu
I"article 2 du projet de loi, comportait des assouplissements importants a la
rigidité actuelle du droit de la durée du travail qui auraient pu permettre,
comme ]’ont reconnu plusieurs des économistes, juristes et représentants des
employeurs auditionnés par vos rapporteurs, aux employeurs de mieux
s’adapter au caractere irrégulier de leur activité ou a une dégradation subite
de la conjoncture. Le Gouvernement proposait ainsi d’autoriser, par accord
d’entreprise, le dépassement de la durée maximale de travail
hebdomadaire de 44 heures, sans la porter au-dela de 46 heures, sur une
durée de 16 semaines et non 12 comme en I’état actuel du droit. De méme, la
durée hebdomadaire de travail d’un travailleur de nuit, plafonnée a
40 heures sauf accord collectif et a condition que les caractéristiques d'un
secteur d’activité justifient une durée pouvant aller jusqu’a 44 heures, aurait
pu étre calculée, si un accord l'autorisait, sur 16 semaines contre
12 aujourd’hui.

Le projet initial prévoyait également 1’aménagement du temps de
travail sur trois ans par accord d’entreprise, sans qu'un accord de branche
n‘ait a le permettre, et sur 16 semaines par décision unilatérale de
I'employeur, contre 4 aujourd’hui et 9 dans l'article 2. Enfin, en matiere de
forfait en jours, il était proposé d’autoriser, par ’accord collectif mettant en
place cette forme d’organisation du travail dans l’entreprise, le
fractionnement des repos quotidien et hebdomadaire. Cette faculté aurait
été strictement encadrée : sa mise en ceuvre aurait été laissée a l'initiative du
salarié, aurait da recueillir I'accord de I'employeur et aurait été restreinte
aux seuls cas d’exercice de l'activité professionnelle en dehors du lieu de
travail grace a des outils numériques. Une durée minimale de repos n’aurait
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pu étre fractionnée. Enfin, pour les entreprises de moins de 50 salariés, le
recours au forfait en jours aurait été rendu possible en ’absence d’accord
collectif, des lors que I’employeur aurait respecté les dispositions introduites
par le projet de loi en matiere de suivi de la durée et de la charge de travail
des salariés concernés, afin d’assurer la protection de leur santé et de leur
sécurité.

La suppression de cette derniere disposition met en lumiere 'une
des principales insuffisances de cet article, reflet de faiblesses plus
générales du projet de loi: l’absence totale de prise en compte des
spécificités et des besoins des petites et moyennes entreprises (PME) et des
trés petites entreprises (TPE). Il est bon de rappeler que, selon les données
de la Dares citées par 1'étude d’impact annexée au projet de loi, 78 % des
entreprises de 10 a 19 salariés ne comptent aucune IRP et que 49 % des
entreprises de 20 a 39 salariés sont dans la méme situation. Si en 2014
36 528 accords d’entreprises ont été conclus!, il faut noter, toujours selon
I'étude d’impact, que 79 % des établissements de 11 salariés et plus
déclaraient, en mai 2015, appliquer les stipulations d’un accord de branche
en matiere de temps de travail.

En dessous de 50 salariés, les entreprises n’ont aucune obligation
d’accueillir en leur sein un délégué syndical (DS ; art. L. 2143-2), dont 1'une
des missions est de négocier et conclure des accords avec l'employeur
(art. L. 2231-1). Parmi les structures situées au-dessus de ce seuil, ce n’est
qu’a partir de 100 salariés que la présence d’un DS est majoritaire. Entre
50 et 99 salariés, seules 47 % des entreprises en comptaient au moins un?.

Dans ce contexte, les solutions actuellement prévues par le code du
travail pour ces entreprises, c’est-a-dire le mandatement d’un représentant
du personnel ou, a défaut, d'un salarié, et la validation par référendum d’un
accord conclu dans ces conditions, sont trop complexes et ne sont pas
satisfaisantes. Malgré ’absence d'IRP ou d’élus syndicaux, le dialogue social,
certes plus informel, y est pourtant constant, en particulier dans les plus
petites entreprises.

Il aurait donc été souhaitable qu’une marge plus grande soit
laissée a I’'employeur pour mettre en place une organisation du travail
adaptée a son activité, dans le respect d'un encadrement établi par la loi. Les
start-up, dont la structure interne n’a rien a voir avec celle, trés hiérarchisée,
des entreprises industrielles, auraient ainsi grandement pu bénéficier de la
possibilité, durant leurs premieres années de développement, de recourir au
forfait en jours a l'initiative de l'employeur. D’autres petites entreprises,
dans l'industrie par exemple, auraient pu mettre a profit de nouvelles
modalités de mise en place du travail de nuit ou du travail a temps partiel ou
de majoration des heures supplémentaires. La seule marge de manceuvre

N

accordée a un employeur se trouvant dans l'impossibilité de négocier un

T Source : « La négociation collective en 2014 », Bilans et rapports, ministére du travail, de l'emploi,
de la formation professionnelle et du dialogue sociale, juillet 2015, p. 527.
2 Source : Dares.
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accord d’entreprise est, pour les entreprises de moins de 50 salariés, le
relevement de 4 a 9 semaines de la durée sur laquelle le temps de travail
peut étre réparti.

Au final, cet article tente de relever le pari de la dynamisation du
dialogue social d’entreprise en France, sur la base du constat pertinent de
son formalisme et de son essoufflement, sans toutefois se donner les
moyens de rompre avec 1’état actuel de méfiance réciproque qui persiste
entre les partenaires sociaux. Pour vos rapporteurs, il est indispensable de
pousser plus loin cette ambition et de responsabiliser véritablement les
acteurs du dialogue social dans ’entreprise en levant les freins législatifs
et conventionnels qui persistent, en étendant davantage le champ de la
négociation d’entreprise et en offrant les moyens aux acteurs économiques
de se saisir de ces nouveaux outils pour développer leur activité.

C’est pourquoi votre commission a adopté 24 amendements visant
a revenir a l'esprit d’origine du projet de loi, qui visait a faciliter
I'organisation négociée du travail dans les entreprises et a permettre aux
PME, qui sont dans l'incapacité de conclure un accord collectif, d’adapter
leur activité a l'initiative de ’employeur. De plus, elle a souhaité élargir le
primat de la négociation d’entreprise et la supplétivité de la loi afin
d’accélérer la transformation du dialogue social en France et d’achever, en

matiere de durée du travail, le mouvement engagé en 2008.
Sur plusieurs points, elle a rétabli la rédaction de I’avant-projet de loi :

- a l'initiative de notre collegue Daniel Chasseing, elle a supprimé
I’avis des institutions représentatives du personnel sur le dépassement de
la durée hebdomadaire maximale absolue de travail (48 heures) ainsi que sa
transmission a l'inspecteur du travail (amendement COM-351) et a rétabli la
possibilité pour un employeur de rompre le contrat de travail d’un salarié
inapte a son poste de nuit s’il est dans I'impossibilité de lui proposer un

poste et non «tout autre poste» correspondant a sa qualification
(amendement COM-354) ;

- par 'adoption de deux amendements identiques présentés par vos
rapporteurs et notre collegue Philippe Mouiller, elle a porté de douze a seize
semaines la période de référence sur laquelle sont appréciées la durée
hebdomadaire maximale de travail (44 heures) et son augmentation par
accord collectif (amendements COM-144 et COM-48) ;

- un amendement de notre collegue Philippe Mouiller a supprimé
I'obligation d’obtenir I’avis conforme des institutions représentatives du
personnel pour mettre en place un dispositif d’horaires individualisés
(amendement COM-50) ;
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- deux amendements identiques de nos collegues Daniel Chasseing
et Philippe Mouiller ont maintenu le droit actuel des congés payés en
disposant qu’ils peuvent étre pris des l'ouverture des droits et non, comme
l'avait prévu [’Assemblée nationale, dés I’embauche (amendements
COM-355 et COM-51) ;

- un amendement COM-145 de vos rapporteurs a porté a
seize semaines, contre neuf dans le projet de loi et quatre dans le droit
existant, la durée sur laquelle le temps de travail peut étre aménagé
unilatéralement par l'employeur dans les entreprises de moins de 50
salariés ;

Vos rapporteurs ont souhaité faciliter le recours aux conventions de
forfait et laisser aux salariés concernés par cette mesure de la durée du
travail plus de libert¢é dans l'organisation de leur activité. Sur leur
proposition, la commission a donc autorisé les entreprises de moins de
50 salariés a signer des conventions de forfait en heures ou en jours en
I’absence d’accord collectif a ce sujet, dés lors que I'employeur assure un
suivi de la charge du travail du salarié dans les mémes conditions que si un
accord avait été signé (amendement COM-153). De méme, elle a ouvert la
possibilité, pour un salarié en forfait en jours, de fractionner son repos
quotidien ou hebdomadaire s’il en fait la demande a son employeur, que
celui-ci accepte, qu’il travaille a distance et que 1’accord collectif instituant le
forfait en jours dans l'entreprise prévoit cette faculté (amendement
COM-155).

Par cohérence, votre commission a également porté de douze a seize
semaines, par 1'adoption de I’'amendement COM-150 de ses rapporteurs, la
période de référence sur laquelle est mesuré le respect de la durée maximale
de travail des travailleurs de nuit. Elle a également souhaité garantir que le
suivi individuel de leur état de santé serait effectué par le médecin du
travail (amendement COM-156).

Par ailleurs, un amendement de notre collegue Philippe Mouiller a
souhaité inciter la négociation collective d’entreprise a majorer la durée du
congé payé des salariés en situation de handicap (amendement COM-67).
De plus, le cadre supplétif en matiere de délai de prévenance des salariés
soumis a des astreintes a été inscrit dans la loi au lieu d’étre renvoyé a un
décret a  linitiative de  notre  collegue  Jérome  Durain
(amendement COM-314 rect.): en l'absence d’accord collectif, 1la
programmation individuelle des périodes d’astreinte devra étre portée a la
connaissance des salariés concernés au moins quinze jours a l’avance, sauf
circonstances exceptionnelles. Dans un tel cas, le délai peut étre abaissé
jusqu’a un jour franc.
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Votre commission a confié a la négociation d’entreprise le soin de
déterminer I'ensemble des modalités de définition de la durée du travail
applicable en son sein. Sur proposition de notre collegue Catherine Deroche
et de  plusieurs membres du  groupe Les  Républicains
(amendement COM-305), elle a supprimé la notion de durée légale du
travail, y substituant une durée de référence fixée par accord d’entreprise
ou, a défaut de branche. A titre supplétif, la durée hebdomadaire de travail
dans l'entreprise serait de 39 heures par semaine. Un décret viendrait
déterminer les conditions de maintien de la rémunération mensuelle des
salariés qui effectuaient des heures supplémentaires régulieres
antérieurement au présent texte.

Un amendement COM-143 de vos rapporteurs est venu étendre le
mécanisme d’articulation des accords collectifs et du contrat de travail mis
en place par la loi du 19 janvier 2000, selon lequel la seule diminution du
nombre d’heures stipulé au contrat de travail, en application d’un accord de
réduction de la durée du travail, ne constitue pas une modification de ce
contrat (art. L. 1222-7) et le refus de I'application d’un tel accord conduit a
un licenciement individuel du salarié ne reposant pas sur un motif
économique (art. L. 1222-8). Pour tenir compte de l‘ouverture a la
négociation collective de la fixation de la durée du travail dans I’entreprise,
ce régime sui generis a été élargi a l’ensemble des accords collectifs
modifiant le temps de travail.

De plus, vos rapporteurs ont proposé a la commission que la
fixation d’une durée minimale de travail a temps partiel releve de 1’accord
d’entreprise et non plus, comme c’est le cas depuis la loi du 14 juin 20132, de
la loi ou, a titre dérogatoire, d’un accord de branche étendu. Les partenaires
sociaux dans l'entreprise pourraient désormais définir par la négociation une
durée adaptée a l'activité de celle-ci et aux besoins et contraintes de ses
salariés. En 1’absence d’accord d’entreprise ou, a défaut, de branche, la loi
n’imposerait plus de durée minimale de travail. Votre commission a adopté
leur amendement COM-154 en ce sens.

Enfin, votre commission a adopté sept amendements de
coordination de ses rapporteurs (COM-414, COM-415, COM-416, COM-417,
COM-418, COM-419, COM-420).

Votre commission a adopté cet article ainsi modifié.

T Loi n® 2000-37 du 19 janvier 2000 précitée, art. 30.
2 Loi n® 2013-504 du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de I'emploi, art. 14.
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Article 3
(art. L. 1222-5, L. 3142-1 a L. 3142-10, L. 3142-10-1 [nouveau],
L.3142-11 a L. 3142-26, L. 3142-26-1 a L. 3142-26-8 [nouveaux],

L. 3142-27 a L. 3142-64, L. 3142-64-1, L. 3142-65 a L. 3142-69, L. 3142-70
aL.3142-95, L. 3142-96 a L. 3142-99, L. 3142-99-1 [nouveau], L. 3142-100
aL.3142-108, L. 3142-109 a L. 3142-111 [nouveaux], L. 3142-112, L. 3142-113
et L. 3142-114 [nouveaux]|, L. 3142-115 et L. 3142-116, L. 6313-1, L. 6315-1,
L. 7211-3 et L. 7221-2 du code du travail ; art. L. 168-1, L. 161-9-3, L. 241-3-2
et L. 412-8 du code de la sécurité sociale ; art. L. 2123-9, L. 3123-7, L. 4135-7,
L. 7125-7 et L. 7227-7 du code général des collectivités territoriales ;
art. L. 114-24 du code de la mutualité ;
art. L.423-14 du code de I'action sociale et des familles
et art. L. 5544-25, 1..5544-25-1 [nouveau]
et L. 6525-5 du code des transports)

Congés spécifiques

Objet : Cet article réécrit intégralement les dispositions relatives aux congés
autres que les congés payés, en distinguant les dispositions d’ordre public, celles
relevant de la négociation collective et les mesures supplétives faute d’accord.

I - Le dispositif proposé

Alors que le code du travail distingue les congés selon qu’ils sont ou
non rémunérés, le projet de loi propose une nouvelle architecture autour de
trois axes :

-les congés de conciliation entre la vie professionnelle et la vie
personnelle ;

- les congés pour engagement associatif, politique ou militant ;

- les congés d’évolution des parcours professionnels.

Comme pour les articles traitant de la durée du travail, les dispositions
légales seront désormais classées en trois catégories: celles qui relevent de
I'ordre public, celles qui relevent du champ de la négociation et les
dispositions supplétives, applicables en I’absence d’accord.

Ne sont pas concernées par cette nouvelle architecture les dispositions
relatives notamment :

- au congé de formation économique, sociale et syndicale! ;
- a la réserve opérationnelle et au service national ;

- a la réserve dans la sécurité civile, aux opérations de secours et a la
réserve sanitaire ;

T Ce congé figurait dans article 4 de I'avant-projet de loi envoyé pour avis au Conseil d’Etat, mais
il en a été retiré lors de la saisine rectificative du Gouvernement.
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A. Les congés de conciliation entre la vie professionnelle et la vie
personnelle
1. Le congé pour événements familiaux

a) Le droit en vigueur

L’article L. 3142-1 du code du travail accorde a tout salarié, sur
justification, des autorisations exceptionnelles d’absence a 1’occasion de
certains événements familiaux.

Tout salarié bénéficie ainsi de quatre jours s’il se marie ou conclut
un pacte civil de solidarité (Pacs), trois jours pour la naissance ou
I’adoption d’un enfant (ces jours d’absence ne se cumulant pas avec les
congés accordés dans le cadre du congé de maternité), deux jours pour le
déces d’un enfant, du conjoint ou du partenaire lié par un Pacs, et un jour
pour le mariage d’un enfant, ou pour le déces d’un parent, d’un des beaux-
parents, d'un frére ou d’une sceur.

Ces différents jours d’absence, assimilés a des jours de travail
effectif pour la détermination de la durée du congé annuel, n’entrainent pas
de réduction de la rémunération en vertu de l'article L. 3142-2 du méme
code.

b) Les modifications apportées par le projet de loi initial
* Ordre public

En premier lieu, les dispositions relatives a l'ordre public
comprennent trois articles.

L’article L.3142-1 pose le principe des congés pour événements
familiaux et les différents cas d’ouverture, sans fixer leur durée.

L’article L.3142-2 reprend, avec une formulation légérement
différente, les dispositions actuellement prévues a ce méme article, en
précisant toutefois que la durée des congés pour événements familiaux ne
peut pas étre imputée sur celle du congé payé annuel.

Quant a l'article L. 3143-2, il prévoit qu'en cas de différend, le refus
de 'employeur peut étre directement contesté devant le bureau de jugement
du conseil de prud’hommes dans des conditions fixées par décret en
Conseil d’Etat.

* Champ de la négociation collective

En deuxieme lieu, les dispositions relatives au champ de la
négociation collective, regroupées au sein de l'article L. 3142-4 prévoient
qu'une convention ou un accord collectif d’entreprise ou, a défaut, un accord
de branche, peut déterminer la durée des congés pour événements familiaux,
a condition d’étre plus favorables pour le salarié que les planchers prévus
actuellement par la législation.
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* Dispositions supplétives

En dernier lieu, et par coordination avec les regles prévues a
I'article L. 3142-4, I'article L. 3142-5 indique qu’en 1’absence d’accord ou de
convention portant sur les congés pour événements familiaux, ce sont les
planchers prévus actuellement a 'article L. 3142-1 qui s’appliqueront.

2. Le congé de solidarité familiale
a) Le droit en vigueur

Non rémunéré par l'employeur, le congé de solidarité familiale,
institué aux articles L. 3142-16 a L. 3142-21 du code du travail, bénéficie a
tout salarié, notamment s’il a été désigné personne de confiance, dont un
ascendant, descendant, un frére, une sceur ou une personne partageant le
méme domicile :

- soit souffre d’une pathologie mettant en jeu le pronostic vital ;

- soit est en phase avancée ou terminale d’une affection grave et
incurable, quelle qu’en soit la cause.

Les conditions d’application de ce droit sont fixées par les
articles D. 3142-6 a D. 3142-8-11. Le salarié doit adresser a I'employeur, au
moins quinze jours avant le début du congé :

- une lettre recommandée avec avis de réception ou remise contre
récépissé I'informant de sa volonté de bénéficier du congé ;

- un certificat médical, établi par le médecin traitant de la personne
que le salarié souhaite assister, attestant que cette personne souffre d’une
pathologie mettant en jeu le pronostic vital.

Toutefois, en cas d'urgence absolue constatée par écrit par le
médecin qui établit le certificat médical, le congé débute sans délai a la date
de réception par I’employeur de la lettre du salarié.

Ce congé est donc de droit : il ne peut étre ni reporté, ni refusé, il
n’est soumis qu’a des regles de préavis qui peuvent d’ailleurs étre écartées
en cas d'urgence absolue.

Avec l'accord de I'employeur, le salarié peut transformer ce congé
en période d’activité a temps partiel.

Renouvelable une fois, le congé prend fin :
- soit a I'expiration d"une période de trois mois ;

- soit dans les trois jours qui suivent le décés de la personne assistée
(dans cette hypothese, le salarié peut en outre bénéficier d'un congé pour
événements familiaux) ;

- soit 4 une date antérieure.

T Décret n°® 2008-244 du 7 mars 2008 relatif au code du travail.
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Le salarié est tenu d’informer son employeur au moins trois jours
francs avant sa date prévisible de retour.

Le salarié peut fractionner son congé si les quatre conditions
suivantes sont remplies :

- il avertit I'employeur au moins quarante-huit heures avant le
début de la période de congé ;

- la durée maximale légale du congé est respectée ;
- "'employeur donne son accord ;

- les conditions réglementaires sont respectées (en particulier, la
durée minimale de chaque période de congé ne peut étre inférieure a une
journée en vertu de l'article D. 3142-8-1).

Un salarié ne peut pas exercer une autre activité professionnelle s’il
bénéfice de ce congé ou s’il I’a transformé en temps partiel.

Bien que non rémunéré, le congé est pris en compte pour la
détermination des avantages liés a I’ancienneté, tandis que le salarié conserve
le bénéfice de tous les avantages qu’il avait acquis avant le début du conggé.

L’ensemble des dispositions légales régissant ce congé ne peut étre
remis en cause par une convention.

Il convient par ailleurs de noter que depuis 2010 les salariés qui
bénéficient d'un congé de solidarité familiale peuvent percevoir une
allocation journaliere d’accompagnement d’une personne en fin de vie,
d’un montant journalier de 55,15 euros, et de 27,58 euros pour les personnes
qui ont transformé ce congé en activité a temps partiel?.

b) Les modifications apportées par le projet de loi initial
* Ordre public

En premier lieu, les dispositions d’ordre public relatives a ce congé
sont exposées aux articles L. 3142-6 a L. 3142-12 du code du travail, comme le
montre le tableau suivant.

T Décret n°® 2008-244 du 7 mars 2008 relatif au code du travail.

2 Loi n° 2010-209 du 2 mars 2010 visant a créer une allocation journaliére d’accompagnement d une
personne en fin de vie, qui a introduit dans le code de la sécurité sociale les articles L. 168-1 a
L.168-7.
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Tableau de correspondance entre les dispositions d’ordre public

relatives au congé de solidarité familiale et le droit en vigueur

Correspondance
Numeérotation avec les
de I'article selon Objet dispositions Observations
le projet de loi actuelles du code
du travail
L. 3142-6, Définition du congé L. 3142-16, s . ) .
alinéa 1 de solidarité familiale alinéa 1 Différence uniquement rédactionnelle
L. 3142-6, Extension du congé aux salariés qui L. 3142-16, Reprise a lidentique du droit en
alinéa 2 sont désignées personnes de confiance alinéa 3 vigueur
L. 3142-7, Début ou renouvellement e Disposition nouvelle mais qui résulte
alinéa 1 du congé a l'initiative du salarié o du cadre juridique actuel
Le projet de loi érige au niveau
législatif une disposition réglementaire.
11 précise en outre que cette dérogation
L. 314/12-7, Absence de’délai de prévenance Article D, 31427 | 34U principe de ,délai' de prévenance de
alinéa 2 en cas d'urgence absolue I'employeur s’applique en cas de
renouvellement du congé, et n’oblige
pas le salarié a envoyer une lettre a
I'employeur pour I'en informer
Reprise a lidentique du droit en
vigueur, mais le texte précise
L. 3142-7 Fin du coneé Article L. 3142-17, | désormais que seul le salarié peut
alinéa 3 & alinéa 2 terminer son congé avant le délai de
trois jours qui suivent le déces de la
personne assistée
. Article L. 3142-16,
Poslmblhte fie trarl.sfc')tr,mer alinéa 2
L.3142-8 € conge en activite (temps partiel) | Différence uniquement rédactionnelle
a temps partiel Article L. 314217
ou de le fractionner rticle L. j
(fractionnement)
Interdiction pour le salarié
L. 3142-9 bénéficiant de ce congé d’exercer L.3142-16 Différence uniquement rédactionnelle
une autre activité professionnelle
A l'issue du congé, droit pour le
salarié de retrouver son emploi, . N . .
L. 3142-10 ou un emploi similaire, L314219 | Reprise a  [lidentique du  droit
g, . A en vigueur
et de bénéficier d’une rémunération
au moins équivalente
L. 3142-11 Interdiction d’imputer la durée du . .
. ) . . n.c. Disposition nouvelle
alinéa 1 congé sur celle du congé payé annuel
L. 3142-11 Prise en compte de la durée du congé L. 3142-20, Reprise a lidentique du droit en
alinéa 2 pour calculer I’ancienneté alinéa 1 vigueur
L. 3142-11 Maintien des avantages L. 3142-20, Reprise a lidentique du droit en
alinéa 3 acquis avant le début du congé alinéa 2 vigueur
Possibilité de contester directement Disposition nouvelle, qui décline un
L 3142-12 devant le juge prud’homal ne principe applicable a quasiment tous

une décision de I'employeur
en lien avec ce congé

les différends en lien avec des congés
autres que les congés payés

Source : Commission des affaires sociales du Sénat
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Vos rapporteurs constatent que la présentation du congé de
solidarité familiale a été rationalisée par rapport au droit en vigueur, qui ne
présente pas clairement et successivement sa définition, sa durée, ses régles
de fractionnement et les droits qui lui sont attachés. Cet effort de
rationalisation est louable et il a permis de corriger certaines incohérences
dans la rédaction des dispositions du droit en vigueur!.

* Champ de la négociation collective

L’article L. 3142-13 du code du travail autorise une convention ou
un accord collectif d’entreprise a fixer :

- la durée maximale du congé et le nombre de renouvellements
possibles (l'article L. 3142-17 fixe actuellement cette durée a trois mois,
renouvelable une seule fois) ;

- les conditions de fractionnement du congé ou de sa

transformation en période d’activité a temps partiel (ces sujets sont
actuellement abordés a I’article L. 3142-17) ;

- les délais d’information de I’employeur par le salarié concernant
la prise du congé, sa durée prévisible, son renouvellement et la durée du
préavis en cas de retour du salarié avant la fin prévisible du congé (ces
sujets sont également traités a l'article L. 3142-17 et a I’article D. 3142-8) ;

- les mesures permettant le maintien d’un lien entre I'entreprise et
le salarié pendant la durée du congé et les modalités d’accompagnement a
son retour (ces mesures et ces modalités d’accompagnement ne sont pas
traitées dans le droit en vigueur).

* Dispositions supplétives

En vertu de l'article L. 3142-14, faute de convention ou d’accord, un
décret viendra préciser I'ensemble des themes mentionnés a

I'article L. 3142-13, tandis que la durée maximale du congé sera fixée a
trois mois, renouvelable une fois.

3. Le congé de proche aidant
a) Le droit en vigueur

Institué par les articles L. 3142-22 a L. 3142-31 du code du travail, un
salarié peut bénéficier, sous conditions, d'un congé pour aider un proche
présentant un handicap ou une perte d’autonomie d’une particuliere
gravite.

T En particulier, le certificat médical que doit produire le salarié au moins quinze jours avant le
début du congé ne vise, en vertu de l'article D. 3142-6 du code du travail, que la pathologie mettant
en jeu le pronostic vital de la personne a assister, mais n’évoque pas les affections graves et
incurables, pourtant mentionnées a l'article L. 3142-16.
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Ce proche peut étre son conjoint ou concubin, son partenaire lié par
un pacte civil de solidarité (Pacs) ou l’enfant dont il assume la charge.
Ce proche peut également étre son ascendant ou descendant, ou encore son
collatéral jusqu'au quatriéme degré!. Le congé de proche aidant peut en
outre concerner l'ascendant, le descendant ou le collatéral jusqu’au
quatrieme degré du conjoint du salarié, de son concubin ou son partenaire
lié par un Pacs. Enfin, ce congé peut permettre a un salarié de s’occuper
d’une personne agée ou handicapée avec laquelle il réside ou entretient des
liens étroits et stables. Dans cette hypothese, le salarié doit venir en aide de
maniere réguliére et fréquente a titre non professionnel pour accomplir tout

ou partie des actes ou des activités de la vie quotidienne.

Ce congé se distingue du congé de solidarité familiale sur de

nombreux points, comme en témoigne le tableau suivant.

Tableau présentant les différences selon le droit en vigueur
entre le congé de proche aidant et le congé de solidarité familiale

Congé de proche aidant Congé de solidarité familiale

Dispositions législatives Références Dispositions législatives Références
Salariés L. 3142-22, Pas d’ancienneté du L. 3142-16
potentiellement concernés : alinéa 1 salarié requise.
tous les salariés bénéficiant
d’au moins deux ans
d’ancienneté
Bénéficiaires du congé : L. 3142-22, Liste plus restreinte: L. 3142-16,
Liste trés large, pouvant aller alinéas 2 a 10 uniquement l’ascendant, alinéa 1
jusqu’au collatéral du le descendant, le frere, la
quatriéme degré du conjoint du sceur ou la personne
salarié partageant le  méme
Une restriction toutefois: la domicile que le salarié.
personne aidée doit résider en Aucune obligation de
France de facon stable et résidence n’est prévue
réguliere. L.3142-23 pour la personne aidée.
Aucune référence a la personne
de confiance
Fait générateur : L. 3142-22 Pathologie mettant en jeu L. 3142-16,
Présence d'un handicap ou le pronostic vital ou alinéa 1
d’une perte d’autonomie d’une affection grave et
particuliere gravité incurable  en  phase

avancée ou terminale.

Durée du congé : L. 3142-24, Trois mois, renouvelable L. 3142-17,
Trois mois, mais le congé est alinéa 1 et 2 une fois. alinéa 1
renouvelable, a condition de ne
pas excéder une durée totale
d’un an pour I'ensemble de Ia
carriere

T En application de l'article 743 du code civil, il s’agit donc des freres et sceurs du
oncles, tantes, neveux et nieces ainsi que des cousins germains et cousines germaines.

salarié, de ses
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Congé de proche aidant

Congé de solidarité familiale

Dispositions législatives Références Dispositions législatives Références
Temps partiel : L. 3142-24, alinéa 3 | Méme regle que pour le L. 3142,
Le Congé peut étre transformé Congé de prOChe aidant. alinéa 2

en période d’activité a temps
partiel avec l'accord de
I'employeur.

Fractionnement du congé : L. 3142-24, alinéa 4

Possible, si deux conditions
sont remplies :

1) ne pas dépasser la durée
légale ;

2) avertir 'employeur au moins
48 heures a l'avance, sauf
urgence.

Mémes regles, malgré L.3142-17,
une rédaction différente, alinéa 4
mais la loi ne prévoit pas
de décret pour fixer les
conditions du
fractionnement.

Fin anticipée du congé : L. 3142-25

Cinq cas sont prévus, comme
l'admission de la personne
aidée dans un établissement.

Possibilité pour le salarié L. 3142-17,
d’abréger le congé de sa alinéa 2
propre initiative.

Cumul avec une autre activité | L. 3142-26, alinéa 1er
professionnelle :

Il est interdit d’exercer une
autre activité professionnelle
pendant ce congé ou la période
d’activité  partielle qui en
découle.

Deux dérogations existent: le Dérogations
salarié peut étre employé sous | spécifiques prévues
conditions par la personne | alarticle L. 3142-26,
aidée. alinéa 2!

Méme regle, mais aucune L.3142-18
dérogation n’est prévue.

Retour dans l'entreprise : L. 3142-27

A Tlissue du congé ou de la
période d’activité a temps
partiel qui en découle, le salarié
retrouve son emploi ou un
emploi similaire assorti d’une
rémunération au moins
équivalente.

Méme regle. L. 3142-19

T D’une part, le bénéficiaire de ’allocation personnalisée d’autonomie peut employer un ou plusieurs
membres de sa famille, a I'exception de son conjoint ou de son concubin ou de la personne avec
laquelle il a conclu un pacte civil de solidarité, I"éventuel lien de parenté avec le salarié devant étre
mentionné dans la déclaration (L.232-7 du code de 'action sociale et des familles). D’autre part, une
personne handicapée qui bénéficie d'une prestation de compensation peut employer un ou plusieurs
membres de sa famille, y compris son conjoint, son concubin ou la personne avec laquelle elle a
conclu un pacte civil de solidarité dans des conditions fixées par décret (article L. 245-12 du méme

code).
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Congé de proche aidant

Congé de solidarité familiale

Dispositions législatives Références Dispositions législatives Références
Effets juridiques du congé : L. 3142-28 Mémes regles. L. 3142-20
1) La durée du congé de proche
aidant est prise en compte pour
la détermination des avantages
liés a I’ancienneté ;

2) Le salarié conserve le
bénéfice de tous les avantages
qu’il avait acquis avant le début
du congé.
Entretien professionnel : L. 3142-29 Ce droit a un entretien n.c
Droit a cet entretien avant professionnel n’existe
et apres le congé pas pour le congeé de
solidarité familiale.
Convention et congé : L. 3142-30 Méme regle. L. 3142-20
Interdiction de modifier le
cadre législatif de ce droit par
convention.
Décret : L. 3142-31 Cette disposition n’existe n.c

Un décret simple est prévu
pour préciser le fait générateur
et les conditions d’information
de I'employeur par le salarié

pas pour le congé de
solidarité familiale

Source : Commission des affaires sociales du Sénat.

b) Les modifications apportées par le projet de loi initial

* Ordre public

En premier lieu, les dispositions d’ordre public relatives a ce congé
sont exposées aux articles L. 3142-15 a L. 3142-24 du code du travail, comme

le montre le tableau suivant.
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Tableau de correspondance selon le projet de loi initial entre les dispositions

d’ordre public relatives au congé de proche aidant et le droit en vigueur

Numérotation Correspondance
de I’article Obiet di avec.{gs Ob H
selon le projet je 1§polsll 10515 servations
de loi et objet actue.es du,
code du travail
Reprise a l'identique du droit en vigueur sauf
sur deux points :
Définition du congé 1) la condition d’ancienneté de deux ans
L.3142-15 de proche aidant L.3142-22 du salarié a disparu ;
2) la précision selon laquelle ce congé n’est pas
rémunéré est supprimée.
; Obligation pour la personne ; Reprise a l'identique du droit en vigueur (sauf
L. 3142-16 aidée de résider en France L. 3142-23 le début de I'article qui est redondam%'.1
Interdiction de cumuler
L.3142-17, ce congé avec une activité L. 3142-26, .1 . .
alinéa 1er professionnelle, sauf 2ers glinéas Reprise a l'identique du droit existant.
dérogations prévues par la loi
Initiative du salarié pour fixer Disposition nouvelle par rapport au droit
L. 3142-18, le début ou le renouvellement e envigueur (elle est également prévue pour le
alinéa 1er du congé : congé de solidarité familiale a I'article L.3142-
7).
) T La durée de trois mois renouvelable, également
L.3142-18, Durée du conge limitée L.314224, | prévue au 2°m alinéa de larticle L.3142-24,
Pl a un an sur I'ensemble Pl , . . L ,
alinéa 2 de la carriore alinéa 2 n'est pas reprise dans les dispositions d’ordre
public.
Le texte prévoit une nouvelle hypothese:
Hypotheses dans lesquelles L. 131.114,2'%14’ lacessation  soudaine  de  I'hébergement
L. 3142-18, le délai de prévenance ( gois?gme en établissement dont bénéficiait la personne aidée.
alinéa 3 de I'employeur n’est pas et quatrieme Cette hypothése est prévue au 2° de larticle
obligatoire Icalhras es) D.3142-11, qui concerne le congé de soutien
familial.
Hypotheses dans lesquelles
a%ﬁ?élaisz 9 le Saf#&?;;ﬁéﬁfiﬁé’é ¢ par L. 3142-25 Reprise a I'identique du droit en vigueur.
ou y renoncer
Possibilité de transformer Lﬁiﬁ?’ Reprise a I'identique du droit en vigueur, sauf
L. 3142-19 le congé en activité (temps partiel) quelques différences rédactionnelles. Le texte
’ a temps partiel ot I;lirrl)éa 4 précise en outre qu’en cas d'urgence, le délai de
ou de le fractionner (fractionnement) | Prévenance nes applique pas.
Neutralité du congé sur les Reprise a I'identique du droit en vigueur. Mais
L. 3142-20 avantages et 'ancienneté L. 3142-28 le texte dispose désormais que 11211 c(ljuree du
d larié conge ne peut etre imputee sur celle du conge
usa payé annuel.
Droit de retrouver son emploi
ou un emploi similaire, assorti
L. 3142-21 é‘il Eﬂfafgr‘ggrfﬁggi EILT&I%Z L. 3142-27 Reprise du droit en vigueur.
ou de la période d’activité a
temps partiel qui en découle
L.3142-22 DrOgjag{‘eetf:;‘;g:{‘eigg‘é?“e1 L.3142-29 | Reprise du droit en vigueur
L. 3142-23 ifgi‘ggfslgl a%é;ﬁﬁ; ggrlllrdflilxgr}gé L. 3142-31 Reprise du droit en vigueur
Compétence du juge Cette disposition est nouvelle et s’applique a
L. 3142-24 prud’homal pour connaitre n.c tous les congés mentionnés a l'article 3 du projet

des litiges relatifs a ce congé

de loi

Source : Commission des affaires sociales du Sénat
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* Champ de la négociation collective

En deuxiéme lieu, l'article L. 3142-25 précise les sujets désormais
négociables par convention ou accord collectif d’entreprise :

la condition d’ancienneté requise pour ouvrir droit au congé ;

sa durée maximale ;

le nombre de renouvellements possibles ;

les délais d’information de ’employeur par le salarié concernant
la prise du congé et son renouvellement et la durée du préavis en cas de
retour du salarié avant la fin du congé ;

- les délais de demande du salarié¢ et de réponse de I’employeur
concernant le fractionnement du congé.

* Dispositions supplétives

En dernier lieu, I'article L. 3142-26 dispose que, faute de stipulations
d’une convention ou d’un accord d’entreprise :

- la durée du congé est de trois mois, renouvelable dans la limite
d’un an sur I’ensemble de la carriére ;

- 'ancienneté minimale requise est de deux ans.

Les autres modalités évoquées a l'article L. 3142-25 seront quant a
eux fixés par décret.

B. Les congés pour engagement associatif, politique ou militant

1. Le congé mutualiste de formation
a) Le droit en vigueur

Les dispositions relatives au congé mutualiste de formation sont
actuellement regroupées au sein des articles L. 3142-47 a L. 3142-50 du code
du travail.

Les administrateurs d’une mutuelle bénéficient en effet d'un congé
non rémunéré de formation d’une durée maximale de neuf jours ouvrables
par an (art. L.3142-47), assimilés a une période de travail effectif et ne
pouvant donc pas étre imputés sur la durée du congé payé annuel
(art. L. 3142-48). Le congé n’ouvre droit a aucune indemnité sauf si un accord

ou une convention collective le prévoit.

Aux termes de Ilarticle L.3142-49, les conditions et limites
s’appliquant a l'exercice de ce congé sont fixées par décret et apparaissent
dans la partie réglementaire du code (art. D. 3142-16 a R. 3142-24). Ces regles
prévoient notamment que le salarié doit adresser sa demande de congé au
moins 30 jours a l’avance, précisant la date et la durée de I'absence ainsi que
I'organisme responsable de la formation. De son coté, l'employeur a
I'obligation de communiquer chaque semestre au comité d’entreprise ou aux
délégués du personnel la liste des demandes de congé en précisant la suite
qui leur a été donnée et, le cas échéant, le motif de refus.
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Enfin, le décret en Conseil d’Etat visé a I'article L.3142-50 prévoit
qu'un arrété du ministre chargé de la mutualité établit la liste des stages ou
organismes ouvrant droit au congé mutualiste de formation.

b) Les modifications apportées par le projet de loi initial
* Ordre public

L’article L. 3142-27 reprend le principe du congé annuel de
formation pour tout administrateur d’une mutuelle (fixé actuellement a
I'article L. 3142-47), sans en déterminer la durée, qui releve désormais du
champ de la négociation collective.

L’article L. 3142-28 reprend, sans en modifier le sens, les dispositions
selon lesquelles la durée du congé ne peut étre imputée sur la durée du
congé payé annuel et qu’elle est assimilée a une période de travail effectif

tant pour la détermination des droits a congés payés que pour l’ensemble
des autres droits attachés au contrat de travail du salarié.

L’article L. 3142-29 regroupe les dispositions, actuellement
dispersées dans le droit en vigueur, qui releveront d'un décret en
Conseil d’Etat afin de déterminer :

- les conditions dans lesquelles I'employeur peut différer le congé en
raison des nécessités propres de son entreprise ou de son exploitation ;

- les modalités d’établissement de la liste des stages ou des
organismes ouvrant droit au congé ;

- les conditions dans lesquelles le congé est attribué aux agents des
services publics et des entreprises publiques ;

- les regles d’attribution d’un régime de congé plus avantageux que
le régime légal des congés payés.

Enfin, I'article L. 3142-30 introduit une nouvelle disposition d’ordre
public selon laquelle en cas de différend portant sur le refus de '’employeur
d’accorder ce congé, le salarié peut contester cette décision directement
devant le bureau de jugement du conseil de prud’hommes, statuant en
dernier ressort sous la forme d’un référé.

* Champ de la négociation collective

Aux termes de la nouvelle rédaction de l'article L. 3142-3, la
primauté est donnée a une convention ou un accord collectif d’entreprise
ou, a défaut un accord de branche, pour déterminer :

- la durée totale maximale du congé ;
- le délai de prévenance auquel doit se soumettre le salarié ;

- le nombre maximum de salariés susceptibles de bénéficier de ce
congé au cours d'une année. Cette modalité est actuellement fixée par décret
en Conseil d’Etat.
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* Dispositions supplétives

A défaut de stipulations conventionnelles, les dispositions
supplétives, contenues dans l'article L. 3142-32 nouvellement rédigé, fixent a
neuf jours ouvrables le nombre maximal de jours pris au titre du congé
mutualiste et précisent que le délai de prévenance et le nombre maximal de
salariés susceptibles de bénéficier de ce congé sont déterminés
respectivement par un décret et par un décret en Conseil d’Etat.

2. Le congé de participation aux instances d’emploi et de formation
professionnelle ou a un jury d’examen

a) Le droit en vigueur
Les articles L. 3142-3 a L. 3142-6 régissent actuellement ce congé.

Le principe selon lequel un salarié, désigné pour siéger dans une
commission, un conseil ou un comité administratif ou paritaire appelé a
traiter des probléemes d’emploi et de formation professionnelle, bénéficie
d’un congé (« temps nécessaire ») accordé par ’employeur pour participer
aux réunions de ces instances est fixé a l'article L.3142-3. Un arrété
interministériel! détermine la liste des instances concernées.

Ce congé bénéficie également au salarié désigné pour participer a un
jury d’examen ou de validation des acquis de 1’expérience. Aux termes de
I'article L.3142-3-1, 'employeur, doit en effet lui accorder une autorisation
d’absence sous réserve qu’il respecte un délai de prévenance d’au moins quinze
jours calendaires avant le début de la date de réunion du jury (art. D. 3142-5-1).

L’article L. 3142-4 aménage toutefois la possibilité pour I’employeur
de refuser l'autorisation d’absence s’il estime que cette absence pourrait
avoir des conséquences préjudiciables a la production et a la marche de
I’entreprise et qu’il peut exciper d’un avis conforme du comité d’entreprise
ou, a défaut, des délégués du personnel. En cas de refus, sa décision doit étre
motivée et peut étre contestée par le salarié devant I'inspecteur du travail. Ce
dernier peut étre aussi saisi par I'employeur.

Le congé de participation aux instances d’emploi et de formation
professionnelle ou a un jury d’examen n’entraine aucune diminution de la
rémunération du salarié en bénéficiant (art. L. 3142-5).

Les conditions dans lesquelles les dépenses afférentes au maintien
de salaire et au remboursement des frais de déplacement sont prises en
charge ou réparties entre l'entreprise et les instances concernées sont
déterminées par décret. En cas de financement par l'entreprise du salaire et
des cotisations sociales obligatoires et, s’il y a lieu, de la taxe sur les salaires
afférente, ces dépenses sont pris en compte au titre de la participation des
employeurs au financement de la formation professionnelle continue.

T L’arrété du 20 mai 1980 des ministres du budget, de I'éducation, des universités, de la santé et de
la sécurité sociale, du travail et de la participation et de I'agriculture est actuellement le texte de
référence pour 'exercice de ce congé.
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b) Les modifications apportées par le projet de loi initial
* Ordre public

L’ordre public relatif a ce congé est désormais régi par quatre
articles nouvellement rédigés.

L’article L. 3142-33 énonce le principe de droit au congé du salarié
pour sa participation aux instances de l'emploi et de la formation
professionnelle ainsi qu’aux activités d’un jury d’examen ou de validation
des acquis de l'expérience. La nouvelle rédaction de cet article reprend la
distinction opérée dans le droit en vigueur entre « temps nécessaire » laissé
au salarié pour sa participation aux instances de ’emploi et de la formation
professionnelle et « autorisation d’absence » prévue pour un jury. Il renvoie
toujours également a un arrété interministériel pour fixer la liste
des instances de 1'emploi et de la formation professionnelles ouvrant droit a
ce conge.

Ce congé continue, aux termes de l’article L. 3142-34, de n’entrainer
aucune réduction de la rémunération et ne peut étre imputé sur la durée du
congé payé annuel. Il s’agit la d'une garantie supplémentaire ne figurant
actuellement pas dans les dispositions d’ordre public.

L’article L.3142-35 reprend les dispositions selon lesquelles un
décret détermine les conditions de prise en charge des dépenses afférentes
au maintien de la rémunération entre l'entreprise et les instances
concernées. L’assimilation, pour l'entreprise, de cette rémunération a des
dépenses de financement de la formation professionnelle demeure.

Figure au rang d’ordre public le refus d'une demande de congé
dans le cas ou l'absence du salari¢é pourrait avoir des conséquences
préjudiciables a la bonne marche de l’entreprise. Les mesures d’encadrement
de la possibilité du refus demeurent inchangées : avis conforme du comité
d’entreprise et obligation de motivation du refus. La contestation d’un refus
pourra étre portée, le cas échéant, devant le bureau de jugement du conseil
de prud’hommes.

* Champ de la négociation collective

Reléve désormais du champ de la négociation, la fixation des délais
dans lesquels le salarié doit adresser sa demande de congé (nouvelle
rédaction de l'article L. 3142-37).

* Dispositions supplétives

En conséquence, l'article L. 3142-44 aménage le dispositif supplétif
en renvoyant a un décret le soin de fixer ces délais de prévenance. C’est le
délai fixé actuellement a l’article D.3142-5-1 qui devrait s’appliquer
(soit quinze jours).
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3. Le congé pour catastrophe naturelle
a) Le droit en vigueur

Créé en 19821, ce congé est actuellement régi par les
articles L. 3142-41 et L. 3142-42.

Aux termes du premier article, le salarié résidant ou habituellement
employé dans une zone touchée par une catastrophe naturelle peut
bénéficier d’'un congé non rémunéré, d’'une durée fractionnable de
vingt jours maximum, pour participer aux activités d’organismes apportant
une aide aux victimes de catastrophe naturelle. En cas d’urgence, ce congé
peut étre pris en respectant un préavis de vingt-quatre heures.

L’article L. 3142-42 permet a I’employeur de refuser le bénéfice de
ce congé, s’il estime que l'absence du salarié aurait des conséquences
préjudiciables a la production et a la bonne marche de I'entreprise. Le refus
doit néanmoins étre motivé et ne peut intervenir qu’apres consultation du
comité d’entreprise ou, a défaut, des délégués du personnel.

b) Les modifications apportées par le projet de loi
* Ordre public
Le projet de loi élargit les dispositions d’ordre public.

L’article L.3142-39 nouvellement rédigé reprend le principe du
congé pour catastrophe naturelle tandis que l'article L. 3142-40 énonce la
possibilité d’un délai de prévenance de seulement vingt-quatre heures en cas
d’urgence.

L’article L. 3142-41 prévoit que la durée du congé pour catastrophe
naturelle ne s'impute pas sur celle du congé payé annuel alors que le droit en
vigueur est muet sur ce point. Si I’article L. 3142-42 reprend les dispositions,
rédigées dans les mémes termes, permettant a 'employeur de s’opposer a la
demande de congé, il donne toutefois au salarié la possibilité de contester le
refus de I'employeur directement devant le bureau de jugement du conseil
de prud’hommes.

* Champ de la négociation collective

N

Le texte confie a un accord collectif d’entreprise ou, a défaut de
branche, le soin de déterminer d’une part, la durée maximale du congé et
d’autre part, les délais dans lesquels le salarié adresse sa demande de congé.

* Dispositions supplétives

Parmi les dispositions s’appliquant en cas d’absence de stipulations
conventionnelles (art. L. 3142-44), figure la durée maximale de vingt jours de
congé. Un décret doit par ailleurs fixer le délai de prévenance de
I’employeur faut d’accord, ce délai n’existant pas aujourd hui.

T Loi n°82-600 du 13 juillet 1982 relative d l'indemnisation des victimes de catastrophes naturelles.
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Parmi les dispositions s’appliquant en l’absence de stipulations
conventionnelles figure la durée maximale de vingt jours de congé
(art. L. 3142-41).

4. Les congés de formation de cadres et d’animateurs pour la jeunesse
a) Le droit en vigueur

Ce congé annuel, de six jours ouvrables et fractionnables, est
ouvert a tout salarié ou agent de la fonction publique, 4gé de moins de
25 ans et souhaitant participer aux activités des organisations de jeunesse
et d’éducation populaire, des fédérations et des associations sportives

agréées, destinées a favoriser la préparation et la formation ou le
perfectionnement de cadres et animateurs (art. L. 3142-43).

Aux termes de l'article L. 3142-44, la durée de ce congé est assimilée
a une période de travail effectif pour la détermination de la durée des
congés payés et pour I'ensemble des autres droits résultants pour 'intéressé
de son contrat de travail.

L’article L. 3142-45 pose le principe de la non-imputabilité de ce
congé sur la durée du congé payé annuel tout en précisant qu’il ne peut se
cumuler avec le congé de formation économique et syndicale qu’a
concurrence de douze jours ouvrables pour une méme année.

Un décret pris en Conseil d’Etat! est prévu par larticle L. 3142-46 et
donne principalement corps aux dispositions réglementaires fixées aux
articles D. 3142-17 a D. 3142-24 permettant 'application de ce congé. Il doit
en effet déterminer :

- les conditions dans lesquelles I’employeur peut différer le congé,
en raison des nécessités propres de son entreprise ou de son exploitation.
Enl'espéce, l'employeur peut refuser la demande s’il justifie, apres
consultation du comité d’entreprise ou des délégués du personnel,
de nécessités particulieres a son entreprise ou a l'exploitation de celle-ci
(art. R. 3142-19). Un délai de prévenance de trente jours est également requis

(art. D. 3142-17) ;

- le nombre maximum de salariés susceptibles de bénéficier, par
établissement, du congé au cours d’une année (art. R. 3142-18) ;

- les conditions dans lesquelles les salariés agés de plus de 25 ans
peuvent étre exceptionnellement admis a bénéficier du congé. Ces derniers
doivent par exemple justifier, par la présentation d’une attestation délivrée
par l'inspecteur départemental de la jeunesse et des sports, qu’ils ont
participé depuis trois ans au moins a 'encadrement d’activités d’animation
et qu’ils ont été désignés pour participer a un stage de formation supérieure
(uniquement) d’animateur ;

T Décret n® 2008-244 du 7 mars 2008 relatif au code du travail (partie réglementaire)
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- les modalités d’attribution du congé aux agents des services
publics et des entreprises publiques ainsi qu’aux salariés bénéficiant d'un
régime de congé plus avantageux que celui qui résulte du chapitre
concernant les congés payés.

b) Les modifications apportées par le projet de loi initial
* Ordre public
Le dispositif d’ordre public reprend, sans modification de fond :

-le principe de l'ouverture du congé (nouvelle rédaction de
I'article L. 3142-45) ;

- le principe de non-imputabilité du congé de formation sur la
durée du congé annuel et de son assimilation a une période de travail
effectif pour la détermination des droits a congés payés et pour I’ensemble
des autres droits résultant du contrat de travail (art. L. 3142-46 nouvellement
rédigé) ;

-les dispositions que doit préciser le décret en Conseil d’Etat
(conditions de refus ou de différé du congé, possibilité d’ouverture aux plus
de 25 ans, conditions d’attribution aux agents publics... - art. L. 3142-47).

Le présent article élargit toutefois le champ de l'ordre public en
confiant directement au bureau de jugement du conseil de prud’hommes la
compétence pour statuer en cas de contestation du salarié a I’encontre d"une
décision de refus.

* Champ de la négociation collective

L’article L.3142-49 nouvellement rédigé ouvre la possibilité aux
partenaires sociaux de négocier sur trois éléments :

-la durée totale maximale de ce congé et les conditions de son
cumul avec le congé de formation économique, social et syndicale ;

-le délai dans lequel le salarié adresse sa demande de congé a
I’employeur ;

- les regles selon lesquelles est déterminé, par établissement, le
nombre maximal de salariés susceptibles de bénéficier de ce congé.

* Dispositions supplétives

En conséquence, le dispositif supplétif reprend les délais maximaux,
d’une part de la durée totale du congé de six jours ouvrables et d’autre part
de la durée de cumul possible avec le congé de formation économique,

sociale et syndicale a concurrence de douze jours ouvrables pour une
méme année.
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Au méme article L. 3142-50 nouvellement rédigé, figurent un renvoi
a un décret simple pour la fixation du délai de prévenance en 1’absence de
stipulation conventionnelle ainsi qu'un renvoi a un décret en Conseil d’Etat
pour déterminer le nombre maximal de salariés susceptibles de bénéficier de
ce congé par établissement.

5. Le congé de représentation
a) Le droit en vigueur

Ce congé permet a tout salarié ou agent public, membre bénévole
d’une association ou d’une mutuelle, de la représenter a sa demande en
siégeant dans une instance instituée auprés d’une autorité de 1’Etat ou
d’une collectivité territoriale (art. L.3142-51). Les instances concernées
interviennent dans la mise en ceuvre des politiques publiques reposant sur la
concertation avec la société civile.

Le congé, d'une durée maximale de neuf jours fractionnables en
demi-journées, est assimilé a une période de travail effectif pour la
détermination de la durée des congés payés et I'ensemble des autres droits
afférents au contrat de travail du salarié. Le principe de non-imputabilité de
ce congé sur la durée des congés payés s'applique également

(art. L. 3142-53).

Le salarié doit adresser sa demande a I'’employeur dans un délai de
quinze jours avant la prise de congé en précisant la date, la durée du congé
et 'instance concernée. Lors de la reprise du travail, le salarié doit présenter
a son employeur une attestation de présence effective a la réunion de
I'instance, délivrée par le service responsable de la convocation des membres
de cette instance (régles fixées aux articles R. 3142-29 et R.3142-31).

L’employeur ne peut, conformément a l'article L. 3142-54, refuser
I’autorisation d’absence que dans le cas ou cette derniére aurait des
conséquences préjudiciables a la production et a la bonne marche de
I'entreprise, apres avis du comité d’entreprise ou, a défaut des délégués du
personnel. L’article L.3142-55 prévoit qu'un décret en Conseil d’Etat
détermine le nombre maximum de salariés susceptibles de bénéficier du
congé de représentation au cours d’une année. Ces seuils sont actuellement
tixés a I'article R. 3142-28. Le refus doit étre motivé et notifié au salarié dans
les quatre jours suivant sa demande (art. R. 3142-29).

Le droit en vigueur prévoit déja qu'en cas de contestation de la
décision de refus, le salarié peut la porter directement devant le bureau de
jugement du conseil de prud’hommes, qui statue en dernier ressort selon
les formes applicables aux référés.

L’indemnisation de ce congé, encadrée par l'article L. 3142-52, ne
releve pas exclusivement de I’entreprise. Si le salarié subit une diminution de
sa rémunération, il peut demander a I’Etat ou a la collectivité territoriale
concernée une indemnité compensant, sous forme forfaitaire, la diminution
de la rémunération.
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En application de l'article R.3142-32, le salarié recoit de ’Etat une
indemnité fixée sur le bareme de la vacation des conseillers prudhomaux.
L’employeur est tenu de délivrer une attestation indiquant le nombre
d’heures non rémunérées en raison du congé.

L’employeur peut décider, au-dela de I'indemnité compensatrice, de
maintenir la rémunération en totalité ou en partie. Dans cette hypothese, il
peut déduire de son impot sur les sociétés les sommes versées a son salarié
au méme titre qu’il le ferait pour les sommes versées dans le cadre d’une
action de mécénat!.

b) Les modifications proposées par le projet de loi initial
* Ordre public

Le principe du droit a congé de représentation est repris par la
nouvelle rédaction de l'article L.3142-51, figurant parmi les dispositions
d’ordre public. Sont également obligatoires les régles encadrant
I'indemnisation du salarié qui sont désormais fixées au sein de l'article
L. 3142-52. L’article L. 3142-53 précise que le congé, dont la détermination de
la durée maximale est renvoyée a la négociation collective, peut étre
fractionné en demi-journées, qu’il n’est pas imputable sur la durée des
congés payés tout en étant assimilé a une période de travail pour les droits
afférents a son contrat. Enfin, les dispositions relatives aux conditions de
refus du congé par I'employeur figurent désormais a I’article L. 3142-54.

* Champ de la négociation

Le présent article ouvre le champ de la négociation a trois éléments
(art. L. 3142-56) :

- la durée du congé ;
- le délai de prévenance de la demande a I'’employeur ;

- le nombre maximal par établissement de salariés susceptibles de
bénéficier du congé au cours d’une année.

* Dispositions supplétives

En l'absence d’accord collectif, l'article L.3142-57 reprend les
dispositions du droit en vigueur concernant la durée maximale du congé de
représentation (neuf jours) et renvoie a un décret simple la fixation du
délai de prévenance (quinze jours actuellement) et du nombre de salariés
susceptibles de bénéficier du congé au cours d’une méme année.

T En application de I'article 238 bis du code général des impots.
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6. Le congé de solidarité internationale
a) Le droit en vigueur

L’article L. 3142-32 confere a tout salarié, ayant au moins douze mois
d’ancienneté (consécutifs ou non) dans son entreprise, un droit a congé pour
participer a une mission hors de France pour le compte d’une association
humanitaire ou d’une organisation internationale dont la France est
membre. L’autorité administrative détermine la liste des associations
concernees.

D’une durée fractionnable de six mois maximum (art. L 3142-33),
le congé de solidarité internationale doit étre demandé au moins trente
jours avant son début, dans des conditions précisées a l'article R. 3142-14
pris en application de larticle L.3142-40. A défaut de réponse de
I’employeur dans un délai de quinze jours, son accord est réputé acquis
(art. L. 3142-34, al. 3). L’article L. 3142-35 aménage toutefois les regles du
préavis en cas d’urgence.

Le refus éventuel de ce congé doit étre motivé par I'employeur,
apres avis des instances représentatives de I’entreprise, et sa contestation est
possible directement devant le bureau de jugement du conseil prud’homal
statuant en la forme des référés.

Ce congé, n"ouvrant droit a aucune indemnité, n’est pas imputable
sur la durée des congés payés annuels, sauf accord entre 'employeur et le
salarié¢, et il est assimilé & une période de travail effectif pour la
détermination des avantages liés a I’ancienneté (art. L. 3142-37).

A l'issue de ce congé, le salarié a le droit de retrouver son précédent
emploi ou un emploi similaire assorti d’une rémunération au moins
équivalente (art. L. 31432-38).

b) Les modifications proposées par le projet de loi initial
* Ordre public

Figurent au rang de dispositions d’ordre public, formulées a droit
constant, le principe du congé (art. L 3142-58), son régime d’assimilation
pour la détermination des congés payés et autres avantages (art. L. 3142-59),
les conditions selon lesquelles I'employeur peut le refuser et les regles de
contestation (art. L. 3142-60) ainsi que la garantie de retrouver un emploi au
moins similaire a I'issue du congé (art. L. 3142-62).

* Champ de la négociation collective

Cing éléments sont ouverts a la négociation par la nouvelle
rédaction de l'article L. 3142-60 :

- la durée maximale du congé ;

- I’ancienneté requise pour bénéficier de ce congé ;
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- le nombre de salariés dans un méme établissement susceptibles
de bénéficier simultanément de ce congé ;

- les délais de prévenance ;

- les mesures permettant le maintien d’un lien entre I'entreprise et
le salari¢ pendant la durée du congé et, le cas échéant, les modalités
d’accompagnement a son retour. Ces dispositions sont nouvelles et ne
tigurent actuellement ni dans les dispositions législatives ni dans les
dispositions réglementaires du code du travail.

* Dispositions supplétives

L’article L. 3142-61 nouvellement rédigé aménage le dispositif
supplétif en reprenant les délais maximaux actuels pour ce congé (six mois
ou six semaines en cas d'urgence), I’ancienneté minimale requise au sein de
I'entreprise (douze mois consécutifs ou non) pour le demander et en
renvoyant a un décret le soin de fixer le nombre maximal de salariés
pouvant bénéficier de ce congé et les délais de prévenance.

7. Le congé d’acquisition de la nationalité

Aux termes de larticle L.3142-116, tout salarié a le droit de
bénéficier, sur justification, d'un congé non rémunéré d’une demi-journée
pour assister a sa cérémonie d’accueil dans la citoyenneté francaise.

Le présent article reprend le principe de ce congé en le fixant dans
une nouvelle rédaction de 'article L. 3142-66 qui précise toutefois, et ce dans
le champ de I'ordre public, que ce congé ne peut étre imputé sur la durée du
congé payé annuel. Une procédure de contestation d’un éventuel refus de
I'employeur est aménagée devant le bureau de jugement du conseil des
prud’hommes.

Est ouvert a la négociation, selon l'article L. 3142-68, la durée du
congé, qui demeure, en l'absence d’accord collectif, d’'une demi-journée
(art. L. 3142-68).

Les II, III et IV procedent a la renumérotation des articles
concernant respectivement les congés des salariés candidats ou élus a un
mandat parlementaire ou local (sous-section 8), les congés liés a la
participation d’un salarié a la réserve opérationnelle et au service national
(sous-section 9) et les congés relatifs la participation d"un salarié a la réserve
dans la sécurité civile, aux opérations de secours et a la réserve sanitaire
(actuellement sous-section 11, qui devient la sous-section 10).

Ces trois dispositifs de congé n’ont pas été réécrits par le projet de
loi. Le Gouvernement a en effet considéré que la nature spécifique de ces
congés, liés a une activité citoyenne, devait les faire relever uniquement de
I'ordre public sans négociation possible des modalités de leur mise en
ceuvre.
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Dans la premiére version du projet de loi, le congé de formation
économique et sociale et de formation syndicale, qui figure actuellement
dans la section concernant les congés spécifiques rémunérés, devait étre
réécrit selon l'architecture ternaire au sein de cette section consacrée aux
congés pour engagement associatif, politique ou militant. Les dispositions
encadrant ce dispositif n’ont finalement pas été refondues mais elles ont été
déplacées par l'article 18 du présent projet de loi dans le titre IV relatif a
I’exercice du droit syndical du livre premier de la deuxiéme partie du code
du travail.

B. Les congés d’évolution des parcours professionnels

Le V du présent article complete le chapitre II relatif aux congés
spécifiques! d’une section 3 portant sur les congés d’évolution des parcours
professionnels.

Dans le projet de loi initial, cette section était subdivisée en deux
sous-sections : la premiére abordait les congés et les périodes de travail a
temps partiel pour la création ou la reprise d’une entreprise tandis que la
seconde était consacrée au congé sabbatique. L’Assemblée nationale a
toutefois décidé de déplacer les dispositions relatives au congé sabbatique
vers la nouvelle section 1 relative aux congés de conciliation entre la vie
professionnelle et la vie personnelle (voir le II).

1. Les congés et périodes de travail a temps partiel pour la création
ou la reprise d’une entreprise

a) Le droit en vigueur

L’article L. 3142-78 prévoit un congé d’un an, renouvelable une fois,
pour tout salarié qui souhaite créer ou reprendre une entreprise. Le bénéfice
de ce congé, qui peut prendre la forme d’une période a temps partiel est
également ouvert a un salarié souhaitant exercer des responsabilités de
direction au sein d’une jeune entreprise innovante (art. L. 3142-79).

Le salarié doit remplir trois conditions cumulatives : disposer d'une
ancienneté dans l'entreprise d’au moins vingt-quatre mois?; ne pas avoir
bénéficié de ce méme dispositif dans les trois années précédentes®; avoir
effectué la demande aupres de son employeur au moins deux mois avant le
début du congé ou de la période de mise a temps partiel (art. D. 3142-41).
Toute demande de prolongation du congé ou du temps partiel est soumise
au méme délai de prévenance (art. 3142-82).

T Pour rappel, le projet de loi modifie I’architecture de ce chapitre : Section 1 Congés de conciliation
entre vie personnelle et vie familiale ; Section 2 Congés pour engagement associatif, politique ou
militant.

2 Aux termes de ’article L. 3142-107, I’ancienneté acquise dans toute entreprise du méme groupe est
prise en compte au titre de I'ancienneté dans l'entreprise.

3 Article L. 3142-81.
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Pendant la durée du congé, la suspension du contrat de travail
entraine celle de la rémunération. Quant au travail a temps partiel, il est
rémunéré au prorata des heures travaillées. L'intéressé peut toutefois, afin
de compenser la perte de revenu, utiliser son compte épargne-temps,
demander le déblocage anticipé de son épargne salariale ou cumuler une
partie de ses congés payés.

A lissue du congé ou de la période a temps partiel, le salarié
retrouve son emploi ou un emploi similaire a temps plein ainsi qu'une
rémunération au moins équivalente. Il ne peut toutefois invoquer, avant la
tin de son congé ou de sa période a temps partiel, le droit d’étre réemployé
avant l'expiration du congé ou du terme fixé par 'avenant au contrat de
travail pour le passage au temps partiel (art. L. 3142-84 et art. L. 3142-90).

La possibilité de report ou de refus du départ en congé ou du
début de la période a temps partiel par I'employeur differe d’une part,
selon qu’il s’agit d’un congé ou d"un temps partiel et d’autre part, de la taille
de l'entreprise. Le tableau ci-dessous présente les régles en vigueur.

Reégles de report ou de refus du congé et de la période a temps partiel
pour création ou reprise d’entreprise

Congé Temps partiel
Référence dans Référence
Description du dispositif le code du Description du dispositif dans le code
travail du travail
Possibilité de report | Report du congé possible | L.3142-83 | Report du temps | L.3142-83
dans les entreprises | dans la limite de 6 mois a partiel possible dans
< 200 salariés compter de la demande. la limite de 6 mois a
Report possible en fonction compter de la
du pourcentage de jours demande.
P p . L. 3142-96
d’absence prévu au titre de
ce congé par rapport au | D-3142-50
nombre total de jour
effectué (2%) jusqu’a la date
a laquelle cette condition de
taux est remplie.
Possibilité de report Report du congé possible | L.3142-83 | Report du temps | L.3142-83
dans les entreprises dans la limite de 6 mois a partiel dans la limite
> 200 salariés compter de la demande. de 6 mois a compter de
Report du congé si le la demande.
pourcentage de i salarleis L 3142-96 Repgrt du ' temps | 5145 g9
passant simultanément a partiel si le
temps partiel au titre du D. 3142-49 pourcentage de
congé est supérieur a 2 % salariés passant
des effectifs jusqu’a la date simultanément a
a laquelle cette condition de temps partiel au titre
taux n’est plus remplie du congé est
supérieure a plus 2%
effectif jusqu’a la date
a laquelle cette
condition de taux n’est
plus remplie
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Possibilité de refus Dispositions communes (L. 3142-88, L. 3142-97 et L. 3142-98) :

- La possibilité pour I'’employeur de refuser ce congé ne concerne que les
entreprises employant moins de 200 salariés ;

-Si I'employeur estime que le congé/temps partiel aura des conséquences
préjudiciables a la production et a la marche de l'entreprise (apres avis des
institutions représentatives du personnel) ;

- Sa décision doit étre motivée et communiquée au salarié ;

- Le salarié peut contester ce refus devant le bureau de jugement du conseil de
prud’hommes.

b) Les modifications apportées par le projet de loi
* Ordre public

La nouvelle rédaction des articles énongant les regles d’ordre public
permet une présentation un peu plus intelligible de ces dernieres.
Une seule modification a été apportée par rapport au droit en vigueur : le
seuil des entreprises de 200 salariés, conditionnant la possibilité de refus ou
I'application de régles plus souples pour le report du congé ou du temps
partiel, est relevé a 300 salariés.

Cette modification du seuil de 200 a 300 salariés représente la
deuxieme modification de fond par rapport au droit en vigueur apportée par
ce projet de loi. Le relevement de ce plafond, que I’on retrouve dans d’autres
parties du texte, constitue donc un assouplissement significatif des regles
encadrant la possibilité de refus ou de report d'un congé pour de
nombreuses entreprises.

Les articles L. 3142-96 et L. 3142-97 reprennent le principe du congé
ou du temps partiel pour la création ou la reprise d’entreprise. La durée
d’ancienneté requise pour l'éligibilité au dispositif est renvoyée a la
négociation. La regle selon laquelle '’employeur peut différer de six mois
tout départ en congé ou début de temps partiel est désormais codifiée a
’article L. 3142-98.

Les articles L. 3142-99 et L. 3142-100 énoncent, a droit constant, les
conditions dans lesquelles le salarié retrouve son emploi a temps complet
a l'expiration de la durée de congé ou de temps partiel, sans toutefois
pouvoir invoquer le droit de le faire avant cette date. Les conditions de la
rupture de la relation de travail en cours de congé ou de temps partiel
demeurent également inchangées.

Le mécanisme de 'avenant au contrat de travail comme support a
I"autorisation ou au prolongement du passage a temps partiel est repris aux
articles L. 3142-101 et L. 3142-102.

Enfin, les articles L.3142-103 a L. 3142-106 réorganisent les regles
relatives a la possibilité donnée a I’'employeur de refuser ou de différer le
congé ou le passage a temps partiel, sans toutefois les modifier.
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* Champ de la négociation collective

L’article L. 3142-107 permet aux partenaires sociaux de négocier sur
les huit éléments suivants :

- la durée maximale du congé ou de la période de travail a temps
partiel ;

-le nombre de renouvellements possibles du congé ou de la
période ;

- la condition d’ancienneté requise ;

- les délais de prévenance du salarié pour informer son employeur
(dans le cadre d’'une demande initiale ou d’un renouvellement) de la date de
début de son congé ou de son temps partiel ainsi que, le cas échéant, de la
durée et de I’amplitude de la réduction souhaitée de son temps de travail ou
de la durée de son congé ;

- les conditions permettant au salarié d’informer son employeur de
son intention de poursuivre ou de rompre son contrat de travail a l'issue de
son congé ou de son temps partiel ;

-le pourcentage de salarié partant simultanément en congé ou
passant a temps partiel au-dela duquel 'employeur peut décider de différer
son accord pour toute nouvelle demande ;

- les conditions permettant le maintien d'un lien entre I’entreprise
et le salarié pendant la durée du congé ainsi que les modalités
d’accompagnement et de réadaptation professionnelle a son retour.

L’article L. 3142-108 élargit le champ de la négociation aux modalités
de report des congés payés dus au salarié qui bénéficie du congé.

* Dispositions supplétives

Le dispositif supplétif prévoit d'une part les régles générales de
prise du congé (art. L. 3142-109) et celles relatives au report de congés payés
(art. L. 3142-110 a L. 3142-114).

A défaut d’accord, les regles actuellement en vigueur concernant la
prise de congé continuent a s’appliquer : la durée maximale du congé est
d’un an prolongeable d’une année supplémentaire; 1’ancienneté requise
pour l'obtention du congé est de 24 mois, les conditions et le délai de
prévenance de deux mois demeurent inchangés de méme que les seuils de
salariés a partir desquels 'employeur peut différer le départ en congé ou le
début du temps partiel.

S’agissant du report de congés payés, les dispositions supplétives
reprennent ’ensemble des regles actuellement fixées aux articles L. 3142-100
a L. 3142-104 et qui s’appliquent a la fois au congé pour création d’entreprise
et au congé sabbatique.
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Le congé sabbatique est actuellement défini aux articles L. 3142-91 a
L. 3142-95 et partage une série de dispositions communes avec le congé pour
création d’entreprise, tout en comportant quelques différences notables.

Le tableau ci-dessous présente I’état du droit en vigueur concernant
les modalités de mise en ceuvre du congé sabbatique en les comparant avec
celles régissant le congé pour création d’entreprise. Les différences entre les

deux dispositifs y figurent en gras.

Comparaison des régles encadrant le congé
pour création d’entreprise et le congé sabbatiques

Congé pour création d’entreprise Congé sabbatique
Référence Référence
Description du dispositif code Description du dispositif code
du travail du travail
) | Durée maximum : 1 an Durée minimum : 6 mois
Durée du congé . L. 3142-80 . . A L. 3142-91
Prolongation : 1 an Durée maximum : 11 mois
24 mois (consécutifs ou | L.3142-81 | 36 mois (consécutifs ou non) | L. 3142-92
non) dans l'entreprise (ou dans l'entreprise (ou dans
dans toute entreprise du toute entreprise du méme
méme groupe) groupe).
6 ans d’activité
professionnelle
Ancienneté Ne pas avoir bénéficié de | L.3142-107 | Ne pas avoir bénéficié d'un | L. 3142-107
requise ce congé dans les trois congé sabbatique, d'un
années précédentes congé pour création
d’entreprise ou d'un congé
individuel de formation
d’une durée de 6 mois min
dans les 6 années précédant
la demande dans
I'entreprise
Délai de  prévenance: | L.3142-82 | Délai de  prévenance: | L.3142-93
Conditions 2mois minimum (y. c 3 mois minimum
d’information pour la prolongation)
del'employeur | Oplieati Aci ioati A
gation de préciser la ) Obligation de préciser la )
durée du congé D.3142-41 durée du congé D.3142-47
Droit du salarié de | L.3142-84 | Idem. L. 3142-95
retrouver son emploi ou un
emploi similaire assorti
Conditions d’une rémunération
de retour équivalente
Impossibilitt ~ pour le
salarié d’exiger de
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Congé pour création d’entreprise Congé sabbatique
Référence Référence
Description du dispositif code Description du dispositif code
du travail du travail
retrouver son emploi avant
I'expiration du congé
Droit & une réadaptation L.3142-86 | Bénéfice de Ientretien | L.3142-95
professionnelle biannuel sur les
perspectives  d’évolution
professionnelle
Report du congé possible L.3142-83 | Report du congé possible L. 3142-94
dans la limite de 6 mois a dans la limite de 9 mois a '
o compter de la demande compter de la demande
Possibilités
de report Report possible en fonction | L. 3142-96 | Report possible en fonction | L. 3142-96
du congé dans du pourcentage de jours | D.3142-50 | du pourcentage de jours | D.3142-50
les entreprises d’absence prévus au titre d’absence prévus au titre
<200 salariés des congés (2 %) jusqu’a la des congés (1,5 %) jusqu’a la
date a laquelle cette date a laquelle cette
condition de taux n’est condition de taux n’est plus
plus remplie. remplie.
Report du congé possible L.3142-83 | Report du congé possible L. 3142-94
dans la limite de 6 mois a dans la limite de 6 mois a
o compter de la demande. compter de la demande.
Possibilité - - - -
de report Report possible en fonction | L.3142-96 | Report possible en fonction | L. 3142-96
du congé dans du pourcentage de salariés | D.3142-49 | du pourcentage de salariés D. 3142-49
les entreprises simultanément absents au simultanément absents au
>200 salariés titre de ce congé (2 %) titre de ce congé (1,5 %)
jusqu’a la date a laquelle jusqu’a la date a laquelle
cette condition de taux est cette condition de taux est
remplie. remplie.
Suspension
du contrat Oui
de travail
Dispositions communes rendant possible le refus (L. 3142-97) :
- possibilité pour I'employeur de refuser ce congé ne concerne que les entreprises
o employant moins de 200 salariés ;
Possibilité , . . . P R
de refus -I'employeur estime que le congé aura des conséquences préjudiciables a la
. production et a la marche de I'entreprise (apres avis des institutions représentatives
du congé
du personnel) ;
- décision motivée et communiquée au salarié ;
- contestation possible devant le bureau de jugement du conseil de prud’hommes.
o Dispositions communes (L. 3142-10 a L. 3142-104) :
Principales . . . . . .
N . - cumul possible : 24 jours ouvrables + les congés payés annuels non pris dans la limite
régles relatives d -
e6ans;
au report

de congés payés

- indemnité compensatrice prévue au départ en congé pour les congés payés dont le
salarié n’a pas bénéficié.
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b) Les modifications proposées par le projet de loi
* Ordre public

Le dispositif d’ordre public reprend le principe du congé sabbatique
et les conditions d’ancienneté requise pour son obtention (art. L. 3142-115), la
possibilité pour 'employeur de différer le départ en congé dans des conditions
qui différent selon que I'entreprise compte plus ou moins de 300 salariés! (art.
L. 3142-116), I'obligation d’information de la décision de I'employeur a la suite
de la demande (art. L.3142-17) et enfin les conditions de retour dans
I'entreprise a I’expiration du congé (art. L. 3142-18).

A I'exception de la modification du seuil de salariés en dessous duquel
le refus du congé est possible ou les conditions de report sont plus souples,
l"ordre public concernant le congé sabbatique a été réécrit a droit constant.

* Champ ouvert a la négociation collective

Le nouvel article L.3142-119 ouvre la négociation aux éléments
suivants :

-les durées minimale et maximale du congé et le nombre de
renouvellements ;

- la condition d’ancienneté requise pour ouvrir droit a ce congé ;

- les plafonds maximum (de durée, de pourcentage de salariés
simultanément absents ou de jours d’absence prévus au titre de ce congé) ;

- les conditions et délais de prévenance du salarié.

Les modalités de report des congés payés dus au salarié qui

bénéficie du congé peuvent également étre soumises a négociation
(art. L. 3142-120 nouveau).

* Dispositions supplétives

Le nouvel article L.3142-121 reprend a droit constant les
dispositions s’appliquant actuellement aux éléments ouverts a la
négociation.

De méme le nouvel article L.3142-122 précise, s’agissant des
modalités de report de congé négociables, que les mesures supplétives
applicables sont celles visées aux articles L.3142-110 a L.3142-114
concernant le congé pour création d’entreprise.

Les VI a XII regroupent les articles de coordination avec les autres
codes rendue nécessaire par la renumérotation des articles de ces
deux sections.

T Le nouveau seuil de 300 salariés s’applique donc également pour le congé sabbatique.
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IT - Les modifications apportées par 1’Assemblée nationale

Nos collegues députés ont adopté sept amendements au stade de
I’examen en commission, pour la plupart rédactionnels ou de coordination,
ont été intégrés au texte sur lequel le Gouvernement a engagé sa
responsabilité en application de I’article 49, alinéa 3, de la Constitution.

En commission, un amendement présenté par notre collegue
Michele Delaunay et plusieurs de ses collegues du groupe socialiste,
républicain et citoyen a relevé de deux a cinq jours la durée du congé pour
événement familial en cas de décés d’un enfant. Cette disposition s’inspire
pour l'essentiel d'une proposition de loi déposée par la méme députée, qui
avait été modifiée a la marge lors de son adoption le 1¢r avril 2015 au Sénat et
était par conséquent toujours en cours de discussionl.

Trois amendements du rapporteur ont également été adoptés afin de
fixer dans l'ordre public la durée d’ancienneté de deux ans minimum
ouvrant le bénéfice du congé de proche aidant.

De méme, un amendement de nos collegues députés Dominique
Orliac et Stéphane Claireaux a été adopté afin de préciser que le congé
mutualiste de formation concerne non seulement les administrateurs des
mutuelles mais aussi les administrateurs siégeant dans les unions de
mutuelle ou dans leurs fédérations. Cette précision ne modifie pas le droit
actuel.

Dans le texte sur lequel le Gouvernement a engagé sa responsabilité
en application de l'article 49, alinéa 3, les principaux amendements retenus,
qui ont tous été proposés par le rapporteur, ont visé a :

- prévoir qu’en cas de différend relatif au bénéfice d’'un des congés
mentionnés au présent article 3, le refus de I'employeur pourra étre contesté
devant le conseil des prud’hommes statuant en la forme des référés, cette
procédure rapide confirmant a la décision l'autorité de la chose jugée,
contrairement aux jugements rendus par le bureau de jugement du conseil
de prud’hommes ;

- déplacer la sous-section relative au congé sabbatique, initialement
située au sein de la section 3 consacrée aux congés d’évolution des parcours
professionnels, dans la section 1 dédiée aux congés d’articulation entre la vie
professionnelle et la vie personnelle et familiale. L’intitulé de la section 3 a
donc été recentré sur le seul dispositif de congé que cette derniere contient a
savoir le congé et la période de temps partiel pour la création ou la reprise
d’entreprise.

T Adoptée conforme en commission des affaires sociales du Sénat sur le rapport de notre collegue
Jérome Durain, la proposition de loi tendant a allonger les congés exceptionnels accordés aux
salariés lors du décés d'un enfant ou d’un conjoint avait été modifiée en séance publique suite a
Uadoption d’'un amendement présenté par Gilbert Barbier, tendant a étendre le bénéfice de trois jours
de congés en cas de disparition du concubin, et pas seulement en cas de décés du conjoint ou du
partenaire lié par un Pacs.
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III - La position de votre commission

Vos rapporteurs constatent au préalable que les congés autres que
les congés payés sont tres nombreux, peu connus, parfois peu utilisés, et
sont régis par des dispositions spécifiques qui manquent d’harmonisation.
C’est pourquoi ils regrettent que le présent projet de loi n’ait pas été
I"occasion pour le Gouvernement, en étroite concertation avec les partenaires
sociaux, de rationaliser les regles de ces congés spéciaux. Il aurait ainsi été
intéressant, par exemple, de mettre en place un socle commun de regles
regroupant le congé de proche aidant et le congé de solidarité familiale, sans
remettre en cause les principaux droits acquis par les salariés.

Si l'utilisation du triptyque ordre public/négociation/dispositions
supplétives en matiére de congés spéciaux apparait justifiée aux yeux de
votre rapporteur, la rédaction retenue pour le congé pour événements
familiaux est inutilement complexe. C’est pourquoi, a I'invitation de votre
rapporteur, votre commission a adopté I'amendement COM-119 qui renvoie
la durée minimale de ces congés pour événements familiaux, en cas
d’absence de convention ou d’accord, aux planchers prévus a
I'article L. 3142-4 du code du travail. Elle a par ailleurs adopté
I’amendement COM-121 de précision juridique de vos rapporteurs.

La commission a par ailleurs adopté I’amendement COM-120 de vos
rapporteurs, qui instaure le droit pour le salarié de bénéficier d’un entretien
individuel avant et aprés un congé de solidarité familiale, a travers la
création de l'article L. 3142-10-1 du code du travail. Le droit en vigueur et
I'article L. 3142-22 du code du travail, dans sa rédaction résultant du projet
de loi, prévoient déja un tel entretien dans le cadre d'un congé de proche
aidant dont la durée peut atteindre trois mois, et qui peut étre renouvelé
dans la limite d'un an sur I'ensemble de la carriere du salarié. Or, cet
entretien professionnel n’est pas prévu dans le projet de loi pour un salarié
qui bénéficie d'un congé de solidarité familiale, alors que sa durée maximale
est de trois mois, renouvelable une fois. Par souci de cohérence juridique,
votre commission a souhaité que les regles relatives a 1’entretien
professionnel soient communes aux congés de proche aidant et de solidarité
tamiliale.

C’est pourquoi le présent amendement prévoit également un
entretien individuel avant et aprés un congé de solidarité familiale.

Vos rapporteurs prennent acte de I’harmonisation, pour toutes les
catégories de congé spécifique, de la procédure de contestation d’un refus
de congé qui constitue I'une des deux modifications de fond apportées par
ce projet de loi. Il n’existait en effet pas de procédure harmonisée de
contestation d’un refus. Pour certains congés, comme pour le congé
mutualiste de formation, aucune regle ne prévoyait une procédure de
contestation. Pour d’autres, la contestation d'un refus par le salarié était
possible devant I'inspecteur du travail ou devant le bureau de jugement du
conseil des prud’hommes statuant sous la forme d’un référé. Le texte initial
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prévoyait d’harmoniser cette procédure de contestation en la rendant
possible, pour tous les congés spécifiques, devant le bureau de jugement du
conseil des prud’hommes statuant en dernier ressort sous la forme des
référés. Un amendement du rapporteur de 1’Assemblée nationale I'a
toutefois modifié pour rendre possible la contestation directement devant le
conseil des prud’hommes statuant en la forme des référés.

Méme si I’harmonisation de cette procédure a 1’ensemble des congés
spécifiques élargit 1’office des tribunaux prud’homaux au risque
d’accentuer leur surcharge de travail, le nombre limité de contentieux
concernés! ne devrait pas entrainer de surcharge excessive pour ces
juridictions. Par ailleurs, cette procédure offre aux parties la garantie d’une
décision rapide et bénéficiant de 'autorité de la chose jugée alors que la
procédure prévue initialement n’était qu'une simple procédure d’'urgence

Elle a par ailleurs adopté, a l'invitation de vos rapporteurs, une
série d’amendements rédactionnels (COM-393, COM-394, COM-395,
COM-387, COM-396, COM-127, COM-128, COM-129, COM-397, COM-398,
COM-130, COM-131, COM-399, COM-132, COM-400, COM-401, COM-133,
COM-402 et COM-421).

Votre commission a adopté cet article ainsi modifié.

Article 3 bis
(art. L. 1225-4 et L. 1225-4-1 du code du travail)
Extension de la durée de protection contre le licenciement
a l'issue du congé de maternité

Objet: Cet article, issu d'un amendement de mnotre collegue députée
Dominique Orliac, adopté par la commission des affaires sociales de
I’Assemblée nationale, vise a étendre la durée de protection contre le
licenciement pour les parents a la suite de la naissance d’un enfant.

I - Le dispositif proposé par ’Assemblée nationale

Cet article a été introduit par la voie d'un amendement adopté par la
commission des affaires sociales de 1’Assemblée nationale, a l'initiative de
notre collegue députée Dominique Orliac. II reprend I'essentiel des
dispositions de la proposition de loi? déposée par cette derniere et adoptée a
I'unanimité par I’ Assemblée nationale le 10 mars 2016.

T D’aprés la direction générale du travail, le contentieux relatifs aux congés spécifiques représente
aujourd’hui une dizaine de cas par an ; s’agissant des médiations auprés des inspecteurs du travail,
les données ne sont pas connues.

2 Proposition de loi, adoptée par I’Assemblée nationale, visant a prolonger la période légale
d’interdiction de rupture du contrat de travail a l'initiative de ['employeur pour les femmes a l'issue
de leurs congés liés a la grossesse et a la maternité, TA n°® 692.
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Le présent article entend renforcer la protection contre le

licenciement a l'issue du congé de maternité ainsi qu’a la suite de la
naissance d’un enfant pour le deuxiéme parent ou les parents adoptants.

Le 1° modifie l'article L.1225-4 du code du travail, d'une part en
taisant porter la durée de protection contre le licenciement a 1'issue du congé
de maternité de quatre a dix semaines et d’autre part en précisant,
conformément a une jurisprudence récente de la Cour de cassation!, que le
point de départ de cette protection commence a 'expiration des éventuels
congés payés pris a l'issue du congé de maternité.

Le 2° modifie l'article L.1224-4-12 pour procéder a la méme
extension de la durée de protection contre le licenciement pour le deuxiéme
parent ou les parents adoptants, en la portant de quatre a dix semaines
suivant la naissance de I’enfant.

Cette protection contre le licenciement demeure toutefois relative.
L’employeur peut en effet toujours licencier le salarié en cas, d'une part, de
faute grave non liée a 1'état de grossesse ou a la naissance de l’enfant ou,
d’autre part, d'impossibilité a maintenir son contrat de travail pour un motif
étranger a l'un de ces évenements.

Il - La position de votre commission

Vos rapporteurs approuvent cette initiative des députés visant a
diminuer les risques de discriminations que peuvent subir les femmes en
entreprises en raison de leur grossesse. Comme l'indique le Défenseur des
droits dans son avis du 24 février 2016 rendu a propos de la proposition de
loi, plus du tiers des actifs déclarent encore que le fait d’avoir des enfants
contribue a ralentir, voire a stopper la carriere d'une femme. 8 % des
réclamations reques par le Défenseur au titre de la discrimination a 1’emploi
concernent des salariées en raison de leur état de grossesse ou maternité.

Votre commission a adopté cet article sans modification.

T Cass. Soc. du 30 avril 2014 n°® 815 Scté Foncia groupe s.a. contre Mme Agneés X.
2 Créé par la loi n°® 2014-873 du 4 aoiit 2014 pour 1’égalité réelle entre les femmes et les hommes.
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Article 4
(art. L. 3151-1, L. 3151-2 a L. 3151-4 [nouveaux], L. 3152-1 a L. 3152-3,

L. 3152-4 [nouveau], L. 3153-1 a L. 3153-3, L. 3154-1 a L. 3154-3 et L. 3334-10
du code du travail ; art. 163 A et 1417 du code général des impots ;
article 18 de la loi n°® 2014-873 du 4 aoiit 2014
relative a 'égalité réelle entre les femmes et les hommes)

Compte épargne-temps

Objet : Cet article réécrit, selon la nouvelle architecture retenue par le projet
de loi, les dispositions du code du travail relatives au compte
épargne-temps.

I - Le dispositif proposé

A. Le droit en vigueur, simplifié en 2008, donne déja la primauté a
Vaccord d’entreprise pour la mise en place du compte épargne-temps

Aux termes de l'article L.3151-1 du code du travail, le compte
épargne-temps (CET) permet au salarié d’accumuler des droits a congé
rémunéré ou de bénéficier d'une rémunération, immédiate ou différée, en
contrepartie des périodes de congé ou de repos non prises ou des sommes
qu’il y a affectées. Le CET est donc a la fois un instrument d’organisation du
temps de travail, concu comme une « épargne temps » mais aussi un outil

permettant au salarié de constituer une épargne salariale.

1. Un dispositif clarifié en 2008 mais dont le recours par les
salariés demeure peu fréquent

La loi du 20 aott 2008! a simplifié les modalités de mise en place et
de fonctionnement du CET afin de « rendre ce dispositif d’épargne plus lisible et
plus compréhensible pour les salariés et les employeurs »2.

Elle a en effet instauré le principe selon lequel un CET ne peut étre
institué que par un accord collectif, en donnant la priorité a 1’accord
d’entreprise (art. L. 3152-1). Ce dernier doit déterminer les conditions
d’alimentation du compte mais aussi d’utilisation, de garantie, de liquidation
et de transfert des droits épargnés. La décentralisation du pouvoir de
négociation, qui guide l'esprit du présent projet de loi, est donc pleinement
mise en ceuvre depuis 2008 concernant la mise en place du CET.

L’objectif du législateur en 2008 était aussi de faciliter la faculté de
monétiser le CET en permettant au salarié d’utiliser ses droits pour
compléter sa rémunération et d’aider a la constitution d’'une épargne
salariale.

T Loi n° 2008-789 du 20 aotit 2008 portant rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps
de travail précitée.
2 Circulaire DGT n°® 20 du 13 novembre 2008 relative a la loi du 20 aoiit 2008.
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Malgré cette réforme, le bilan quantitatif du CET demeure limité.
D’apres les derniers chiffres disponibles!, seuls 25 % des salariés étaient
couverts par un accord collectif leur permettant d’ouvrir un compte en 2011
et seulement 12 % des salariés disposaient d"un tel compte. La méme enquéte
précisait que parmi les bénéficiaires du dispositif, les trois quarts avaient
ouvert leur compte avant ou au moment de la réforme. Cette derniére n’a
donc pas eu un effet dynamisant sur la création de CET aupres des salariés.

2. Le droit en vigueur encadrant le compte épargne-temps

Le titre V du livre I¢r de la troisieme partie du code du travail
organise le dispositif du CET en fixant, outre son objet dans l'article unique
du chapitre Ier (art. L. 3551-1 déja cité), ses modalités de mise en place
(chapitre II, art. L. 3152-1 et suivants), d'utilisation (chapitre 3, art. L. 3153-1
et suivants) ainsi que de garantie et de liquidation des droits (chapitre IV,
art. L. 3154-1 et suivants).

a) Les modalités de mise en place

L’article L. 3152-2 précise que 1'accord mettant en place le CET doit
prévoir les conditions et limites dans lesquelles le CET peut étre abondé en
temps ou en argent a 'initiative du salarié ou de I'employeur. La possibilité
pour un employeur d’alimenter collectivement un compte pour ses salariés a
été ouverte en 2008. I1 fixe deux limites a la liberté de négociation en matiere
de détermination des repos et congés pouvant étre stockés dans le compte :

- lorsque I’alimentation du compte est a l'initiative de I’employeur,
ce dernier ne peut utiliser que les heures supplémentaires au-dela de la
durée collective du travail ;

- lorsque l'alimentation du compte est a l'initiative du salari¢, il ne
peut affecter au CET des jours au titre de son congé annuel que pour sa
durée excédant 24 jours ouvrables, c’est-a-dire pour les jours acquis a partir
de la cinquiéme semaine.

Aucune limite n’est toutefois opposée s’agissant de 1’alimentation en
argent?.

L’article L.3152-3 prévoit que la convention ou l’accord collectif
définit les modalités de gestion du compte épargne-temps et détermine les
conditions d’utilisation, de liquidation et de transfert des droits d'un
employeur a un autre.

T « Heures supplémentaires et rachat de jours de congé : les dispositifs d’allongement du temps de
travail vus par les salariés » ; Dares analyses n° 54, juillet 2011.

2 Les partenaires sociaux peuvent donc librement choisir les sources monétaires pouvant étre
affectées au compte: majorations accompagnant les heures supplémentaires, primes a
Uintéressement, avoirs issus de la participation et du plan d’épargne, primes diverses, etc.
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b) Les modalités d'utilisation du compte

L’accord collectif doit prévoir les utilisations possibles! du compte
par le salarié. Méme si 'accord ne le prévoit pas explicitement, le salarié
peut toujours utiliser son CET (art. L. 3153-1 et L. 3153-2) pour :

- indemniser des jours de repos ou de congés ou une cessation
progressive d’activité. Dans le cas d’une alimentation collective, 1’accord
peut autoriser I’employeur a utiliser collectivement ces droits épargnés pour
adapter les horaires de travail aux fluctuations de l’activité (les jours
accumulés pendant les périodes de pic d’activité permettent, en cas de baisse
de cette derniére, de ne pas recourir au chdmage partiel par exemple) ;

- compléter sa rémunération : lorsque le salarié souhaite financer un
complément de rémunération avec des jours de congé annuel stockés sur son
compte, il ne peut le faire qu'avec les jours excédant les cinq semaines de
congés payés alors qu’il peut commencer a épargner ces jours des la
quatrieme semaine.

Lorsque l'accord prévoit que tout ou partie des droits affectés sur le
CET peuvent financer des prestations supplémentaires de retraite, revétant
un caractere collectif et obligatoire, ou contribuer a la constitution d’une
épargne salariale, les versements qui ont permis de les constituer sont
soumis a un régime social et fiscal spécifique :

- pour les prestations de retraite : si les droits constitués pour le
tinancement de ces prestations de retraite supplémentaire proviennent d’un
abondement en temps ou en argent de l'employeur, ces versements sont
assimilés a des contributions patronales aux régimes supplémentaires de
retraite (visés a l’article L. 911-1 du code de la sécurité sociale) et sont donc
déduits du revenu imposable au titre de I'impot sur le revenu (article 83 du
code général des impots) et exclus de l'assiette des cotisations sociales
(article L. 242-1 du code de la sécurité sociale et L. 741-10 du code rural et de
la péche maritime); s’ils ne proviennent pas d'un abondement de
I’employeur, ces droits sont exonérés de cotisations sociales (en vertu de
I'article L. 242-4-3 du code de la sécurité sociale) dans la limite de dix jours
par an;

- pour les contributions au financement d’une épargne-retraite
salariale : si les droits sont constitués d'un abondement en temps et en
argent de I’employeur, ils sont exclus de I'assiette des cotisations sociales et
déduits du revenu imposable en étant assimilés a des abondements de
I'employeur a un plan d’épargne de retraite collectif (en vertu de
I'article L. 3332-27 du code du travail). S’ils proviennent d’un abondement
du salarié, ils sont également exonérés de cotisations sociales (en vertu de
I'article L. 242-4-3 du code de la sécurité sociale), dans la limite de dix jours
par an.

T Par exemple le rachat de cotisations vieillesse, d’années d’études ou d’années incomplétes,
prestations retraites supplémentaire, épargne salariale, etc.
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c) Les modalités de garantie et de liquidation des droits

L’article L. 3154-1 dispose que les droits acquis dans le cadre d’un
compte épargne-temps sont garantis par l’association pour la gestion du
régime de garantie des créances des salariés (AGS), dans la limite du plafond
le plus élevé qu’elle garantit!.

Aux termes de l'article L. 3154-2, pour les droits acquis qui excédent
le plafond maximal garanti par I’AGS, I’accord collectif établit un dispositif
d’assurance ou de garantie supplémentaire. A défaut d’un accord,
I'article D. 3154-2 du code du travail> précise que cette garantie est
directement mise en place par I'employeur. En ’absence d"une telle garantie,
conventionnelle ou mise en place par I’employeur, les droits dont le montant
dépasse le plafond sont liquidés directement en cas de rupture du contrat de
travail.

S’agissant de la liquidation des droits, I’article L. 3154-3 précise qu’a
défaut de stipulations conventionnelles concernant les conditions de
transfert des droits d'un employeur a un autre, le salarié peut :

- soit percevoir une indemnité correspondant a la conversion
monétaire de I’ensemble des droits qu’il a acquis ;

- soit demander, en accord avec I’employeur, la consignation aupres
d’un organisme tiers, en l'espece la Caisse des dépodts et consignations3, de
I’ensemble des droits qu’il a acquis. Ces derniers sont alors convertis en
unités monétaires et débloqués selon des conditions fixées a
I"article D. 3154-6.

Le déblocage peut intervenir a la demande du salarié bénéficiaire.
Dans ce cas, le transfert de tout ou partie des sommes concernées s’effectue
sur le compte épargne-temps, le plan d’épargne d’entreprise, le plan
d’épargne interentreprises ou le plan d’épargne retraite collectif mis en place
par le nouvel employeur. Il peut également étre demandé par le salarié
bénéficiaire ou ses ayants-droits afin de bénéficier, a tout moment, de tout ou
partie des sommes consignées.

B. Le dispositif proposé réécrit le droit en vigueur selon la nouvelle
architecture ternaire

Le I du présent article reprend donc, a droit constant, les
dispositions relatives au CET selon le triptyque retenu dans ce projet de loi.

T Soit six fois le plafond mensuel retenu pour le calcul des contributions au régime d’assurance chomage.
2 Modifié par le décret n®2009-1184 du 5 octobre 2009 fixant les conditions et les modalités de la
garantie et de la consignation des droits épargnés sur un compte épargne-temps.

3 Comme le précise l'article D. 3154-5.
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1. Ordre public
Au rang des dispositions d’ordre public figurent désormais :

- le principe selon lequel le compte est mis en place par un accord
collectif avec une primauté donnée a l'accord d’entreprise (nouvelle
rédaction de l'article L. 3151-1) ;

- I'objet du CET et la regle selon laquelle le congé annuel ne peut y
étre affecté que pour sa durée excédant vingt-quatre jours ouvrables
(nouvelle rédaction de I’article L. 3152-2) ;

-les dispositions encadrant l'utilisation du compte, fixées
actuellement dans les articles L. 3153-1 et L. 3153-2 et reprises au sein dun
nouvel article L. 3151-3 ;

- enfin le principe de la garantie par I’AGS des droits acquis dans le
cadre du compte épargne-temps (article L. 3151-4 nouveau).

2. Le champ de la négociation collective
Le champ de la négociation demeure inchangé.

La nouvelle rédaction de l'article L. 3152-1 reprend les termes de
I"actuel article L. 3152-2 selon lesquels 1’accord collectif doit déterminer dans
quelles conditions et limites le compte peut étre alimenté en temps ou en
argent a l'initiative du salarié ou, pour les heures au-dela de la durée
collective, a I'initiative de I'employeur.

L’article L. 3152-2 confirme la compétence des partenaires sociaux
pour fixer les modalités de gestion, d"utilisation, de liquidation du compte et
de transfert des droits d’un employeur a un autre.

Le nouvel article L. 3152-4 énonce sans les modifier, mais en simplifiant
toutefois leur présentation, les régles spécifiques d’exonération fiscale et sociale
des versements de I'employeur ou des droits stockés sur le CET lorsqu’ils sont
utilisés pour contribuer au financement des prestations de retraite
supplémentaire ou d'un ou plusieurs plans d’épargne retraite collectifs.

3. Les dispositions supplétives

A défaut d’accord sur la mise en place d’un dispositif de garantie
des droits, d'une part, et sur les conditions de transfert des droits d’un
employeur a l'autre, d’autre part, les dispositions supplétives s’appliquent :

- dans 'attente de la mise en place du dispositif de garantie pour les
droits acquis sur le CET dépassant le plafond de 1’AGS, une indemnité
correspondant a la conversion monétaire de 1'ensemble des droits est alors
versée au salarié (art. L. 3153-1) ;

- pour le transfert des droits, la nouvelle rédaction de I'article L. 3153-2
reprend l'intégralité des dispositions fixées actuellement a I'article L. 3154-3.
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IT - Les modifications adoptées par 1’Assemblée nationale

Les députés ont adopté huit amendements rédactionnels du
rapporteur en commission et trois amendements rédactionnels du
rapporteur ont été retenus dans le texte sur lequel le gouvernement a engagé
sa responsabilité en application de l'article 49, alinéa 3, de la Constitution.

III - La position de votre commission

Vos rapporteurs constatent que la nouvelle rédaction des
dispositions relatives au compte épargne-temps s’est faite a droit constant.
Elle présente toutefois I'intérét de rendre plus lisible le régime d’exonération
tiscale et sociale tant des versements des employeurs que des droits liquidés
par les salariés dans le cadre du financement de prestations retraite
supplémentaires ou de plans d’épargne retraite. Votre commission a
d’ailleurs adopté un amendement rédactionnel (COM-134), a 'initiative de
vos rapporteurs, permettant de rendre plus clair encore ce dispositif.

Votre commission a adopté cet article ainsi modifié.
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Article 5
Sécurisation des conventions de forfait existantes

Objet : Cet article vise a sécuriser les conventions individuelles de forfait
existantes sous réserve qu’elles respectent les mnouvelles dispositions
relatives au suivi de la charge de travail du salarié.

I - Le dispositif proposé

A. Les modifications proposées par l'article 2

L’article 2 du présent projet de loi réécrit les dispositions concernant
les conventions de forfait selon la nouvelle architecture ternaire retenue. Il
procéde a cette occasion a l’adaptation des régles en matiere de suivi de la
charge du travail du salarié concerné par une convention individuelle de
forfait, pour les mettre en conformité avec le droit européen! ainsi qu’avec la
jurisprudence de la Cour de cassation?.

En effet, selon la Cour de cassation, comme 1’ont montré les analyses
développées dans le commentaire de 'article 2, ces régles ne s’avéraient pas
suffisamment protectrices du droit du salarié a la santé et au repos en ne
garantissant pas le respect des durées maximum de travail et de repos
journaliers et hebdomadaires dans le cadre des forfaits jours.

De nouvelles dispositions visant a mieux encadrer les conventions
individuelles de forfait a ce sujet ont donc été introduites.

Rappel des dispositions nouvelles encadrant les conventions
de forfait en matiere protection du droit du salarié a la santé et au repos
(article 2 du projet de loi)

Ordre public

Principe selon lequel il reléve de la responsabilité de I'employeur de
s’assurer que la charge de travail du salarié est raisonnable et que son travail peut
étre réparti de maniere équilibrée dans le temps (article L. 3121-58) ;

T Le comité européen des droits sociaux, dans une décision du 14 janvier 2011, a considéré que le
droit francais encadrant les conventions individuelles de forfait ne respectait pas la Charte sociale
européenne du 18 octobre 1961 qui définit comme conditions au droit a un travail équitable le fait
d’étre soumis a une durée de travail raisonnable et d’avoir une rémunération équitable.

2 La Cour de cassation a en effet jugé illégaux un certain nombre d’accords de branche mettant en
place les conventions de forfait au motif qu’ils ne respectaient pas suffisamment le droit au repos du
salarié. Elle en a conclu que les salariés qui y étaient soumis pouvaient réclamer le paiement des
heures supplémentaires effectuées au-dela de 35 heures et cela sur les cing derniéres années.
L’invalidation des accords collectifs de branche relatifs aux forfaits-jours entraine l'annulation de
I'ensemble des conventions individuelles conclues sur leur fondement.
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Champ de la négociation

L’accord collectif doit prévoir (article L. 3121-62) :

Z

- les modalités selon lesquelles I'employeur assure I'évaluation et le suivi
régulier de la charge de travail du salarié ;

- les modalités selon lesquelles 1'employeur et le salarié échangent
périodiquement sur la charge de travail du salarié¢, sur l'articulation entre son
activité professionnelle et sa vie personnelle, sur sa rémunération ainsi que sur
I'organisation du travail dans I'entreprise ;

- enfin les modalités selon lesquelles le salarié peut exercer son droit a la
déconnexion.

Dispositions supplétives

En l'absence de ces stipulations nouvelles dans l'accord collectif, une

convention individuelle peut étre conclue sous réserve que I'employeur
(article L. 3121-63) :

- établisse un document de contréle du nombre de jours travaillés et reste
responsable s’il est complété par le salarié ;

- s’assure que la charge de travail du salarié est compatible avec le respect
des temps de repos quotidiens et hebdomadaires ;

- organise une fois par an un entretien avec le salarié pour évoquer sa
charge de travail, l'organisation de son travail, l'articulation entre son activité
professionnelle et sa vie personnelle ainsi que sa rémunération.

B. Cet article sécurise certaines conventions individuelles de forfait

Le présent article prévoit un double dispositif de sécurisation qui
doit permettre d’inciter les branches et les entreprises a mettre leurs accords
et les conventions individuelles qui y sont adossées en conformité avec les
dispositions protégeant le droit au repos du salarié, consacré par la nouvelle
rédaction de l'article L. 3121-62.

Tout d’abord, le paragraphe I dispose que, lorsqu’une convention ou
un accord de branche, d’entreprise ou d’établissement, conclu avant la
publication de la présente loi et autorisant la conclusion de forfaits annuels
en heures ou en jours est révisé pour étre mis en conformité avec l'article
L. 3121-62 du code du travail, dans sa rédaction résultant de la présente loi,
I’exécution de la convention individuelle de forfait annuel en heures ou en
jours se poursuit sans qu’il y ait lieu de requérir 1’accord du salarié.

Des lors, si une branche ou une entreprise négocie une modification
de son accord pour le mettre en conformité, les conventions individuelles de
forfait d’ores et déja conclues sur son fondement ne nécessiteront pas la
signature d'un avenant par le salarié. A contrario, la modification d’un autre
parametre de 'accord collectif entrainera obligatoirement une révision de la
convention individuelle et requerra I'accord du salarié concerné.
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Le paragraphe II du présent article aménage ensuite un dispositif de
« béquille », selon le terme retenu dans 'étude d’impact, pour les accords
individuels existant a ce jour et qui, bien qu’adossés a des accords collectifs
non conformes avec le nouveau droit, mettraient d’ores et déja en ceuvre les
nouvelles dispositions supplétives (fixées a 'article L. 3121-63) en matiere de
protection du droit du salarié au repos.

Il dispose ainsi que l’exécution d’une convention individuelle de
forfait en jours conclue sur le fondement d"une convention ou d’un accord de
branche ou d’un accord d’entreprise ou d’établissement qui, a la date de la
publication de la présente loi, n'est pas conforme aux dispositions de
I'article L. 3121-62 (nouveau) relatives au suivi de la charge de travail du
salarié et a I’échange périodique entre I'employeur et le salarié, peut étre
poursuivie sous réserve que l'employeur respecte les dispositions
supplétives fixées a 'article L. 3121-63 (nouveau).

Cette disposition est donc une incitation pour les employeurs
a se mettre en conformité avec 'obligation de suivi de la charge de travail
alors méme qu'un accord de branche ou d’entreprise ne serait pas
encore trouve.

C. Cet article sécurise également les accords collectifs conclus au
titre de 'ancien dispositif de modulation du temps de travail

Le paragraphe III du présent article prévoit que les dispositions
relatives a la mise en place obligatoire d'un programme indicatif dans le
cadre des accords collectifs de modulation du temps de travail cessent
d’étre applicables.

Avant 2008, les accords collectifs de modulation du temps de travail
devaient comporter une clause obligatoire précisant le programme indicatif
de mise en ceuvre de la modulation. Ce programme consistait pour
I’employeur a présenter au salarié le volume de production et la charge de
travail lui incombant et ce pour les douze mois a venir.

Ce mécanisme a été remplacé par la loi du 20 aott 2008 qui instaure
la possibilité d’aménager le temps de travail sur une période supérieure a la
semaine et au plus égale a 'année.

Les accords signés antérieurement a cette loi peuvent toutefois
continuer a s’appliquer et demeurent ainsi toujours soumis a 1’obligation de
prévoir un programme indicatif de modulation du temps de travail. En effet,
le juge examine la légalité des accords de modulation au regard du droit
applicable lors de leur conclusion et non du droit applicable au moment de
leur dénonciation!.

T La Cour de cassation a ainsi jugé, dans un arrét du 2 juillet 2014, que 1’absence de programme
indicatif de la répartition de la durée du travail dans le cadre d'un accord de modulation du temps de
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Ce programme indicatif était prévu dans une série de dispositions
du code du travail et du code rural et de la péche maritime aujourd hui
abrogées. Il s’agit :

- du 4° de T'article L. 212-8-4 et de l'article L. 212-2-1 du code du
travail dans leur rédaction antérieure a la loi du 19 janvier 2000 relative a la
réduction négociée du temps de travail ;

- de l'article L. 212-8 du code du travail dans sa rédaction antérieure
a I’ordonnance du 12 mars 2007 relative au code du travail ;

-du 1° de Tlarticle L.3122-11 du code du travail et de
I'article L. 713-6 du code rural et de la péche maritime, dans leur rédaction
antérieure a la loi du 20 aoGt 2008 portant rénovation de la démocratie
sociale et réforme du temps de travail.

Le III précise donc que ces dispositions ne s’appliquent plus aux
accords collectifs conclus avant la publication de la présente loi.

IT - Les modifications adoptées par 1’Assemblée nationale

La commission des affaires sociales a adopté deux amendements de
son rapporteur réparant des erreurs matérielles.

Parmi les quatre amendements du rapporteur, retenus par le
Gouvernement dans le texte sur lequel il a engagé sa responsabilité en
application de l'article 49, alinéa 3, de la Constitution, deux ont opéré des
modifications substantielles au texte :

- le premier (qui introduit un paragraphe I bis) entend exclure de
I"application des nouvelles clauses techniques rendues obligatoires par la loi
(période de référence du forfait, conditions de prise en compte des arrivées,
départs ou absences en cours de période, droit a la déconnexion) les
conventions ou accords collectifs autorisant la conclusion de conventions
individuelles de forfait conclus avant la publication de la présente loi ;

N

-le second vise a étendre le dispositif de sécurisation des
conventions individuelles qui, bien qu’adossées a un accord ne prévoyant
pas de modalités de suivi de la charge du travail, mettraient déja en ceuvre
les dispositions supplétives fixées a l'article L.3121-63, aux futures
conventions qui respecteraient elles aussi cette condition. En clair, un
employeur soumis a un accord qui ne serait pas encore modifié a 1'entrée en
vigueur de la loi, peut conclure avec un salarié une convention individuelle
si cette derniere prévoit a minima le document de controle du nombre de
jours travaillés, I’entretien annuel et le respect des temps de repos quotidiens

et hebdomadaires.

travail prive ce dernier d’effet, ce qui ouvre pour le salarié requérant la possibilité de prétendre au
paiement d’heures supplémentaires décomptées sur la base de 35 heures hebdomadaires.
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III - La position de votre commission

Vos rapporteurs saluent le dispositif astucieux de « sécurisation
incitative » retenu dans ce projet de loi permettant de faciliter 'adaptation a
la fois des accords collectifs et des conventions individuelles de forfait.

Ils s’étonnent toutefois du sens de l'amendement déposé par le
rapporteur en séance publique et repris par le Gouvernement visant a
exclure les conventions individuelles de forfait des nouvelles clauses
techniques les encadrant et en particulier le droit a la déconnexion. Il est en
effet paradoxal d’exclure I’ensemble des conventions individuelles existantes
du respect de ce droit, alors méme que les salariés les plus concernés par ce
dispositif, a savoir les cadres, sont ceux dont les conditions de travail
justifieraient le plus d’étre attentif a leurs usages numériques et a la nécessité
de mieux respecter leur vie personnelle. La faible portée du droit a la
déconnexion, tel qu’instauré par le projet de loi, ne porte toutefois pas a
conséquence sur la protection des salariés concernés par une convention de
forfait.

A linitiative de ses rapporteurs, votre commission a adopté un
amendement corrigeant des erreurs matérielles (COM-388).

Votre commission a adopté cet article ainsi modifié.

Article 6
(art. L. 1321-7, L. 4511-1 et L. 4511-2 du code des transports)
Travail de nuit dans le domaine fluvial

Objet : Cet article procéde a la transposition de la directive européenne du
19 décembre 2014 mettant en ceuvre l'accord européen concernant certains
aspects de l'aménagement du temps de travail dans le secteur de la
navigation intérieure.

I - Le dispositif proposé

A. Le droit en vigueur

N

1. Le secteur de la navigation intérieure est soumis a un régime
législatif particulier concernant la durée du travail et les travailleurs de nuit

Le code des transports rassemble deux séries de dispositions
permettant au secteur de la navigation intérieure de déroger au code du
travail concernant la durée du travail et le travail nocturne :

-au sein de la premiére partie du code portant « dispositions
communes », le livre III, dans lequel figure l’article L.1321-7 modifié par le
présent article, précise les régles de «réglementation sociale du transport »
s’appliquant a I’ensemble des entreprises du secteur des transports ;
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- la quatrieme partie concernant plus spécifiquement la « navigation
intérieure et (le) transport fluvial » établit en son titre Ier (articles L. 4511-1 et
L. 4511-2 modifiés par le présent article) les « régimes de travail » applicables
a ce secteur.

1. Les dispositions spécifiques a l’ensemble du secteur des
transports

a) La définition d'une période de nuit spécifique

L’article L. 1321-7 fixe une période de nuit spécifique au personnel
roulant et naviguant comprise entre 22 heures et 5 heures, dérogeant ainsi a
I'article L. 3122-29 du code du travail qui définit le travail de nuit, comme
tout travail accompli entre 21 heures et 6 heures.

Ces deux articles disposent toutefois, dans les mémes termes, qu'un
accord collectif (de branche ou a défaut d’entreprise) peut prévoir qu'une
autre période de sept heures consécutives comprise entre 21 heures et
7 heures et incluant nécessairement l'intervalle entre 24 heures et 5 heures
peut étre substituée a la période applicable par défaut.

A défaut d’accord et lorsque les caractéristiques particulieres de
I'activité de I'entreprise le justifient, cette substitution peut étre autorisée par
I'inspecteur du travail, apreés consultation des délégués syndicaux et avis du
comité d’entreprise ou des délégués du personnel, s’ils existent.

b) La définition d'une durée maximale spécifique pour le travail de nuit

L’article L. 1321-8 précise les regles spécifiques concernant la durée
du travail de nuit pour les personnels navigants travaillant de nuit : la durée
quotidienne du travail effectuée par un travailleur de nuit ne peut excéder
huit heures en moyenne par période de vingt-quatre heures sur une période
de référence. Dans le droit commun du travail, la durée quotidienne du
travail de nuit est strictement limitée a huit heures et ne peut étre calculée
sur une période de référencel.

Cette période de référence est définie par un accord collectif
(avec une priorité donnée a I'accord de branche sur I'accord d’entreprise) ou,
a défaut, par un décret en Conseil d’Etat pris aprés consultation des
organisations représentatives au plan national des employeurs et des salariés
des secteurs d’activités intéressés.

L’article L.1321-8 précise qu’il peut étre dérogé a la durée
quotidienne du travail de huit heures par un autre accord collectif, sous
réserve que cet accord prévoie en contrepartie des périodes équivalentes de
repos compensateur de remplacement.

T Des dérogations sont prévues pour des cas spécifiques fixés a l'article L. 3122-34 du code du travail.
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b) Les dispositions spécifiques aux salariés du secteur de la navigation
intérieure et du transport fluvial.

Pour les salariés du secteur fluvial, l'article L.4511-1 évoque les
possibilités de dérogation au code du travail concernant les durées
maximales quotidienne et hebdomadaire de travail de jour. Il dispose
qu'une convention ou un accord collectif de branche peut déroger aux
dispositions du code du travail concernant les durées maximales de travail
quotidien (fixée a 10 heures par l'article L. 3121-34 du code du travail) et
hebdomadaire (fixée a 48 heures par l'article L. 3121-35 ou a 46 heures par
semaine sur une période de 12 semaines consécutives) pour le personnel
navigant travaillant sur des bateaux exploités en reléve. La négociation doit
porter sur 'aménagement du temps de travail pour une période supérieure a
la semaine et au plus égale a I’année.

Concernant le travail de nuit, l'article L. 4511-2 prévoit, pour le
personnel navigant des entreprises de transport fluvial, qu'une convention
ou un accord de branche peut déroger a la durée quotidienne du travail fixée
a l'article L. 1321-8 (8 heures maximum en moyenne sur une période de
référence), sous réserve de prévoir, pour les travailleurs de nuit, une durée
quotidienne du travail qui n'excéde pas 12 heures par période de 24 heures
et que ceux-ci bénéficient, en plus des jours de repos et de congés légaux, de
jours de repos supplémentaires en nombre suffisant.

2.Ce que prévoit la directive européenne 2014/112 sur
I'aménagement du temps de travail dans le secteur de la navigation
intérieure

La directive 2014/112 du 19 décembre 2014! met en ceuvre "accord
européen concernant certains aspects de I’aménagement du temps de travail
dans le secteur de la navigation intérieure, conclu le 15 février 2012 par
I'Union européenne de la navigation fluviale (UENF), 1’Organisation
européenne des bateliers (OEB) et la Fédération européenne des travailleurs
des transports (ETF). Cet accord, annexé a la directive, implique de modifier
les dispositions du code des transports concernant les durées maximales de
travail quotidien et hebdomadaire d’une part, et la durée maximale du
travail nocturne d’autre part.

L’accord définit en effet, dans sa clause 4, le temps de travail
journalier et hebdomadaire en prévoyant que le nombre d’heures de travail
ne doit pas dépasser 14 heures par période de 24 heures et 84 heures par
période de 7 jours. Il précise toutefois que lorsque le tableau de service
prévoit plus de jours de travail que de jours de repos, une moyenne de
72 heures de travail par semaine ne peut étre dépassée sur une période de
quatre mois.

I Directive 2014/112/UE du 19 décembre 2014 portant application de I’accord européen concernant
certains aspects de I'aménagement du temps de travail dans le secteur de la navigation intérieure.



EXAMEN DES ARTICLES -165-

Cet accord fixe par ailleurs le temps de travail maximal pendant la
période nocturne. Il définit tout d’abord, dans sa clause 2, la période
nocturne comme la période comprise entre 23 heures et 6 heures. Il prévoit
ensuite, en sa clause 9, qu’au vu de la période de nuit de 7 heures, le temps
de travail maximal de nuit ne peut excéder 42 heures sur une période
de 7 jours.

Ces stipulations nécessitent d’adapter les dispositions du droit
francais précitées.

B. Le projet de loi modifie le code des transports pour procéder a la
transposition de la directive

Le 1° du présent article modifie tout d’abord l'article L. 1321-7 en
distinguant, parmi les salariés du secteur des transports, le personnel roulant
du personnel navigant. Si la période de nuit du personnel roulant demeure
tfixée entre 22 heures et 5 heures, celle du personnel navigant est décalée,
conformément aux objectifs de la directive, entre 23 heures et 6 heures.

En conséquence, il est précisé que la possibilité de dérogation pour
déterminer le travail de nuit entre 21 heures et 7 heures ne s’applique bien
qu’'a la période concernant le personnel roulant entre 22 heures et 5 heures.
En effet, comme l'indique I'étude d’impact, « la durée de la période nocturne de
travail est maintenue a 7 heures, toutefois la directive n’offre pas la possibilité de
déroger a la plage horaire de cette période définie entre 23 heures et 6 heures. Les
entreprises n’auront plus la faculté, qui leur est offerte actuellement, d’adapter cette
période par voie de convention ou d’accord ». En clair, une entreprise de
transport fluvial n"aura plus le loisir de fixer sa période de travail de nuit
entre 22 heures et 5 heures ou entre 24 heures et 7 heures.

Le 2° complete I'article L. 4511-1 d’un alinéa visant a préciser que la
convention ou l'accord collectif de branche concernant les durées maximales
quotidienne et hebdomadaire de travail pour les personnels du secteur de la
navigation intérieure ne peut avoir pour effet de porter la durée quotidienne
de travail effectif a plus de 14 heures et la durée hebdomadaire a plus de
84 heures. Il ne peut pas non plus avoir pour effet de porter a plus de
72 heures la durée hebdomadaire moyenne de travail calculée sur une
période quelconque de 16 semaines consécutives.

Enfin, le 3° complete l'article L.4511-2, qui régit la durée
quotidienne maximale pour le travail de nuit dans le secteur de la navigation
intérieure, d'un alinéa prévoyant que le nombre maximal hebdomadaire
d’heures de travail des personnels navigants pendant la période nocturne ne
peut excéder 42 heures sur une période de sept jours.

Le tableau ci-apres résume le droit en vigueur applicable au
personnel navigant dans le transport fluvial et les évolutions proposées par
le présent article, en les comparant avec le droit commun du travail.
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Regles relatives au travail de nuit dans le domaine du transport fluvial

Droit commun du travail

Droit applicable au personnel naviguant

(transport fluvial)

21h-6h (soit 9 h)

Actuellement
22h-5h (soit 7h)

Substitution Substitution possible L.1321-7
possible (P?r Callccc?r 7)h Code
(par accord) L.3122-29 periode de du travail
période de 9h Cod entre 21h et 7h
L . . ode . . ’. .
Période de nuit entre 21h et 7h du Obhgat;(iIl\lg ﬁnclure :
Obligation travail
d’inclure : Modification proposée L. 1%12’f1'-’7
24h-5h 23h-6h (soit 7h) s de”
N ode
Substitution du
impossible travail
Actuellement L.1321-8
8h/jour en moyenne Code du
sur une période de référence travail
Dérogation possible L. 4511-2
par accord mais limite fixée : Code
12h/jour et jours des
. 8h/jour maximum L.3122-34 supplémentaires de repos transports
Durée du travail ) . Code —— -
nocturne Dérogation du Modification proposée
possible par accord travail Méme disp.os'itif L 45110
avec 11,}1’16 hf[m.te modifié
supplémentaire
(sans conséquence Cé)ecle
par rapport a celle existante) :
. transports
42h/semaine max
(soit 12h/jour)
Ac_tl_lellemeflt L 4511-2
Possibilité de déroger Code
aux articles des
10h/jour L.3121-34 a L. 3121-36
/] . L.3121-34 du code du travail transports
48h/semaine L. 3121-35 —
Durée du travail 46h/semaine L 3121-36 MOdlflCElflOIl pr'oposee
diurne en moyenne Cod La dérogation
sur une période c(l) € doit respecter les limites : L. 4511-2
quelconque trax}lail 14h/jour Code
de 12 semaines 84h/semaine des
72h/semaine transports

sur une période quelconque
de 16 semaines
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IT - Les modifications adoptées par 1’Assemblée nationale

Au stade de l'examen en commission, 1’Assemblée nationale a
adopté un seul amendement rédactionnel, a I'initiative du rapporteur.

Le texte sur lequel le Gouvernement a engagé sa responsabilité en
application de l'article 49, alinéa 3, de la Constitution, n'a pas retenu
d’amendement au présent article

III - La position de votre commission

Votre commission a adopté cet article sans modification.
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TITRE II

FAVORISER UNE CULTURE DU DIALOGUE
ET DE LA NEGOCIATION

CHAPITRE IER

DES REGLES DE NEGOCIATION PLUS SOUPLES
ET LE RENFORCEMENT DE LA LOYAUTE DE LA NEGOCIATION

Article 7 A (nouveau)
(art. L. 2312-1 a L. 2312-5 du code du travail
Modification du seuil d’élection des délégués du personnel

Objet : Cet article additionnel, introduit en commission sur proposition de
notre collegue Elisabeth Lamure et plusieurs membres du groupe
Les Républicains, reléve a vingt salariés le seuil d’effectif a partir duquel
Uélection des délégués du personnel devient obligatoire et supprime les délégués
de site.

Cet article 7 A, introduit en commission par l'adoption d'un
amendement COM-298 de notre collegue Elisabeth Lamure, vise dans son
paragraphe I a relever le seuil d’effectif requis pour la mise en place de
délégués du personnel.

Les articles L. 2312-1 et L. 2312-2 fixent actuellement le principe de
I'organisation obligatoire de I’élection des délégués dans tous les
établissements ayant un effectif d’au moins onze salariés, lorsque cet effectif
est atteint pendant douze mois, consécutifs ou non, au cours des trois années
précédentes.

Si a 'expiration du mandat des délégués du personnel, les effectifs
de I’établissement sont restés en dessous de onze salariés pendant au moins
douze mois, I'institution n’est pas renouvelée (art. L. 2312-3).

L’article L. 2312-4 prévoit toutefois qu'une convention ou un accord
collectif de travail peut instituer des délégués du personnel dans les
établissements de moins de onze salariés.

Le présent article reléve donc ce seuil a vingt salariés.
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Son paragraphe II supprime ensuite les délégués de site qui,
institués a larticle L.2312-5 du méme code, concernent les salariés
travaillant dans un établissement employant habituellement moins
de onze salariés mais dont l'activité s’exerce sur un méme site ot sont
employés durablement au moins cinquante salariés.

Dans ce cas, l'autorité administrative peut, de sa propre initiative ou
a la demande des organisations syndicales de salariés, imposer 1’élection de
délégués du personnel lorsque la nature et I'importance des problémes
communs aux entreprises le justifient. L’article L.2312-5 prévoit que les
conditions de ces élections (nombre et composition des colleges électoraux,
nombre et répartition des sieges) sont définies par accord entre l'autorité
gestionnaire ou représentante des employeurs du site et les organisations
syndicales de salariés ou, a défaut, par I’autorité administrative.

Vos rapporteurs soutiennent pleinement cet article de simplification
des obligations sociales pesant sur les TPE.

Votre commission a adopté cet article additionnel ainsi rédigé.

Article 7 B (nouveau)

(art. L. 2143-3, L. 2143-6, L. 2312-2, L. 2313-13, L. 2322-1 a L. 2322-4, L. 2313-7,
L.2313-7-1, L. 2313-8 et L. 4611-1 a L. 4611-6 du code du travail)
Assouplissement des régles encadrant I’obligation
de représentation du personnel

Objet : Cet article additionnel, introduit en commission sur proposition de
notre colléegue Catherine Deroche et de plusieurs membres du groupe
Les Républicains, assouplit les régles encadrant les institutions représentatives
du personnel principalement en relevant de cinquante a cent salariés le seuil
d’effectif au-dessus duquel la création d’un comité d’entreprise et d’un comité
d’hygieéne, de sécurité et des conditions de travail est obligatoire.

Le paragraphe III de cet article 7 B, adopté par votre commission sur
proposition de notre collegue Catherine Deroche (amendement COM-300),

procéde au relevement, de cinquante a cent salariés, du seuil d’effectif
prévu a plusieurs reprises dans le code du travail pour déterminer :

- dans les entreprises de plus de cinquante salariés, les conditions de
désignation des délégués syndicaux (art L.2143-3 et L. 2143-6) et celles de
mise en place d'un comité d’entreprise (art L.2322-1 a L. 2322-4) et d'un
comité d’hygiéne, de sécurité et des conditions de travail (art. L 4611-1 a
L. 4611-6);
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- dans les entreprises de moins de cinquante salariés, les attributs
des délégués du personnel en cas de licenciement (art. L. 2313-7) ainsi qu’en
matiere de formation professionnelle en l'absence de comité d’entreprise
(art. L. 2313-8) et l'obligation d’informer les délégués du personnel de

I'utilisation du crédit d'impoét pour la compétitivité et 1'emploi
(art. L. 2313-7-1).

Cet article prévoit également un assouplissement des regles
relatives a la mise en place des délégués du personnel. Il modifie
I'article L. 2312-2 qui rend actuellement obligatoire 1'organisation de
I'élection de délégués du personnel lorsque l'effectif d’au moins onze
salariés est atteint pendant douze mois, consécutifs ou non, au cours des
trois années précédentes. Le paragraphe I porte la durée requise a
vingt-quatre mois et insére un nouvel alinéa précisant que lorsque le seuil
de salariés est franchi, I’employeur dispose d'un délai d’'un an pour se
conformer a l'obligation de procéder a I’élection de délégués du personnel.

Le paragraphe IV procede a la réécriture du premier alinéa de
I'article L.2313-3 relatif aux conditions de substitution du comité
d’entreprise par les délégués du personnel en cas de carence constatée aux
élections. La rédaction actuelle précise que les attributions économiques du
comité d’entreprise sont alors exercées temporairement par les délégués du
personnel.

Le présent article prévoit que cette substitution est opérée de facon
permanente dans les entreprises de cinquante salariés et plus et dans les
entreprises de plus de cent salariés dépourvues de comité d’entreprise en
raison de la carence de candidatures constatée aux élections.

Enfin, le paragraphe II assouplit les regles de mise en place des
comités d’entreprise prévues a l'article L. 2322-2. Outre le relevement du
seuil d’effectif requis a cent salariés prévu au paragraphe III, cet article étend
de douze a vingt-quatre mois la période pendant laquelle I'effectif doit avoir
atteint le seuil de cent salariés pour rendre obligatoire la création du comité
d’entreprise. De plus, ce paragraphe réécrit le second alinéa de l'article
L.2322-2 afin de laisser un délai d'un an a l'employeur a compter du
franchissement de ce seuil, non plus pour se conformer completement aux
obligations récurrentes d’information et de consultation du comité
d’entreprise prévues par le code, mais simplement pour se conformer a
I'obligation de mise en place dudit comité.

Vos rapporteurs partagent le souci des auteurs de cet amendement
de lever I'un des principaux blocages psychologiques au développement des
entreprises : les seuils au-dela desquels l’organisation du dialogue social
s’institutionnalise au prix d’'une grande complexité. Outre le relevement de
ces seuils, cet article entend protéger les TPE et PME des variations
conjoncturelles de leur activité en augmentant la durée de référence
permettant de vérifier que le seuil d’effectif de salariés a été durablement
franchi, de douze a vingt-quatre mois.

Votre commission a adopté cet article additionnel ainsi rédigé.
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Article 7 C (nouveau)
(art. L. 2326-1 du code du travail
Généralisation de la délégation unique du personnel

Objet : Cet article additionnel, introduit en commission sur proposition de
notre colléegue Catherine Deroche et de plusieurs membres du groupe

Les Républicains, autorise toutes les entreprises a mettre en place une
délégation unique du personnel.

Le présent article 7 C, introduit dans le projet de loi en commission
sur proposition de notre collegue Catherine Deroche
(amendement COM-301) modifie l'article L.2326-1 du code du travail
instituant la délégation unique du personnel (DUP).

Aux termes de cet article, dans les entreprises de moins de
300 salariés, l'employeur peut décider que les délégués du personnel
constituent également la délégation du personnel au comité d’entreprise
(CE) et au comité d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail
(CHSCT). La décision de l'employeur est prise apres consultation des
délégués du personnel et des deux autres instances si elles existent.

La loi du 17 aotit 2015 relative au dialogue social et a I'emploi! a
considérablement élargi le dispositif, d'une part en relevant de 200 a 300 le
plafond d’effectif pour pouvoir le mettre en place, et d’autre part en
intégrant également le CHSCT dans son champ.

Le présent article pousse plus en avant la logique de simplification
du paysage de la représentation du personnel au sein de l’entreprise en
supprimant ce seuil. Ainsi, toutes les entreprises pourront mettre en place
une DUP.

Vos rapporteurs partagent I’ambition de cet article. Il peut en effet
étre intéressant pour toutes les entreprises, y compris les plus grandes,
d’avoir recours a une délégation unique du personnel qui ne remet pas en
cause les prérogatives de chacune des institutions représentatives
concernées.

En effet, I’article L. 2326-3 dispose que dans le cadre de la délégation
unique du personnel, les délégués du personnel, le comité d’entreprise et le
CHSCT conservent I'ensemble de leurs attributions.

Votre commission a adopté cet article additionnel ainsi rédigé.

1 Loi n® 2015-994 du 17 aoiit 2015 précité.
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Article 7
(art. L. 2222-3, L. 2222-3-1 et L. 2222-3-3 [nouveaux], L. 2222-4,
L. 2222-5-1 [nouveau] et L. 2232-20 du code du travail)
Modification des regles relatives
aux conventions de branches et aux accords professionnels

Objet : Cet article modifie les régles relatives aux conventions de branches et
aux accords professionnels conclus postérieurement a la promulgation de la
loi. Les partenaires sociaux peuvent désormais diminuer la fréquence des
négociations obligatoires au niveau de la branche; 1’élaboration de
méthodes de négociation est encouragée; la présence d’un préambule et de
clause de rendez-vous devient obligatoire dans les conventions et accords ;
la durée d’un accord ou d’une convention est désormais fixée a cing ans, sauf
stipulation contraire ; enfin, les accords d’entreprise, d’établissement et de
branche seront dorénavant accessibles en ligne.

I - Le dispositif proposé

Cet article comporte cinq volets, dont les dispositions s’appliqueront
aux conventions et accords conclus postérieurement a la promulgation de la loi :

- le premier volet autorise les partenaires sociaux a diminuer
la fréquence des négociations obligatoires au niveau de la branche ;

- le deuxieme volet encourage l'élaboration de méthodes de
négociation pour faciliter la conclusion des accords ou des conventions ;

- le troisiéeme volet rend obligatoire la présence d'un préambule et
d"une clause de rendez-vous dans les conventions et accords ;

- le quatrieme volet prévoit que, dans le silence des stipulations
contractuelles, la durée d"un accord ou d’une convention est fixée a cinq ans ;

- le dernier volet prévoit un acces en ligne aux accords d’entreprise,
d’établissement et de branche.

A. Possibilité pour les conventions de branche et les accords
professionnels de modifier la périodicité des négociations obligatoires

L’article L.2222-3 du code du travail dispose actuellement que les
conventions de branche et les accords professionnels doivent prévoir les
modalités de prise en compte, dans la branche ou l'entreprise, des demandes
relatives aux thémes de négociation émanant d'une ou des organisations
syndicales de salariés représentatives.

Cet article précise que les demandes syndicales ne remettent pas en
cause les themes de négociation rendus obligatoires par la loi, présentés dans le
tableau ci-dessous.
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La négociation obligatoire de branche

Themes Régularité Articles du code du travail
Négociation sur les salaires annuelle L. 2241-1a L. 2241-2-1
Egalité professionnelle entre les triennale L. 2241-3

femmes et les hommes

Conditions de travail et gestion triennale L. 2241-4
prévisionnelle des emplois et des
compétences (y compris contrat
de génération)

Insertion  professionnelle et triennale L.2241-5
maintien dans I'emploi des
travailleurs handicapés

Formation professionnelle et triennale L. 2241-6
apprentissage

Classifications quinquennale L. 2241-7
Epargne salariale quinquennale L. 2241-8

Source : Commission des affaires sociales du Sénat

L’article 7 autorisera les conventions de branche et les accords
professionnels, qu’ils soient de branche ou d’entreprise, a définir le calendrier
des négociations, y compris en adaptant la périodicité des négociations
obligatoires pour tout ou partie des thémes, dans la limite de :

- trois ans pour les négociations annuelles ;
- cinq ans pour les négociations triennales ;
- et sept ans pour les négociations quinquennales.

En outre, pendant la durée de Il'accord, une organisation
syndicale signataire pourra demander que la négociation sur les salaires soit
engagée immédiatement. Dans ce cas, ce théme sera mis sans délai a I'ordre du
jour des négociations!.

Par ailleurs, en I'absence d’accord sur 1'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes et la qualité de vie au travail, 'employeur sera tenu
d’établir chaque année un plan d’action.

T L’article L. 2242-20 du code du travail, tel que modifié par la loi n° 2015-994 du 17 aotit 2015
relative au dialogue social et a I'emploi, prévoit que méme si un accord majoritaire a été signé pour
relever la périodicité des négociations obligatoires en entreprise, y compris de la négociation sur les
salaires, toute demande d'un syndicat signataire tendant a ouvrir cette négociation avant le terme
prévu par U'accord est inscrite de plein droit et immédiatement a I'agenda des négociations.
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Le plan d’action destiné a assurer 1’égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes

En principe, I'employeur est tenu d’ouvrir chaque année une négociation
sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et la qualité de vie au
travail, en vertu de l'article L. 2242-8 du code du travail.

La périodicité de cette négociation peut toutefois étre portée a trois ans si
un accord majoritaire est signé avec les syndicats, dans les conditions prévues a
I'article L. 2242-20.

La négociation porte sur les objectifs et les mesures permettant d’atteindre
I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, notamment en matiere :

- de suppression des écarts de rémunération ;

- d’acces a I’emploi, de formation professionnelle ;

- de déroulement de carriere et de promotion professionnelle ;

- de conditions de travail et d’emploi, en particulier pour les salariés a
temps partiel ;

- de mixité des emplois.

Faute d’accord, l'employeur doit mettre en place un plan d’action
unilatéral, qui comprend un bilan des mesures engagées et des actions qualitatives
et quantitatives pour I’année a venir, assorties d"une évaluation de leur coft.

Déposé aupres de 'autorité administrative, ce plan comporte une syntheése
comprenant au minimum des indicateurs et des objectifs de progression définis par
décret.

Cette synthese est portée a la connaissance des salariés par 'employeur :

- par voie d’affichage sur les lieux de travail ;

- ou par tout autre moyen adapté aux conditions d’exercice de I'activité de
I'entreprise.

La synthése est également tenue a la disposition de toute personne qui la
demande et elle est publiée le cas échéant sur le site internet de I'entreprise.

B. L’élaboration de méthodes de négociation est encouragée pour
faciliter la conclusion des accords ou des conventions

Le rapport précité de Jean-Denis Combrexelle sur la négociation
collective, le travail et I’emploi avait indiqué que le dialogue social pouvait
étre facilité grace aux accords de méthode préalables aux négociations, a
travers :

- leur reconnaissance renforcée dans le code du travail et la
souplesse des regles concernant la négociation et le contentieux
(proposition n°® 7) ;

- la mise en place de nouvelles pratiques de négociations les insérant
dans un tempo plus économe en temps (proposition n° 7)1.

10p. cit, pp. 116-117.
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L’article 7 vise également a renforcer les accords de méthode
conclus au niveau des branches, en introduisant dans le code du travail les
articles L. 2222-3-1 et L. 2222-3-2.

D’une part, le nouvel article L. 2222-3-1 dispose qu'une convention
ou un accord collectif pourra définir la méthode permettant a la négociation
de s’accomplir dans des conditions de loyauté et de confiance mutuelle
entre les parties.

L’accord de méthode précise notamment la nature des informations
partagées entre les négociateurs, notamment, au niveau de l'entreprise, en
s’appuyant sur la base de données économiques et sociales (BDES), qui
rassemble toutes les informations que I'employeur doit mettre a disposition
du comité d’entreprise.

Sauf si 'accord en stipule autrement, la méconnaissance de ses
stipulations ne sera pas de nature a entrainer la nullité des accords conclus,
a condition que le principe de loyauté entre les parties ait été respecté.

D’autre part, le nouvel article L.2222-3-2 dispose qu'un accord
conclu au niveau de la branche pourra définir la méthode applicable a la
négociation au niveau de 'entreprise. L’accord de méthode s'imposera alors
aux entreprises si elles n’ont pas conclu de convention ou d’accord a ce sujet.

Sauf stipulation contraire de l'accord de méthode, sa violation
n’entrainera pas par elle-méme la nullité des accords conclus dans
I'entreprise, des lors que le principe de loyauté entre les parties a été
respecteé.

C. L’obligation d’élaborer un préambule dans les conventions et
accords et de prévoir des clauses de rendez-vous

La proposition n°® 14 du rapport précité de Jean-Denis Combrexelle
vise a rendre obligatoire 1’élaboration d'un document établi par les
signataires expliquant aux tiers 1’économie générale de l'accord et de ses
principales stipulations et d'une clause définissant les modalités
d’interprétation de 1’accord par les signataires’.

C’est cette recommandation que met en ceuvre l"article 7.

En premier lieu, il insere une nouvelle section dans le code du
travail, relative au préambule des conventions et accords et comprenant
uniquement l"article L. 2222-3-3.

Ce nouvel article prévoit que les conventions et les accords devront
contenir un préambule présentant de maniere succincte ses objectifs et son contenu.

A l'instar de ce qui est prévu pour les accords de méthode, I’absence
de préambule ne sera pas de nature a entrainer la nullité de la convention
ou de l'accord.

T Jean-Denis Combrexelle, op. cit, pp. 116-117.
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En second lieu, l'article 7 introduit dans le code du travail
I'article L. 2222-5-1 qui oblige les conventions et les accords a fixer leurs
conditions de suivi et a comporter des clauses de rendez-vous. Toutefois,
I’absence ou la méconnaissance de ces éléments n’entrainera pas par
elle-méme la nullité de la convention ou de l'accord. Par coordination,
I'intitulé de la section qui regroupe les articles L.2222-5 et L.2222-6 est
modifié afin de porter également sur le suivi des accords et des conventions.

D. Faute de stipulation contraire, la durée d’un accord ou d’une
convention est fixée a cing ans

L’article L.2222-4 prévoit actuellement que les conventions et les
accords sont conclus pour une durée déterminée ou indéterminée.

Toutefois, une convention ou un accord a durée déterminée arrivant a
expiration continue de produire ses effets comme n’importe quel contrat a
durée indéterminée, sauf stipulations contraires.

En outre, quand la convention ou l'accord est conclu pour une durée
déterminée, celle-ci ne peut étre supérieure a cinq ans.

L’article 7 réécrit cet article en ne conservant que son premier alinéa
qui donne la liberté aux partenaires de conclure une convention ou un accord a
durée déterminée ou indéterminée.

Il prévoit désormais qu’en I"absence de stipulation de la convention ou
de l'accord sur sa durée, celle-ci est fixée a cinq ans.

En outre, lorsque la convention ou l'accord arrive a expiration, la
convention ou l'accord cessera de produire ses effets.

E. Les accords d’entreprise, d’établissement et de branche seront
accessibles en ligne sur un portail public

La proposition n°15 du rapport précité de Jean-Denis Combrexelle
invite les partenaires sociaux, lorsqu’ils concluent un accord collectif, a prévoir
une stipulation pour définir les conditions dans lesquelles son contenu sera
porté a la connaissance des salariés concernés. Par ailleurs, la proposition n°® 17
invite le Gouvernement a concevoir une plateforme nationale, notamment
numérique, permettant la mise en commun et la diffusion des données et
connaissances sur la négociation collectivel.

Ce sont ces deux propositions que traduit l'article 7, en introduisant
dans le code du travail l'article L.2231-5-1, qui prévoit que les accords
d’entreprise, d’établissement ou de branche seront désormais accessibles sur un
site internet spécifique, dans un standard ouvert aisément réutilisable.

Toutefois, 'employeur pourra s’opposer a la publication d'un accord
s'il estime que sa diffusion serait préjudiciable a 'entreprise. Cette opposition
doit alors étre notifiée aux signataires et a 'autorité administrative compétente,

T Jean-Denis Combrexelle, op. cit, pp. 116-117.
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a savoir les directions régionales des entreprises, de la concurrence, de la
consommation, du travail et de I’emploi (Direccte).

Les conditions d’application seront définies par décret en Conseil d’Etat.

En conséquence, I'intitulé de la section relative a la notification et au
dépot des conventions et des accords, comprenant les articles L.2231-5 a
L. 2231-7 ? est modifié afin de porter également sur la publicité des conventions
et des accords.

Par ailleurs, I’article 7 modifie 'article L. 2232-20 relatif aux accords de
méthode dans les entreprises pourvues d'un ou plusieurs délégués syndicaux.

Le droit en vigueur prévoit qu'un accord entre l'employeur et les
organisations syndicales représentatives dans I'entreprise fixe :

- 'objet et la périodicité des négociations ;

- les informations nécessaires a remettre préalablement aux délégués
syndicaux de l'entreprise ou de I’établissement.

Cet accord ne saurait remettre en cause les regles relatives a la
négociation annuelle obligatoire en entreprise.

Par coordination juridique, le texte prévoit que 1'accord de méthode au
niveau de l'entreprise devra respecter les éventuelles modifications de la
périodicité des négociations obligatoires décidées au niveau de la branche.

IT - Les modifications apportées par 1’Assemblée nationale

En commission, un amendement présenté par notre collegue député
Christophe Cavard a été adopté pour rendre obligatoire dans les conventions
et accords la présence d’un calendrier des négociations, alors que le projet de
loi initial ne prévoyait qu'une simple faculté.

Outre de nombreux amendements rédactionnels, un amendement du
rapporteur a autorisé tout signataire, et pas seulement I'employeur, a s’"opposer
a la publication d’un accord s’il estime que sa diffusion serait préjudiciable a
I'entreprise.

Alors que le texte prévoyait que l'obligation de mise en ligne des
accords et conventions entrerait en vigueur des la promulgation de la loi, un
second amendement du rapporteur 1'a repoussée au 1¢r septembre 2017. En
effet, le site internet qui rendra publics les accords d’entreprise, d’établissement
ou de branche nécessitera des adaptations techniques afin d’offrir un standard
ouvert aisément réutilisable.

Dans le texte sur lequel le Gouvernement a engagé sa responsabilité
en application de l’article 49, alinéa 3, de la Constitution, a été retenu un
amendement, présenté par nos collegues députées Marie-Noélle Battistel et
Catherine Coutelle, qui interdit aux partenaires sociaux de modifier la
périodicité de la négociation obligatoire en entreprise sur 1'égalité
professionnelle et la qualité de vie au travail si I'entreprise n’est pas déja
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couverte par un accord portant sur ce sujet. En outre, un amendement,
présenté par notre collegue députée Jacqueline Fraysse, prévoit que le site
internet qui rendra publics les accords d’entreprise, d’établissement et de
branche devra aussi diffuser les conventions de branche, les accords de
groupes et les accords interentreprises.

IIT - La position de votre commission

Vos rapporteurs considérent que cet article permettra de sécuriser
juridiquement les accords de branche tout en permettant aux partenaires sociaux
de les faire évoluer progressivement, a travers un dialogue social ininterrompu,
qui sera renforcé par la présence obligatoire de préambules et de clauses de
rendez-vous dans les conventions et accords, une durée de validité de cinq ans
dans le silence du texte, ou encore l'encouragement a conclure des accords
définissant la méthode de négociation. A cet égard, vos rapporteurs espérent que
la quasi-totalité des branches auront mis en place des accords de méthode a
I'horizon 2020 pour faciliter le dialogue social tant au niveau de la branche que de
I'entreprise.

Vos rapporteurs constatent, par ailleurs, que le Gouvernement n’a
toujours pas pris le décret prévu a l'article 19 de la loi précitée du 17 aott 2015,
pour définir les indicateurs et les objectifs de progression utilisés dans la synthese
du plan d’action élaboré par I'employeur en cas d’absence d’accord permettant
d’atteindre 1'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes. Le
Gouvernement envisageait pourtant de publier ce décret en décembre 2015,
compte tenu de la sensibilité de la question de 1'égalité professionnelle dans
I'opinion publique.

Sur proposition de vos rapporteurs, votre commission a adopté
I'amendement COM-92 visant a supprimer la possibilité offerte a une
organisation signataire d’un accord modifiant la périodicité des négociations
obligatoires au niveau de la branche de demander que la négociation sur les
salaires soit engagée immédiatement et d’obtenir sans délai 'inscription de ce
theme a 'ordre du jour. Votre commission avait déja adopté un amendement
similaire lors de I’'examen du projet de loi relatif au dialogue social et a I'emploi,
considérant que cette dérogation au profit des négociations sur les salaires était
contraire a la philosophie méme d’un accord modifiant la périodicité des
négociations obligatoires en entreprise.

Votre commission, a I'invitation de ses rapporteurs, a ensuite adopté
un amendement (COM-101) afin d’obliger les partenaires sociaux au niveau
de la branche a définir une méthode de négociation applicable au niveau de
I’entreprise. Toutefois, si un accord de méthode a été conclu au niveau de
I"entreprise, celui-ci prévaudra sur I’accord de méthode de branche.

Vos rapporteurs sont également favorables a la publication des accords
et des conventions sur un portail internet public, qui offrira une parfaite
complémentarité avec les services actuellement offerts par le site
légifrance.gouv.fr en matiere de conventions collectives. Afin d’éviter des
risques contentieux ultérieurs, un amendement de vos rapporteurs a été adopté
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par votre commission (COM-103) pour prévoir qu’il revient a la convention
ou a l'accord de déterminer lui-méme les conditions dans lesquelles un
signataire peut s’opposer a sa publication sur le portail internet dédié. La
commission a également adopté I'amendement COM-102 de vos rapporteurs
qui précise que la publication de la convention ou de 'accord vaut dépot et
notification aupres de l'autorité administrative compétente.

Sur proposition de vos rapporteurs, elle a également adopté
I’amendement rédactionnel COM-99.

Votre commission a adopté cet article ainsi modifié.

Article 8
(art. L. 2232-21, L. 2232-22, L. 2232-24, L. 2232-24-1 [nouveau],
L. 2261-7, L. 2261-7-1 [nouveau], L. 2261-10, L. 2261-13, L. 2261-14,
L.2261-14-2 a L. 2261-14-4 [nouveaux| du code du travail)
Modification des régles relatives a la révision
des accords et des conventions

Objet: Cet article réserve aux seuls signataires d’un accord ou d’une
convention, pendant la durée du cycle électoral de quatre ans au cours
duquel il a été conclu, la possibilité d’engager la procédure de révision et de
signer des avenants a celui-ci, puis l'ouvre a toute organisation
représentative dans le champ de l'accord ou de la convention une fois passé
ce délai. Il autorise également, dans les entreprises dépourvues de délégué
syndical, les représentants élus du personnel et a défaut les salariés
mandatés, a réviser un accord ou une convention. Par ailleurs, en cas
d’absence de nouvelle convention ou de nouvel accord dans les quinze mois
suivant une dénonciation ou une mise en cause, les avantages individuels
acquis par les salariés sont réduits au maintien de la rémunération
mensuelle percue au cours des douze derniers mois. Enfin, cet article
encourage la conclusion par anticipation d’'un accord ou d’une convention de
substitution lorsqu’est envisagée une opération de fusion, de cession, de
scission ou toute autre modification juridique d’une entreprise.

I - Le dispositif proposé

A. Les nouvelles régles de révision des conventions et des accords
(engagement de la procédure et validité des avenants) varieront en fonction du
cycle électoral

L’article 8 réécrit l'article L. 2261-7 du code du travail, relatif a la
révision des accords et des conventions.

Selon le droit en vigueur, seules sont actuellement autorisées a
signer un avenant portant révision d'une convention ou d’un accord :

- les organisations syndicales de salariés représentatives signataires
du texte initial ;

- les autres organisations qui 1’ont signé ultérieurement.
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Désormais, l'article L.2261-7 ne vise plus que les accords
interprofessionnels et les conventions ou accords de branche (a 1’exclusion
par conséquent des accords et conventions d’entreprise, qui sont traités a
I'article L. 2261-7-1 nouveaux), en distinguant la procédure d’engagement de
la révision des regles de validité de 1’avenant.

D’une part, pendant le cycle électoral au cours duquel la convention
ou l'accord a été conclu, seules seront autorisées a engager la procédure de
révision :

-une ou plusieurs organisations syndicales de salariés,
représentatives et signataires de l'accord ou de la convention ou qui y ont
adhéré postérieurement a sa conclusion ;

- une ou plusieurs organisations patronales signataires ou adhérentes.

D’autre part, aprés la fin de ce cycle électoral, toutes les
organisations syndicales représentatives de salariés seront compétentes pour
engager la procédure de révision, méme celles qui n'ont pas signé
initialement le texte ou qui n'y ont pas adhéré postérieurement a sa
conclusion, ainsi que les organisations patronales de branche.

Dans tous les cas de figure, si I'accord est étendu, I'organisation
patronale devra en outre étre représentative dans le champ de 'accord en
question, reprenant ainsi le droit en vigueur?.

L’avenant de révision devra respecter les mémes conditions de
validité que les accords et conventions qu’il modifie2. Par conséquent, si cet
avenant a vocation a étre étendu, sa validité est subordonnée a sa signature
par une ou plusieurs organisations patronales représentatives dans le champ
d’application de 1'accord ou de la convention.

L’article 8 introduit également un nouvel article L. 2261-7-1 dans le
code du travail, qui énumere les personnes morales autorisées a engager la
procédure de révision des conventions et des accords d’entreprise ou
d’établissement. Il s’agit des mémes personnes que celles visées a
I'article L. 2261-7 pour les conventions et accords de branche, sauf sur un
point majeur : les organisations patronales ne peuvent, en aucun cas,
initier la procédure de révision des conventions et des accords d’entreprise
ou d’établissement.

T L’article L. 2261-19 du code du travail dispose que seuls peuvent étre étendus les conventions de
branche et les accords professionnels négociés et conclus en commission paritaire, composée de
« représentants des organisations syndicales d’employeurs et de salariés représentatives dans le
champ d’application considéré ».

2 Les regles de wvalidité des accords d’entreprise sont profondément modifiées a l'article 10 du présent
projet de loi. En effet, la majorité de 30 % des suffrages exprimés couplée a 'absence d’opposition des
syndicats majoritaires sera remplacée par I'obligation pour les syndicats de recueillir au moins 50 % des
suffrages exprimés en faveur de syndicats représentatifs. Le texte sur lequel le Gouvernement a engagé sa
responsabilité prévoit que cette nouvelle régle s’appliquera dés la promulgation de la loi aux accords de
préservation ou de développement de l'emploi, a compter du 1¢" janvier 2017 aux accords portant sur la
durée du travail, les repos et les congés et qu’elle sera généralisée a tous les accords des le 1¢" septembre
2019 (a I'exception des accords de maintien de 'emploi dont les régles de validité sont spécifiques).
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L’avenant de révision est valide s’il respecte les mémes regles
qu’une convention ou un accord d’entreprise ou d’établissement, qui sont
alignées sur les regles de validité des accords interprofessionnels et des
conventions ou accords de branche, sauf sur un point : 'opposition doit étre
exprimée dans les huit jours suivant la notification, et non quinze jours.

B. L’élargissement des modalités de négociation dans les entreprises
dépouroues de délégué syndical

Pour mémoire, l'article 21 de la loi précitée du 17 aott 2015 a
refondu les modalités de négociation dans les entreprises dépourvues de
délégué syndical (ou de délégué du personnel désigné comme délégué
syndical dans les entreprises de moins de cinquante salariés).

Les modalités de négociation dans les entreprises
dépourvues de délégué syndical

Schématiquement, trois regles s’appliquent :

- la priorité est donnée aux représentants élus du personnel (qu’ils siegent
au comité d’entreprise, a la délégation unique du personnel, a I'instance unique
regroupant plusieurs institutions représentatives du personnel ou qu’ils soient
simplement des délégués du personnel), qui doivent étre mandatés par une
organisation syndicale représentative pour signer des accords d’entreprise
(art. L. 2232-21) ;

- a défaut de mandatement et aprés un délai d'un mois, ces mémes

représentants élus du personnel sont seuls autorisés a conclure ces accords
(art. L. 2232-22) ;

- a défaut de représentants élus du personnel souhaitant négocier, des
salariés non élus peuvent conclure des accords d’entreprise s’ils sont mandatés par
une organisation syndicale représentative (art. L. 2232-24).

Cette derniere regle s’applique de plein droit dans les entreprises
dépourvues d'IRP et dans les entreprises de moins de onze salariés (art. L. 2232-24).

En premier lieu, l'article 8 modifie 'article L. 2232-21 du code du
travail, afin que les représentants élus du personnel, mandatés par une
organisation syndicale représentative, soient expressément autorisés a
réviser des accords d’entreprise existants, et pas seulement a en conclure de
nouveaux.

En deuxiéme lieu, et par coordination juridique, cet article modifie
également l’article L.2232-22 du méme code, pour permettre aux
représentants élus du personnel, non mandatés, de conclure des avenants
de révision aux accords d’entreprise. En outre, la commission paritaire de
branche, déja chargée dans le droit en vigueur de vérifier que les accords
conclus par ces personnes n’enfreignent pas les dispositions législatives,
réglementaires ou conventionnelles applicables, devra étendre son controle
aux avenants de révision conclus par ces mémes personnes.
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En troisiéme lieu, également dans un souci d’harmonisation
juridique, les salariés non élus mais mandatés par un syndicat représentatif
pourront également conclure des avenants de révision d’accords
d’entreprises.

En dernier lieu, l'article 8 introduit dans le code du travail un
nouvel article L. 2232-24-1 afin que ces salariés non élus mais mandatés par
un syndicat représentatif puissent conclure des accords sur toutes les
mesures pour lesquelles le code du travail renvoie a la négociation
collective, alors que l'actuel article L. 2232-24 restreint le champ de ces
accords aux seules mesures dont la mise en ceuvre est expressément
subordonnée par la loi a la conclusion d"un accord collectif.

C. Modification du périmétre et des régles relatives aux avantages
individuels acquis

Tout d’abord, larticle 8 modifie les regles, prévues a
I'article L. 2261-10, sur la durée de validité d’une convention ou d’un accord
dénoncé par la totalité des signataires!.

Le droit en vigueur prévoit que la convention ou 1’accord ainsi dénoncé
continue de produire ses effets jusqu’a 1'entrée en vigueur de la nouvelle
convention ou du nouvel accord. A défaut, le texte dénoncé demeure valide
pendant une durée d’'un an a compter de I'expiration du délai de préavis, sauf
clause prévoyant une durée déterminée supérieure. Une nouvelle négociation
doit s’engager en parallele, a la demande d"une des parties intéressées, dans les
trois mois qui suivent la date de la dénonciation.

L’article 8 conserve ces régles mais précise que la nouvelle
négociation doit s’engager dans les trois mois qui suivent le début du
préavis mentionné a l'article L. 2261-92 et qu’elle peut déboucher sur un
accord avant ’expiration de ce préavis.

Ensuite, l'article 8, en réécrivant l'intégralité de l'article L. 2261-13,
modifie en profondeur le cadre juridique des avantages individuels acquis,
réduit désormais au maintien de la rémunération percue en cas d’absence
de nouvelle convention ou de nouvel accord apres une dénonciation.

N

Le droit en vigueur dispose que, si a l'issue d'un délai d'un an a
compter de l'expiration du préavis de dénonciation, l'entreprise n’est
toujours pas couverte par une nouvelle convention ou un nouvel accord, les
salariés des entreprises concernées conservent les avantages individuels
qu’ils ont acquis, en application de la convention ou de l'accord dénoncé, a
I’expiration de ce délai.

T Les regles prévues a Uarticle L. 2261-10 s’appliquent également si la dénonciation émane de
l'unique signataire du coté patronal ou syndical en vertu de l'article L. 2261-12 du méme code.

2 Cet article prévoit notamment qu’en 'absence de stipulation expresse, la durée du préavis qui
précede la dénonciation d’une convention ou d'un accord est de trois mois.
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Toutefois, si une stipulation prévoit que la convention ou l'accord
dénoncé continue a produire ses effets pendant un délai supérieur a un an,
les avantages individuels sont acquis a I'issue de ce délai.

L’article 8 dispose qu’en I’absence de nouvel accord ou convention a
I'issue du délai d'un an a compter de 'expiration du préavis, les salariés des
entreprises concernées conserveront leur rémunération en application de la
convention ou de 'accord dénoncé. Pour une durée de travail équivalente a
celle prévue dans le contrat de travail, son montant annuel ne pourra étre
inférieur a celui versé lors des douze derniers moisl.

Si une stipulation prévoit que la convention ou l'accord dénoncé
continue a produire ses effets pendant un délai supérieur a un an, le
maintien de salaire est obligatoire pendant cette période tant qu’aucun
nouvel accord n’est conclu.

Enfin, a travers une modification de l’article L.2261-14, l'article 8
décline, par coordination juridique, les nouvelles regles relatives aux
avantages individuels acquis en cas de mise en cause d’une convention ou
d’un accord résultant d’une fusion, cession, scission ou d’un changement
d’activité de I'entreprise.

Toutefois, contrairement a la dénonciation, faute de disposition
expresse en ce sens, l'article 8 interdit qu’'une stipulation de I’accord ou de la
convention mis en cause repousse, au-dela d’'un an, le maintien de la
rémunération des salariés.

D. La facilitation de la conclusion d’un accord ou d’une convention
de substitution en cas de mise en cause

L’article 8 créé deux nouveaux articles dans le code du travail pour
faciliter la conclusion «a froid » et en amont d'un accord ou d'une
convention de substitution, a la suite de la mise en cause? d’un accord ou
d’une convention, lorsqu’est envisagée une opération de fusion, de cession,
de scission ou toute autre modification juridique d"une entreprise.

T L’article L. 242-1 du code de la sécurité sociale assimile a une rémunération toutes les sommes versées
aux travailleurs en contrepartie ou a l'occasion de leur travail, notamment les salaires ou gains, les
indemnités de congés payés, le montant des retenues pour cotisations ouvriéres, les indemnités, primes,
gratifications et tous autres avantages en argent, les avantages en nature, ainsi que les sommes percues
directement ou par U'entremise d'un tiers a titre de pourboire. Toutefois, le projet de loi n’assimile pas a
une rémunération les avantages correspondant a la différence entre la valeur réelle de 'action a la date de
levée d’une option et le prix de souscription ou d’achat de cette action si le prix d’acquisition des actions
est inférieur a 95 % de la moyenne de leur cours moyen d’achat. Ainsi, les plus-values actionnariales sont
exclues sous conditions de la définition de la rémunération.

2 Un accord ou une convention est dit « mis en cause » lorsque son existence est rendue impossible
en raison d'une opération de fusion, de cession, de scission ou tout autre modification juridique de
Uentreprise.
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D’une part, le nouvel article L. 2261-14-2 encourage la conclusion
par anticipation d’'une convention ou d’'un accord de substitution
spécifique et limité aux salariés transférés. Il prévoit en effet que les
employeurs des entreprises concernées (entreprise transférée et entreprise
d’accueil) et les organisations syndicales de salariés représentatives dans
I'entreprise transférée pourront négocier et conclure en amont un accord de
substitution, dont la durée ne peut excéder trois ans. Cet accord de
substitution entrera en vigueur a la date de réalisation de I"événement ayant
entrainé la mise en cause.

D’autre part, le nouvel article L. 2261-14-3, plus ambitieux, poursuit
un objectif similaire en facilitant la conclusion par anticipation d’un
accord ou d’'une convention applicable a I’ensemble des salariés de la
nouvelle entreprise. La convention ou l'accord devra en conséquence
également étre négocié et conclu par les syndicats représentatifs de
I'entreprise d’accueil, en sus des syndicats de l'entreprise transférée, de
I’employeur de l'entreprise d’accueil et de celui de I’entreprise transférée.
Aucune limitation de durée de validité de cet accord ou convention de
substitution n’est prévue. En revanche, son entrée en vigueur est fixée, par la
loi, a la date de réalisation de I'événement ayant entrainé la mise en cause.

Par ailleurs, le nouvel article L. 2261-14-4 dispose que les régles de
validité pour conclure par anticipation des accords et conventions de
substitution lorsqu’est envisagée une opération de fusion, de cession, de
scission ou toute autre modification juridique d’'une entreprise devront
respecter les nouvelles regles de droit commun, qui sont différenciées selon
la nature des sujets abordés (cf. infra les commentaires a I’article 10).

L’article 8 prévoit par ailleurs deux périmetres distincts pour
apprécier les seuils précités de 30 % et 50 % :

- en cas d’accord de substitution limité aux salariés transférés, ces
seuils seront appréciés au niveau du périmetre de l'entreprise ou de
I’établissement transféré;

-en cas d’accord ou de convention de substitution concernant
I’ensemble des salariés de la nouvelle entité, les seuils seront appliqués a
I’échelle du périmetre de chaque entreprise ou établissement concerné.

Si des consultations de salariés sont organisées, elles devront étre
réalisées sur les périmetres ainsi définis.

E. Une entrée en vigueur distincte et différée pour certaines
dispositions

Les nouvelles regles relatives aux avantages individuels acquis
s’appliquent a compter de la date ot les accords ou conventions dénoncés ou
mis en cause cessent de produire leurs effets, y compris si la date de leur
dénonciation ou mise en cause est antérieure a celle de la promulgation de la
présente loi.
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En revanche, toutes les autres dispositions de cet article, comme les
nouvelles regles d’engagement de révision des accords ou celles facilitant la
conclusion par anticipation d’un accord ou d’une convention de substitution
en cas de mise en cause entreront en vigueur des la promulgation de la loi.

IT - Les modifications apportées par 1’Assemblée nationale

En commission, seuls des amendements de précision juridique ou
d’harmonisation rédactionnelle, présentés par le rapporteur, ont été adoptés.

Dans le texte sur lequel le Gouvernement a engagé sa responsabilité
en application de l'article49, alinéa3 de la Constitution, un de ses
amendements a clarifié le régime applicable a la rémunération des salariés
en cas de mise en cause d'un accord a durée déterminée. Cette
rémunération sera maintenue jusqu’au terme initialement prévu par 'accord
a durée déterminée mis en cause, méme si ce terme est postérieur a la
période d’un an qui suit I'expiration du délai de préavis. Le Gouvernement a
également retenu deux amendements de clarification du rapporteur,
précisant qu’en cas fusion, de cession, de scission ou toute autre modification
juridique d’une entreprise, si une convention ou un accord de substitution
limité aux salariés transférés a été conclu par anticipation, il s’appliquera a
ces salariés a l'exclusion des accords et conventions applicables dans
I’entreprise ou l'établissement d’accueil, pendant une durée maximale de
trois ans. Au-dela de ce terme, ce seront les régles conventionnelles
applicables dans 'entreprise ou 1’établissement d’accueil qui s’appliqueront
a ces salariés.

IIT - La position de votre commission

L’aménagement des régles de révision des accords et des
conventions est indispensable, selon vos rapporteurs, pour rénover le
dialogue social et permettre aux partenaires sociaux d’utiliser pleinement
les nouvelles opportunités prévues aux articles 2 et 3 du présent projet de
loi. Le rapport de Jean-Francois Césaro a en effet montré que les regles
actuelles de révision étaient complexes, source d’insécurité juridique et
parfois peu pertinentes!. Les dispositions retenues au présent article
permettent d’assurer la stabilité du cadre juridique conventionnel applicable
au sein des entreprises tout en garantissant la possibilité aux syndicats de
salariés de le faire évoluer. En particulier, le recours au critere du cycle
électoral pour définir les syndicats autorisés a engager la procédure de
révision et a signer les avenants apparait justifié et accorde un avantage
légitime aux syndicats représentatifs qui ont signé l'accord ou y ont
rapidement adhéré.

T Propositions pour le droit du renouvellement et de I'extinction des conventions et accords collectifs
de travail, rapport de Jean-Frangois Cesaro a la ministre du travail, de l'emploi, de la formation
professionnelle et du dialogue social, 22 janvier 2016.
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Ils considérent en outre que la clarification de la notion d’avantages
individuels acquis est bienvenue car I'absence de définition légale a entrainé de
nombreuses incertitudes jurisprudentielles. Dans le méme sens, ils ne peuvent
qu'approuver les nouvelles dispositions facilitant la conclusion «a froid » des
accords ou des conventions de substitution en cas de mise en cause.

Sur proposition de ses rapporteurs, votre commission a adopté un
amendement de coordination juridique a cet article (COM-104).

Votre commission a adopté cet article ainsi modifié.

Article 9
(art. L. 2232-22, L. 2314-11, L. 2314-20, L. 2314-31, L. 2322-5,
L.2323-8, L. 2323-9, L. 2323-26-1, L. 2323-60, L. 2324-13, L. 2324-18,
L.2325-14-1, L. 2326-5, L. 2327-7, L. 2327-15, L. 2363-6, L. 2373-3,
L.2392-4 et L. 4616-3 du code du travail)
Aménagements des régles de fonctionnement
des institutions représentatives du personnel

Objet: Cet article aménage certaines regles de fonctionnement des
institutions représentatives du personnel issues pour l'essentiel de la loi du
17 aoiit 2015 relative au dialogue social et a I"'emploi.

I - Le dispositif proposé

A. Compétence du juge judiciaire en cas de recours comntre umne
décision de l'administration portant sur Uexistence d’un établissement
distinct a l'occasion de la négociation d’un protocole préélectoral en vue de
Vélection du comité d’entreprise

L’article 267 de la loi n°® 2015-990 du 6 aott 2015 pour la croissance,
I'activité et 1’égalité des chances économiques avait vocation a confier au
juge judiciaire, et non plus au juge administratif, 'intégralité des recours
en matiere de contentieux préélectoral afin d’unifier le contentieux des
élections professionnelles. Le juge judiciaire est désormais compétent pour
connaitre notamment des recours concernant la division en établissements
distincts pour les élections des délégués du personnel (article L. 2314-31 du
code du travail), ou en secteurs d’activités distincts pour le comité d"hygiene,
de sécurité et des conditions de travail (article L. 4613-4). Mais le législateur
avait omis de transférer au juge judiciaire la compétence en matiére de
recours relatifs a I'existence d’établissements distincts lors des élections
du comité d’entreprise.

En effet, l'article L.2322-5 du code du travail dispose que l'autorité
administrative du siege de l'entreprise est compétente pour reconnaitre le
caractére distinct d'un établissement si deux conditions cumulatives sont
remplies :
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-au moins une organisation syndicale a répondu a l'invitation de
I'employeur a négocier un protocole d’accord préélectoral en vue de 1'élection
du comité d’entreprise ;

N

-I'employeur n’est pas parvenu a signer ce protocole avec les
organisations syndicales majoritaires.

La saisine de l'autorité administrative suspend alors le processus
électoral jusqu’a la décision administrative et entraine la prorogation des
mandats des élus en cours jusqu’a la proclamation des résultats du scrutin.

La reconnaissance du caractére distinct d'un établissement n’est pas
anodine car sa perte entraine la suppression du comité d’établissement, sauf si
un accord collectif prévoit que ses membres doivent achever leur mandat.

L’article 9 maintient ces dispositions mais prévoit désormais qu’en cas

de contestation, le recours a l'encontre de la décision de l'autorité
administrative releve de la compétence du juge judiciaire.

B. Approbation par la commission paritaire de branche de l'accord
signé par un représentant élu du personnel mais non mandaté aprés plus de
quaire mois de silence

Avant la loi n° 2015-994 du 17 aott 2015 relative au dialogue social et a
I"'emploi, I'employeur pouvait conclure sous conditions un accord, en I"absence
de délégué syndical, soit avec un représentant élu au comité d’entreprise ou un
délégué du personnel, soit avec un salarié mandaté en cas de carence des
institutions représentatives du personnel.

Dans cette premiere hypothese, I’accord conclu devait notamment étre
approuvé par la commission paritaire de branche, appelée a se prononcer dans
un délai de quatre mois suivant sa transmission.

L’article 21 de la loi du 17 aott 2015 précitée a modifié les régles
dérogatoires de négociation d'un accord collectif dans les entreprises
dépourvues de délégué syndical, en s’inspirant des regles en vigueur pour la
conclusion des accords de maintien de I"'emploi :

- I'employeur, quelle que soit la taille de I'entreprise, doit désormais
donner la priorité aux représentants élus du personnel s’ils sont mandatés par
les organisations syndicales représentatives au niveau national et
interprofessionnel ou de branche. L’accord ainsi conclu ne doit plus étre
majoritaire mais respecter les regles de droit commun en matiere de validité ;
il ne nécessite plus 'accord de la commission paritaire de branche mais il doit
étre approuvé par les salariés a la majorité des suffrages exprimés ;

- a défaut de salariés élus du personnel mandatés, I'employeur peut
conclure des accords avec tous les autres représentants du personnel non
mandatés, a condition cette fois que ces accords soient « majoritaires » puis
approuvés par la commission paritaire de branche, qui controle s’ils respectent
les dispositions législatives, réglementaires et conventionnelles, sans toutefois
prévoir un délai pour rendre sa décision ;
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- a défaut de représentants élus souhaitant négocier apres un mois de
réflexion (ou dans les entreprises dépourvues de délégué syndical dans
lesquelles un proces-verbal de carence a établi I'absence de représentants élus
du personnel ainsi que dans toutes les entreprises de moins de onze salariés),
I"'employeur peut conclure directement un accord avec un salarié non élu mais
mandaté, qui devra néanmoins étre approuvé par les salariés a la majorité des
suffrages exprimés.

Par conséquent, en cas d’absence de délégué syndical, I'intervention
de la commission paritaire de branche n’est obligatoire que pour approuver
les accords signés par les représentants élus du personnel non mandatés
(les accords signés par les représentants élus du personnel mandatés ou les
salariés non élus mais mandatés ne sont valides qu'aprés approbation par
les salariés).

L’article 9 conserve toutes les dispositions issues de la loi du
17 aotit 2015 précitée mais oblige la commission paritaire de branche a se
prononcer dans un délai de quatre mois sur l'accord signé par les
représentants élus du personnel non mandatés, faute de quoi son avis sera
réputé favorable.

Le Gouvernement justifie cette modification par les retours
d’expérience de négociations dérogatoires menées depuis la loi du 17 aott
dernier, qui « ont montré la nécessité de rétablir le dispositif d’approbation implicite
des accords au-dela d'un délai de quatre mois », la suppression de ce délai pouvant
« s’avérer bloguante »1.

C. Possibilité pour la délégation unigue du personnel de recourir a la
visioconférence dans les mémes conditions que le comité d’entreprise

Introduit par larticlel7 de la loi du 17aoGt2015 précitée,
l'article L. 2325-5-1 dispose que l"utilisation de la visioconférence lors des réunions
du comité d’entreprise peut étre autorisée par accord entre ses membres élus et
I'employeur. En I'absence d’accord, ce recours est limité a trois réunions par
année civile. Un décret pris le 12 avril 2016 détermine les conditions dans
lesquelles le comité peut, dans ce cadre, procéder a un vote a bulletin secret.

La loi du 17 aott 2015 précitée n’a pas étendu a la délégation unique
du personnel (DUP) la possibilité de recourir a la visioconférence, alors que les
missions et prérogatives de cette institution représentative du personnel sont
largement alignées sur celles du comité d’entreprise3.

1 Etude d'impact annexée au projet de loi, p. 132.

2 Décret n® 2016-453 du 12 avril 2016 relatif a certaines modalités de déroulement des réunions des
institutions représentatives du personnel.

3 Les délégués du personnel constituent au sein de cette instance la délégation du personnel au
comité d’entreprise en vertu de Uarticle L. 2326-1 du code du travail.
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C’est pourquoi 'article 9 compléte les dispositions de "article L. 2326-5,
qui fixent les attributions de la DUP, en autorisant le recours a la
visioconférence dans les mémes conditions que le comité d’entreprise,
y compris lorsque I'ordre du jour comporte des points relevant uniquement des
attributions des délégués du personnel.

Le paragraphe X de l'article 9 prévoit par ailleurs que ce recours a la
visioconférence est autorisé dans les délégations uniques du personnel, mises
en place avant le 17 aotit 2015 mais maintenues par I'employeur. Pour mémoire,
ce maintien de la DUP devait étre précédé du recueil de l'avis de ses membres
et est limité a deux cycles électoraux!.

D. Coordination juridique relative a la base de données économiques
et sociales

Le premier alinéa de 'article L. 2323-9, modifié par l'article 18 de la loi
du 17 aott 2015 précitée, dispose que les éléments d’information transmis de
maniéere récurrente au CE et au CHSCT sont mis a la disposition de leurs
membres dans la base de données économiques et sociales (BDES). Cette mise
a disposition actualisée vaut communication des rapports et informations au
comité d’entreprise dans les conditions et limites fixées par un décret en Conseil
d’Etat, qui n’a d’ailleurs toujours pas été publié.

La base de données économiques et sociales

Créée par la loi du 14 juin 20132, la base de données économiques et
sociales, définie a l'article L. 2323-8 du code du travail, reprend une stipulation de
I'accord national interprofessionnel (ANI) du 11 janvier 20133 qui avait été a
I'époque fortement soutenue par les syndicats.

Désormais obligatoire dans toutes les entreprises d’au moins cinquante
salariés, cet outil comprend un ensemble d’informations récurrentes que
I’'employeur doit mettre a disposition des institutions représentatives du personnel.

Les themes abordés, qui peuvent varier en fonction de la taille de
I'entreprise et étre enrichis par accord collectif, sont divers et concernent, par
exemple, I'investissement, 1'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes,
les flux financiers a destination de 1’entreprise ou encore la sous-traitance.

Les informations fournies portent sur les deux années précédentes et
I'année en cours et integrent des perspectives sur les trois années suivantes.

En revanche, pour les consultations liées a des événements ponctuels,
I’employeur ne peut pas recourir a cette base, un envoi par écrit des documents
restant obligatoire.

1 Loi n® 2015-994 du 17 aoiit 2015 précités, article 13, VI.

2 Loi n® 2013-504 du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de I’emploi, article 8.

3 Accord national interprofessionnel du 11 janvier 2013 pour un nouveau modele économique et
social au service de la compétitivité des entreprises et de la sécurisation de l'emploi et des parcours
professionnels des salariés, article 12.
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Le droit en vigueur ne prévoit donc pas que la mise a disposition
d’information sur la BDES vaut communication des rapports et informations au
CHSCT.

C’est cet oubli du législateur que vient réparer "article 9.

E. Définition du seuil de 300 salariés et aménagement des obligations
de 'employeur qui en découlent

Alors que l'article L.2323-26-1 du code du travail prévoit que les
sommes recues par une entreprise au titre du crédit d'impdt pour la
compétitivité et I'emploi (CICE) sont retracées dans la base de données
économiques et sociales, I'article 9 propose une nouvelle rédaction de cet article
pour définir le seuil de 300 salariés et aménager les obligations de I'employeur
qui en découlent. Ce seuil sera réputé franchi lorsque 1'effectif de 'entreprise
dépassera ce niveau pendant douze mois, dans des conditions déterminées par
décret en Conseil d'Etat. En outre, I'employeur disposera d’un délai d’un an a
compter du franchissement de ce seuil pour se conformer completement aux
obligations d’information et de consultation du comité d’entreprise qui en
découlent.

Or, l'article L. 2325-14-1, dans sa rédaction issue de 'article 22 de la loi
du 17 aott 2015 précitée, prévoit déja des dispositions quasiment identiques, a
ceci pres que cet article précise que la période de référence est fixée au
douze derniers mois et ne concerne que la périodicité des réunions du comité
d’entreprise.

L’article 9 prévoit en outre que les dispositions de l'article L. 2323-14-1
s’appliqueront a toutes les dispositions en lien avec le fonctionnement du
comité d’entreprise, et plus seulement a la périodicité de ses réunions.

F. Précision sur la communication des informations trimestrielles du
comité d’entreprise dans les entités employant plus de trois cents salariés

Dans les entreprises employant au moins trois cents salariés,
I'employeur doit communiquer chaque trimestre au comité d’entreprise, en
application de 'article L. 2323-60, des informations sur 1’évolution générale des
commandes, I'exécution des programmes de production, les éventuels retards
de paiement de cotisations sociales ou encore le nombre de contrats de mission
conclus avec une entreprise de travail temporaire.

L’article 9 précise que cette information transitera par la base de
données économiques et sociales, selon le droit commun prévu a
I'article L. 2323-9.
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E. Renvoi a un accord collectif pour fixer Uarticulation entre la
consultation conjointe du comité d’établissement et celle du comité central

d’entreprise

L’article L.2327-15, modifié par l'article 15 de la loi du 17 aotit 2015
précitée, prévoit actuellement, dans son premier alinéa, que le comité
d’établissement dispose des mémes attributions que le comité d’entreprise,
dans la limite des pouvoirs confiés au chef de cet établissement.

Le comité d’établissement doit étre consulté, en vertu de son
deuxieme alinéa, sur les mesures d’adaptation des projets décidés au niveau de
I'entreprise dés lors qu’ils sont spécifiques a I'établissement et qu’ils relévent
de la compétence du chef de cet établissement.

Le troisiéme alinéa prévoit que si I’employeur doit consulter a la fois le
comité central d’entreprise (CCE) et un ou plusieurs comités d’établissement,
I'avis rendu par chaque comité d’établissement est transmis au CCE dans des
délais fixés par décret en Conseil d’Etat.

L’article 9 procéde a deux modifications importantes.

D’une part, il indique que lorsqu’il y a lieu de consulter a la fois le CCE et
un ou plusieurs comités d’établissement, un accord peut définir I'ordre et les
délais dans lesquels ces institutions représentatives du personnel rendent et
transmettent leurs avis.

D’autre part, a travers une réécriture globale du troisiéme alinéa, il prévoit
qu'a défaut d’accord, un décret en Conseil d’Etat fixera les délais dans lesquels
chaque comité d’établissement devra rendre et transmettre son avis, et le CCE
émettre son avis.

Le législateur souhaitait initialement qu'en cas de projet affectant
plusieurs établissements d'une entreprise, le CCE soit éclairé par 1'avis des comités
d’établissement. Or certains comités d’établissement ont besoin de 1’avis préalable
du CCE pour nourrir leurs réflexions : le moment approprié de la consultation des
comités d’établissement peut donc étre postérieur a la consultation du CCE. Par
conséquent, « il parait rigide d'imposer un ordre de consultation qui ne permette pas d
chaque entreprise de maximiser ['utilité de la procédure d’information-consultation des
représentants du travailleur compte tenu de son organisation »!, d’autant que le droit
communautaire n'impose aucune régle spécifique en la matiére?.

T Etude d'impact, p. 143.

2 Directive 2002/14/CE du Parlement européen et du Conseil du 11 mars 2002 établissant un cadre
général relatif a Uinformation et la consultation des travailleurs dans la Communauté européenne,
article 4, paragraphe 4.
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F. Renvoi a un accord collectif pour fixer Uarticulation entre la
consultation conjointe d’un comité d’hygiéne, de sécurité et des conditions de
travail (CHSCT) et celle de leur instance de coordination

Dans un souci d’harmonisation juridique avec les nouvelles régles de
coordination des avis des comités d’établissements et du CCE, I'article 9 prévoit
un mécanisme similaire pour assurer l'articulation entre les CHSCT présents
dans les établissements et leur instance de coordination.

Pour mémoire, l'article L. 4616-1, créé par l’article 8 de la loi du 14 juin
20131, a instauré la possibilité pour I'employeur de mettre en place une instance
temporaire de coordination des CHSCT présents dans des établissements
concernés par un projet commun, dans le but d’organiser le recours a une
expertise unique.

Le troisieme alinéa de 'article L. 4616-3 prévoit que lorsqu’il y a lieu de
consulter a la fois l'instance de coordination et un ou plusieurs CHSCT présents
dans les établissements concernés par l'expertise unique, ce sont ces comités
qui doivent transmettre leur avis a I'instance de coordination, dans des délais
tixés par décret en Conseil d'Etat.

L’article 9, modifiant I'article L. 4616-3, prévoit par conséquent :

-qu'un accord pourra déterminer l'ordre et les délais dans lesquels
l'instance de coordination et les CHSCT rendront leur avis sur I'expertise unique ;

-qu’'a défaut d’accord, un décret en Conseil d’Etat fixera les regles
supplétives.

G. Possibilité pour 'accord créant une instance unique regroupant au
moins deux institutions représentatives du personnel de définir les
établissements distincts appelés a élire ses membres

En application de l'article 14 de la loi du 17 aotit 2015 précitée, un
accord majoritaire peut prévoir le regroupement au sein d’une instance
unique d’au moins deux institutions représentatives du personnel (comité
d’entreprise, délégués du personnel, dans les conditions prévues aux articles
L.2391-1 a L. 23914, tandis que sa composition et I'élection de ses membres
sont prévues aux articles L. 2392-1 a L. 2392-3.

A travers l'introduction dans le code du travail de l'article L. 2392-4,
I'article 9 prévoit que l'accord d’entreprise, mentionné a l'article L.2391-1,
créant cette instance unique pourra déterminer le nombre et le périmetre du ou

N 2

des établissements distincts appelés a élire ses membres. Cette faculté est
également ouverte a un accord d’établissement, visé a l'article L.2391-3,
applicable en l’absence d’accord d’entreprise si le regroupement des IRP

concerne |’établissement en question.

1 Loi n® 2013-504 du 14 juin 2013 précitée.
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Les dispositions de ce nouvel article L.2392-4 priment sur celles
relatives a la délimitation des établissements distincts lors de 1'élection:

- des délégués du personnel (art. L. 2314-31) ;

- du comité d’entreprise (art. L. 2322-5) ;
- du comité central d’entreprise (art. L. 2327-7).

IT - Les modifications apportées par 1’Assemblée nationale

Outre de nombreux amendements rédactionnels, trois amendements
du rapporteur ont été adoptés en commission visant a :

- interdire tout autre recours administratifs et contentieux, en cas de
contestation d'une décision en matiere d’élections professionnelles, que celui
devant le juge judiciaire ;

- permettre aux comités de société coopérative européenne
(art. L. 2363-6) et aux comités d'une société issue d’une fusion transfrontaliére
(art. L. 2373-3) de bénéficier de la visioconférence, dans les mémes conditions
qu'un comité de société européenne ;

- préciser que 'appréciation du seuil d’effectif de trois cents salariés
s’effectue sur une période de douze mois, qui ne sont pas nécessairement les
douze derniers.

Le texte sur lequel le Gouvernement a engagé sa responsabilité
en application de l'article 49, alinéa 3, de la Constitution n’a pas modifié
cet article.

III - La position de votre commission

Vos rapporteurs considérent que cet article, qui vient corriger des
oublis de la loi du 17 aott 2015 relative au dialogue social et a ’'emploi, ou en
préciser la portée, voire en modifier certains équilibres, illustre les méfaits
d’une législation a flux tendus, préparée dans la précipitation et examinée
dans des délais tres contraints par le Parlement. Le nombre de lois adoptées
depuis 2012 dans le champ du travail, de l'emploi et de la formation
professionnelle, la technicité des dispositifs prévus et leur enchevétrement
aboutissent a un cadre légal imparfait qui nécessite de nombreux ajustements.
Paradoxalement, certaines modifications prévues par le présent article ne
porteront pas a conséquence car elles s’appliqueront a des dispositifs mis en
place il y a quelques mois seulement, souvent inconnus de la part des
employeurs et des salariés, et dont les mesures réglementaires d’application
n’ont pas encore été adoptées.
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Sur proposition de ses rapporteurs, votre commission a adopté un
amendement pour encourager l'utilisation de la visioconférence dans les
institutions représentatives du personnel. L’amendement COM 105 inverse en
effet la logique actuelle en prévoyant que l'employeur ou son représentant
pourra utiliser ce moyen de communication de plein droit, sauf si un accord
collectif en dispose autrement. Le recours a la visioconférence sera donc
encouragé dans les comités d’entreprise, les comités centraux d’entreprise, les
comités de groupe, les comités d’entreprise européens, les comités de société
européenne, ainsi que dans les comités de société coopérative européenne et les
comités d'une société issue d'une fusion transfrontaliére. Toutefois, I'employeur
devra au moins deux fois par an réunir le comité d’entreprise ou I'une des
institutions assimilées sans recourir a la visioconférence.

N

Par ailleurs, également a linvitation de vos rapporteurs, votre
commission a adopté 'amendement COM-106 pour maintenir la regle selon
laquelle le franchissement du seuil de trois cents salariés doit s’apprécier sur
les douze derniers mois, et non sur une période de référence plus longue.

Votre commission a adopté cet article ainsi modifié.
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CHAPITRE I1

RENFORCEMENT DE LA LEGITIMITE DES ACCORDS
COLLECTIFS

Article 10 A (nouveau)
(art. L. 2232-20-1 a L. 2232-20-4 [nouveaux],

L.2232-21 et L. 2232-24 du code du travail)
Assouplissement des modalités de conclusion des accords collectifs
dans les entreprises employant moins de cinquante salariés
et dépourvues de délégué syndical

Objet : Cet article additionnel, issu d’un amendement présenté par
vos rapporteurs et adopté en commission, autorise les employeurs, dans les
entreprises employant moins de cinquante salariés, pourvues d’institutions
représentatives du personnel (DP ou CE) mais dépourvues de délégué
syndical, a signer des accords collectifs directement avec ces institutions,
quel que soit le théeme abordé. Il permet également aux employeurs des
entreprises de cette taille, dépourvues a la fois de délégué syndical et
d’institutions représentatives du personnel, de faire approuver directement
par les salariés, a la majorité des deux tiers du personnel, des projets
d’accords portant sur lintégralité des thémes abordés dans le code du
travail.

Selon une enquéte réalisée par la Dares en 2010-2011, a peine 10 %
des entreprises employant entre 11 et 19 salariés et 20% des entreprises
employant entre 20 et 49 salariés étaient pourvues d'un délégué syndical.

Seulement 36 000 accords collectifs sont signés chaque année, alors
que I'on compte 1,2 million d’entreprises en France.

I1 ressort des auditions de vos rapporteurs que les petites entreprises
dépourvues de délégué syndical recourent trés rarement au mandatement,
compte tenu de la complexité de ce dispositif, renforcée par la loi du 17 aofit
2015 relative au dialogue social et a I'emploil.

Or, le code du travail autorise déja ’employeur, quel que soit la
taille de l'entreprise, a mettre en place directement et unilatéralement un
accord d’intéressement, valable au plus trois ans, a condition qu’il soit
approuvé par les deux tiers du personnel (article L.3312-5 du code du
travail). Il en va de méme d’'un accord mettant en place un régime de

participation (article L. 3322-6 du méme code).

T Les regles relatives d la conclusion d’accords collectifs dans les entreprises dépourvues de délégué
syndical sont rappelées dans la présentation de l'article 8 du présent projet de loi.
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C’est pourquoi votre commission, a l'invitation de ses rapporteurs, a
adopté 'amendement COM-108 afin d’assouplir les regles de conclusion
d’un accord dans ce type d’entreprise.

D’une part, les employeurs, dans les entreprises comptant moins de
cinquante salariés pourvues d’institutions représentatives du personnel
(DP ou CE) mais privées de délégué syndical, pourront signer des accords
collectifs avec ces institutions, quel que soit le theme abordé. Dans cette
hypothése, les représentants élus du personnel devront avoir recueilli au
moins 30 % des suffrages exprimés lors du premier tour des dernieres
élections professionnelles.

D’autre part, les employeurs des entreprises de cette taille,
dépourvues a la fois de délégué syndical et d’institutions représentatives du
personnel, pourront soumettre un projet d’accord pour validation au
personnel, si la majorité des deux tiers est atteinte.

Dans tous les cas de figure, 'accord ainsi conclu devra étre envoyé a
la direction régionale des entreprises, de la concurrence, de la
consommation, du travail et de I'emploi (Dirrecte) qui exercera un controdle
de légalité dans les deux mois. Passé ce délai, ’accord sera réputé approuvé.

L’article prévoit enfin que dans les entreprises employant moins de
cinquante salariés privées de délégué syndical, I'employeur pourra toujours,
s’il le souhaite, conclure un accord avec un salarié mandaté dans les
conditions de droit commun.

Enfin, l'article cantonne aux entreprises employant plus de
cinquante salariés les régles actuelles prévues aux articles L.2232-21 a
L. 2232-24 qui définissent les modalités de négociation dans les entreprises

dépourvues de délégué syndical.

Votre commission a adopté cet article additionnel ainsi rédigé.
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Article 10
(art. L. 2231-7, L. 2231-8, L. 2231-9, L. 2232-12, L. 2232-13, L. 2242-20,
L. 2391-1, L. 7111-9 du code du travail ; art. L. 6524-4 du code des transports ;
art. L. 514-3-1 du code rural et de la péche maritime)
Renforcement de la 1égitimité des accords et conventions d’entreprise

Objet: Cet article renforce la légitimité des accords et conventions
d’entreprise en subordonnant leur validité a la signature de syndicats ayant
recueilli au moins 50 % des suffrages exprimés en faveur de syndicats
représentatifs lors du premier tour des derniéres élections professionnelles,
au lieu de 30 % des suffrages exprimés actuellement. Il permet toutefois aux
signataires d’un accord ne représentant que 30 % des suffrages exprimés en
faveur de syndicats représentatifs d’obliger I"'employeur, sous conditions, a
organiser une consultation des salariés pour I’entériner. Cette nouvelle régle
s’appliquera deés la promulgation de la loi aux accords de préservation ou de
développement de l'emploi, a compter du 1¢ janvier 2017 aux accords
portant sur la durée du travail, les repos et les congés et elle sera généralisée
a tous les accords des le 1¢* septembre 2019 (a l'exception des accords de
maintien de I'emploi dont les régles de validité sont spécifiques).

I - Le dispositif proposé

A. L’obligation d’une majorité d’engagement a 50 % pour conclure un
accord d’entreprise

En vertu de larticle L.2232-12 du code du travail, un accord
d’entreprise est valide si deux conditions cumulatives sont remplies :

-la premiere, dite majorité d’engagement, impose aux syndicats
signataires d’obtenir au moins 30 % des suffrages exprimés lors du premier tour
des derniéres élections professionnelles (élections des titulaires au CE, a la
délégation unique du personnel, voire des DP), quel que soit le nombre de
votants ;

- la seconde, dite absence d’opposition, prévoit que 1'accord ne doit
pas étre frappé d’opposition, dans les huit jours suivant sa notification, par un
ou plusieurs syndicats ayant obtenu la majorité des suffrages exprimés lors de
ces mémes élections.

L’article 10 réforme profondément ces regles.

Tout d’abord, il vient combler un oubli du législateur en précisant que
I'accord doit également étre signé par I’'employeur ou son représentant.

Ensuite, il impose une majorité d’engagement égale a au moins 50 %
des suffrages exprimés en faveur de syndicats représentatifs, c’est-a-dire qui
ont obtenu au moins 10 % des suffrages exprimés en vertu de l'article L. 2122-1.
Ce ne sera donc pas l'intégralité des suffrages exprimés qui permettra de savoir
si le seuil de 50 % est atteint.
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Cette modification est de nature a atténuer la rigueur de cette nouvelle
régle de majorité, surtout en cas de dispersion des voix entre syndicats ou d'un
grand nombre de bulletins nuls ou blancs!.

En outre, avec l'instauration d’une nouvelle majorité d’engagement a
50 %, le droit d’opposition des syndicats majoritaires devient caduc et est donc
supprimé. Par coordination, l'article 10 abroge l'article L.2231-7 (obligation
d’attendre l'expiration du délai d’opposition pour déposer les accords ou
conventions aupres de l’administration), ainsi que les articles L.2231-8
(obligation de motiver une opposition et de la notifier aux signataires) et
L. 2231-9 (nullité de I'accord frappé d’opposition).

En conséquence de ces nouvelles regles, 'article 10 modifie 'article
L. 2232-13, qui autorise une organisation syndicale catégorielle, comme la
CFE-CGC par exemple, a négocier les regles applicables a une catégorie de
salariés visés (en 1’occurrence les cadres) si cette organisation est représentative
et affiliée a une confédération syndicale statutaire. Ainsi, I'ensemble des regles
générales fixées a l'article L.2232-12 se déclineront au niveau du college
rassemblant la catégorie de salariés représentés par le ou les syndicats
catégoriels.

Des modifications similaires sont opérées pour les regles de
validité relatives :

-aux accords et aux conventions concernant exclusivement les
journalistes ou assimilés dans les entreprises ayant mis en place un college
électoral spécifique pour ces salariés (la régle de validité mentionnée a
I'article L. 7111-9 vise explicitement le seuil de 30 % des suffrages exprimés,
sans renvoyer aux régles de droit commun fixées a l'article L. 2232-12) ;

- aux conventions et accords d’entreprise et d’établissement concernant
les personnels navigants techniques si I’entreprise a mis en place un collegue
électoral spécifique pour ces salariés (art. L. 6524-4 du code des transports).

B. Les accords nécessitant actuellement une majorité d’engagement
rentreront dans le droit commun

Le code du travail prévoit actuellement que certains accords, compte
tenu de leur importance et de leur impact majeur sur les droits des salariés,
nécessitent une majorité renforcée : ils ne peuvent étre signés que par des
syndicats réunissant 50 % des suffrages exprimés lors du premier tour des
élections des titulaires au comité d’entreprise ou de la délégation unique du
personnel ou, a défaut, des délégués du personnel, quel que soit le nombre de
votants.

T Ainsi, dans une entreprise comptant 100 salariés qui votent tous et dont les suffrages sont
valablement exprimés, si 40 d’entre eux accordent leurs voix a des syndicats qui échouent a atteindre
la barre des 10 %, mais 60 attribuent leurs suffrages a deux syndicats dépassant la barre des 10 %,
alors un accord d’entreprise pourra étre signé par l'un de ces deux syndicats s’il a pu réunir au
moins 30 suffrages. Dans cette hypothése, un « accord majoritaire a 50 % » pourra étre signé par un
syndicat qui n’a obtenu que 30 % des suffrages totaux valablement exprimés.
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Il en va ainsi des accords d’entreprise modifiant la périodicité des
négociations obligatoires. Instaurés par l'article 19 de la loi du 17 aott 20151,
ces accords, prévus a l'article L.2242-20 du code du travail, permettent de
relever la périodicité de tout ou partie des négociations annuelles a trois ans
maximum, et a cinq ans pour les négociations triennales.

Une majorité renforcée est également nécessaire pour instituer par
accord une instance unique regroupant les institutions représentatives du
personnel (cf. article 9). En effet, I'article L. 2391-1, introduit par l'article 14 de
cette méme loi, autorise le regroupement par accord des délégués du personnel
(DP), du comité d’entreprise (CE) et du comité d’hygiene, de sécurité et des
conditions de travail (CHSCT), ou seulement de deux de ces institutions
représentatives, au sein d"une instance exercant I’ensemble des attributions des
institutions faisant I’objet du regroupement.

C’est pourquoi l'article 10 supprime les regles de validité spécifiques
pour ces accords et renvoie aux nouvelles regles de droit commun mentionnées
a l'article L. 2232-12. En revanche, cet article ne modifie pas les régles d’autres
accords déja majoritaires comme ceux de maintien de 'emploi (art. L. 5125-4)
ou ceux qui définissent le contenu d"un PSE (art. L. 1233-24-1).

C. La possibilité pour les syndicats dépassant le seuil des 30 %
d’obtenir lUorganisation d’une consultation des salariés pour entériner un
accord qu’ils ont signé

Il n’existe pas dans le droit en vigueur de dispositions permettant a un
syndicat de demander 1'organisation d'une consultation des salariés dans
'entreprise.

Complétant l'article L. 2232-12 du code du travail, I’article 10 ouvre,
sous conditions, le droit pour certains syndicats d’obtenir I’organisation d’une
consultation des salariés visant a valider un accord qu’ils ont conclu avec
I'employeur.

Ce droit ne concerne que les syndicats ayant recueilli plus de 30 % des
suffrages exprimés en faveur d’organisations représentatives au premier tour
des élections professionnelles, quel que soit le nombre de votants, et qui
souhaitent signer un accord.

L’employeur est tenu d’organiser cette consultation si, a 1'issue d"un
délai de huit jours a compter de la demande du ou des syndicats signataires,
I'accord n’a pas obtenu la signature d’autres syndicats permettant de dépasser
le seuil des 50 %.

Cette consultation peut étre organisée par voie électronique et doit se
dérouler dans le respect des principes généraux du droit électoral et selon les
modalités prévues par un protocole spécifique conclu entre I'employeur et les
organisations signataires.

T Loi n® 2015-994 du 17 aoiit 2015 précitée.
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Tous les salariés autorisés a élire les délégués du personnel en vertu de
I'article L. 2314-2 pourront participer a cette consultation.

L’accord est valide sil est approuvé par les salariés a la majorité des
suffrages exprimés, sans préciser si le nombre de votants conditionne la
validité de la consultation. Faute d’approbation, I’accord est réputé non écrit.

L’article 10 renvoie a un décret en Conseil d’Etat le soin de prévoir les
conditions d’application de ce dispositif.

D. Une entrée en vigueur des nouvelles régles de validité, différenciée
selon la nature de 'accord

L’ensemble des nouvelles regles de validité des accords d’entreprise et
des conventions mentionnées a 'article 10 entreront en vigueur :

- dés la promulgation de la loi pour les accords collectifs portant sur
la durée du travail, les repos et les congés ainsi que les accords de maintien de
I'emploi ;

-dans un délai d'un an a compter de la remise du rapport de la

commission de refondation du code du travail, et au plus tard a partir du
1er septembre 2019, pour tous les autres accords.

IT - Les modifications apportées par 1’Assemblée nationale

En commission, deux amendements de notre collegue député
Christophe Cavard et plusieurs membres du groupe écologiste ont été adoptés
et ont prévu que :

- les syndicats signataires d’un accord ou d’une convention qui n’ont
recueilli que 30 % des suffrages exprimés lors du premier tour des élections
professionnelles disposeront d'un délai d'un mois pour demander
'organisation d'une consultation des salariés pour valider cet accord ou cette
convention ;

-I'employeur devra organiser cette consultation dans un délai
maximum de deux mois & compter de la fin de la période de réflexion d'une
semaine accordée aux autres syndicats pour signer le projet d’accord.

Par ailleurs, plusieurs amendements identiques, présentés notamment
par le rapporteur pour avis de la commission des affaires économiques et par
des députés du groupe socialiste, républicain et citoyen, ont été adoptés en
commission afin d’inscrire a l'article L.514-3-1 du code rural et de la péche
maritime, relatif aux accords dans le domaine de 'agriculture, I'intégralité des

nouvelles regles relatives a la validité des accords et des conventions
d’entreprise mentionnées a l'article L. 2232-12 du code du travail.
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Toutefois, des regles spécifiques sont prévues pour les accords et
conventions au niveau régional ou national : la régle de validité de 30 % des
suffrages exprimés sera maintenue, tandis que le président de l’assemblée
permanente des chambres d’agriculture sera compétent pour signer des accords
ou conventions de niveau national, a l'instar du président de la chambre
régionale pour les accords et conventions de niveau régional.

Outre de nombreux amendements rédactionnels et de coordination,
deux amendements du rapporteur ont modifié les dates d’entrée en vigueur
des régles de validité des accords mentionnées a l’article 10. Ils ont prévu que
ces régles s’appliqueraient aux accords conclus a compter du 1¢fjanvier 2017
s'ils portent sur la durée du travail, les repos et les congés ainsi qu’aux accords
de maintien de I'emploi a partir de la méme date. En revanche, I'extension de
ces régles de validité aux autres accords a été subordonnée a la remise au
Parlement, dans un délai de deux ans a compter de la promulgation de la loi,
aprés concertation avec les partenaires sociaux et avis de la commission
nationale de la négociation collective, d'un rapport du Gouvernement sur la
mise en ceuvre de ces nouvelles regles. C'est sur cette base que le législateur
étudiera I'opportunité de les généraliser a I’ensemble des accords.

Dans le texte sur lequel le Gouvernement a engagé sa responsabilité en
application de I'article 49, alinéa 3, de la Constitution, plusieurs amendements
du rapporteur ont été retenus, dont un grand nombre avaient pour objet
d’assurer des améliorations rédactionnelles et des coordinations juridiques.

Deux de ses amendements ont en outre appliqué les nouvelles régles
de validité des accords collectifs d'une part aux accords applicables au
personnel salarié de Voies navigables de France (article L. 4312-3-2 du code des
transports), d’autre part aux accords conclus dans les agences régionales de
santé (article L. 1432-11 du code de la santé publique).

Un amendement du Gouvernement est par ailleurs en partie revenu
sur les modalités d’entrée en vigueur envisagées dans le texte de la commission.
Il prévoit une généralisation progressive des nouvelles regles de validité des
accords collectifs. Elles s’appliqueront :

- deés la publication de la loi aux accords de préservation ou de
développement de I'emploi mentionnés a l'article 11 du présent projet de loi ;

- des le 1¢r janvier 2017 aux accords collectifs qui portent sur la durée
du travail, les repos et les congés ;

-a compter du 1¢ septembre 2019 aux autres accords collectifs, a
I'exception des accords de maintien de l'emploi relevant de la loi de
sécurisation de I'emploi.



-202- NOUVELLES LIBERTES, NOUVELLES PROTECTIONS
POUR LES ENTREPRISES ET LES ACTIF-VE-S

Le Gouvernement s’engage par ailleurs a remettre au Parlement, au plus
tard le 31 décembre 2018, un rapport faisant le bilan de la mise en ceuvre des
nouvelles regles de validité des accords conclus au niveau de l'entreprise,
définies au présent article, notamment celles relatives a la consultation des
salariés. Ce rapport sera établi a la suite d'une concertation avec les partenaires
sociaux représentatifs, apres avis de la Commission nationale de la négociation
collective.

III - La position de votre commission

Vos rapporteurs estiment que le relevement du seuil de la majorité
d’engagement de 30 % a 50 % des suffrages exprimés en faveur de syndicats
représentatifs, qui conditionnera des 2017 la validité de tous les accords
d’entreprise portant sur la durée du travail, les repos et les congés, risque de
bloquer le dialogue social dans de nombreuses entreprises, a rebours de
I'objectif affiché par le Gouvernement. Les régles mentionnées a l'article 10,
malgré les aménagements apportés a 1’Assemblée nationale, pourraient

entraver la négociation collective en entreprise prévue aux articles 2 et 3.

C’est pourquoi, votre commission a adopté un amendement présenté
par vos rapporteurs (COM 107) qui maintient les régles de validité actuelles
pour les accords d’entreprise, tout en prévoyant qu'une consultation des
salariés pourra étre organisée si un accord est frappé d’opposition par les
syndicats majoritaires. Cette consultation, qui pourra étre demandée par
I'employeur et les syndicats signataires, donnera ainsi le dernier mot aux
salariés pour trancher un différend entre organisations syndicales
représentatives. Ce dispositif a toutefois vocation a évoluer a moyen terme,
I'objectif d'une regle d’engagement majoritaire demeurant un horizon partagé
par les partenaires sociaux.

Votre commission a adopté cet article ainsi modifié.
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Article 11
(art. L. 2254-2, L. 2254-3 a L. 2254-7 [nouveaux] et L. 2325-35 du code du travail)
Création d’un régime juridique unique
pour les accords de préservation et de développement de 1’emploi

Objet : Cet article institue un régime juridique unique pour les accords de
préservation et de développement de 'emploi et prévoit que I’employeur peut
licencier pour un motif qui n’est ni économique, ni personnel, mais sui
generis, un salarié qui en refuse 'application.

I - Le dispositif proposé

A) Les accords de maintien de 'emploi : un dispositif innovant créé en
2013 pour donner vlus de poids a la négociation dans l'entreprise en cas de
oraves difficultés conjoncturelles

Instaurés par la loi du 14 juin 2013 relative a la sécurisation de
I'emploil, qui a introduit dans le code du travail les articles L.5125-1 a
L. 5125-7, les accords de maintien de 'emploi, en partie inspirés des accords de
compétitivité mis en ceuvre dans les entreprises allemandes, offrent un cadre
juridique a I'employeur pour négocier avec les syndicats représentatifs afin de

faire face a de graves difficultés conjoncturelles a travers une modification

de la durée du travail, de lorganisation du travail ou une baisse
de la rémunération.

En aucun cas cet accord ne peut déroger aux « éléments de l'ordre
public social », comme I'indique le tableau suivant :

L’ordre public social auquel ne peuvent pas déroger les accords de maintien de I’emploi

Articles
du code du travail

Contenu

Article L. 2253-3 (premier
alinéa)

Un accord ne peut pas déroger aux dispositions d’accords de branche (ou accords
professionnels ou interprofessionnels) en matiere de salaires minima, de
classifications, de garanties collectives complémentaires et de mutualisation des fonds
de la formation professionnelle.

L.3121-33 aL.3121-36

Durée maximale du travail : temps de pause, durée quotidienne maximale, durées
hebdomadaires maximales.

L.3122-34 et L. 3122-35

Durées quotidienne et hebdomadaire du travail pour les travailleurs de nuit.

L.3131-1aL.3132-2

Repos quotidien et exceptions.

L.3133-4

Journée du 1° mai fériée et chomée.

L.3141-1aL.3141-3

Droits aux congés payés.

L.3231-2

Définition du salaire minimum de croissance.

Source : Commission des affaires sociales du Sénat.

T Loi n° 2013-504 du 14 juin 2013, art. 17.
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La conclusion de I'accord est conditionnée a 'analyse d'un diagnostic
entre 'employeur et les syndicats représentatifs sur la nature des difficultés
conjoncturelles de I'entreprise.

Les syndicats peuvent se faire aider par un expert-comptable lors de
’analyse du diagnostic et pendant toute la durée de la négociation.

Afin de renforcer 'acceptabilité de 'accord aupres des salariés, le droit
en vigueur prévoit que :

- les dirigeants, les mandataires sociaux et les actionnaires doivent
également consentir des efforts proportionnés a ceux demandés au personnel ;

- 'accord ne peut aboutir a faire passer la rémunération des salariés en
dessous du seuil de 1,2 Smic;

- sa durée est limitée a deux ans ;

- il doit prévoir les conséquences d'un retour anticipé a une meilleure
fortune de I'entreprise.

Si I'employeur ne respecte pas ses engagements, deux garde-fous sont
prévus :

- la mise en ceuvre d’'une clause pénale, qui autorise le versement de
dommages et intéréts aux salariés 1ésés ;

- la possibilité de saisir en référé le président du tribunal de grande
instance pour suspendre l"accord.

Si I'entreprise est dépourvue de délégué syndical, I'employeur peut
signer "accord :

-avec un salarié élu du personnel mandaté par un syndicat
représentatif au niveau de la branche ou au niveau national et
interprofessionnel ;

- a défaut, avec un salarié non élu, lui aussi mandaté dans les mémes
conditions.

Dans ces deux cas de figure, l'accord doit étre approuvé par
référendum, a la majorité des suffrages exprimés.

L’accord s’impose a tout salarié et ses stipulations s’appliquent a son
contrat de travail.

En cas de refus du salarié, 'employeur a la faculté d’engager une
procédure en vue de son licenciement. Celui-ci est prononcé selon les modalités
d’un licenciement individuel pour motif économique, qui ne saurait donc
entrainer la mise en place d'un plan de sauvegarde de I’'emploi méme si plus
de dix salariés sont licenciés dans ces conditions sur une période de trente jours
dans une entreprise employant cinquante salariés.
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B) Les modifications apportées en 2015 sont insuffisantes compte tenu
des attentes de la majorité sénatoriale

Les accords de maintien de l'emploi n’ont malheureusement pas
rencontré le succés attendu puisque seulement une douzaine ont été conclus
depuis leur création.

Afin de donner davantage de flexibilité interne aux entreprises
francaises, la commission spéciale du Sénat, lors de 'examen du projet de loi
pour la croissance, I'activité et 'égalité des chances économiques, avait adopté,
sur proposition de son rapporteur, notre collegue Catherine Deroche, un
amendement portant article additionnel visant a assouplir les conditions de
conclusion de ces accords « défensifs », tout en créant des accords « offensifs »
pour développer 'emploi dans les entreprises, ces deux accords relevant d'un
régime juridique unique dérogatoire au droit commun de la négociation
collective.

L’objectif était également de supprimer les nombreux verrous
législatifs qui entravent le développement de ces accords, comme :

-la  clause relative aux «graves difficultés économiques
conjoncturelles » qui conditionne I'existence méme des accords ;

-le diagnostic préalable analysé avec les organisations syndicales
représentatives de salariés ;

- les conditions dans lesquelles les dirigeants, les actionnaires et les
mandataires fournissent des efforts proportionnés a ceux demandés aux
salariés ;

-la durée maximale de deux ans, en donnant aux signataires de
I'accord la liberté de fixer sa durée ;

- la clause pénale obligatoire en cas de non-respect des obligations de
I"'employeur ;

-la procédure de référé devant le président du tribunal de grande
instance l'autorisant a suspendre voire a résilier ’accord.

Par ailleurs, la commission spéciale du Sénat prévoyait qu'a défaut
d’accord conclu avec les délégués syndicaux ou de salariés mandatés, I’accord
pouvait étre signé directement avec les représentants du personnel, ou
approuvé par les salariés a la majorité des deux tiers des suffrages exprimés,
dans le respect des principes généraux du droit électoral.

Un amendement du Gouvernement en nouvelle lecture a I’ Assemblée
nationale avait supprimé les apports de la commission spéciale du Sénat, qui
n’ont finalement pas été retenus dans le texte final, limité a des aménagements
techniques ou de faible portée, applicables uniquement a partir du 7 aotit 2015 :

- la durée maximale de I’accord est passée de deux a cinq ans ;

- un bilan de son application doit en contrepartie étre effectué par les
signataires deux ans apres son entrée en vigueur ;
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-les conditions dans lesquelles l'accord peut étre suspendu en cas
d’amélioration ou d’aggravation de la situation économique de I'entreprise ont
été précisées ;

-'accord doit déterminer les conditions dans lesquelles chaque salarié
doit étre informé de ses conséquences sur son contrat de travail (les syndicats
signataires ont la possibilité de saisir en référé le président du TGI si ces
informations ne sont pas prévues dans l’accord), et prévoir un délai de réflexion
d’un mois, au-dela duquel son approbation est implicite ;

- I'employeur, en cas de licenciement du salarié en raison de son refus
de voir appliquer l'accord a son contrat, n’est pas tenu de mettre en ceuvre les
obligations d’adaptation et de reclassement.

C) Les modifications apportées par le projet de loi initial portent
essentiellement sur le motif du licenciement en cas de refus du salarié de faire
prévaloir 'accord sur son contrat de travail

Le présent projet de loi introduit dans le code du travail un nouvel
article L. 2254-2, qui vient compléter le chapitre IV du titre V du livre II de sa
deuxieme partie, consacrée aux rapports entre conventions, accords collectifs de
travail et contrats de travail.

Outre la reconnaissance des accords de préservation de l'emploi, il
consacre la possibilité de conclure des accords de développement de I'emploij,
en utilisant les régles du droit commun de la négociation collective, sans
modifier le régime juridique des accords de maintien de '’emploi instaurés par
la loi du 14 juin 2013 précitée.

Cet article précise que les stipulations de 1’accord se substituent de
plein droit aux clauses contraires et incompatibles des contrats de travail, que
ces clauses portent sur la rémunération ou la durée du travail.

Une exception est prévue a ce principe : I'accord de préservation ou de
développement de l'emploi ne peut avoir pour effet de diminuer la
rémunération mensuelle des salariés. Autrement dit, tout accord prévoyant
une baisse de la rémunération horaire devra s’accompagner d'une
augmentation du temps de travail.

Si le salarié refuse l'application de cet accord et que l'employeur
engage une procédure de licenciement, celui-ci constituera un licenciement
pour motif personnel et sera présumé reposer sur une cause réelle et sérieuse.

Tous les accords de préservation et de développement de 1'emploi
devront prévoir les modalités d’information des salariés sur leurs
conséquences pour leurs contrats de travail.
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Le texte renvoie a un décret le soin de définir le périmetre de la
rémunération mensuelle prise en compte, les modalités d’information des
salariés sur la portée de I'accord et les régles relatives a la procédure a suivre si
ceux-ci refusent I'application de 1'accord.

Enfin, le texte modifie I'article L. 2323-15, qui définit le contenu de la
consultation annuelle sur la politique sociale de I’entreprise. Cette
consultation devra porter, le cas échéant, sur les conséquences pour les salariés
de la conclusion d’un tel accord.

IT - Les modifications apportées par 1’Assemblée nationale

Plusieurs amendements du rapporteur ont été adoptés en commission
afin d’aligner partiellement le cadre juridique des accords visés au présent
article avec celui des accords de maintien de I’emploi.

En effet, un diagnostic sur la situation de I'entreprise devra étre partagé
entre I'employeur et les syndicats avant d’engager des négociations relatives a la
conclusion d"un accord de préservation ou de développement de I'emploi.

En outre, les négociateurs devront rédiger un préambule sur les
objectifs de 'accord, comme le prévoit d’ailleurs, pour tous les accords, le
nouvel article L. 2222-3-3 du code du travail, créé a l'article 7 du projet de loi.
Toutefois, contrairement au droit commun, I'absence de préambule pour les
accords conclus en vue de la préservation ou du développement de I'emploi
entrainera leur nullité.

Par ailleurs, dans les entreprises dépourvues de délégué syndical, ces
accords pourront étre négociés par des représentants élus du personnel
mandatés voire par des salariés non élus mais mandatés, mais en aucun cas par
des représentants élus du personnel non mandatés. Autrement dit, dans les
entreprises privées de délégué syndical, il sera impossible de conclure un
accord de préservation ou de développement de l'emploi en dehors du
mandatement.

Le salarié qui refuse I'application d’un tel accord risquera désormais
d’étre licencié selon la procédure d’'un licenciement individuel pour motif
économique, et non plus celle d"un licenciement pour motif personnel.

De plus, l'accord devra préciser les modalités selon lesquelles la
situation des salariés invoquant une atteinte disproportionnée a leur vie
personnelle ou familiale sera prise en compte, ainsi que les moyens d’informer
les salariés sur son suivi.

L’acces a un expert-comptable est élargi. Le comité d’entreprise, s’il
existe, est prioritaire pour mandater cet expert-comptable. A défaut de comité,
cette prérogative échoit aux délégués syndicaux, a défaut aux représentants
élus mandatés, voire aux salariés mandatés. En tout état de cause, le cotit de
I'expertise devra étre supporté par I'employeur.
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Enfin, la durée d’un accord de préservation ou de développement de
I'emploi ne peut étre que déterminée. Faute de stipulation, cette durée ne
saurait excéder cinq ans.

Dans le texte sur lequel le Gouvernement a engagé sa responsabilité en
application de 'article 49, alinéa 3 de la Constitution, un de ses amendements a
précisé les conséquences du refus d'un salari¢é d’appliquer un accord de
préservation ou de développement de I'emploi.

D’une part, si le motif du licenciement du salarié est désormais sui
generis, c’est-a-dire ni personnel ni économique, la procédure a suivre par
I'employeur reprendra quasiment a l’identique celle prévue pour le
licenciement pour motif économique, applicable aux licenciements de moins
de dix salariés dans une méme période de trente jours: obligation d'un
entretien préalable (convocation par lettre recommandée ou remise en main
propre contre décharge, entretien a compter du cinquiéme jour apres la remise
de cette lettre, obligation pour 'employeur de motiver la décision envisagée,
possibilité pour le salarié de se faire assister par une personne de son choix
appartenant au personnel de I'entreprise) et respect des régles pour notifier le
licenciement (envoi par lettre recommandée avec avis de réception, a compter
du septieme jour ouvrable apreés la date prévue pour l'entretien de licenciement,
voire quinzieme jour s’il s’agit d'un membre du personnel d’encadrement,
obligation de motiver la lettre et de rappeler la priorité de réembauche en cas de
retour a meilleure fortune de l'entreprise)’.

D’autre part, le salarié licencié bénéficiera d'un nouveau dispositif, le
parcours d’accompagnement personnalisé, institué par les articles L. 2254-3 a
L. 2254-74 nouveaux, qui s’inspire trés largement du contrat de sécurisation
professionnelle, applicable aux entreprises employant moins de mille salariés
et ayant procédé a des licenciements économiques.Ce parcours
d’accompagnement personnalisé, également mis en ceuvre par 1l'opérateur
public, comprendra une phase d’évaluation des compétences, d orientation
professionnelle, de mesures d’accompagnement et d’appui ainsi que des
périodes de formation et de travail, en vue de I'élaboration d'un projet
professionnel. Le salarié, placé sous le statut de stagiaire de la formation
professionnelle, percevra pendant un an une allocation supérieure a celle qu’il
aurait acquise au titre de l’allocation de retour a I'emploi (ARE) s’il a plus d'un
an d’ancienneté. Le montant de cette allocation spécifique sera fixé par décret.

N

1 Ces dispositions sont prévues aux articles L.1233-11 a L.1233-16 du code du travail.
En revanche, 'amendement du Gouvernement a logiquement écarté l'application de I'article
L. 1233-17, qui oblige employeur a indiquer par écrit les criteres retenus pour fixer l'ordre des
licenciements si le salarié le demande.
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La différence entre cette allocation et ’ARE sera prise en charge par
I'employeur et le salarié a travers le versement a P6le emploi de I'indemnité
compensatrice de préavis. Si I'employeur omet de proposer au salarié licencié
ce nouveau parcours d’accompagnement personnalisé, il devra verser a
I'opérateur public une somme représentant deux mois de salaire brut, qui
alimentera également 'allocation spécifique.

Par ailleurs, deux amendements du rapporteur ont été retenus dans le
texte sur lequel le Gouvernement a engagé sa responsabilité, afin de :

N

- permettre a l'accord de préservation ou de développement de
I'emploi de préciser les conditions dans lesquelles les dirigeants salariés, les
mandataires sociaux et les actionnaires fournissent des efforts proportionnés a
ceux demandés aux autres salariés ;

- obliger les signataires de 1’accord a réaliser un bilan annuel de son
application.

Enfin, il convient de rappeler que l'article 10 prévoit que les nouvelles
regles de majorité renforcée s’appliqueront des la promulgation de la loi a ces
accords.

III - La position de votre commission

Vos rapporteurs déplorent que le Gouvernement n’a pas osé mettre
en place un véritable outil de flexibilité interne aux entreprises, sur le modéle
des accords de compétitivité allemands, qu’avait soutenus la précédente
majorité présidentielle. Si les accords de maintien de I'emploi existent depuis
2013, les nombreux verrous prévus par le législateur en rendent le recours sinon
illusoire, du moins peu probable. Le Gouvernement, sans vouloir modifier
directement ces regles, tente de contourner la difficulté en créant un nouveau
type d’accords qui recouvre, dans son volet défensif, le champ d’application des

accords de maintien de I’emploi.

Vos rapporteurs observent en revanche avec satisfaction que le
Conseil d’Etat, dans son avis sur le projet de loi, ne s’oppose pas a ce que le
licenciement d'un salarié qui refuse l'application d'un accord de
développement ou de préservation de I’emploi repose sur un motif personnel
et non économique. La haute juridiction administrative considére que cette
disposition ne méconnait pas les stipulations de la convention n°158 de
I'Organisation internationale du travail, « dont I’article 4 subordonne la rupture du
contrat de travail et le licenciement a un motif « valable » lié a l'aptitude ou a la
conduite du travailleur ou fondé sur les nécessités de fonctionnement de l'entreprise ou
de [l'établissement ». Selon vos rapporteurs, l'avis du Conseil d’Etat est
compatible avec le choix du Gouvernement de retenir finalement un motif
spécifique au licenciement d'un salarié qui refusera I'application d"un accord de
préservation ou de développement de I'emploi.
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Sur proposition de ses rapporteurs, votre commission a adopté un
amendement (COM-109) visant a :

- supprimer l'obligation pour wun accord de maintenir la
rémunération mensuelle des salariés, en lui substituant la regle applicable
aux accords de maintien de I’emploi, selon laquelle I’application d"un accord
de préservation de I’emploi ne peut entrainer une baisse de la rémunération
mensuelle des salariés en dessous de 1,2 Smic ;

- conditionner sa validité a la signature de syndicats représentant
plus de 50 % des suffrages exprimés en faveur des organisations qui ont
dépassé le seuil de 10 % dans I’entreprise ;

- permettre aux entreprises employant moins de cinquante salariés
mais dépourvues de délégué syndical de conclure un accord de préservation
ou de développement de I'emploi selon les modalités dérogatoires prévues
au nouvel article 10 A du présent projet de loi ;

- obliger 'accord a prévoir les conditions dans lesquelles les salariés
bénéficieront d’'une amélioration de la situation économique de I'entreprise
al'issue de I'accord (« clause de retour a meilleure fortune ») ;

- abroger le chapitre du code du travail consacré aux accords de
maintien de I'’emploi, afin que le droit en vigueur ne comprenne qu’'un seul
et unique dispositif pour préserver ou développer I’emploi.

Par ailleurs, également sur proposition de vos rapporteurs, la
commission a adopté 'amendement COM 384 pour définir la procédure que
devra respecter 'employeur en cas de licenciement d’un salarié qui refusera
I"application d’un accord de préservation ou de développement de 1'emploi.
En effet, ce licenciement reposant sur un motif spécifique, la loi doit
déterminer avec précision les regles procédurales qui s’appliqueront.
L’amendement écarte 1'application de l'article L. 1233-6, qui concerne la
lettre d"un salarié licencié pour un motif économique et prévoit que la lettre
de licenciement devra indiquer explicitement que le licenciement repose sur
un motif spécifique.

Il précise également que les dispositions suivantes du code du
travail s’appliquent a la procédure de licenciement :

- le préavis et les indemnités compensatrices de préavis
(art. L. 1234-1 a art. L. 1234-8) ;

- les indemnités de licenciement (art. L. 1234-9 a art. L. 1234-11) ;
- le certificat de travail (art. L. 1234-19) ;
- le recu pour solde de tout compte (art. L. 1234-20).

Votre commission a adopté cet article ainsi modifié.
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Article 12
(art. L. 2122-4, L. 2232-32, L. 2232-33, L. 2232-35, L.2232-36
a L.2232-39 [nouveaux]| et L. 2253-6 a L. 2253-7 [nouveaux] du code du travail)
Clarification des régles relatives a la conclusion des accords de groupe

Objet : Cet article précise les régles relatives a la conclusion d’un accord de
groupe, qui découlent de celles applicables aux accords d’entreprise.

I - Le dispositif proposé
A. Clarification des régles relatives aux syndicats habilités a signer un
accord de groupe

L’article L.2122-4 fixe les regles de la représentativité syndicale au
niveau du groupe.

Le droit en vigueur prévoit que la représentativité des organisations
syndicales au niveau de tout ou partie du groupe est obtenue par addition de
I'ensemble des suffrages obtenus dans les entreprises ou établissements concernés.

Cette représentativité doit obéir aux mémes regles que celles
applicables au niveau de I'entreprise ou de I"établissement :

- la représentativité est atteinte lorsqu'un syndicat atteint 10 % des
suffrages exprimés au premier tour des dernieres élections professionnelles,
quel que soit le nombre de votants! ;

- s'agissant des syndicats catégoriels, ce seuil de 10 % s’apprécie au
niveau du collége électoral des salariés concernés? ;

- si une liste commune est établie entre syndicats, la répartition des
voix pour établir leur représentativité est celle prévue par les syndicats
concernés (a défaut, la répartition se fait a part égale entre les syndicats présents
sur la liste commune)3;

- tout syndicat doit indiquer lorsqu’il dépose une liste s’il est affilié a
un autre syndicat.

L’article 12 conserve ces dispositions mais clarifie les régles relatives
aux syndicats habilités a signer un accord de groupe.

Lorsque le périmeétre des entreprises ou établissements compris dans le
champ de l'accord de groupe est identique a celui d'un autre accord conclu au
cours du cycle électoral précédant l'engagement des négociations, la
représentativité des organisations syndicales devra étre appréciée par addition
de I'ensemble des suffrages obtenus dans ces entreprises ou établissements au
cours du cycle précédant le cycle en cours.

T Art. L. 2122-1 du code du travail.
2 Art. L. 2122-2 du code du travail.
3 Art. L. 2122-3 du code du travail.
4 Art. L. 2122-4 du code du travail.
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Dans le cas contraire, en cas de changement de périmetre, la
représentativité sera appréciée par addition de I'ensemble des suffrages obtenus
lors des dernieres élections ayant eu lieu dans les entreprises ou établissements
compris dans le périmetre de I'accord. Comme I'indique le Gouvernement dans
son étude d’impact, ce changement de périmetre peut résulter soit d'une
restructuration du groupe, soit du fait que seules certaines entreprises ou
certains établissements sont concernés par un accord spécifique. Dans ces
hypotheéses, ce sont les résultats des derniéres élections professionnelles qui
fonderont ou non la représentativité des signataires.

Le Gouvernement a donc souhaité « préserver la stabilité de la négociation
au niveau du groupe » quand il existe un «périmetre stable et habituel de
négociation », « tout en renforcant la légitimité des accords qui concernent un nouveau
périmetre »1.

B. Information des syndicats avant le lancement des négociations de
convention ou d’accord de groupe

L’article L. 2232-32 prévoit actuellement que les organisations
syndicales de salariés représentatives peuvent choisir parmi les délégués
syndicaux du groupe un ou plusieurs coordonnateurs pour négocier et signer
une convention ou un accord de groupe.

L’article 8 maintient cette disposition mais précise que la
représentativité des syndicats doit s’apprécier a 1'échelle de 1'ensemble des
entreprises ou établissements compris dans le périmetre de ’accord envisagé.

En outre, cet article oblige I'employeur a informer ces syndicats avant
I'ouverture de la négociation.

C. Alignement du régime juridigue des conventions et accords de
groupe sur celui applicable aux accords d’entreprise

L’article L. 2232-33 prévoit actuellement qu'une convention ou un
accord de groupe emporte les mémes effets qu'une convention ou un accord
d’entreprise.

L’article 12 propose une réécriture de cet article, pour indiquer que
I'ensemble des négociations prévues dans le code du travail au niveau de
I'entreprise peuvent étre engagées et conclues dans les mémes conditions au
niveau du groupe, sous réserve des adaptations prévues par 