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A la suite de la loi n° 2016- 1088 du 8 aoit

2016 relative au travail, a la modernisation du
dialogue social et a la sécurisation des parcours
professionnels’, la CFE-CGC a décidé de vous
proposer un nouveau guide sur le forfait-

jours pour vous permettre de mieux faire valoir
vos droits. Nous nous devions de mettre a

votre disposition un outil a jour de la nouvelle
législation applicable. D'autant que, malgré tous
nos efforts pour obtenir une réelle sécurisation
du forfait-jours, la loi reste trés insuffisante?. En
effet, en dépit de quelques avancées mineures, la
réforme El Khomri du Code du travail ne permet
pas de garantir les droits fondamentaux des
salariés en forfait-jours, loin s'en faut !

Cette carence de la loi est d’autant plus
préjudiciable que prés de 50 % des cadres sont
désormais en forfait-jours.

Oui, malheureusement, les salariés en forfait-
jours peuvent encore étre soumis a des durées
quotidiennes et hebdomadaires de travail
déraisonnables !

Oui, le forfait-jours représente toujours un risque
pour la santé, la sécurité et pour la conciliation de
la vie personnelle et professionnelle des salariés
de I'encadrement.

Et non, les salariés en forfait-jours n'ont toujours
aucune garantie que les sujétions qui leur sont
imposées feront I'objet de contreparties équitables
en matiére de salaire.

Pire encore ! La loi EI Khomri permet |la poursuite et
la conclusion de nouvelles conventions individuelles
de forfait sur la base d’accords collectifs qui ne
garantissent pas les droits des salariés...

Les ordonnances Pénicaud, quant a elles,
permettent d’imposer aux salariés en forfait-jours
une augmentation du nombre de jours travaillés
et/ou une réduction de leur salaire, en concluant
un accord collectif dit de « performance
collective ». Face a de tels risques, la CFE-CGC
poursuit sa mobilisation !

Aussi, nous avons intenté un nouveau recours
devant le Comité européen des droits sociaux

pour faire reconnaitre la violation du droit a
une durée de travail raisonnable et du droit a
une rémunération équitable par les dispositions
relatives au forfait-jours issues de la loi travail®.

Et plus que jamais, nous sommes préts a assumer
la responsabilité qui est la nGtre : garantir aux
salariés en forfait-jours, dans les accords collectifs
que nous négocions, le respect de leurs droits a la
santé, au repos, a une rémunération équitable et au
respect de leur vie personnelle !

Que lI'on ne s’y trompe pas. Pour la CFE-CGC,

le décompte en jour est, et reste, la meilleure
solution pour une certaine catégorie de personnel.
Le forfait-jours répond en effet aux attentes d’'une
grande partie des salariés de 'encadrement,

et notamment a leur besoin de plus en plus
prégnant d’autonomie. Mais ce mode dérogatoire
de décompte du temps de travail ne peut étre
adapté et sécurisé qu’a la condition de garantir
les droits fondamentaux des salariés et de ne
concerner que ceux qui gérent réellement leur
emploi du temps de fagon autonome.

Pour vous accompagner dans votre mission
d’encadrement du forfait-jours, nous avons non
seulement actualisé notre précédent guide de
négociation, mais nous avons également souhaité le
rendre plus simple d’utilisation, plus opérationnel.

Nous l'avons donc organisé selon 12 fiches
thématiques. Les quatre premiéres permettent de
situer la négociation d’'un accord collectif relatif
au forfait-jours dans son contexte (évolution
historique, réalité sociologique, enjeux du

niveau auquel vous négociez et méthodologie

de négociation). Les fiches suivantes abordent

les différents sujets que I'accord collectif devra
traiter : salariés éligibles, durée du travail, suivi
des forfaits, rémunération, etc.

Cette nouvelle édition comporte également

une fiche consacrée a I'accord de performance
collective issu des derniéres ordonnances. Nous
vous proposons enfin des modéles de rédaction
qu’il vous suffira de compléter ou d’adapter.

Bonne lecture, bonne appropriation et surtout,
bonne négociation !

1 Egalement appelée « loi travail », ou « loi EIl Khomri », du nom de la ministre du Travail qui a déposé et soutenu le projet de loi.

2 Pour une présentation des dispositions issues de la loi El Khomri sur le forfait-jours, voir la kche « Loi El Khomri : le forfait-

jours » disponible sur l'intranet confédéral.

3 Il sagit d’'un recours commun avec la CGT, qui vise non seulement les dispositions relatives au forfait- jours, mais aussi celles relatives a
I'astreinte. Pour une présentation des recours précédemment effectués par la CFE- CGC, voir kche 1 « Histoire du forfait-jours ».






FICHE |

HISTORIQUE
DU FORFAIT-JOURS

Y L

CE QU’IL FAUT RETENIR (o)

=

* Le forfait-jours a été créeé par la loi du 19 janvier 2000 relative a la réduction négociée du
temps de travail, dite loi Aubry Il .

* Il permet de rémunérer le salarié de facon forfaitaire en contrepartie d’un nombre de
jours travaillés chaque année.

* Le forfait-jours est une dérogation a la durée légale du travail, qui trouve son fondement
dans Pautonomie dont dispose un salarié dans organisation de son temps de travail.

* Au lieu d’encadrer davantage le recours au forfait-jours, les réformes successives,
antérieures a la loi El Khomrri, n’ont fait qu’en assouplir les conditions d’accés et de mise
en ceuvre, laissant se développer les atteintes aux droits a la santé et a une rémunération
équitable des salariés.

* Le juge francais a invalidé de nombreuses conventions de forfait.

» La CFE-CGC a fait reconnaitre par trois fois au niveau européen la violation de la Charte
sociale européenne par ce dispositif, faute d’encadrement suffisant.
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savoir d'ou l'on vient,
pour savoir oul’'on va:
retour sur |'histoire
du for fait-jours
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Le temps de travail, la rémunération, la santé et la sécurité des
salariés de I'encadrement sont au coeur des préoccupations de
la CFE-CGC.

Le forfait-jours, qui permet de verser au salarié une rémunéra-
tion forfaitaire en contrepartie d’'un nombre de jours travaillés
dans lI'année, a donc depuis sa création fait I'objet de toute
notre attention.

Ainsi, depuis plus de 15 ans maintenant,
nous portons le méme message :

des forfaits-jours, oui...
mais pas n'importe comment et pas a n’importe quel prix !

Nous alertons sur les dangers pour la santé et la sécurité
auxquels sont exposés les salariés pour lesquels le forfait-jours
fait disparaitre tout décompte des heures de travail effectif.

Nous dénoncgons les dérives visant a surcharger de travail des
salariés de I'encadrement, sans les rémunérer a leur juste valeur,
tout en rompant I'équilibre vie professionnelle/vie personnelle.

Nos propos ont été au moins partiellement entendus, puisque
les juges ont invalidé de nombreux forfaits au cours des sept
derniéres années, en raison notamment des lacunes des accords
collectifs qui en constituaient la base.

Le législateur est de nouveau intervenu :

+ avec laloi du 8 aolt 2016, dite « loi travail »* , afkchant la
volonté de sécuriser le dispositif ;

+ avec laloi de ratikcation des ordonnances du 19 mars 2018°
, en permettant d’'imposer aux salariés en forfait-jours une
augmentation du nombre de jours travaillés et/ou une ré-
duction de leur salaire, en concluant un accord collectif de
performance collective®.

4 Loi n° 2016-1088 du 8 aodt 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue
social et a la sécurisation des parcours professionnels.

5 Loi n°2018-217 du 29 mars 2018 ratikant diverses ordonnances prises sur le fonde-
ment de la loi n° 2017-1340 du 15 septembre 2017 d'habilitation a prendre par
ordonnances les mesures pour le renforcement du dialogue social.

6 Voir kche 12 : « Forfait-jours et accord de performance collective ».

Fiche 1 - Historique du forfaitjours




Quelles que soient les évolutions jurisprudentielles et Iégales qui
ont touché le forfait-jours, 'accord collectif en reste la pierre
angulaire : ce que vous allez négocier demeure donc crucial.

Et pour donner toute leur force a vos arguments et vous
assurer d’étre entendus dans vos revendications, il est essen-
tiel de commencer par vous présenter les évolutions du
forfait-jours, qui ont conduit a sa derniére réforme.

al'originedu forfaitjours:
| es pr opositions del a cf e-cgc

La CFE-CGC a toujours estimé que le forfait-jours, dans son
principe, était un outil pertinent pour adapter les conditions
de travail d’un certain type de salariés avec les contraintes
de I'entreprise.

En novembre 1998, la CFE-CGC interpelle le gouvernement
akn que la deuxiéme loi sur le temps de travail s'approprie
ses rék exions sur la référence journaliére du temps de travail
de I'encadrement. Parce que « I'étalon heure est un leurre

», la CFE-CGC demande au gouvernement qui peaukne la
deuxiéme loi Aubry, la mise en place d’un forfait-jours pour
lencadrement qui dispose d’'une autonomie dans la gestion
de son emploi du temps.

Le forfait-jours était un systéme dérogatoire aux régles
relatives a la durée du travail des salariés, et non un simple
aménagement de leur emploi du temps.

La CFE- CGC voulait donc, dés l'origine, encadrer les modalités
de ce forfait par:

* un accord collectif de branche ou d’entreprise et une
convention individuelle de forfait ;

* une deéknition stricte des salariés éligibles au forfait-jours ;

* des salariés autonomes exercant un certain niveau de
responsabilités ;

e la garantie d’'une durée raisonnable de travail ;

°* une rémunération ala hauteur du niveau de
responsabilité et des sujétions que le poste comportait.

Malheureusement, nos revendications n'ont été que trés
partiellement entendues.

Fiche 1 - Historique du forfaitjours

Mes notes
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Dés 1998, la CFE- CGC
avait proposé la mise
en place d’un

« forfait-tout- horaire »
encadreé (ancétre de
I'actuel forfait annuel

en jours), qui avait

les caractéristiques
requises pour répondre
aux besoins des cadres
autonomes et des
entreprises.
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leforfaitjourset laloi:
del'insulft/sant a I’inacceptabl e !
L'avenement du forfait4jours

La mise en place du forfait- jours est, sans conteste, une
innovation importante de la loi Aubry Il. Le Iégislateur de
I’époque avait alors congu ce dispositif comme une modalité
de la réduction du temps de travail pour certains cadres, en
laissant a la négociation collective la respiration nécessaire
pour la mettre en place de fagon pertinente.

Avec cette loi, ni les cadres dirigeants’, ni les cadres dits
« intégrés »® (ces derniers étant soumis a I’horaire collectif de
leur service) n’étaient éligibles aux forfait-jours.

Seule une troisieme catégorie de cadres, ceux travaillant en
dehors de I’horaire collectif, pouvaient se voir appliquer le
forfait annuel en jours. Ces cadres « autonomes » devaient
en outre avoir un certain niveau de responsabilités®.

La loi prévoyait également qu’il revenait aux accords
collectifs de branche ou d’entreprise™ de préciser :

*+ lenombre de jours maximum travaillés par les cadres,
avec un plafond de 217 jours ;

* les modalités de décompte des journées et demi-jounées
travaillées et de prise des journées de repos ;

* les conditions de contréle de I'application du forfait-jours ;

* les modalités de suivi de I'organisation du travail des sa-
lariés concernés, de I'amplitude de leur journée et de la
charge de travail qui en résulte.

La deuxieme loi Aubry est, au knal, « un marché de dupes »,

dénonce Jean-Luc Cazel es, alors président confédéral. Les
cadres ne sont plus soumis a aucune amplitude maximale de
la journée de travail. Lencadrement tombe sous le coup

de « laloi de l'arbitraire ».

En effet, la loi pouvait déja conduire les cadres a travailler
13 heures par jour et 78 heures par semaine, violant donc la
régle de la « durée raisonnable du travail »"

La CFE-CGC avait également soulevé la question de la
déknition des salariés pouvant étre soumis a ce dispositif
ainsi que le droit a une « rémunération équitable »? (pas de
salaire plancher, une rémunération forfaitaire souvent sans
rapport avec le temps de travail effectué...).

Deés le départ, le dispositif sera honteusement dévoyé.

7 Ancien article L. 212-15-1du Code du travail.
8 Ancien article L. 212-15-2 du Code du travail.
9 - 10 Ancien article L. 212-15-3 du Code du travail.

11- 12 Cette expression se retrouve notamment dans la Charte sociale européenne révisée.

Fiche 1 - Historique du forfait-jours

r — — — — —

| attention |
Aujourd’hui encore,

| leforfait-joursest trop |
souvent utilisé pour ne

| pas payer les heures |
supplémentaires et

I réduire les effectifs |

| en augmentant, parfois |
dangereusement,

| le temps de travail |
des salariés concernés.

L - - - = = = d

Mes notes




t émoignage:

Nous avons recueilli de nombreux témoignages, dont un qui pourrait faire cas
d’école, tant il incarne toute la perversité d’un systéme dévoyé, qui a pourtant
vocation a servir lesintéréts des salariés et de I’entreprise.

En voici quelques extraits on ne peut plus éloquent.

J'ai rapidement compris que ce qui m’avait été présenté par ma direction comme
un « passage obligé » pour une « évolution professionnelle rapide dans I'’entreprise »
était en réalité un moyen pour faire de la productivité.

La société m’a fait comprendre qu’une journée de travail normale pour un
responsable de rayon était de 'ouverture a la fermeture du magasin.
Ceci correspond a 10 ou 11 heures de travail effectif dans la journée...

A cette amplitude horaire « normale »
viennent s’ajouter les « événements magasins » !

Quand j'ai commencé mon métier de responsable de rayons,
javais une équipe de cinq personnes (3 CDI temps complet et 2 temps partiel)...
Toutes les heures que je faisais étaient déclarées et payées.

Six ans aprés, sur le méme périmétre, il n'y a plus que 4 personnes
dans I'équipe ; avec un seul temps complet et 3 temps partiels...
le manque d’heures est comblé par « I'élasticité » du forfait-jours des cadres.

Aujourd’hui, il n’y a plus de « garde-fou », au contraire :

il y a une sorte de compétition malsaine entre les responsables de rayons
pour faire des «records » ; c’est a celui qui pourra montrer

la plus grande « capacité de charge de travail ».

Il est fréquent de voir des responsables de rayon
travailler 60h par semaine...

J’ai plus de 10 ans d’expérience en tant que responsable de rayon,
depuis 2 ans j'essaie de diminuer ma charge de travail,
malgré les pressions de la part de la direction de I'entreprise.

Je fais en moyenne 50 a 55 heures par semaine sur I'année.
Je suis payé moins de 2 100€ bruts par mois...

Bien loin de porter une oreille attentive a nos propositions d’amélioration
et d’encadrement du forfaitjours, les lois successives I'ont au contraire détériore...

Fiche 1 - Historique du forfait-jours
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La dégradation progressive de la Iégislation
applicable au forfait-jours

Les cadres n'ont plus a exercer un certain niveau
de responsabilités...

Le premier recul des exigences posées par la loi pour recourir
au forfait-jours vient de la loi du 17 janvier 2003 relative

« aux salaires, au temps de travail et au développement de
I'emploi », dite « loi Fillon ».

Celle-ci a opéré un assouplissement du régime. Un seul
critéere était désormais nécessaire pour pouvoir étre soumis
au forfait-jours : 'autonomie des cadres dans l'organisation
de leur emploi du temps.

Le forfait peut étre dépassé...

Puis, la loi du 31 mars 2005 « portant réforme de
I'organisation du temps de travail dans I'entreprise »
a poursuivi cette dérégulation.

Elle a ainsi ouvert, pour la premiére fois, la possibilité au
salarié, avec I'accord de I'employeur, de renoncer a une
partie de ses jours de repos en contrepartie d'une majoration
de salaire. Cette possibilité était alors toutefois subordonnée
a la conclusion d’un accord collectif®.

Les cadres ne sont plus les seuls salariés éligibles au forfait...

La loi du 2 ao(t 2005 « en faveur des petites et moyennes

entreprises » a, quant a elle, élargi le dispositif.

Elle a introduit la possibilité de soumettre au forfait-jours

des salariés non-cadres, sous certaines conditions :

* que leur durée de travail ne puisse étre prédéterminée ;

* qu’ils disposent d'une réelle autonomie dans l'organisa-
tion de leur emploi du temps pour |'exercice des respon-
sabilités qui leur sont conkées.

Les garanties collectives en matiére de santé et sécurité sont
sacril Ees...

La loi du 20 ao(t 2008 portant rénovation de la démocratie
sociale et réforme du temps de travail a, quant a elle, kni de
détricoter les régles légales applicables au forfait- jours.

13 Pour rappel, la loi Aubry Il avait prévu qu’un dépassement exceptionnel était
possible. Le salarié qui dépassait le plafond kxé par I'accord devait bénékcier
d’une récupération de ces journées travaillées en plus, et ce au cours des trois
premiers mois de I'année suivante. Ce nombre de jours venait ainsi se déduire
du plafond annuel de I'année durant laquelle ils étaient pris (I'année N+1). Cette
possibilité, qui existait encore sous I'’empire de la loi de 2005, a été supprimée
par laloi de 2008...

Fiche 1 - Historique du forfait-jours
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A savoir ad

Le forfait-jours
concerne plus de 13 %
des salariés, soit environ
1,5 million de personnes.
Cela représente prés

de 50 % des cadres

(surtout dans la banque,
la communication,
I'informatique) et 3 %
des salariés non-cadres
(voir kche 2 : le forfait-
jours en chiffres).

Mes notes




Elle a tout d’abord réduit considérablement le contenu
obligatoire des accords collectifs régissant le recours au
forfait-jours.

Exit I'obligation pour I’accord collectif de prévoir :

* les modalités de décompte des journées et
des demi-journées travaillées et de prise des journées
ou demi-journées de repos ;

* Jles conditions de contrble de son application ;

* les modalités de suivi de I'organisation du travail des sa-
lariés concernés, de I'amplitude de leurs journées d'acti-
vité et de la charge de travail qui en résulte.

La loi étend encore la possibilité pour des salariés en forfait-
jours de travailler au-dela de 218 jours par an.

En accord avec son employeur, le salarié peut renoncer a
des jours de repos et travailler jusqu’a 235 jours par an, sans
accord collectif préalable !

Et avec un accord collectif qui le prévoit, |le salarié peut étre
ameneé a travailler, théoriquement, jusqu’a 282 jours par an...

Le risque d’une durée de travail totalement excessive est
loin d’étre théorique. En témoigne I'article 3 de I'accord du
thermalisme du 29 janvier 2015, qui prévoit la possibilité
pour un salarié de travailler jusqu’a 270 jours™.

Face a un dispositif déja décrié pour les abus qu’il
occasionne, le législateur décide d’affaiblir les garanties
issues de la négociation collective !

La loi du 20 aodt 2008 consacre I'exigence posée par les
juges de conclure une convention individuelle de forfait par
écrit, sans pour autant en préciser le contenu.

La loi oblige également I'employeur a organiser chaque année
un entretien individuel portant sur la charge de travail du
salarié, I'organisation du travail dans I'entreprise, I'articulation
entre l'activité professionnelle et la vie personnelle et
familiale ainsi que la rémunération (ancien article L. 3121-46
du Code du travail).

Mais aucune de ces mesures ne permet de garantir effecti-
vement la santé et la sécurité des salariés en forfait-jours.

Fiche 1 - Historique du forfait-jours
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Cet article 3 a été
exclu de I’extension par
la Direction générale
du travail (DGT) qui a
considéré qu’elle portait
atteinte au droit a une

durée raisonnable de
travail. Il n’en reste pas
moins applicable aux
entreprises adhérentes
des organisations
patronales signataires
de l'accord.
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Et s’agissant des contreparties pour les salariés ?
Toujours rien,le néant...

Les revendications de la CFE- CGC pour instaurer un salaire
minimum spécik que aux salariés en forfait-jours et pour
faire de ce salaire minimum une clause obligatoire de
I'accord collectif n’ont pas été entendues.

La loi du 20 aolt 2008 se contente de reconduire la
possibilité donnée au salarié qui estime ne pas étre
sufksamment payé de faire un recours devant le juge
prud’homal (ancien article L. 3121-47 du Code du travail).

Or ce recours individuel n’est en pratique que peu, voire pas
utilisé. Il intervient généralement trop tard, au moment du
contentieux, suite au départ du salarié de I’entreprise.

De plus, loin de sécuriser le forfait-jours, il ne laisse d’autre
possibilité aux salariés que d’attaquer en justice leur
employeur.

Enkn, la loi prévoit une majoration minimale des jours
supplémentaires de 10 %, bien en-dessous de la majoration
de 25 % qu’elle kxe pour les heures supplémentaires.

| e for fait4ours[fnal ement encadr é par ...
lejuge!

Le contrble de 'autonomie du salarié

Le forfait annuel en jours est un dispositif dérogatoire
qui repose sur un concept majeur : celui de 'autonomie.
Cest bien parce que les salariés concernés constituent
en quelque sorte des électrons libres dont le controle de
la durée du travail s’avére délicat, qu’un tel dispositif est
pertinent.

Cette premiére condition de recours au forfait-jours a tout
de suite fait I'objet d’'un contréle strict de la part des juges.

Ainsi, par exemple, dans un arrét du 31 octobre 2007*

(arrét Blue Green), la Cour de cassation juge que, dés lors
que « I'emploi du temps du salarié était déterminé par la
direction et le supérieur hiérarchique de l'intéressé, lesquels
déeknissaient le planning de ses interventions auprés des
clients, et que le salarié ne disposait pas du libre choix

de ses repos hebdomadaires », il fallait en déduire que le
salarié ne « disposait d'aucune liberté dans l'organisation de
son travail », et donc qu’il « n'était pas susceptible de relever
du régime du forfait en jours qui lui avait été appliqué ».

14 Cass. Soc. 31 octobre 2007, n° 06-43.876.

Fiche 1 - Historique du forfait-jours
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Face aux insufksances
de la loi, aux lacunes
des accords collectifs

et aux abus de certaines

entreprises, la Chambre

sociale de la Cour de
cassation a rendu de
nombreuses décisions
permettant, au kl des
ans, de mieux encadrer le
recours au forfait-jours.




L'obligation de garantir le droit a la santé
et le droit au repos des salariés

Avec I'important arrét du 29 juin 2011, la Cour de cassation

sauve le dispositif du forfait-jours. Mais si celui-ci est jugé

valide, c’est a la stricte condition que soient garantis les
droits au repos et a la santé des salariés.

La Haute juridiction rappelle inlassablement depuis que :

« le droit a la santé et au repos est au nombre des
exigences constitutionnelles » ;

qu’il résulte du droit de I’'Union européenne que « les
Etats membres ne peuvent déroger aux dispositions
relatives a la durée du temps de travail que dans le
respect des principes généraux de la protection de la
sécurité et de la santé du travailleur » ;

et que « toute convention de forfait en jours doit étre
prévue par un accord collectif dont les stipulations
assurent la garantie du respect des durées maximales de
travail ainsi que des repos, journaliers et hebdomadaires ».

Fiche 1 - Historique du forfait-jours
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Depuis 2011, et pour ne parler que des conventions et
accords de branche, les juges ont validé :

* l'accord de branche de la métallurgie (Cass. soc. 30 avril 2014,

n°13-11.034) ;

* laccord de branche de la banque (Cass. soc.
17 décembre 2014, n°13-22.890).

il'inverse, ont été annulées les dispositions relatives aux
forfait-jours des conventions collectives de branche :

* du batiment (Cass. soc. 11juin 2014, n°11-20.985) ;

*+ du commerce de gros (Cass. soc. 26 septembre 2012,
n°11-14.540) ;

« du commerce de détail et de gros a prédominance
alimentaire (Cass. soc. 4 février 2015, n°13-20.891) ;

» des experts comptables et commissaires aux comptes
(Cass. soc. 14 mai 2014, n°13-10.637) ;

* de l'industrie chimique (Cass. soc. 31janvier 2012,
n°10-19.807) ;

* du notariat (Cass. soc. 13 novembre 2014, n°13-14.206) ;
+ Syntec (Cass. soc. 24 avril 2013, n°11-28.398)" ;

e du commerce et de la réparation automobile

(Cass. soc. 9 novembre 2016, n°15-15.064).

Les conventions individuelles de forfait qui avaient été
conclues sur la base de ces accords ont donc été annulées.

Enkn, pour les juges, il ne sufkt pas que I'accord collectif
et/ou la convention collective prévoient des mesures qui
garantissent effectivement le droit au repos, la santé et

la sécurité des salariés. Encore faut-il que les employeurs
mettent effectivement en ceuvre ces mesures !

Dans le cas contraire, la convention individuelle est privée
d’effet.

Lorsque la convention individuelle est nulle ou simplement
privée d’effet, le salarié peut obtenir, par une demande
étayée, le paiement de toutes les heures qu'il a effectuées
au-dela de 35 heures hebdomadaires au cours des trois
derniéres années.

Fiche 1 - Historique du forfaitjours

. . -
a savoir e

Les dispositions
relatives au forfait-jours
de la convention Syntec
ont été renégociées

par un avenant du
avril 2014 pour garantir
la santé, le repos et

la rémunération des
salariés au forfait-jours.

Mes notes




L'exigence d’une convention individuelle de forfait

Pour que le forfait-jours soit valable et opposable au salarié,
la loi exige la conclusion d’'une convention individuelle de
forfait en jours écrite.

Pour la Haute juridiction, un simple renvoi général
a la convention collective ou a I'accord collectif applicable
en la matiére ne constitue pas I'écrit exigé.

La convention individuelle de forfait doit ainsi relever d’une
clause ou d’un avenant au contrat de travail, ou d’'un écrit
spécikque. Cette convention doit préciser quel est I'accord
collectif encadrant le recours au forfait annuel en jours
auquel le salarié est soumis.

L'absence de convention individuelle de forfait expose
I'’employeur, non seulement au paiement des heures
supplémentaires réalisées sur les trois derniéres années,
mais aussi a une condamnation pour travail dissimulé.

Fiche 1 - Historique du forfait-jours
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| a cf e-cgc obtient par troisfois
| a r econnaissance dela violation
dela charte social e eur opéenne'

De la violation du droit

a une durée raisonnable de travail...

Dans le cadre du droit a des conditions de
travail équitables, I'article 2§1 de la Charte
prévoit que les Etats parties s’engagent
« a l&er 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 ».

La CFE-CGC a ainsi fait valoir que
I'exigence d’'une durée raisonnable de
travail n’est pas respectée par un dispositif
de forfaitjours permettant jusqu'a
78 heures de travail hebdomadaire.

En el&t, les salariés en forfaitjours
sont seulement protégés par les durées
minimales de repos, a savoir 11 heures
de repos journalier et 35 heures de repos
hebdomadaire.

Un salarié peut ainsi travailler 13 heures par
jour, six jours par semaine !

Dans le cadre de son analyse, le Comité
européen des droits sociaux (CEDS) rappelle
que les mesures de [iéxibilité du temps de
travail ne sont jugées conformes a la Charte

gu'a la condition de remplir les criteres
suivants:

 empécher que la durée de travail
journaliere ou hebdomadaire soit
déraisonnable;

» étre établies par un cadre juridique
prévoyant des garanties sul fisantes.

Pour le CEDS, ces criteres ne sont
remplis ni par le dispositif issu de la loi
Aubry Il, ni par celui issu de la loi du
20 aolt 2008, comme le démontrent les
arguments avancés par la CFE-CGC.

Ainsi, il considére d'une part qu'une
durée de travail hebdomadaire de
78 heures est « manifestement trop longue
pour étre qualil e de raisonnable au sens de
I'article 2§1 », et d’autre part que le dispositif
|égislatif existant ne constitue pas « un cadre
juridique précis qui délimite clairement la
marge de manceuvre laissée aux employeurs
et aux salariés pour modil#r par accord
collectif, la durée du travail ».

Le CEDS conclut par conséquent a la
violation de I'article 2§81 de la Charte sociale

européenne.

15 Voir les décisions du CEDS du 16 novembre 2001, du 12 octobre 2004 et du 23 juin 2010.
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... a la violation du droit a une rémunération équitable.

Dans le cadre du droit a une rémunération
équitable, 'article 4§82 de la Charte prévoit
que les Etats parties sengagent « a
reconnaitre le droit des travailleurs a un taux
de rémunération majoré pour les heures de
travail supplémentaires, exception faite de
certains cas particuliers ».

Suivant I'argumentation développée par
la CFE-CGC, le CEDS considére dans un
premier temps que les salariés soumis
au forfait-jours ne font pas partie des cas

particuliers qui ne se voient pas appliquer
I'exigence de majoration de salaire pour les
heures supplémentaires.

Il considére ensuite que « les heures de
travail elfé&ctuées par les salariés soumis au
systeme du forfait en jours qui ne font, dans
le cadre de la [ #&xibilité de la durée du travail,
I'objet d’aucune majoration de rémunération,
sont anormalement élevées ».

Le CEDS conclut donc a la violation de
I'article 482 de la Charte sociale européenne.

L'absence de caractére contraignant des décisions
du Comité européen des droits sociaux

Destinée a assurer la protection de droits
économiques et sociaux, dont le droit au
travail et ades conditionsdetravail équitables,
la Charte sociale européenne est aux droits
économiques et sociaux ce que la Convention
européenne de sauvegarde des droits de
I’Homme et des libertés fondamentales est
aux droits civils et politiques.

Mais pour assurer le respect de la Charte,
il nexiste pas de réelle juridiction. Il est
toutefoisprévu un mécanismederéclamation
collective devant le CEDS, qui est un comité
d’experts.

Lorsque le CEDS conclut a la violation
de la Charte, il ne peut pas prononcer de
sanction a I'encontre de I'Etat en faute. Le
comité des ministres du Conseil de I'Europe
peut cependant reprendre a son compte la
décision du CEDS et adopter une résolution
recommandant a’Etat condamné de mettre
un terme a la violation de la Charte.

D’ailleurs, le Comité des ministres du
Conseil de I'Europe, par une résolution du
6 avril 2011, a invité le gouvernement
frangais a prendre les mesures nécessaires
pour mettre le forfaitjours en conformité
avec la Charte sociale européenne révisée.

Mais ici encore, la résolution du Comité
des ministres est dépourvue de force
contraignante : I'Etat qui ne se conforme
pas a la résolution ne peut, par exemple, étre
condamné a verser une amende.

L'absence de caractére contraignant des
décisions du CEDS explique pourquoi I'Etat
frangais a pu ignorer pendant de longues
années les revendications de la CFE-CGC et
les condamnations de cette instance. Pour
autant, ces décisions ont fortement inlfiencé
le juge francais et ont donc bien contribué a
I’amélioration du forfaitjours.

Fiche 1 - Historique du forfaitjours







FICHE 2

LE FORFAIT-JOURS
EN CHIFFRES

WL L

CE QU’IL FAUT RETENIR (®)

©

* Depuis 1998, la CFE-CGC a multiplié les actions pour défendre les intéréts des salariés
en forfait-jours.

* Le forfait-jours concerne plus de 13 % des salariés du privé et environ un cadre sur deux.
* Les salariés en forfait-jours travaillent plus de 44 heures par semaine en moyenne.

* Larémunération des salariés en forfait-jours est trés variable en fonction des secteurs
d’activite.
* Un forfait-jours illicite peut coiiter trés cher a entreprise.

Y A A 4
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Forfait-jours et CFE-CGC: les dates clés

Salariés concernés par le forfait-jours

Durée de travail des salariés en forfait-jours
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FOCUS - Le prix du forfait-jours illicite

21



forfait-jour s et cfe-cgc:
| es dates cl es

START ) Novembre 1998

\/\é La CFE-CGC propose, pour les cadres autonomes, la mise en place

d’'un forfait en jours permettant une réduction effective de leur temps
de travail. Mais dés I'adoption de la loi Aubry Il en 2000, la CFE-CGC
dénonce un marché de dupes en raison des durées déraisonnables
de travail auxquelles seront exposés les cadres en forfait-jours.

> Novembre 2001

- LaCFE-CGC, a la suite de son premier recours devant le Comité
; ; ; ; ~ européen des droits sociaux (CEDS), obtient la condamnation de la loi
francaise pour violation du droit a une durée raisonnable de travail et
a une rémunération équitable. Le 12 octobre 2004 et le 23 juin 2010,
elle obtiendra de nouveau la condamnation d’un dispositif toujours
plus dégradé par des réformes successives (voir kche 1, « Historique du
forfait- jours »).

b 27 juin 2003

. -~ La CFE-CGC obtient la modikcation du Code de la Sécurité sociale par
décret akn de permettre aux salariés en forfait-jours de bénékcier enkn,
comme les autres salariés, d’'un congé parental indemnisé (voir kche 6
« Négocier la durée de travail des salariés en forfait-jours »).

> 2014

La CFE- CGC édite deux guides pour accompagner les militants dans la
négociation des accords collectifs relatifs aux forfait-jours.

Laction de la CFE-CGC aboutira, par exemple, a la révision de I'accord
SYNTEC qui prévoit des régles précises de contrble et de suivi de la
charge de travail, une obligation de déconnexion des outils numériques,
une rémunération au moins égale a 120 % du minimum conventionnel de
la catégorie du salarié, etc.

22 Fiche 2 - Le forfaitjours en chilftes



Janvier 2016

La CFE- CGC fait parvenir au ministére du Travail un projet complet de
refonte du forfait- jours, garantissant I'égalité de traitement, la santé, la
sécurité, le droit au repos et a une rémunération équitable des salariés
réellement autonomes, pour qui la référence horaire n'est pas pertinente
(vous pouvez retrouver ce document de propositions sur l'intranet
confédéral).

8 aout 2016

Méme si les avancées de la loi relative au travail, a la modernisation du
dialogue social et ala sécurisation des parcours professionnels restent
insufk santes, la CFE- CGC obtient (vous pouvez retrouver ce document de
propositions sur I'intranet confédéral):

* un meilleur encadrement Iégislatif du forfait-jours ;
* queletemps de délégation des salariés en forfait-jours
porteurs de mandats se décompte désormais en demi-journées

et non plus en heures, une demi-journée de mandat équivalant
a 4 heures de délégation.

23 décembre 2016

La CFE-CGC obtient que le gouvernement remette au Parlement, avant
le 1" octobre 2017, un rapport relatif aux conditions d’élargissement du
dispositif de retraite progressive aux salariés en forfait-jours (article 46

de laloi n° 2016-1827 du 23 décembre 2016 de knancement de la Sécurité

sociale pour 2017 (voir kche 6 : « Négocier la durée de travail des salariés
en forfait-jours »).

2017 -2018

La CFE-CGC met a la disposition de ses militants un nouveau guide
de négociation et poursuit ses actions pour défendre les intéréts des
salariés en forfait-jours.

Elle a notamment intenté un nouveau recours devant le CEDS,
a l’encontre de la loi Travail.

Fiche 2 - Le forfaitjours en chilftes
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salariésconcer nes
par lefor fait4our s®

AANANAAAANAAIANANAAAAANA ANV
En 2014, 13,3 % des salariés des entreprises de 10 salariés

ou plus du secteur privé non agricole étaient en forfait-jours.
Celareprésente 3 % des salariés non cadres, et 47 % des cadres.

Sont concernées principalement les professions des
domaines informatique, administratif et commercial.

dur éedetr avail
des sal ar iés
en for faitjour s”

AANAANAAAANAIAANAAANANANA ANV

En 2010, les salariés en forfait-jours ont travaillé 44,6 heures
en moyenne. lls sont environ 39 % a déclarer travailler
habituellement 50 heures ou plus par semaine.

La durée annuelle effective du travail des salariés en forfait- jours
est de 1888 heures en moyenne.

La durée annuelle effective du travail moyenne des cadres en
forfait-jours est de 1968 heures, et celle des non cadres est de
1704 heures.

remuner ation
des cadr es
en forfait-jour s®®

NN NN NN

Létude globale de leur rémunération indique que les cadres en
forfait-jours ont une rémunération brute annuelle en moyenne
supérieure de 5 % a celle des cadres atemps complet en heures.

Mais cette moyenne cache en réalité des disparités énormes en
fonction des secteurs.

Entre les cadres en forfait-jours du secteur « activités knancieres
et d’assurance, activités immobiliéres » qui touchent en moyenne
un salaire de 194 % supérieur a celui des salariés en heures, et
les salariés du secteur « enseignement, santé, action sociale,
activités récréatives », ou encore de la construction, qui touchent
respectivement un salaire inférieur de 9,8 et 8,9 % a celui des
salariés en heures, il y a une grosse différence !

16 - 17 - 18 Les éléments présentés sont issus de I'étude de la DARES n°048
de juillet 2015.
19 Voir kche 8 : « négocier la rémunération des salariés en forfait-jours ».
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a savoir

46 % des salariés non
cadres au forfait-jours
exercent en réalité des
fonctions d’encadrement.
Pour la CFE-CGC, il n’est
pas surprenant que le
forfait- jours touche

majoritairement les

cadres et salariés de
’encadrement. En effet, il
s'agit d’'un mode dérogatoire
d’organisation du temps

de travail qui leur est
philosophiqguement dédié.

a savoir

La durée annuelle
effective de travail des
salariés a temps plein a
I’heure est en moyenne
de 1685 heures, soit 12 %
de moins que celle des
salariés en forfait-jours.

a savoir

Certaines branches ont suivi
les recommandations de

la CFE- CGC et prévoient

une majoration des salaires
minima conventionnels pour
les salariés en forfait- jours.

Par exemple, la convention
collective nationale Syntec
prévoit pour les salariés en
forfait-jours une majoration
de 20 % des salaires
minimas appliqués aux
salariés a I'’heure.

Cette majoration est de
30 % dans l'accord national
du 28 juillet 1998 sur

'organisation du travail dans
lamétallurgie.

Cette majoration des salaires
minimas ne sufkt pas. Pour
la CFE-CGC, il faut aussi
prévoir une augmentation

de salaire de 20 % pour

le salarié soumis a un
décompte horaire de travail
qui passe au forfait-jours®.




leprix du forfaitjoursillicite

Ne pas respecter les régles applicables au
forfait-jours peut colter trés cher, et les
exemples de condamnations lourdes sont
nombreux.

Ainsi, conclure une convention individuelle de
forfait{jours sur la base d’'un accord collectif
ne garantissant pas le droit a la santé et au
repos du salarié ouvre droit :

e au paiement des heures
supplémentaires elfEctuées
par le salarié au cours des
3 derniéres années et aux congeés

payés al érents;

a l'indemnisation des repos
compensateurs dont le salarié
n’a pas pu béné!ftier et aux congés
payés al ‘érents.

La sanction est la méme lorsque les régles
de I'accord collectif relatives au suivi d’'une
convention individuelle de forfait-jours n’ont
pas été respectées par I'employeur.

Par ailleurs, appliquer au salarié le
régime du forfaitjours sans lui avoir
fait signer de convention individuelle
de forfait ouvre droit a I'indemnité
forfaitaire de travail dissimulé de
6 mois de salaire. En [l'absence de
convention individuelle deforfait,’'employeur
encourt en outre une condamnation
pénale pour travail dissimulé, pouvant
aller jusqu'a 3 ans d’emprisonnement et
45 000 euros d’amende?®.

L'addition peut donc étre tres salée, comme
en témoigne larrét de la Cour d'appel
d’Aix-en-Provence du 26 octobre 20122,
oonl#mé par la Cour de cassation?.

20 Article L. 8224-1du Code du travail.

Dans cette af&ire, un salarié engagé en
qualité de responsable ressources, statut
cadre, position Il, coelficient 120, selon la
convention collective des ingénieurs et
cadres de la métallurgie, contestait la validité
de sa convention de forfait.

La Cour d’appel Iui a donné gain de cause
et a condamné son employeur a lui verser :

+ 51679,76 euros au titre du rappel des
heures supplémentaires;

5 167,97 euros au titre des congés
payés al iérents;

39 263,30 euros de dommages et
intéréts pour non-respect des repos
compensateurs;

3 926,33 euros au titre des congés
payés a Erents;

32 289,22 de dommages et intéréts
pour travail dissimulé.

Soit un total de 132 326,58 euros rien que
pour la violation des régles relatives au forfait-
jours!

Ce salarié, auquel I'employeur versait avant le
litige un salaire brut mensuel de 3 284 euros, a
donctouché uneindemnitéde plusde40 mois
de salaire en réparation des divers préjudices
subis du fait de lillicéité du forfaitjours qui
lui avait été appliqué. Etant donné que le
salarié avait une ancienneté de 18 mois
a la date de son licenciement, il a donc
percu une indemnité représentant 222 %
des salaires versés par son employeur au
cours de I'exécution du contrat !

21 Cour d’appel d’Aix-en-Provence, 26 octobre 2012, 11/05605.

22 Cass. soc. 19 février 2014, n°12-22.174.
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FICHE 3

BRANCHE, GROUPE OU ENTREPRISE:
LES ENJEUX DU NIVEAU

DE NEGOCIATION DE L’ACCORD
COLLECTIF SUR LE FORFAIT-JOURS

W

CE QU’IL FAUT RETENIR O

©

* La négociation d’un accord forfait-jours au niveau de la branche est capitale :

- elle permet la conclusion de conventions individuelles de forfait dans toutes les
entreprises du secteur, notamment dans celles ou le dialogue social est inexistant ;

- dans les entreprises qui négocient sur le forfait-jours, ’accord de branche sert de modeéle
de négociation.

* La négociation d’un accord d’entreprise permet d’adopter un encadrement du forfait-
jours adapté au niveau de Uentreprise. Pour la CFE-CGC, cette adaptation doit se faire en
respectant les grands principes fixés par la branche (en matiére de santé et de suivi de la
charge de travail et de rémunération minimum).

 LPaccord d’entreprise relatif au forfait-jours prime sur accord de branche, que ce dernier
soit plus favorable ou non.

* LPaccord de groupe relatif au forfait-jours :

- prime a la fois sur les accords d’entreprise et sur les accords de branche s’il contient
une clause de substitution ;

- ne s’applique que s’il est plus favorable que l’accord d’entreprise ou l’accord de branche
en labsence de clause de substitution.

Y A L L
Y,
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De maniére générale, le contenu d’un accord collectif relatif a savoir \@

au forfait-jours est sensiblement identique quel que soit le

niveau auquel il est conclu. Si ce n'est quelques adaptations La Confédération met
spécikques, nos revendications sont en effet philosophique- a votre disposition, sur

ment les mémes que I'on soit au sein de la branche, de I'en- son intranet, des kches
treprise ou encore du groupe. de décryptage des
derniéres réformes du
Code du travail. Vous
trouverez parmi ces

Pour autant, chaque niveau de négociation est porteur
d’enjeux qui lui sont propres et qui méritent d’étre précisés.

Ces enjeux sont notamment liés aux régles d’articulation documents des kches
des accords collectifs, qui ontété en partie modik ées relatives a la hiérarchie
par laloi n® 2016- 1 at 2016 relative au travail, des normes, dont une
a la modernisation du dialogue social et a la sécurisation consacreée a l'articu-
des parcours professionnels et 'ordonnance n°2017-1385_ lation des accords

du 22 septembre 2017 relative au renforcement de collectifs de différents

la négociation collective. niveaux.

28 Fiche 3: Branche,groupe ou entreprise: les enjeux du niveau de négociation de I'accord collectif sur le forfaitjours



les enjeux si vous négociez

danslabranche

e e i i i i S S i i i T i i S S

L'accord collectif exigé par la loi pour conclure avec le salarié

une convention individuelle de forfait annuel en jours
peut étre :

* un accord d’entreprise ou d’établissement ;
* un accord de groupe ;
* un accord de branche?.

Si la négociation collective d’entreprise n’a de cesse

de se développer depuis 1950, le niveau originel

de la branche a toujours été, pour la CFE- CGC, le niveau
de négociation a privilégier (voir encadré ci-contre),
s’agissant notamment des accords collectifs relatifs
aux conventions de forfait.

Traditionnellement, la négociation de branche a ainsi un réle
majeur a jouer dans le dialogue social pour au moins trois
raisons, développées ci-dessous.

Les conventions et accords de branche
représentent les « lois de la profession »

Ils permettent une régulation des conditions de travail des
salariés dans la branche en kxant un socle commun de
garanties dans certaines matiéres et en s’appliquant automa-
tiqguement aux entreprises dans lesquelles le dialogue social
ne fonctionne pas.

Ainsi, les accords de branche constituent le droit collectif
applicable dans toutes les entreprises ou le dialogue social
est difkcile, voire impossible (carence aux élections profes-
sionnelles, absence de représentation syndicale dans I'entre-
prise...), et notamment dans les trés petites entreprises.

Il est d’autant plus important de négocier un accord forfait-
jours de qualité au niveau de la branche qu’il servira de base
a la conclusion d’une convention individuelle de forfait dans
toutes les entreprises qui n'ont pas conclu d’accord sur le
forfait-jours:

23 Article L. 3121-63 du Code du travail.

24  Les services du ministére du Travail vérikent la conformité des clauses
des accords collectifs avec la loi.

A,

a savoir \»

Lorsque la CFE-CGC
avait proposé la créa-
tion des forfaits-jours,
elle avait demandé
leur encadrement par
un accord collectif de

branche étendu.

Il s’agissait de soumettre
les dispositions conven-
tionnelles relatives aux
forfait-jours au contréle
de légalité lié ala
procédure d’extension?

Mes notes

Fiche 3: Branche, groupe ou entreprise: les enjeux du niveau de négociation de I'accord collectif sur le forfaitjours

29



La négociation de branche offre a savoir &
un rapport de force plus équilibré

aux représentants syndicaux. La loi travail et I'ordon-
nance Pénicaud préci-
Les partenaires sociaux disposent d’un recul et d’'une indé- tées ont pleinement
pendance supplémentaires par rapport aux négociateurs d’en- consacre la primauté
treprise. Sans perdre de vue les réalités des entreprises, les de l'accord d’entreprise
négociateurs de branche sont moins directement soumis aux relatif au forfait-jours
pressions patronales, et souvent en lien plus étroit avec leur par rapport al’accord

structure syndicale. de branche. Dés lors
qu’un accord d’entre-
prise prévoit des dispo-

sitions applicables au
E Les conventions et accords de branche eI, [ Sl
. , .. quera au salarié, méme
sont les premieres sources d’'inspiration S'il est moins favorable
pour les négociateurs du niveau que l'accord de branche.
de I’entreprise. Laccord de branche
ne s’appliquera donc
La négociation d’entreprise permet d’adapter les disposi- qu’en l'absence d’ac-
tions applicables au niveau de la branche aux spécikcités de cord d’entreprise (voir
I'entreprise. Les dispositions de la convention collective ou infra). Attention, toute-
de l'accord collectif de branche constituent donc le point de fois, I'accord de branche
départ d’une négociation dans I'entreprise. s'impose toujours a
Ces dispositions servent de référence aux négociateurs de I'accord d’entreprise

I'entreprise®. s’agissant du salaire
minimum kxé pour les
salariés en forfait-jours
(voir kche 8 « Négocier
la remunération des
salariés en forfait-jours »).

'\
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| es enj eux
Sl Vous négociez
dans |’'entr eprise

B e e S T S e O e )

La négociation collective d’entreprise a pour objectif :

 de doter I’entreprise d’un statut collectif en I'absence
de convention de branche ;

+ ou d’adapter le statut collectif aux besoins spécikques
de I’entreprise en présence d’'une convention
de branche (voir encadré ci-contre).

Si vous négociez un accord sur le forfait-jours dans votre
entreprise, vous devez commencer par regarder les dispo-
sitions applicables au niveau de votre branche.

S'’il existe des dispositions relatives au forfait- jours, vous
devez étre particuliérement attentifs a ce que la négocia-
tion d’un accord collectif au niveau de I'entreprise peut
apporter aux salariés.

En effet, si vous concluez un accord d’entreprise, celui-ci
évincera automatiquement I'application des dispositions
conventionnelles de branche. LUaccord de branche ne
s’applique aux conventions individuelles de forfait-jours
gu’en I'absence d’accord d’entreprise®.

Cela comporte deux conséquences :

* l’accord collectif d’entreprise s’appliquera, quel que
soit son contenu, malgré I'existence d’un accord de
branche plus favorable ;

* il ne sera plus possible de faire une application
combinée de I'accord de branche et de I’accord
d’entreprise®.

25 Ceci est la conséquence de larédaction de l'article L. 3121-64 qui dispose
que « Les forfaits annuels en heures ou en jours sur I'année sont mis en
place par un accord collectif d'entreprise ou d'établissement ou, a défaut,
par une convention ou un accord de branche ».

26  Voir par exemple I'arrét de la Chambre sociale de la Cour de cassation
du 7 juillet 2015, n°13-26444 : « ni les dispositions de I'article 13.2 de
I'avenant n° 1du 13 juillet 2004 relatif a la durée et a I'aménagement du
temps de travail, aux congés payés, au travail de nuit et a la prévoyance
a la convention collective nationale des hétels, cafés, restaurants du
30 avril 1997, qui, dans le cas de forfait en jours, se limitent a prévoir,
s'agissant de la charge et de I'amplitude de travail du salarié concerné,
en premier lieu, que I'employeur établit un décompte mensuel des jour-
nées travaillées, du nombre de jours de repos pris et de ceux restant a
prendre akn de permettre un suivi de l'organisation du travail, en second
lieu, que l'intéressé bénékcie du repos quotidien minimal prévu par la
convention collective et du repos hebdomadaire, ni les stipulations de
l'accord d'entreprise du 19 mai 2000, qui ne prévoient que l'obligation de
respecter les limites |égales de la durée quotidienne de travail et qu'un
entretien annuel entre l'intéressé et son supérieur hiérarchique portant
sur l'organisation du travail et I'amplitude des journées de travail, ne sont
de nature a garantir que l'amplitude et la charge de travail restent raison-
nables et assurent une bonne répartition, dans le temps, du travail de
l'intéressé, et, donc, a assurer la protection de la sécurité et de la santé
du salarié, ce dont elle aurait dG déduire que les stipulations du contrat
de travail relatives au forfait en jours étaient nulles ».

a savoir &

Lun des intéréts majeurs
de la négociation du
forfait-jours au niveau de
'entreprise est d’obtenir
des engagements spéci-
kques de 'employeur en
matiere de rémunération.
Ces engagements portent
sur la kxation d’un salaire
minimum applicable aux
salariés en forfait- jours,
mais aussi d’'une augmen-
tation minimale accordée
au salarié dont le contrat
est modiké pour passer au
forfait-jours (voir kche 8 :
« Négocier la remuné-
ration des salariés en
forfait- jours »).

savoir &

Jusqu’ici, les juges saisis
de la question de la validité
d’'une convention indivi-
duelle de forfait en jours
regardaient non seulement
les dispositions de I'accord
d’entreprise, mais aussi les
dispositions de I'accord de
branche®. Une conven-
tion de forfait conclue
sur la base d’'un accord
d’entreprise lacunaire
pouvait éventuellement
étre sauvée s'il existait un
accord de branche garan-
tissant le droit ala santé
et au repos du salarié. Une
telle solution n'est plus
envisageable désormais.
En effet, la primauté de
l'accord d’entreprise met
al'écart 'ensemble de
l'accord de branche. Dés
lors, si 'accord d’entreprise
comporte des lacunes, la
convention individuelle
de forfait ne pourra en
aucun cas étre validée par
les juges sur la base de
I'accord de branche, fut-il
conforme aux exigences
Iégales et jurisprudentielles.
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| attention

Si vous concluez un accord d’entreprise, les dispositions

| relatives au forfait-jours de I'accord de branche deviennent
inapplicables aux salariés de I’entreprise. La question que

I vous devez vous poser est donc de savoir quelle plus-value I

| I'accord d’entreprise que vous étes en train de négocier |
comporte pour les salariés que vous représentez.

L e e e o e - - e e e — &

| es enj eux
Sl Vous négociez
danslegroupe

e i i e i T e i e e

La négociation collective au niveau de groupe est une
pratique qui a d’abord été reconnue par la jurisprudence,
avant d’étre consacrée par la loi en tant que niveau auto-
nome de négociation. La loi Travail est venue apporter de
nouvelles clarikcations sur la négociation collective au
niveau du groupe, méme si des incertitudes demeurent.

Ainsi, I'accord de groupe connait des régles spécikques, liées
aux particularités de ce niveau de négociation, concernant
notamment les conditions d’appréciation de la représenta-
tivité des organisations syndicales amenées a négocier I'ac-
cord au niveau du groupe?.

Pour le reste, il ressort des différentes dispositions appli-

cables a I'accord de groupe que celui-ci est assimilé a I'ac-

cord d’entreprise? :

* les conditions de validité de I'accord de groupe sont
celles de l'accord d’entreprise® ;

* [l'accord de groupe peut traiter de 'ensemble des sujets
ouverts a l'accord d’entreprise® ;

* les négociations annuelles obligatoires dans I'entreprise
peuvent étre transférées au niveau du groupe®'.

S’agissant de l'articulation de I'accord de groupe avec les

accords conclus a un autre niveau, les dispositions du Code

du travail restent malheureusement insufksantes.

27 Articles L. 2232-30, 2232-31et L. 2232-32 du Code du travail.

28 Alinverse, aucune disposition du Code du travail ne permettrait d’assimiler
I'accord de groupe a un accord de branche.

29 Article L. 2232-34 du Code du travail.
30 Article L. 2232-33 du Code du travail.
31 Article L. 2232-33 du Code du travail.

Mes notes
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rapportsentreaccord d’entreprise r— === _A

et accord de groupe | attention |

Si vous concluez un

accord de groupe sur le I

forfait- jours qui contient

une clause de subs-

| titution, tout accord
d’entreprise sur ce sujet |

| sera rendu inapplicable ! |
Lenjeu d’une telle clause

Le Code du travail ne s’'intéresse expressément qu’aux
rapports entre I'accord de groupe et I'accord d’entreprise. Et
méme dans ce cas, il ne prévoit qu’une seule situation : celle I
dans laquelle I'accord de groupe contiendrait une clause de
« substitution ». Ainsi, la loi permet aux négociateurs

de groupe de faire en sorte que les dispositions contenues
dans I'accord de groupe se substituent a celles contenues

dans les accords d’entrepriAse ou d.’établissement, passés | est donc considérable. |
ou futurs, portant sur le méme objet®. Si une clause de substi-
En I'absence de substitution, le Code du travail ne prévoit | tution vous est soumise, |
(toujours) pas expressément comment régler le conkit vous devez absolu-
entre un accord de groupe et un accord d’entreprise. | ment vous rapprocher |
Dans le silence de la loi, le conk it entre I’accord de votre syndicat et
d’entreprise et I’accord de groupe est alors trés classique- | de votre fédération I
ment réglé par le principe de faveur. En conséquence, | pour obtenir un avis, et
I'accord qui s’appliquera sera I'accord le plus favorable travailler en coordina- |
aux salariés. | tion avec les sections
syndicales CFE-CGC des I

| entreprises du groupe |
rapportsentreaccord de groupe concernées.
et accor d de br anche L e e e e = = d
Depuis la loi travail, le Code du travail est totalement
silencieux sur les rapports entre I'accord de groupe
et 'accord de branche.

Mes notes

Il est pourtant essentiel de pouvoir déterminer quel est
I'accord collectif applicable lorsque I'accord de branche
et I'accord de groupe comportent des dispositions portant
sur le méme objet.

Pour ce faire, il convient de distinguer selon qu’il existe
ou non une clause dans l'accord de groupe lui permettant
de Se SUbStltuer aux aCCOFdS d’entreprlse (VO”. Supra) ............................................................

En I’absence de Clause de SUbStItUtIOﬂ, I’artlculatlon ...........................................................
entre ces accords doit se faire par application du principe | oo
de faveur. C’est donc la regle la plus avantageuse
pour les salariés qui s'appliquera.

En effet, le groupe reste par principe un niveau de négocia-
tIOI"I autonome Et Iorsque Ia |O| ne régle pas SpéCIL(quement ............................................................
le conkit entre deux accords collectifs de niveaux différents, | .
I'accord qui doit s’appliquer est celui qui comporte
les dispositions les plus favorables aux salariés.

32 Article L. 2253-5 du Code du travail.
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Ce principe connait toutefois une exception lorsque I'accord
de groupe contient une clause de substitution.

En effet, dans ce cas, I’'accord de groupe peut étre totale-
ment assimilé a un accord d’entreprise dans ses rapports

avec |I'accord de branche.

Par conséquent, si l’accord de groupe contenant cel e p
clause porte sur le forfait-jours, il bénékciera de la primauté
accordée a I’accord d’entreprise et évincera I'application

de I'accord de branche, méme plus favorable.

Y L L L A

Pour aller plus loin

La loi Travail est venue supprimer la seule
disposition qui aurait pu empécher cette
assimilation de I'accord de groupe a l'ac-
cord d’entreprise. L'ancien article L. 2232-35

E

prévoyait en elfét que I'accord de groupe,
contrairement a I'accord d’entreprise, ne
pouvait prévoir de dispositions dérogatoires
a celles de I'accord de branche, sauf autorisa-
tion expresse de ce dernier.

Avec la suppression de cet article et I'en-
semble des dispositions applicables a I'accord
de groupe précitées, la loi Travail consacre

un principe d’assimilation de I'accord

de groupe a I'accord d’entreprise en présence
d’une clause de substitution.

Pour la CFE-CGC, cette assimilation de 'ac-

cord de groupe avec I’accord d’entreprise

se traduit nécessairement dans les rapports
entre I'accord de groupe et I'accord de
branche. L'accord de groupe avec clause de
substitution est donc traité, dans ses rapports
avec des accords de branche, de la méme
maniére qu’un accord d’entreprise.

La clause de substitution présente donc un
intérét majeur pour les groupes dans lesquels
s'appliquent plusieurs conventions collectives
de branche dil #&rentes. Elle permet en el iét,
pour tous les sujets ou la primauté est donnée
a I'accord d’entreprise, d’évincer les conventions
de branche et d’harmoniser le statut collectif
appliqué dans les entités du groupe.

Y

Fiche 3: Branche, groupe ou entreprise: les enjeux du niveau de négociation de I'accord collectif sur le forfait-jours



Mes notes

Fiche 3: Branche, groupe ou entreprise: les enjeux du niveau de négociation de I'accord collectif sur le forfaitjours 35






fiche 4

methodologie de négociation
de |’accor d collectif
sur leforfaitqours

P/ L L
cequ’il faut retenir (o)

Pour réussir votre négociation, il faut bien la préparer, ce qui signike :

réaliser au préalable un état des lieux du droit applicable, de vos objectifs de négociation
et de votre inkuence ;

préparer votre argumentaire pour chacune de vos propositions.

Une négociation doit également étre cadrée dés son ouverture. Il s’agit donc de kxer dés |la
premiére séance :

le champ d’application de I’accord qui, pour la CFE- CGC, doit étre catégoriel ;
les objectifs généraux poursuivis par les parties a la négociation ;
un calendrier kxant lesdateset lesthémesabordéslorsde chaque séance de négociation.

Y L
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Avant de vous lancer dans la négociation de clauses
conventionnelles applicables au forfait-jours, la CFE- CGC
vous propose des conseils méthodologiques pour donner
a vos propositions toutes les chances d’étre retenues.

pr épar er
la négociation

ANANAANANAANANNANNNNA AN NN

Pour bien préparer une négociation, il convient tout d’abord
de réaliser un état des lieux et, sur cette base, de préparer
son argumentaire.

faireun état deslieux

Du droit applicable

Quelles sont les régles applicables dans votre branche, votre
groupe ou votre entreprise au moment de 'ouverture de la
négociation ?

Existe-t-il déja un accord collectif relatif aux conventions
individuelles de forfait annuel en jours ?

Il est essentiel de bien faire le point sur le statut collectif
que vous vous apprétez a modiker ou a compléter.

Quelles sont les régles prévues par la loi ? Quelles sont les
regles dégagées par les juges ? Vous trouverez dans chaque
kche de ce guide et pour chaque thématique un exposé de
ce que laloi impose aux négociateurs d’un accord collectif
relatif au forfait-jours, ainsi que des principales décisions
des juges.

De vos revendications

Quels sont les problémes, les insufksances que vous pouvez
relever dans le droit conventionnel existant ? Quelles sont
les perspectives d’amélioration ? Quelles sont les attentes
des salariés ?

Voici autant de questions qui permettront a votre délégation
de kxer ses objectifs de négociation et de les prioriser.

Ici encore, dans chaque kche et pour chaque thématique,
nous vous indiquons les revendications générales de la
CFE-CGC en matiére de forfait-jours.

Il vous appartiendra de vous les approprier, voire de les
compléter, en fonction du contexte particulier dans lequel se
déroule votre négociation.

Sur chaque point, vous devrez ensuite déterminer votre
marge de négociation et le seuil en dega duquel vous
refuserez de signer I'accord.

a savoir &
Le CFS, centre de
formation syndicale de
la CFE- CGC, propose un
ensemble complet de
formations (techniques

de négociation, niveaux
1et 2, contrat de travail,
etc.) pour vous aider a
aborder votre négociation
de maniére sereine et
efkcace.

A

| attention |

I Selon que vous négo- |

| ciez au niveau de la
branche, du groupe I

| ou de I'entreprise, les |
impacts de I'accord

| quisera éventuelle- |
ment conclu seront

| différents (voir kche 3: |
« Branche, groupe ou

| entreprise : les enjeux |

| du niveau de négo-
ciation de I'accord |

| collectif sur le forfait- |
jours »).
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De votre inlilence sur la négociation

Votre inkuence sur la négociation va notamment dépendre
de votre poids d’engagement, calculé a partir de votre
audience syndicale.

Votre poids d’engagement sera différent selon que I'accord
négocié s’adresse a I'ensemble des salariés de I’entreprise,
ou s’il s’agit d’un accord catégoriel. Dans le premier cas,

le poids d’engagement de la CFE-CGC est recalculé tous
colléges confondus. Celui-ci sera donc inférieur a 'audience
électorale, qui est calculée exclusivement sur les 2¢ et

3¢ colléges en raison du caractére catégoriel de la CFE-CGC.

En cas d’accord catégoriel, celui-ci pourra concerner soit
uniqguement le collége 3, lorsque le forfait- jours est réserveé
aux cadres, ingénieurs et assimilés, soit les colléges 2 et 3
lorsqu’il sera également applicable a des salariés autonomes
non-cadres. Le calcul du poids d’engagement sera alors
adapté en fonction du champ d’application de I'accord.

Il est bien évident que votre parole n‘aura pas la méme
portée, tant auprés de la partie patronale qu’auprés des
autres organisations syndicales, selon que votre signature
sera indispensable ou non a la conclusion d’'un accord
valable.

Moins votre poids d’engagement sera fort, plus il sera
essentiel d’emporter la conviction des parties a la
négociation, patronales comme syndicales, grace a la
pertinence de vos arguments.

pr épar er votr e argumentaire

Une fois votre cahier de revendications établi, il convient
d’identiker pour chacune de vos propositions lI'intérét qu’elle
comporte pour l'autre partie.

La conclusion d’un accord se fait effectivement sur la base
des intéréts communs des parties.

Dans le cas du forfait-jours, vous serez amenés a développer
schématiquement deux types d’arguments.

* Le premier est I'argument juridique.

Votre proposition vise a respecter les prescriptions du Code
du travail et/ou a se conformer aux décisions rendues par
les juges. Or il est dans I'intérét de I’'employeur de conclure
un accord collectif qui respecte les exigences légales et
jurisprudentielles et donc de sécuriser ses forfaits-jours,
présents ou avenir.

33 Voir article L. 3121-63 du Code du travail.

a savoir

Les conditions de
validité des accords

collectifs d’établissement,
d’entreprise et de

groupe ont été modikées
par la loi travail et les
ordonnances Pénicaud.

Pour plus d’'informations,
vous pouvez consulter

la kche de décryptage
des réformes du Code du
travail relative a la validité
des accords d’entreprise,
disponible sur I'intranet
confédéral.

a savoir

En I'absence d’accord
collectif valable relatif
au forfait-jours, un
employeur ne peut pas
signer de conventions
individuelles de forfait
avec ses salariés®. Les

employeurs ont donc
besoin des syndicats
pour mel re en place le
forfait-jours, ce qui peut
donner aux syndicats

un ascendant dans la
négociation.

Fiche 4: Méthodologie de négociation de I'accord collectif sur le forfaitjours
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La sécurisation du forfait-jours est un intérét commun.

- Elle permet aux organisations syndicales de garantir
aux salariés des conditions de travail respectant leur
droit a la santé et au repos.

- Elle permet a 'employeur de se prémunir contre le
risque de contentieux.

* Le second est I'argument d’opportunité.

Votre proposition ne vise pas a respecter des obligations
légales ou des exigences jurisprudentielles, mais traduit une
aspiration profonde des salariés, un besoin spécikque, etc.
Il s’agit alors d’expliquer a vos interlocuteurs leur intérét a
adopter votre proposition.

Exemple

La loi n’'impose pas de négocier une rémunération mini-
male pour les salariés en forfait-jours (voir kche 8 :

« Négocier la remunération des salariés en forfait-
jours »). Mais cette rémunération minimale peut
notamment attirer des salariés qui, sans elle, refu-
seraient de conclure une convention individuelle de
forfait. Elle peut aussi éviter un sentiment d’injustice
pour des salariés en forfait-jours qui toucheraient un
salaire identique a celui des salariés a I’heure, et donc
éviter leur démotivation.

attention

Vous pourrez étre
amenés a adapter vos
arguments lorsque vous
vous adressez a d’autres
organisations syndicales
gu'’il vous faudra aussi
convaincre. Pour cela,
Nnous vous recomman-
dons de commencer par
identiker leurs posi-
tions et leurs intéréts
dans la négociation.

Si vos points de vue

et vos propositions se
rejoignent, n'oubliez pas
que vous pouvez alors
proposer une intersyn-
dicale.

Mes notes
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donner un cadr e

alanégociation del'accor d
desla premier e séance

demander une négociation categorielle

Pour la CFE-CGC, un accord collectif qui porte uniquement
sur le forfait-jours est par nature catégoriel.

La premiére condition posée par la loi pour pouvoir soumettre
un salarié a un forfait-jours est 'autonomie dans I'organisation
de son emploi du temps (voir kche 5 : « Déterminer les
salariés éligibles au forfait-jours »). Cette autonomie, pour
qu’elle soit réelle, ssaccompagne nécessairement d’un certain
degré de compétences et de responsabilités qui exclut que
le salarié en question reléve du premier collége « ouvriers et
employés ».

Par conséquent, la négociation d’'un accord collectif portant
sur le forfait-jours devrait en principe étre catégorielle.

Bien sdr, il est courant que I'accord collectif ait vocation a
traiter d’autres sujets, notamment de la durée du travail de
tous les salariés, auquel cas I'accord conclu sera généraliste.

La négociation d’un accord catégoriel comporte au moins
deux avantages :

* le premier, qui intéresse tout particulierement la par-
tie patronale, est de renforcer la Iégitimité d’un accord
conclu par ceux qui représentent précisément les salariés
concernés ;

+ le second vient du fait qu’'une négociation catégorielle
vous permettra d’avoir un poids d’engagement plus im-
portant lors de la signature de I'accord (voir supra).

[fixer | es objectifs génér aux dela négociation

Commencer par se mettre d’accord sur les objectifs
généraux poursuivis par une négociation est le premier pas
vers la réussite de celle-ci.

Ce sont ces objectifs qui kgurent en préambule de I'accord et
en donnent la tonalité. Fixés dés le début de la négociation,
ils donnent un k| conducteur a cette derniére et permettent,
le cas échéant, de recadrer les débats.

Mes notes

Fiche 4: Méthodologie de négociation de I'accord collectif sur le forfaitjours
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Voici quelques-uns des objectifs généraux qui peuvent guider la
négociation d’un accord collectif sur le forfait-jours.

* Mettre en place un dispositif dérogatoire d’organisation du
temps de travail correspondant aux aspirations en termes
de liberté et de kexibilité des salariés autonomes et aux
besoins d’adaptation et de souplesse de I'entreprise.

* Garantir les droits a la santé et au repos des salariés en
forfait-jours.

* Garantir le droit a une rémunération équitable des sala-
riés en forfait-jours.

* Donner un cadre juridique sécurisé aux conventions indi-
viduelles de forfait.

'fixer un cal endrier de négociation

Lors de la premiére séance de négociation, la CFE-CGC vous
recommande de déterminer les dates des séances

de négociation, ainsi que le lieu ou elles se dérouleront

si celui-ci est susceptible de varier.

La kxation de ce calendrier inscrit la négociation dans un
cadre temporel permel ant d’éviter son enlisement, méme
si des séances supplémentaires pourront toujours étre
programmees en cas de besoin.

Pour la CFE- CGC, la kxation de ce calendrier doit également
poursuivre un autre objectif : celui de kxer les thémes
abordés lors de chaque séance de négociation. Cela
permettra non seulement de mieux respecter le calendrier
geénéral en le précisant, mais surtout de prioriser les points
négociés.

En effet, a quoi sert de négocier les éléments secondaires
d’un accord si I'on ne parvient pas a se mettre d’accord

sur le principal ?

Comme vous aurez identik é vos sujets prioritaires et vos
points durs lors de votre préparation, votre objectif sera
alors de faire en sorte de commencer par négocier ces
sujets. De cette maniére, en cas de désaccord et d’échec
de la négociation, vous aurez évité de gacher votre temps
a négocier des éléments inutiles.

L'objectif est donc de proposer un rétro-planning
comprenant les chapitres que vous souhaitez aborder
lors de chaque séance.

Bien sdr, les questions prioritaires des uns ne seront pas
celles des autres. Ainsi, par exemple, dans une entreprise
donnée, I'enjeu peut étre de contenir la durée de travail
dans une dimension raisonnable, alors que dans une
autre entreprise, le plus gros probléme sera celui de la
rémunération des salariés au forfait-jours.

Mes notes
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Mais de maniere générale, pour la CFE-CGC, trois théma-

tiques sont essentielles et doivent étre négociées en priorité :

la détermination des salariés éligibles au forfait-jours
(voir kche 5 de ce guide) ;

la santé au travail des salariés au forfait-jours qui renvoie
ala kxation de la durée du travail et au suivi des conven-
tions de forfait (voir kches 6 et 7 de ce guide) ;

la rémunération des salariés au forfait-jours (voir kche 8
de ce guide). Vous pourrez ensuite traiter les thémes sui-
vant dans l'ordre qui vous convient :

gestion administrative des forfait-jours (voir kche 9 de ce
guide) ;

droit a la déconnexion (voir kche 10 de ce guide) ;
contenu de la convention individuelle de forfait (voir kche 11
de ce guide).

NP
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| e + syndical =tenir la plume pour prendrel’avantage

La partie qui tient la plume lors d’une négociation dispose d’un certain avantage
dans la mesure ou, lorsqu’un projet de texte rédigé est proposé, il sert généralement

de point de départ aux débats.

Ainsi, en proposant votre projet d’accord pré-rédigé, vous orienterez les négociations

sur vos propositions.

Pour cel e raison, le guide vous propose des modeéles de rédaction des différentes
clauses que doit contenir un accord collectif relatif au forfait-jours, qu’il vous restera

simplement a adapter a vos revendications.

Il est également intéressant de proposer que I'un des membres de votre délégation
rédige les comptes-rendus de séance. Cela permet de devenir (ou rester) un interlocu-
teur de référence et donc privilégié pour I’ensemble des parties a la négociation.

.
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FICHE 5

DETERMINER
LES SALARIES ELIGIBLES
AU FORFAIT-JOURS

WL A

CE QU’IL FAUT RETENIR (@)

-

* Le forfait-jours est un mode dérogatoire d’organisation du temps de travail qui comporte
des risques de durées de travail excessives, et donc d’atteintes a la santé et a la vie
personnelle des salariés. C’est pour cette raison qu’il s’adresse exclusivement aux
salariés réellement autonomes.

 Pautonomie du salarié, indispensable a application du régime du forfait-jours, doit étre
définie dans l’accord collectif.

* Paccord collectif doit préciser les catégories de salariés éligibles au forfait-jours.

W L A A L A 4

Sommaire

Le forfait-jours réservé aux salariés autonomes
FOCUS - Autonomie des salariés en forfait-jours et astreintes

Les catégories de salariés concernées par le forfait-jours




leforfaitjoursreéserve
aux salariés autonomes

cequelaloi prévoit

Larticle L. 3121-58 du Code du travail réserve
strictement I'application du forfait-jours :

* aux « cadres qui disposent d’une
autonomie dans I’'organisation de leur
emploi du temps et dont la nature des
fonctions ne les conduit pas a suivre
I’horaire collectif applicable au sein de
I’atelier, du service ou de I’équipe auquel
ils sont integrés » ;

* et aux « salariés 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 I'exercice des responsabilités
qui leur sont conk eées ».

ce quelejuge sanctionne

Le forfait-jours est un mode dérogatoire
d’organisation du temps du travail qui s’adresse
par conséquent exclusivement aux salariés
autonomes (voir kche 1: « Historique du
forfait-jours »). Le dévoiement de ce dispositif
et son utilisation dans le seul but de ne plus
avoir a décompter et rémunérer les heures
supplémentaires n'ont pas échappé au juge.

En effet, la Chambre sociale de la Cour de
cassation arendu plusieurs décisions dans
lesquelles elle invalide des conventions de
forfait-jours conclues avec des salariés qui ne
sont pas réellement autonomes.

Tel est le cas d’'un moniteur de golf
responsable d’enseignement dont I'emploi du
temps est déterminé par sa hiérarchie, qui
deknit le planning de ses interventions et ses
repos hebdomadaires34.

Tel est également le cas d’un chef de rayon de
la grande distribution « contraint de travailler
aux heures d’ouverture du magasin, devant
respecter des horaires stricts pendant les
permanences et lors des livraisons et solliciter
l'autorisation de son supérieur hiérarchique
pour quitter son poste »*.

mnl

34 Cass. Soc. 31octobre 2007, n° 06-43.876, dit arrét « Blue Green ».
35 Cass. Soc., 10 décembre 2008, n° 07-42.669.

a savoir &p
Lautonomie dans
'organisation de son
emploi du temps est
la premiére condition
pour pouvoir appliquer a
un salarié le régime du
forfait annuel en jours.

Mes notes
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Tel est encore le cas de cadres travaillant dans un casino en
qualité de « membres du comité de direction des machines a
sous » (MCD MAS), qui « étaient intégrés dans les plannings
imposant leur présence au sein des salles de jeux, ce qui
était antinomique avec la notion de cadre autonome®» .

Dans cette affaire, la cour d’appel de Versailles®® avait
pourtant validé les forfait-jours en cause, sur la base des
éléments suivants :

* «laqualité de cadre autonome est reconnue dans les
contrats de travail » ;

* «lintégration des horaires de travail des salariés dans les
plannings résulte de l'activité particuliere propre a I'emploi
réglementé de MCD MAS, lequel impose notamment la
présence de celui-ci au sein des salles de jeux » ;

* «l'utilisation du badge permet d’assurer la circulation
au sein d’'un établissement sans avoir pour objet de
contréler le temps de travail » ;

* «les fonctions d’autonomie des MCD MAS résultent
de 'accomplissement des fonctions d’encadrement
du personnel (réunions, évaluations...) non soumises
aux contraintes résultant de l'activité spécikque liée a
I’exploitation de machines a sous ».

La Cour de cassation a bien conkrmé dans ces arréts

ce que la CFE-CGC défend depuis la création du forfait-
jours : I’éligibilité au forfait-jours ne découle pas
systématiquement du degré de responsabilité du salarié ou
de son expertise méme si ce sont souvent des corollaires,
mais bien du degré de liberté dont il dispose dans I’exercice
de ses missions !

36 Cass. soc. 21 mars 2012, n°10-20237.

37 Cass. soc., 23 janvier 2013, n°11-12323 Décision encore conkrmée par
I'arrét du 15 décembre 2016, n°15-17568.

38 Cour d’appel de Versailles, 14 décembre 2010.

a savoir -

Le salarié « astreint a
un horaire de travail »

ne peut étre en
forfait-jours 3¢!

Mes notes
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ce que | a cf e-cgc pr opose

L'autonomie dans l'organisation de son emploi du
temps est une condition posée par la loi, dont le
respect est étroitement surveillé par le juge.

Mais concrétement, étre autonome, qu’est-ce que cela
signike ?

Par exemple un responsable devant s’assurer de l'ou-
verture et de la fermeture d’'un magasin, avec de
nombreuses obligations quotidiennes, est-il autonome
dans l'organisation de son emploi du temps ?

Un manager encadrant une équipe soumise a I’horaire
collectif de travail et devant lui-méme étre présent, au
moins lors des horaires collectifs, est-il autonome ?

Pour la CFE- CGC, comme pour la Cour de cassation, la
réponse est non.

La clé d’entrée de I'autonomie ne peut se résumer a
une forme d’activité ou a un degré de responsabilités,
mais doit bien étre en rapport avec les conditions
d’exercice de celles-ci.

Et pour s’assurer que des salariés ne seront pas
soumis au forfait-jours alors qu’ils ne disposent en
réalité que d’une faible liberté dans I'organisation de
leur emploi du temps, il appartient a I’'accord collectif
de déknir ce qu’est 'autonomie.

Pour la CFE- CGC, est un salarié autonome le salarié
dont la durée du travail ne peut étre prédéterminée
en raison de la nature de ses fonctions et de la liberté
que ces dernieres requiérent dans l'organisation de
son emploi du temps.

Cela signike que :

* tout en étant soumis aux directives de son em-
ployeur ou de son supérieur hiérarchique, le salarié
autonome reste maitre de I'organisation de son em-
ploi du temps pour la réalisation de ses missions ;

* le salarié autonome décide librement de ses prises
de rendez-vous, de ses heures d’arrivée et de sor-
tie, de larépartition de ses taches au sein d’'une
journée ou d’une semaine, de I'organisation de ses
jours de repos, etc ;

* le salarié autonome ne peut se voir imposer des
horaires précis qu’a titre exceptionnel.

| e + syndical =
modeéel e de r édaction

« Conformément a l'article
L. 3121-58 du Code du
travail, peuvent conclure
une convention indivi-
duelle de forfait en jours :

* les cadres qui
disposent d’une auto-
nomie dans l'organisa-
tion de leur emploi du
temps et dont la nature
des fonctions ne les
conduit pas a suivre
I’horaire collectif appli-
cable au sein de l'ate-
lier, du service ou de
I’équipe auquel ils sont
intégreés ;

* les salariés dont la
durée du temps de
travail ne peut étre
prédéterminée et qui
disposent d’une réelle
autonomie dans l'orga-
nisation de leur emploi
du temps pour I'exer-
cice des responsabilités
qui leur sont conkées.

Le cadre ou le salarié
autonome organise son
temps en fonction des
missions qui lui sont
conkees. Il decide libre-
ment de ses prises de
rendez-vous, de ses
heures d’arrivée et de
sortie, de la répartition
de ses taches au sein
d’une journée ou d’une
semaine, de l'organisation
de ses jours de repos. Il
ne peut par conséquent se
voir imposer des horaires
précis qu’a titre excep-
tionnel. »

y
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autonomie des sal ariés
en forfaitjyourset astreintes

L’astreinte, dans son sens littéraire, désigne
une contrainte, une obligation, dont on
souligne le caractére particulierement
rigoureux.

En droit du travail, I'astreinte « s‘entend
comme une période pendant laquelle le
salarié, sans étre sur son lieu de travail et
sans étre a la disposition permanente et
immédiate de [I'employeur, doit étre en
mesure d’intervenir pour accomplir un
travail au service de I’entreprise »*.

La question se pose alors de savoir si
I’astreinte (qui se caractérise par une
contrainte particuliére que subit le salarié
dans l'organisation de son temps), et le
forfaitjours sont compatibles.

Comme nous lavons déja expliqué,
I’autonomie qui caractérise le forfait§jours
ne signilf& pas que les salariés concernés ne
peuvent jamais subir de contraintes dans leur
emploi du temps. Ainsi, le fait de soumettre
occasionnellement un salarié en forfait-jours
a des astreintes n'est pas nécessairement
incompatible avec I'autonomie de principe
de ce salarié.

Toutefois, celle-ci pourrait étre remise
en cause en cas de démultiplication des
astreintes.

Il est donc essentiel de garantir que
le recours aux astreintes ne sera pas
incompatible avec l'autonomie des
salariés, et de limiter les sujétions
issues des astreintes, qui viennent
s’ajouter a celles qui découlent déja du
forfaitjours.

39 Article L. 3121-9 du Code du travail.

Pour la CFE-CGC, le recours al’astreinte pour
les salariés en forfait-jours doit répondre aux
conditions suivantes:

* les fonctions et postes concernés ala
fois par le forfait-jours et I'astreinte
sont kxés par accord collectif ;

pour les salariés en forfait-jours, un
nombre maximal de jours d’astreinte
par mois et par an est kxé par accord
collectif ;

toute période d’astreinte, y compris
lorsqu’elle n’a pas donné lieu a inter-
vention, ouvre droit au décompte d’un
jour travaillé au titre du forfait ;

lorsque l'astreinte donne lieu a une
intervention, le salarié a droit a une
majoration de salaire négociée dans
I’'accord collectif.

O
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| es categories de salaries
concer nees par leforfaitqours

cequelaloi prevoit

Selon l'article L. 3121-64 du Code du
travail, 'accord collectif qui prévoit

la conclusion de conventions indivi-
duelles de forfait en jours doit en outre
déterminer « les catégories de salariés
susceptibles de conclure une convention
individuelle de forfait ».

ce quelejuge sanctionne ‘

mnl

Le juge contrbéle que le salarié soumis a

un forfait-jours reléve effectivement des
catégories de salariés éligibles au forfait-
jours, précisées dans I'accord collectif.

Lorsque l'accord collectif conditionne
I'application du forfait-jours a un
positionnement minimal dans la grille de
classikcation, cela signike deux choses :

* lesalarié dont la classik cation releve
d’un niveau inférieur a celui exigé par
I'accord collectif ne peut étre soumis
au forfait-jours ;

* un salarié ne peut étre artik ciel-
lement positionné dans la grille de
classik cation a un niveau qui ne cor-
respond pas en réalité aux fonctions
et responsabilités qu’il exerce dans le
but de lui appliquer un forfait-jours.

La Cour de cassation a ainsi jugé qu’un
salarié qui, au regard des fonctions

qu’il exergait, ne remplissait pas les
conditions requises pour étre positionné
a un niveau de classikcation autorisant le
recours au forfait-jours, ne pouvait étre
soumis a ce dispositif4°.

40 Cass. Soc., 3 novembre 2011, n° 10-14.637.

Mes notes
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ce que | a cfe-ogc pr opose

Pour la CFE- CGC, I'accord collectif qui se contente
de reprendre les dispositions de l'article L. 3121-58
du Code du travail, déknissant les salariés qui
peuvent bénékcier du dispositif du forfait-jours, est
insufksant.

I convient en effet d’identiker plus précisément les
catégories de salariés éligibles au forfait-jours.

Ici, la démarche pourra s’adapter selon que vous
négociez un accord de branche, qui oblige a rester
dans un certain degré de généralité, ou un accord
d’entreprise.

Au niveau de la branche, il convient donc d’identi-
ker les salariés éligibles au forfait-jours en fonction
de leur positionnement au sein de la grille de clas-
sikcation conventionnelle.

En principe, seuls les salariés positionnés a un
certain niveau de classikcation sont susceptibles
de remplir la condition d’autonomie au regard de
I'organisation de leur travail et de leurs responsa-
bilités. Leur réserver la possibilité de conclure une
convention individuelle de forfait-jours représente
donc une sécurité supplémentaire pour éviter tout
recours abusif a ce dispositif.

Cette démarche peut étre reproduite dans I'accord
d’entreprise, qui se référera alors a la classikcation
prévue dans la branche.

a savoir

Au niveau de I'entre-
prise ou du groupe, il
est possible d’identiker
beaucoup plus précisé-
ment les fonctions qui
nécessitent une réelle

autonomie des sala-

riés qui les exercent.
Nous vous conseillons
de lister dans I'accord
collectif les postes et
fonctions susceptibles
d’étre concernés par le
forfait-jours.

\\/

| e + syndical = model e der édaction

« Eu égard aux fonctions exercées, ne peuvent en tout
état de cause répondre a la condition d’autonomie exigée
pour le recours au forfait annuel en jours, que les salariés
qui sont positionnés aux niveaux de classikcation de la
convention collective suivants : ... »

.
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FICHE 6

NEGOCIER LA DUREE DU TRAVAIL
DES SALARIES EN FORFAIT-JOURS

W

CE QU’IL FAUT RETENIR Oo

Laccord collectif doit Impérativement Indiquer le nombre de jours travalllés
chaque année par les salariés en forfait-jours.

Pour la CFE-CGC, il est tout aussi indispensable qu’il prévoie :

* la possibilité pour un employeur et un salarié de conclure un forfait réduit ;

* le nombre maximal de jours travaillés en cas de dépassement du forfait (renonciation a des
jours de repos, alimentation du Compte épargne temps (CET), report de congés payes) ;

* des dispositions permettant de garantir une durée raisonnable de travail
et une bonne répartition dans le temps du travail des salariés concernés.

Y A L

Sommaire

Le forfait annuel de principe

Le dépassement du forfait

FOCUS - Forfait-jours et travail a temps partiel

La répartition de la durée du travail

FOCUS - La notion de jour travaillé




leforfait annuel de principe

cequelaloi prevoit

L'accord collectif doit kxer le nombre de

de 218 jours, jour de solidarité inclus

(article L. 3121-64 du Code du travail).

.

ce quelejuge sanctionne

Le nombre de jours travaillés chaque année
doit impérativement étre kxe.

Dans le cas contraire, la Chambre sociale de
la Cour de cassation invalide la convention de
forfait (cass. soc., 12 mars 2014, n°12-29141).
Pour les juges, il ne peut étre prévu que le
salarié travaillera entre 215 et 218 jours dans
'année, en fonction du nombre de jours
féries chébmeés qui tombent sur des jours
ouvres.

Le nombre de jours de repos dont bénék-
cient les salariés en forfait-jours est donc
susceptible de changer chaque année
selon des variables liées au calendrier.

ce que | a cf e-cgc pr opose

Les 218 jours constituent un plafond légal,
mais il est conseillé de négocier un nombre inférieur
de jours travaillés chaque année.

Si cela est couramment obtenu dans les entreprises,
c’est évidemment plus rare dans les accords de branche,
mais cela existe. Ainsi, par exemple, l'article 5.5.3.2 de la
convention collective de 'animation prévoit un forfait

de 214 jours par an.

Dans tous les cas, il faut déja faire un point sur la situation
existante pour apprécier votre marge de négociation
et kxer votre demande.

Pour cela, vous devez notamment savoir combien de jours
travaillent actuellement les salariés en forfait-jours ou,

s’il n'existe pas encore, combien de jours travaillent en
moyenne les salariés qui seront éligibles au forfait.

41 Ou aune autre période déterminée par l'accord.
42 Ce nombre ne peut en aucun cas étre supérieur a 218.

jours travaillés chaque année, dans la limite

A

attention |

Si vous négociez dans
votre entreprise et qu'il |
existe un accord de
branche applicable au I
forfait-jours, n'oubliez |
pas de vous référer a
celui-ci pour ne pas |
négocier un forfait
moins favorable pour I
les salariés (voir kche 3 :
#Branche, groupe ou I
entreprise : les enjeux
du niveau de négocia- |
tion d’un accord sur le
forfait-jours |§! |

—_— — — o— — ]

| e + syndical
= modél e de
r édaction

« Sur une période de

12 mois consécutifs
correspondant a l'année
civile*', le nombre de
jours travaillés est
de..*2. Il comprend

la journée de solida-
rité deknie a l'article

L. 3133-7 du Code du
travail ».

Une convention indi-
viduelle de forfait
pourra prévoir un
nombre annuel de jours
travaillés inférieur.

Quel que soit le nombre
de jours travaillés
chaque année prévu
dans la convention
individuelle de forfait,
celui-ci est nécessaire-
ment un nombre kxe.

/
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| e dépassement du for fait

B e e i e i e T e P

ce que laloi prévoit

La loi a prévu la possibilité de dépasser le
forfait lorsque le salarié souhaite, en accord
avec son employeur, renoncer a des jours de
repos (article L. 3121- travail).
Cet accord doit étre formalisé dans un écrit
qui prévoit :

* le nombre de jours de travail supplémen-
taires ;

e ainsi que la majoration de salaire appli-
cable.

L'avenant conclu n’est alors valable que pour I'année en
cours, la loi interdisant toute reconduction automatique.

Si I’accord collectif relatif au forfait-jours ne prévoit rien, la
loi dispose que le dépassement du forfait peut aller jusqu’a
235 jours travaillés par an.

La loi autorise par ailleurs I'accord collectif a dépasser cel e
limite des 235 jours (article L. 3121-64 travail).

Légalement, un accord collectif pourrait prévoir un plafond
de 282 jours travaillés en cas de renoncement a des jours

de repos par un salarié. Cette hypothése reste néanmoins
théorique. En effet, elle supposerait que dans I'entreprise
concernée, les salariés ne bénékcient d’aucun jour férié
chémé hormis le " mai, seul jour férié chdmeé imposeé par la loi.
De maniére plus réaliste, un accord collectif peut donc
permettre au salarié qui renonce a ses jours de repos de
travailler jusqu’a 270 jours par an, en bénékciant uniquement
d’un jour de repos par semaine, des 5 semaines de congés
payés et des jours fériés.

Cette hypothése, qui n’était pour beaucoup qu’un cas
d’école, a trouve dans la pratique une application concréte.
Ainsi, par exemple, l'article 3 de I'accord du thermalisme
du 29 janvier 2015 prévoit la possibilité pour un salarié de
travailler jusqu’a 270 jours*.

Fiche 6 - Négocier la durée du travail des salariés en forfaitjours

a savoir &

Cet article 3 a été
exclu de I’extension par
la Direction générale du
travail qui a considéré
qu’il portait al einte
au droit a une durée

raisonnable de travail.

Il N’en reste pas moins
applicable aux entre-
prises adhérentes des
organisations patronales
signataires de I'accord.

Mes notes
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ce quelejuge sanctionne

Les décisions condamnant un employeur
pour avoir dépassé le nombre de jours
maximum de travail d’'un salarié en forfait-
jours sont rares. Dans la quasi-intégralité
des cas, en effet, la convention de forfait
est invalidée et la question du dépassement
du forfait devient inutile.

Nous avons toutefois identiké un arrét de la
Cour d’appel d’Angers du 3 février 201543, qui
a condamné un employeur a indemniser le
salarié qui avait travaillé au-dela

de son forfait.

La cour considére qu'en cas de dépasse-
ment de la durée annuelle prévue par la
convention de forfait en jours, le salarié peut
prétendre a la réparation de son préjudice.

Elle fonde sa décision sur I'ancien article

L. 3121-47 du Code du travail, selon lequel le
salarié en forfait-jours qui touche une rému-
nération sans rapport avec les sujétions qui
lui sont imposées peut obtenir la réparation
du préjudice subi.

Les juges se sont donc contentés d’assurer
au salarié, qui ne contestait pas la validité
de sa convention de forfait, le paiement des
jours supplémentaires.

Selon nous, et conformément a I'’esprit de
I'arrét du 29 juin 2011** de la Cour de cassa-
tion, la violation du nombre maximal de jours
travaillés kxé par la loi, la convention collec-
tive et 'avenant au contrat de travail, devrait
entrainer la privation d’effet de la convention
individuelle*

43 Cour d’appel d’Angers, 3 février 2015, N° de RG: 12/02756.

44  Cass. Soc., 29 juin 2011, n°09-71107. Voir kche 1: « Historique

du forfait-jours ».

La CFE-CGC estime
que le fait pour un
salarié de dépasser le
nombre maximum de
jours travaillés autorisé
signike que I'employeur
a failli dans le suivi de la
convention individuelle.

D’ailleurs, la Cour
d’appel d’Angers reléve
elle-méme dans sa
décision que, selon

la convention collec-
tive applicable, « pour
assurer le controle

du nombre de jours
travaillés, il incombait a
I'employeur de mettre
en place un document

de contréle (...) » et que
lemployeur « n'a pas
mis ce document de
contréle en place ».

Le respect des jours de
repos par le salarié est
de la responsabilité de
lemployeur.

Et comment un
employeur pourrait-il
justiker d’assurer le
suivi et le contréle
d’une charge raison-
nable de travail d’un
salarié en forfait-jours
alors que le salarié
dépasse le forfait auto-
risé ? (voir kche 7 :

« forfait-jours et

suivi de la charge de
travail »).
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ce que | a cf e-cgc pr opose

Les salariés en forfait-jours sont des salariés exposés en
pratique a des durées et des amplitudes quotidiennes de
travail trés importantes.

Vous devez donc veiller a ce que celles-ci ne soient pas encore

alourdies par un recours excessif a des jours de travail supplé-
mentaires.

Le volontariat n’est en aucun cas une garantie sufksante.

En effet, le salarié peut toujours subir des pressions directes
de la part de sa hiérarchie. Mais il pourra surtout subir

des pressions indirectes et étre contraint de demander

a renoncer a des jours de repos tout simplement pour
absorber une surcharge de travail.

Pour la CFE- CGC, un plafond de 225 jours maximum
travaillés par an permet de :
e limiter les risques pour la santé et la sécurité
des salariés en évitant une surcharge de travail ;
» conserver I'équilibre entre vie professionnelle et vie per-
sonnelle ;

* conserver de la souplesse pour le salarié qui souhaite
dégager une rémunération supplémentaire, alimenter son

compte épargne temps (CET) ou encore reporter des jours

de congés payés a l’'année suivante.

| attention

| S’agissant du dépassement du forfait, la loi se contente
de prévoir le cas dans lequel le salarié renonce a

| desjoursde repos. Mais un salarié peut aussi souhaiter,
non pas renoncer a des jours de repos, mais les épargner

| surson CET. QOu, lorsque cela est autorisé par I'accord
collectif, un salarié peut souhaiter reporter des jours

I de congés payés sur I'année suivante (voir kche 9

| izNégocier la gestion du forfait-jours |§. Dans ces cas,
il 'y a pas lieu @ majorer le salaire et a signer d’avenant.

| Lalimentation du CET ou le report des congés payés
sont faits a l'initiative du salarié et ne constituent pas

| une renonciation ades jours de repos. Pour autant,

cela entraine un dépassement du forfait qui doit étre

prévu dans I'accord collectif.

ke e e e e e e e e e e e e o o

| e + syndical
=modél e de
r édaction

« Les salariés peuvent
dépasser le nombre
annuel de jours travaillés
kxe par le présent accord
collectif et dans la
convention individuelle
de forfait dans les condi-
tions suivantes :

* J|orsque le salarié
dispose d’'un compte
épargne temps, il
peut, dans les condi-
tions prévues a l’ac-
cord collectif relatif
au compte épargne
temps, épargner des
jours de repos ;

* |e salarié et I'em-
ployeur peuvent
convenir de la réalisa-
tion de jours supplé-
mentaires dans un
avenant qui prévoit le
nombre de jours de
travail supplémentaires
ainsi que la majoration
de salaire applicable,
qui ne peut étre infé-
rieure a x %. Confor-
mément a la loi, cet
avenant n’est valable
que pour l'année en
cours et ne peut faire
l'objet d’une reconduc-
tion tacite ;

* |e salarié peut
décider, conformeé-
ment aux disposi-
tions de l'article x de
I'accord, de reporter
des jours de congés
payés sur I'année
suivante.

Les salariés concernés
ne pourront en aucun

cas dépasser xxx jours
travaillés dans l'année,
quel que soit le ou les

motifs du dépassement ». J
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forfaitjours
et travail atemps partiel

Zoom sur les exclusions de droit dont sont victimes
les salariés en forfaits-jours réduits.

Il est possible aujourd’hui de proposer a un
salarié au forfait§ours un nombre annuel de
jours travaillés inférieur a celui prévu dans
I’accord collectif. Pour autant, ce salarié n’est
pas considéré par le droit francais comme
un salarié a temps partiel.

Si la CFE-CGC a obtenu en 2003 que les
salariés en forfaits réduits qui prennent
un congé parental puissent bénélfEier de
I'allocation parentale d’éducation, devenue
depuis la prestation partagée d'éducation de
I'enfant (PREPARE)*, la problématique de

fond n’est pas réglée !
Telle est la position des administrations, pasreg

mais aussi celle de la Cour de cassation*. Trois exclusions injustilfables subsistent
aujourd’hui parce que les juges et
I’administration refusent de considérer les
salariés en forfait réduit comme des salariés

a temps partiel :

En elf&t, on parle dans ce cas de forfait-jours
« réduit », notion juridique contestable dans
son fondement qui génére des inégalités de
traitement pour les salariés concernés.

La CFE-CGC se bat depuis plus de
10 ans pour que les salariés en forfaits
« réduits » soient considérés pour
ce qu’ils sont, a savoir des salariés a .
temps partiel, et ne soient pas privés de
certains droits en raison des modalités
d’organisation de leur temps de travail.

* les salariés en forfait-jours ne
peuvent bénélitier de la retraite
progressive*’;

les salaires des salariés en forfait-
réduit ne peuvent faire I'objet
d’une proratisation des cotisations
sociales plafonnées*;

45 Cass. soc. 9 juill. 2003, n° 01-42451.

46 En 2001, notre attention a été attirée sur une circulaire de la direction de la Sécurité sociale (DSS/2B/2001 169 du
2 avril 2001) selon laquelle les cadres dirigeants et ceux soumis a des forfaits en jours étaient exclus du bénékce de
I'allocation parentale d’éducation (APE). Cette circulaire soulignait que ces catégories de cadres ne sont pas réputés
travailler a temps partiel et ne disposent pas de contrat de travail a temps partiel. Grace a notre alerte sur cette
inégalité de traitement injustikable, le décret n° 2003-574 du 27 juin 2003 est venu modiker le Code de Sécurité
sociale akn de permettre aux cadres en forfait-jours de bénékcier de I'APE.

47 Lacirculaire de la direction du travail « Questions-réponses sur la RTT » (DRT 2000/07 du 6 décembre 2000) indique
que les cadres employés sur la base d’un forfait annuel jours inférieur au plafond Iégal ou conventionnel, ne peuvent
étre considérés comme des salariés a temps partiel. D’ailleurs, précise la circulaire, ceux qui sont a 217 jours par an,
n’en sont pas plus des salariés a temps plein... Cela signike que des cadres au forfait-jours ne peuvent bénékcier
d’une retraite progressive au motif qu’ils ne sont pas atemps complet au moment de la demande a temps partiel
et qu’ils ne pourront non plus passer atemps partiel s’ils sont en forfait-jours réduits ! Malgré nos demandes, ni la
circulaire n°® 2011/14 du 3 février 2011 de la Caisse nationale d'assurance vieillesse (CNAV), ni la loi du 20 janvier 2014
garantissant 'avenir et la justice du systéme des retraites, ni le décret n°2014-1513 du 16 décembre 2014 relatif a la
retraite progressive ne sont venus offrir de solution nouvelle pour les salariés au forfait-jours.

48 Ladirection de la réglementation du recouvrement et du service (DIRRES), dans sa lettre circulaire n°2004-136,
exclut le forfait-jours du bénékce de I'abattement d’assiette des cotisations plafonnées dues au titre des salariés a
temps partiel.
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* Les salariés non cadres en
forfait-jours réduits ne peuvent
pas bénélftier de la prestation
partagée d'éducation de I'enfant
(PREPAREY®. En eli&t, la rédaction
initiale de [larticle D. 351-11 du
Code de la Sécurité sociale datant
de 2003, le Code du travail réservait
a I'époque le forfait-jours aux seuls
cadres autonomes. Depuis 2005, la
loi a étendu le forfaitjours aux non
cadres, sans que cette modil #&ation ait
été prise en compte dans le Code de la
Sécurité sociale ! Et demain, de quels
droits seront encore privés les salariés
en forfaitjours ?

La non-assimilation des salariés en forfaits
réduits a des salariés en temps partiel
résulte de la délfhition actuelle du salarié a
temps partiel donnée par l'article L. 3123-1
du Code du travail, qui se base sur la seule
référence horaire.

Or cette délfhition excluant les salariés en
forfait-jours par la seule considération d’une
durée detravail décomptée en heuresest plus
restrictive que la délfhition du travailleur a
temps partiel donnée par le droit européen®®.

La délfhition européenne du travail & temps
partiel est la suivante : « un salarié dont la
durée normale de travail, calculée sur une
base hebdomadaire ou en moyenne sur une
période d'emploi pouvant aller jusqu'a un an,
est inférieure a celle d'un travailleur a temps
plein comparable' ». A aucun moment, cette
délhition n’est réservée aux salariés dont le
temps de travail est décompté en heures.

Nous avons demandé au gouvernement et
au Parlement de modilfer la délfhition du
travail a temps partiel lors des discussions
relatives au projet de loi EI Khomri. Le
Gouvernement ne nous a pas entendus. Les
parlementaires n’ont pas vraiment eu droit
au chapitre...

Nous sommes revenus a la charge au sujet
de la retraite progressive dans le cadre de
la loi de [f#hances de la Sécurité sociale
2017. Nous avons obtenu le vote d'un
amendement obligeant le gouvernement
a remettre au Parlement, avant le
1¢" octobre 2017, un rapport relatif aux
conditions d'élargissement du dispositif de
retraite progressive aux salariés en forfait-
jours. Cest bien... mais ce n’est pas sul fsant
d’autant que le rapport se fait toujours
attendre...

La CFE-CGC continue de se battre pour
que la délfHition francaise du salarié
a temps partiel corresponde au droit
européen et pour mettre, de ce fait, un
terme aux dilf8rences de traitement dont
font I'objet les salariés en forfaitjours.

49 Cette prestation a vocation a compenser, en partie, la baisse de revenus subie par un parent qui décide de prendre
un congé parental atemps plein ou a temps partiel pour s'occuper de son enfant de moins de 3 ans.

50 Voir 'accord-cadre européen sur le travail a temps partiel conclu le 6 juin 1997, repris par la directive n°97/81/CE du

15 décembre 1997.
51 Clause 3 de l'accord annexé a la directive.
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ce quelaloi prévoit

Les salariés en forfait-jours sont exclus

de I'application des régles relatives

aux durées maximales de travail
quotidiennes et hebdomadaires, et bien
entendu des régles relatives a la durée
légale de travail et aux heures supplémen-
taires (article L. 3121-62 du Code du travail).

En revanche, les salariés en forfait-jours
sont soumis aux régles relatives au repos
quotidien, qui doit étre au minimum de

11 heures consécutives, et aux regles rela-
tives au repos hebdomadaire qui doit étre
au minimum de 24 heures consécutives.

Depuis la loi EI Khomri, le Code du travail
impose également que la charge de travail

du salarié soit raisonnable et permel e
une bonne répartition dans le temps

de son travail (article L. 3121-60).

ce quelejuge sanctionne

Depuis plusieurs années, le juge annule
les accords collectifs qui ne sont pas

« de nature a garantir que I'amplitude

et la charge de travail restent raisonnables
et assurent une bonne répartition,

dans le temps, du travail » des salariés

en forfait-jours.>

Ainsi, par exemple, un accord qui prévoit
seulement que les cadres soumis a un
forfait en jours sont tenus de respecter
la durée minimale de repos quotidien et
hebdomadaire est invalidé par le juge®.

.

52 Voir notamment kche 1, les développements sur « L'obligation de garantir de

droit a la santé et le droit au repos des salariés ».
53 Cass. Soc., 31-01-2012, n° 10-19.807, M. Bernard Mottet.

la r épartition dela dur ée
du travail

Mes notes

attention

| Pour les juges, I
I’accord collectif doit

| garantir de maniére I
préventive deux

| éléments essentiels : I
e uneduréede

I travail raisonnable ; I

| ° une bonne réparti- |

tion dans le temps
| du travail. |
L o m  _ = = d
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ce que | a cf e-cgc pr opose

Dans la mesure ou le temps de travail n'est pas calculé
en heures et eu égard a la spécikcité du régime du forfait
annuel en jours, il importe que la charge de travail conkée
aux salariés, ainsi que I'amplitude de leurs journées
d'activité, restent raisonnables.

Pour atteindre cet objectif dans sa dimension préventive,
voici plusieurs propositions que vous pourrez adapter
en fonction des spécikcités de votre secteur d’activité.

n Augmentation des repos

Le premier moyen privilégié par la CFE-CGC, permettant
d’assurer le droit a la santé et a la sécurité des salariés

en forfait-jours tout en évitant le décompte des heures
effectives de travail, est 'augmentation de la durée minimale
du repos journalier.

Ainsi, pour nous, la durée quotidienne de repos du salarié
en forfait-jours doit étre portée a 13 heures®. Avec cette
augmentation du temps de repos quotidien, une premiére
limite essentielle est posée a la dérive potentielle de la
durée de travail du salarié en forfait-jours, qui ne pourra
dépasser 11 heures de travail effectif par jour.

Si cela est adapté a l'activité qui vous concerne, nous
conseillons également d’augmenter le repos hebdomadaire
en prévoyant deux jours de repos par semaine

pour les salariés en forfait-jours.

54 Au lieu des 11 heures prévues par le Code du travail.

Mes notes
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Fixation d’une répartition équilibrée
des jours sur une période inférieure a
lannée

Pour s’assurer que la durée du travail d’'un salarié

en forfait-jours ne devienne pas excessive,
notamment parce qu’elle s’est concentrée sur une
certaine période de I'année, il est impératif de limiter,
dans l'accord collectif, le nombre de jours travaillés
sur des périodes plus courtes que I'année (mois,
trimestre, semestre, etc.)

Ce systéme permet alors d’assurer une meilleure
répartition de la charge de travail en évitant une trop
forte concentration de l'activité sur une méme période
de plusieurs semaines ou plusieurs mois.

Il s’agit alors de prévoir pour les salariés en forfait-jours :

« 8jours derepos minimum par mois, dont deux
nécessairement accolés a un repos hebdomadaire,

* et 26 jours de repos minimum par trimestre.

Ces propositions peuvent bien sar étre vues a la
hausse si cela est compatible avec les contraintes
spécikques de votre secteur d’activité.

LCencadrement de certaines activités

Pour limiter les dérapages horaires et les contraintes
imposées aux salariés, et pour envoyer un message
clair quant a la volonté de garantir une durée de travail
raisonnable, respectueuse des temps de vie person-
nelle des salariés, il est aussi possible d’encadrer
précisément certaines activités.

Par exemple, vous pouvez négocier I'interdiction
des réunions planikées avant 9 heures le matin
et aprés 17 heures le soir.

Ou encore, pour des commerciaux avec des trajets
potentiellement longs, vous pouvez proposer l'inter-
diction de prendre des rendez-vous aprés 16 heures
ou une certaine heure dés lors qu’un trajet retour
de plus d’une heure est prévu.

attention

N’oubliez pas de
rappeler qu’un accord
collectif qui ne garantit
pas une durée raison-
nable

de travail et une bonne
répartition du travail
dans le temps sera
annulé ! Les employeurs
sont-ils vraiment préts
arisquer que leurs
salariés en forfait-jours
réclament le paiement
des heures effectuées
au-dela des 35 heures
hebdomadaires au
cours des 3 derniéres
années ?

-

| e + syndical
= modél e de
r édaction

« Akn de garantir le
respect du droit a la
santé et au repos des
salariés, ainsi que le
principe général de
conciliation de la vie
professionnelle et de
la vie personnelle, les
salariés en forfait-jours
benéekcient :

 d’un temps de repos
minimal quotidien
de xx heures consé-
cutives ;

e d’au moins
X jours de repos par
mois, dont deux
nécessairement
accolés a un repos
hebdomadaire ;

e d’au moins xx
jours de repos par
trimestre ».

y
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|a notion dejour travailleée

Exiger un minimum d’heures de travail effectif par jour
ou demi-jour de travail, ou appliquer le forfait-jours
au travail de nuit : deux dangers a éviter.

Pour la CFE-CGC, il est important de claril fer
ce qu’il faut entendre par « jour travaillé »
pour éviter toute divergence d’interprétation,
notamment au moment du décompte.

D’une part, nous nous battons contre la
pratique consistant a exiger un minimum
d’heures de travail e féctif par journée ou
demi-journée travaillée. Pour nous, elle n’est
par essence pas compatible avec le principe
méme du forfaitjours, non seulement
au regard de I'absence de référence horaire
qui le caractérise, mais aussi au sens de
la préservation de I'autonomie du salarié au
forfait.

La CFE-CGC vous recommande donc
d’exclure toute référence a un minimum
d’heures de travail eliéctif exigé pour
décompter une journée de travail dans
I’accord.

Il ne faut pas oublier que la forfaitisation
permet de rémunérer un salarié pour
I’'accomplissement des taches et missions qui
lui sont conliées, et ce, indépendamment des
heures qu'il y a e féctivement consacrées.

Pour ceux qui redoutent d'éventuels abus de
la part des salariés, la CFE-CGC rappelle que
de tels comportements seraient vite réveélés
et établis par la non-réalisation du travail
demandé ou son caractére insatisfaisant.

D’autre part, pour la CFE-CGC, le
recours au forfaitjours est impossible
en cas de travail de nuit. Ce dernier
repose en elfét sur une législation spécil ‘§ue
avec un encadrement précis du nombre
d’heures travaillées, avec une rémunération
majorée spéci fgue par heure, strictement
incompatible avec le concept méme du
forfaitjours®

En outre, le travail de nuit s'accompagne
généralement de contraintes horaires
également incompatibles avec I'autonomie
qui caractérise le forfaitjours (voir [fthe 5 :
« Déterminer les salariés éligibles au forfait-
jours »).

Nous vous recommandons donc de préciser
dans I'accord collectif que:

« |le cadre d’appréciation de la
journée de travail est la journée
civile, débutant a 0 heure et se
terminant a 24 heures®;

le travail de nuit au sensde I'article
L.3122-2,a savoir entre 21 h et 7 h,
outoute autre période de 9 heures
consécutives comprenant le
créneau minuit/5 h, est interdit
pour les salariés en forfait-jours.

Voir les articles L. 3122-2,L..31214,L.3121-5,L.3121-6 et L. 3121-7 du Code du travail relatifs au travail de nuit, qui

renvoient systématiquement & un décompte horaire précis du travail elféctugé.

Il sagit ici de faire ceuvre de claril#ation de maniére a interdire une autre référence que celle a la journée civile. En
elfbt, la référence a des périodes de 24 heures consécutives autres que la journée civile ont permis de ne pas avoir a
décompter deux jours de forfait pour une période de travail a cheval sur deux journées civiles et un recours abusif au

travail de nuit pour des salariés en forfait-jours.
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FICHE 7

FORFAIT-JOURS
ET SUIVI DE LA CHARGE
DE TRAVAIL

Y L 4

CE QU’IL FAUT RETENIR oo

* Lemployeur a Pobligation de s’assurer régulierement que la charge de travail du salarié
en forfait-jours est raisonnable et qu’elle permet une bonne répartition dans le temps
de son travail. C’est une disposition d’ordre public a lagquelle aucun accord collectif ne
peut déroger.

* |l est impératif de prévoir dans I’accord collectif des modalités de suivi de la charge de
travail des salariés au forfait-jours, sous la responsabilité de 'employeur.

* Ces modalités de suivi se matérialisent notamment par la mise en place d’entretiens
réguliers, a Uinitiative du salarié et de Pemployeur, sur la charge de travail des salariés
au forfait-jours. Ces entretiens sont indépendants de ’entretien annuel d’évaluation.

e Il faut prévoir, dans Paccord collectif, une information/consultation du comité
économique et social dans ’entreprise préalable a la mise en place du forfait-annuel
en jours.

W L L L L

7
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ce quelaloi prévoit

L'article L. 3121-60 du Code du travail
prévoit que I'employeur s’assure régu-
lierement que la charge de travail du
salarié est raisonnable et permet une
bonne répartition dans le temps de son
travail.

Le Iégislateur atenu a traiter la question du suivi

de la charge de travail dans les dispositions d’ordre
public. Il atout d’abord voulu se faire I’écho de la Cour
de cassation qui a été particuliérement vigilante et
rigoureuse sur cette question ces derniéres années.
Une autre part du mérite revient a la CFE-CGC et son
lobbying incessant sur cette question depuis plus de dix
ans. Cest d’ailleurs grace a 'un de nos amendements que
le mot «régulierement » a été ajouté a l'actuel article

L. 3121-60 du Code du travail.

La loi prévoit également, a l'article L. 3121-64, |

Code du travail, que I'accord autorisant la conclusion

de conventions individuelles de forfait en jours déter-

mine :

1. les modalités selon lesquelles 'employeur assure
I’évaluation et le suivi régulier de la charge de
travail du salarié ;

2. les modalités selon lesquelles I'employeur et
le salarié communiquent 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 l'organisation du
travail dans I’entreprise.

Le législateur reprend ici I'idée de I'ancien entretien
annuel prévu a I'ancien article L. 3121-46 du Code du
travail, en laissant cette fois le soin aux négociateurs de
I'accord collectif de prévoir :

* les modalités et la périodicité de la communication
sur la charge de travail,

e larticulation des temps et larémunération du salarié
au forfait-jours,

* et l'organisation du travail dans I'entreprise.

On notera que, dans I'accord collectif, doivent expres-
sément apparaitre les modalités concernant cette fois
I’évaluation et le suivi régulier de la charge de travail.
Nous vous invitons a étre force de proposition sur ce
sujet, la jurisprudence étant particulierement attentive
a cette question.

Mes notes
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Enkn, l'article L. 3121-65 prévoit des dispositions appli-
cables de maniére supplétive relatives :

e al’évaluation et au suivi de la charge de travail ;

* aux modalités et ala périodicité de la communication
avec le salarié portant sur sa charge de travail, I'articu-
lation de ses temps de vie et sa rémunération ainsi que
sur 'organisation du travail dans I'entreprise.

Dés lors, si vous ne négociez pas sur ces sujets, c’est votre
employeur qui kxera seul les régles du jeu !

L'article L. 3121-65 dispose en effet dans son |, qu’a défaut
de stipulations conventionnelles prévues aux 1° et 2° du Il
de l'article L. 3121-64, une convention individuelle de forfait
en jours peut étre valablement conclue sous réserve du
respect des dispositions suivantes :

1. l'employeur établit un document de contréle faisant
apparaitre le nombre et la date des journées ou
demi-journées travaillées. Sous la responsabilité de
I'employeur, ce document peut étre renseigné par le
salarié ;

2. l'employeur s'assure que la charge de travail du
salarié est compatible avec le respect des temps de
repos quotidiens et hebdomadaires ;

3. l'employeur organise, une fois par an, un entretien
avec le salarié pour évoquer sa charge de travail
qui doit étre raisonnable, I'organisation de son travail,
l'articulation entre son activité professionnelle et sa
vie personnelle, ainsi que sa rémunération.

La CFE-CGC s’est fermement opposée a la mise en place
de ces mesures supplétives lors des débats avec les parle-
mentaires, mais aussi avec le gouvernement. Ces dispo-
sitions affaiblissent de facto la négociation sur ces sujets,
I'employeur sachant qu’il pourra appliquer ce minimum
méme en cas de désaccord avec les partenaires sociaux.

De plus, et surtout, ces dispositions supplétives ne sont
pas de nature a garantir le droit a la santé, ala sécurité et
au repos des salariés au forfait-jours*.

-

attention

Pour la CFE- CGC, il
est exclu de signer
un accord collectif
qui ne traite pas de
’ensemble des sujets
prévus au 1° et 2° de
larticle L. 3121- 64 qui
concerne le suivi de
la charge de travail
des salariés au forfait-
jours.

a savoir c

Etant donnée la fragi-
lité du dispositif légal,
la CFE-CGC a décidé
de saisir de nouveau le
Comité européen des
droits sociaux au mois
d’avril 2017 (voir kche
n°1: « Historique du
forfait-jours »). Nous lui
demandons de recon-
naitre une fois encore
la violation par I'Etat
francais de ses enga-
gements internatio-
naux, et notamment le
non-respect de l'article
281 de la Charte sociale
européenne révisée
en matiere de durée
raisonnable de travail.
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ce quelejuge sanctionne

fnl
||

La Cour de cassation fait preuve

d’une particuliére vigilance sur la question
du suivi de la charge de travail des salariés
au forfait-jours.

Le suivi de la charge de travail fait I'objet
de deux types de contrdle de la part de la
Haute juridiction :

* le suivi prévu par I'accord collectif ;

* le suivi réalisé dans I’entreprise
par 'employeur.

| e suivi pr évu par |’accor d col | ectif

Larrét du 29 juin 201%7 est le plus emblématique sur le contrdle
par la Cour de cassation des modalités de suivi de la charge

de travail prévues par accord collectif. Cet arrét consacre des
exigences fortes sur ce que les partenaires sociaux doivent
négocier dans un accord collectif en matiere de mécanismes de
contréle et de suivi permettant de garantir que I'amplitude et la
charge de travail des salariés restent raisonnables.

Rappelons que les conventions individuelles de forfait-jours
conclues sur la base d’'un accord collectif qui prévoit des
dispositions jugées insufksantes par les juges sont nulles,

ce qui signike que le salarié était en réalité soumis a I’horaire
collectif de travail. Il pourra dés lors réclamer les heures
supplémentaires effectuées depuis la date de signature

de ladite convention individuelle (la prescription étant de
trois ans).

| attention |

L’article L. 3121-65 de la loi Travail permet aux entreprises
| de ne pas négocier tout de suite de nouveaux accords
collectifs et de maintenir 'exécution des conventions

I individuelles, méme signées sur la base d’accord collectif |
| «illégaux », si les dispositions supplétives de l'article

précité sont respectées. |
L e e e e e e e e e e e o= o

57 Cass. Soc, 29 juin 2011, n°09-71107.
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Dans les arréts les plus récents qui reprennent ces
exigences, on peut citer une décision du 14 décembre 2016°°.
La Cour de cassation a estimé dans cet arrét que I'accord
collectif qui se bornait a prévoir un ou deux rendez-vous par
an, ainsi qu’un simple bilan en kn d’année de I'amplitude et
de la charge de travail des salariés au forfait-jours, n’était
pas sufksant pour garantir le respect du droit a la santé et
au repos des salariés au forfait-jours. Un suivi régulier de la
part de la hiérarchie sur I'amplitude et la charge de travail
aurait d0 étre mis en place pendant I'année®’.

Les juges exigent en outre que les stipulations de I'accord
permettent a Pemployeur de remédier en temps utile a une
charge de travail incompatible avec une durée raisonnable®’.

De nombreuses branches d’activité ont compris I'importance
de prévoir des regles claires pour qu’elles soient effectives
dans les entreprises qui concluent des conventions de forfait
directement sur la base de I'accord ou de la convention
collective de branche.

Atitre d’exemple, la convention collective des hétels, cafés
et restaurants a modiké les régles de suivi de la charge de
travail le 7 octobre 2016. Un systéme auto-déclaratif a été
mis en place indiquant le nombre et la date des journées ou
demi-journées travaillées, ainsi que la qualikcation de ces
journées ou demi-journées (repos, congeés, jours fériés...). Un
simple systéme auto-déclaratif ne sufksant pas pour la Cour
de cassation®? les négociateurs ont ajouté que 'organisation
du travail des salariés au forfait-jours devait étre contrélée
régulierement par I’'employeur dans I’entreprise. Cest une
autre exigence forte des juges. C'est en effet sur 'employeur
que pese une obligation de moyens renforcée® en matiére de
santé et de sécurite.

Un second entretien dans I'année en cours, a l'initiative du
salarié au forfait-jours, est également prévu dans

les nouvelles dispositions de cet avenant. Cet entretien
porte sur la charge de travail, 'amplitude des journées
d’activité, I'organisation du travail, l'articulation entre
I'activité et la vie personnelle, ainsi que la rémunération.
Des dispositions sur le droit a la déconnexion ont également
été prévues par 'avenant en question.

59 Cass. Soc, 14 décembre 2016 n°15-22.003.

60 Jurisprudence encore conkrmée dans un arrét de la Chambre sociale de la
Cour de cassation du 5 octobre 2017, n® 16-23.106.

61 Cass. soc., 8 novembre 2017, n° 15-22.758.
62 Cass. Soc, 9 novembre 2016, n° 15-15.064.
63 Voir Focus infra.
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| e suivi r éalisé dans |’entr eprise

par |’empl oyeur

Il ne sufkt pas que des regles claires et précises soient
prévues par un accord collectif, encore faut-il qu’elles soient
appliquées par I'employeur !

C’est donc en toute logique que la Cour de cassation

condamne tout employeur qui ne met pas en place un suivi
effectif de la charge de travail des salariés au forfait-jours.

Un arrét du 25 janvier 20175 illustre parfaitement cette obli-
gation. Lemployeur n'a dans cette affaire ni effectué I'en-
tretien annuel sur la charge de travail pour I'année 2009, ni
pris les mesures nécessaires et effectives pour remédier a
la surcharge de la salariée en 2011, pourtant identikée lors
de I'entretien annuel de 'année en question. La Haute juri-
diction a donc trés justement estimé que « le non-respect
par I'employeur des clauses de l'accord collectif destinées a
assurer la protection de la santé et de la sécurité des sala-
rieés soumis au dispositif du forfait en jours privait d’effet la
convention de forfait ».

La salariée a donc pu prétendre au paiement des heures
supplémentaires sur la période de non-respect desdites
dispositions.

En cas de non-respect par I'employeur des régles de suivi
prévues par I'accord collectif, la convention individuelle de
forfait ne sera pas considérée comme nulle, mais sera privée
d’effet. La différence fondamentale est que la convention
individuelle s’appliquera de nouveau si I’employeur vient a
respecter les dispositions prévues par I'accord collectif. De
méme, la convention individuelle n'est privée d’effet que
pour la période de non-respect des dispositions de suivi de
la charge de travail, et non pas dés sa signature.

64 Cass. Soc, 25 janvier 2017, n°® 15-21950.
65 Cass. Soc, 22 juin 2016, n° 14-15171.

. .-
a savoir ad

La Cour de cassation® vient
de rappeller I'importance de
la différence entre conven-
tion nulle et convention
privée d’effet. Une salariée
conteste sa convention

de forfait et en demande
la nullité pour deux

motifs. D’'une part, 'em-
ployeur n’a pas respecté
les mesures de I'accord
d’entreprise en matiére

de suivi de la charge de
travail (non remise des
documents prévus dans
’accord). D’autre part, le
CE n’a pas été consulté sur
les conventions de forfait
comme le prévoit I'ancien
article L. 2323-29 du Code
du travail.

Les juges ont donné tort
a la salariée. La Chambre
sociale rappelle en effet
que « le non-respect par
I'employeur des disposi-

tions de l'accord d’entre-
prise relatives a I'exécution
de la convention de forfaits
en jours n’a pas pour effet
la nullité de la convention
individuelle de forfait-
jours. »

I en est de méme pour
défaut de consultation du
CE sur la mise en place des
conventions de forfaits.

Notons que la salariée
aurait gagné son proceés

si elle avait demandé que
sa convention soit privée
d’effet et non nulle. La
nullité d’'un acte juri-
dique répond a des régles
spécikques. Par exemple,
une convention de forfait
jours sera nulle si I'accord
collectif sur laquelle elle se
fonde ne répond pas aux
exigences légales, ou juris-
prudentielles.
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I'obl igation de moyens
r enfor cée de | 'empl oyeur
en matier e de sante et securite

Dans I'entreprise, si la sécurité des salariés
est I'alfire de tous, c'est surtout a I'em-
ployeur qu’incombe l'obligation de prendre
« les mesures nécessaires pour assurer la
sécurité et protéger la santé physique et
mentale des travailleurs » (article L. 4121-1
du Code du travail). La Cour de cassation
est venue réalfirmer cette obligation en la
tempérant de maniére salutaire.

Dans un arrét majeur du 25 novembre 2015,
la Chambre sociale de la Cour de cassation
a clairement assoupli I'obligation de sécurité
de I'employeur. En elf&t, depuis les arréts
« Eternit » du 28 février 2002, les juges
considéraient que cette obligation était
une obligation de résultat. Dés lors, le seul
constat d'une atteinte a la santé d’un salarié
sulfsait & caractériser le manquement de
I’employeur a son obligation, méme si ce
dernier avait pris les mesures nécessaires
pour protéger sa santé et sa sécurité. Cette
obligation de résultat, forme de responsa-
bilité automatique dont les employeurs ne
pouvaient s'exonérer quen cas de force
majeure, avait pour inconvénient de mettre
tous les employeurs sur un méme plan.

Désormais, les juges considérent que
« 'employeur qui justil & avoir pris toutes les
mesures prévues par les articles L. 4121-1 et
L.4121-2 du Code du travail » ne méconnait
pas son obligation de sécurité. Le degré
d’exigence vis-a-vis des employeurs reste
trés important : ceux-ci devront justilfér avoir
pris toutes les mesures nécessaires prévues
par le Code du travail, et pas seulement
certaines d’entre elles.

Pour les employeurs soucieux de préserver
la santé et la sécurité de leurs salariés ayant
rempli I'ensemble de leurs obligations
|égales, une possibilité leur est donnée de
ne pas voir engager meécaniquement leur
responsabilité.

Cette consécration bienvenue d’une obligation
demoyensrenforcée permet de maintenir
un niveau d’exigence élevé tout en
encourageant lesemployeursas’investir
dans la prévention des risques.

. . -
asavoir ¥

Selon les dispositions de I'article

L. 4121-1 et suivants du Code du
travail, seule la justikcation de

la mise en ceuvre des mesures
suivantes permettra a I'employeur de
s’exonérer de sa responsabilité en
cas d’atteinte a la santé d’un salarié :

des actions de prévention des
risques professionnels ;

. des actions d'information et de
formation ;

la mise en place d'une organisa-
tion et de moyens adaptés.

L'employeur met en ceuvre les
mesures prévues a l'article L. 4121-1
sur le fondement des principes géné-
raux de prévention prévus a l'article
L. 4121-2 du Code du travail.
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ce que | a cf e-cgc pr opose 2 Savoir b

Prévoir dans I’'accord collectif des modalités de suivi de
la charge de travail des salariés au forfaitjours, sous la

Le systéeme auto-dé-
claratif n'est jugée sufk-

responsabilité de I'employeur.

En matiére de modalités d’évaluation et de suivi de la charge
de travail des salariés en forfait-jours, plusieurs types de
dispositifs sont envisageables. Par exemple :

les systémes auto-déclaratifs*, établis sous la responsa-
bilité de 'employeur, qui doivent permettre de connaitre
les jours travaillés, la qualikcation des jours non travail-
Iés (jours de repos, congés payés...), et les éventuelles
difkcultés du salarié quant a sa charge de travail. Ces
systémes auto-déclaratifs constituent pour nous la base
incompressible du suivi des forfait- jours et doivent étre
accompagnés de mesures de suivi régulier du manager ou
de I'employeur ;

le controle du nombre de journées travaillées et de leur
amplitude par le recours a une badgeuse ;

la fermeture des locaux pendant les temps de repos ;

la mise en place d’entretiens réguliers, a l'initiative du sa-
larié et de I'employeur, sur la charge de travail des sala-
ries au forfait-jours. Ces entretiens doivent étre indépen-
dants de I'’entretien annuel d’évaluation ;

si a la suite d’'un entretien sur la charge de travail, une
surcharge est constatée par 'employeur et/ou ressentie
par le salarié, celui-ci doit pouvoir bénékcier d’'une visite
médicale auprés de la médecine du travail a la demande
de 'employeur, conformément aux dispositions de l'article

R. 4624-34 du Code du travail

ge’

66

67

Article R. 4624-34 du Code du travail : Indépendamment des examens d'ap-
titude al'embauche et périodiques ainsi que des visites d'information et de
prévention, le travailleur bénékcie, a sa demande ou a celle de I'employeur,
d'un examen par le médecin du travail.

Cass. Soc 8 septembre 2016, n°14-26-256.

sant que s’il est assorti
d’'un contréle effectif de
la part de I'employeur
(dans ce sens, voir l'arrét
du 9 novembre 2016
précité). Atitre
d’exemple, dans un arrét
du 8 septembre 2016%,
la Cour de cassation
juge satisfaisantes

« les dispositions qui
assurent la garantie du
respect des repos jour-
nalier et hebdomadaire,
ainsi que des durées
maximales raisonnables
de travail en organisant
le suivi et le contréle
de la charge de travail
selon une périodicité
mensuelle, par le biais
d'un relevé déclaratif
signé par le supé-

rieur hiérarchique et
validé par le service de
ressources humaines,
assorti d'un dispositif
d'alerte de la hiérarchie
en cas de difkculte,
avec possibilité de
demande d'entretien
aupreés du service des
ressources humaines ».
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lI’'entr etien de suivi
du forfaitjours

Les modalités de communication périodique
sur la charge de travail du salarié sont en réalité
incarnées par I'ancien entretien individuel
prévu a I'ancien article L. 3121-46 du Code du
travail.

Pour la CFE-CGC, (comme pour les juges
d’ailleurs), cet entretien individuel de suivi du
forfait-jours est 'un des rouages essentiels
de la garantie des droits au repos, a la santé
et a la sécurité des salariés au forfait-jours.

Concernant la périodicité de cet entretien qui,
sous I'empire de I'ancienne loi, était annuel,
il est primordial pour la CFE-CGC que
I’accord collectif impose au minimum un
entretien semestriel, voire trimestriel,
et la possibilité de mettre en place un
entretien supplémentaire aussitét que
la situation du salarié fait ressortir une
surcharge de travail ou toute autre
dilfculté liée au forfait.

Cet entretien doit porter sur:

* la charge de travail du salarié,
I'organisation de son travail dans
I’entreprise;

I'articulation entre son  activité
professionnelle et sa vie familiale;

sa rémunération ;
e son droit a la déconnexion !

On notera qu'en aucun cas, cet entretien ne
doit se confondre avec I'entretien annuel
d’évaluation.

68 Cass. Soc. 5 octobre 2016, n° 14-29.078.

Ces deux entretiens doivent étre menés de
maniére distincte.

lis portent en e &t sur des objets dil %&rents, et
n’ont pas du tout les mémes enjeux.

Il est en eli&t primordial que le salarié puisse
librement sSexprimer sur ses conditions
de travail liées au forfait, sans redouter
un quelconque impact négatif sur son
évaluation.

La Cour de cassation, dans un arrét du
5 octobre 2016, est d’ailleurs allée dans
ce sens, estimant qu'un entretien annuel
individuel spécilf§ue, portant sur la charge
de travail, l'organisation du travail dans
I'entreprise, ['articulation entre ['activité
professionnelle et la vie personnelle et
familiale, ainsi que sur la rémunération du
salarié, doit étre organisé par I'employeur
avec chaque salarié ayant conclu une
convention de forfait en jours sur I'année.
Pour la Cour de cassation, il n’est pas sul f{sant
de questionner les salariés au forfaitjours
sur leur charge de travail lors de I'entretien
annuel d'évaluation.

Nous vous recommandons de proposer un
modeéle de support d’entretien a annexer
a l'accord collectif. La fourniture d’un tel
modéle est en eliét un bon moyen de
s'assurer que sera bien abordé, lors de
I’entretien, 'ensemble des questions exigées
par le Code du travail.
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(
| e + syndical =modeél eder édaction " suivi dela chargedetravail "

« L'employeur est garant de la mise en ceuvre des dispositions du présent accord et
du suivi des conventions individuelles de forfait conclues sur sa base.

Ainsi, il est instauré, pour le suivi des forfait-jours, le systéme auto-déclaratif

suivant : sous la responsabilité et le contréle de son supérieur hiérarchique (ou de
son employeur), un document mensuel comprenant le nombre de journées travaillées
dans le mois accompli, le positionnement ou la qualik cation des jours de repos en
repos hebdomadaire, congés payés, congés conventionnels ou autres, et les éven-
tuelles remarques du salarié sur sa charge de travail, est établi et remis par le salarié
a la direction a la kn de chaque mois. Ce document est signé par le supérieur hiérar-
chique, puis transmis au service compétent.

A la kn de chaque année, la direction remettra au salarié un récapitulatif des jour-
nées travaillées, des journées non travaillées et de leur qualik cation, sur la totalité de
I'année.

Sur la base des documents auto-déclaratifs, il appartient au supérieur hiérarchique
(ou a I'employeur) d'assurer le suivi régulier de I'organisation du travail du salarié
concerné et de sa charge de travail.

Il lui appartient d'organiser un entretien individuel avec le salarié concerné des que le docu-
ment ainsi établi révéle une charge de travail et une amplitude des journées trop importante,
et notamment lorsque ne sont pas respectées les heures de repos quotidien et hebdoma-
daire, tel que prévu dans le présent accord.

Le salarié peut également demander un entretien a tout moment si ce dernier constate ou
ressent une surcharge de travail ou s'il rencontre des difkcultés pour concilier sa vie profes-
sionnelle et sa vie personnelle, et ce, indépendamment du respect des heures de repos
quotidien et hebdomadaire. Cet entretien doit se dérouler dans un délai de 7 jours ouvrables
des lors que le salarié en fait la demande.

En tout état de cause, le salarié concerné bénéek cie chaque semestre d'un entretien individuel
avec son supérieur hiérarchique (ou son employeur) sur sa charge de travail, 'amplitude de ses
journées de travail, I'organisation de son travail dans l'entreprise, sa reémunération et l'articula-
tion entre sa vie professionnelle, d'une part, et sa vie personnelle et familiale, d'autre part.

Cet entretien doit impérativement étre distinct d’'un éventuel entretien d’évaluation.

Si a la suite d’un entretien sur la charge de travail, une surcharge est constatée par I'em-
ployeur et/ou ressentie par le salarié, celui-ci doit pouvoir bénékcier d’une visite médicale
auprés de la médecine du travail, a la demande de I'employeur. |

Le cas échéant, si I’'entreprise adopte également un systéme de badgeuse :

« Badgeuse : les salariés en forfait-jours sont soumis a une badgeuse a I'entrée

et ala sortie de leur lieu de travail permettant le contréle du respect des repos
quotidiens et hebdomadaires et le décompte des journées travaillées. Ce dispositif
contréle exclusivement I'amplitude des journées de travail et n’a en aucun cas voca-
tion a contréler la durée effective de travail des salariés. | &

Ou encore, si I’entreprise décide de fermetures [fbllectives des locaux quotidiennes :

« Fermeture des locaux : les locaux de l'entreprise sont fermés et interdits d’acces aux
salariés pendant les heures consacrées aux repos quotidiens et hebdomadaires. ||

.
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Rappeler dans I'accord collectif le réle du CSE
dans le cadre de la mise en place et du suivi
des forfaits-jours

Vos représentants du personnel sont un appui précieux
pour contrdler la mise en place du forfait-jours dans
votre entreprise et assurer un suivi efkcace de sa mise
en ceuvre.

Le comité social et économique (CSE) est une nou-
velle institution du personnel au sein de laquelle ont
fusionné les attributions auparavant réparties entre les
délégués du personnel (DP), le comité d’entreprise (CE)
et le comité d’hygiéne, de sécurité et des conditions de
travail (CHSCT). Le CSE aura donc vocation a intervenir
au titre de ses différentes attributions s’agissant des
forfaits-jours.

n Linformation/consultation du CSE

Laloi n® 2015-994 du 17 aodt 2015 relative au dialogue

ial et a I'emploi dite loi R men avait profondé-
ment modiké les régles d’informations et de consulta-
tion du CE.

L'ancien article L. 2323-29 du Code du travail, qui
prévoyait explicitement une consultation annuelle du
CE sur le recours aux conventions de forfait ainsi que
sur les modalités de suivi de la charge de travail des
salariés concernés, avait été supprimé.

L'objectif de la loi dite Rebsamen était la rationali-
sation des informations/consultations annuelles du
comité d’entreprise. Le CE était donc, depuis cette loi,
consulté sur ces questions tous les ans dans le cadre
de la consultation générale sur la politique sociale de
I’entreprise, les conditions de travail et d’emploi. Tel est
également le cas aujourd’hui du nouveau comité social
et économique (CSE).

Il N’en reste pas moins qu’en cas de mise en place du
forfait-jours dans une entreprise pour la premiére fois,
ou de modikcations des dispositions relatives a celui-ci
en cas de renégociation d’un accord (de branche ou
d’entreprise), le CSE doit étre consulté de maniére
préalable.

A
A~ 4

a savoir

Votre DIRECCTE peut
vous apporter une aide
précieuse en cas de
non-respect par I'em
ployeur des dispositions
Iégales et/ou conven-
tionnelles des modalités
de suivi de la charge

de travail des salariés
au forfait- jours. N’hé-
sitez pas a contacter
votre inspection du
travail pour que celle-ci
effectue au sein de
votre entreprise des
contréles sur le respect
des dispositions rela-
tives au forfait-annuel
en jours concernant la
santé et la sécurité des
salariés au forfait-jours.

Mes notes
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* Linformation/consultation préalable du CSE sur
la mise en place du forfait-jours dans I'entreprise.

Larticle L. 2312-8 du Code du travail prévoit que le CSE est
informé et consulté sur les questions intéressant I'organisa-
tion, la gestion et la marche générale de I'entreprise, la durée
du travail ou les conditions d'emploi, de travail.

La mise en place de conventions de forfait-jours entrent
sans aucun doute dans les questions intéressant tant la
durée de travail que les conditions de travail des salariés
concernés. Elle justike par conséquent une consultation
préalable du CSE.

* Linformation/consultation annuelle du CSE
sur le recours aux conventions de forfait-jours et au suivi
de la charge de travail des salariés concernés.

A I'image des dispositions issues de la loi Rebsamen, I'in-
formation du CSE sur le recours aux conventions de forfait-
jours et leur suivi se fait dans le cadre de la consultation
annuelle sur la politique sociale de I'entreprise, les condi-
tions de travail et I'emploi prévue a l'article L. 2312-26 du
Code du travail.

g Le droit d’alerte du CSE

Le CSE est titulaire du droit d’alerte en cas d’atteinte au
droit des personnes, quel que soit I'effectif de I'entreprise.

Ainsi, conformément a l'article L. 2312- travail,
si 'un des membres de la délégation du personnel au comité
social et économique constate qu'il existe une atteinte a la
santé physique ou mentale d’un salarié en forfait-jours, en
raison notamment d’'une surcharge de travail et/ou d’'une
durée de travail déraisonnable, il en saisit immédiatement
I'employeur.

L'employeur procéde sans délai a une enquéte avec le
membre de la délégation du personnel du comité et prend
les dispositions nécessaires pour remédier a cette situation.

En cas de carence de I'employeur ou de divergence sur la
réalité de cette atteinte, et a défaut de solution trouvée avec
I'employeur, le salarié, ou le membre du CSE, si le salarié
intéressé averti par écrit ne s'y oppose pas, saisit le bureau
de jugement du conseil de prud'hommes qui statue selon la
forme des référés.

A

| attention
Les articles L. 2312-8

I et L. 2312-26 du Code

| du travail ne concernent
que les CSE des établis-

| sements ou entreprises
de 50 salariés au moins.

I Pour les structures de

| moins de 50 salariés, il
est impératif de prévoir

| dansl'accord relatif au
forfait-jours ces infor-

| mations/consultations
pour que celles-ci

I puissent sappliquer.

L - — — = = =
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FICHE 8

NEGOCIER LA REMUNERATION
DES SALARIES
EN FORFAIT-JOURS

W L

CE QU'IL FAUT RETENIR oo

La loi s’est contentée de maintenir la possibilité pour les salariés de saisir le juge pour contes-
ter un salaire sans rapport avec les sujétions imposées.

Seule la négociation collective peut désormais donner une réponse satisfaisante au probléme
de la remunération minimale des salariés au forfait-jours.

La loi prévoit toujours une majoration de 10 % minimum pour les jours de travail effectués en
plus par le salarié au forfait-jours. Il est donc possible, et vivement recommandé, de négocier
un pourcentage supérieur dans votre accord collectif et/ou dans votre convention individuelle
de forfait !

W L L L

L o

Sommaire

Ce que la loi prévoit

Ce que le juge sanctionne

Ce que la CFE-CGC propose
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ce quelaloi preévoit

La loi ne prévoit pas de salaire minimum
pour les salariés au forfait annuel en jours.

Le salarié qui estime ne pas étre assez
rémunéré ala possibilité d’obtenir une
compensation en invoquant l'article

L. 3121-61du Code du travail. Celui-ci prévoit
qu’un salarié ayant conclu une convention de
forfait-jours, qui percoit une rémunération
sans rapport avec les sujétions qui lui sont
imposées, peut saisir le juge judiciaire pour
obtenir la réparation du préjudice subi.

Un minimum est en revanche prévu en matiére de
compensation des jours supplémentaires, la loi travail ayant
en la matiére repris les anciennes régles. Ainsi, I'article L.
3121-59 du Code du travail prévoit la possibilité, pour le
salarié, de renoncer par avenant a son contrat de travail

a des jours de repos dans une limite kxée par accord
collectif ou par laloi le cas échéant. La majoration des jours
supplémentaires ne peut étre inférieure a 10 %. On notera
que l'avenant en question ne se renouvelle pas de maniére
automatique et qu’il n’est valable que pour I’'année en cours.
Il fait donc I'objet d’'une renégociation chaque année.

De maniére plus opérationnelle, le salarié peut débal re de la
question de la rémunération directement avec son supérieur
hierarchique, a l'occasion d’un entretien spécik que prévu
par laloi qui est également une reprise des anciens textes.
Larticle L. 3121-64 du Code du travail prévoit, dans son I, 2°,
que l'accord doit déterminer les modalités selon lesquelles
Il'employeur et le salarié communiquent périodiguement sur
les questions de l'articulation entre la vie personnelle et
professionnelle du salarié au forfait-jours, sur sa charge et
son organisation du travail, mais aussi sur sa rémunération.

On notera qu’en I'absence de précisions sur cette question
dans lI'accord collectif, 'article L. 3121-65, 3° prévoit que
Il'employeur aura l'obligation d’organiser, au moins une fois
par an, un entretien sur ces questions, dont celle de la
rémunération.

69 Les éléments présentés sont issus de I'étude de la DARES n°048 de juillet 2015

a savoir

Une étude de la DARES®®
du mois de juillet 2015
indique que les cadres
en forfait-jours ont une
rémunération brute
annuelle en moyenne
supérieure de 5 % a
celle des cadres atemps
complet en heures.

Mais cette moyenne
cache en réalité des
disparités énormes en
fonction des secteurs
(voir kche 2 : « Le forfait-
jours en chiffres »).

a savoir

Larticle L. 3121-64, | 4°
dispose que l'accord
prévoyant la conclusion
de conventions
individuelles de forfait
en jours détermine
également les conditions

de prise en compte, pour
la rémunération des

salariés, des absences
ainsi que des arrivées
et des départs en cours
de période (voir kche 9 :

« Négocier la gestion du
forfait-jours »).

Fiche 8 -Négocier la rémunération des salariés en forfaitjours



ce quelejuge sanctionne ‘

nl

A notre connaissance, il n’existe pas d’arrét
de la Chambre sociale de la Cour de
cassation dans lequel serait sanctionnée
purement et simplement I'application d’une
rémunération insufksante a un salarié en
forfait-jours™. Cela n'est en réalité pas
surprenant.

En effet, I'article L. 3121-61 est le seul
fondement dont dispose un salarié en
forfait-jours pour contester son niveau
de rémunération.

Mais il est plus que rare d’assigner en justice son employeur
alors que l'on est encore a son poste, compte tenu des
effets terribles d’un litige sur les rapports de travail. A priori,
les salariés n'’entreprendront donc une telle action qu’en cas
de contentieux et de départ de I'entreprise.

Or en pratique, les salariés qui agissent contre leur ancien
employeur demandent directement I’annulation de leur
convention individuelle de forfait-jours.

Si cette annulation est conkrmée par le juge du fond, le
salarié est alors considéré comme ayant été soumis a un
décompte en heures et donc a I’horaire collectif ou Iégal du
travail. Il peut alors obtenir, grace a une demande étayeée, le
paiement de toutes les heures supplémentaires effectuées
sur les trois derniéres années. Et c’est donc ce rappel

de salaire qui constitue dans les faits la compensation
pécuniaire des sujétions subies par le salarié en forfait-jours
dont la rémunération de base était insufksante.

Par ailleurs, il convient de noter que les juges évitent, de
maniére générale, de simmiscer dans la kxation du niveau
des salaires.

70 Nous n‘avons pas non plus connaissance de décisions de cours d’appel ou de
conseils de prud’hommes sur ce point particulier, mais le nombre de litiges
jugés par les juridictions du fond rend trées difkcile la connaissance exhaustive
de leurs décisions.

71 Voir les décisions du CEDS sur 16 novembre 2001, du 12 octobre 2004 et du
23 juin 2010.

Fiche 8 -Négocier la rémunération des salariés en forfaitjours

a savoir

Face aux carences en
matiére de rémunération,
la CFE-CGC a exercé les
recours qui lui étaient
ouverts pour faire valoir
les droits des salariés
soumis au forfait-jours.
Elle a obtenu que le
dispositif soit plusieurs
fois déclaré non conforme
a la Charte sociale
européenne, notamment
sur la question de la
rémunération équitable
prévue a l'article 4§82 de
la Charte selon lequel les
Etats parties s’engagent,
« areconnaitre le droit
des travailleurs a un

taux de rémunération
majoré pour les heures de
travail supplémentaires,
exception faite de
certains cas particuliers ».
(voir kche 1: « Historique
du forfait-jours », partie
focus la CFE- CGC
obtient par trois fois la
reconnaissance de la
violation de la Charte
sociale européenne™).
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ce que | a cf e-cgc pr opose

Source de reconnaissance et de motivation, la rémunération
des salariés de I'encadrement (notamment quand ils sont
soumis au forfait-jours), devrait faire I'objet d’une certaine
attention, tant d’un point de vue juridique que managérial.
Tel n’est malheureusement pas souvent le cas.

Pourtant, 'autonomie qui permet le recours au forfait-jours
justike une rémunération minimale correspondant

a la responsabilité, a la disponibilité du salarié,

ainsi qu’aux sujétions qui lui sont imposées.

On constate que la question de larémunération est
abordée a de multiples reprises par le législateur, mais peu
d’obligations contraignantes sont kxees.

La rémunération des salariés en forfait-jours est un vrai
sujet. Celle des salariés en forfait heures faisait débat aussi
mais a été réglée par l'article L. 3121-57"2.

On constate que pour les forfait-jours, il 'y a pas
d’équivalence, seulement des incitations (entretien avec

le manager), potentiellement coercitives (possible recours
individuel devant le juge), mais rien de réellement concret.

Comme on I'avu précédemment, face a une action

individuelle difkcile & mettre en ceuvre, seule 'action

collective peut répondre a la problématique de la

remunération des salariés au forfait-jours.

Deux volets sont a prendre en considération :

* le salaire minimum spécikque applicable aux salariés en
forfait-jours ;

* lamajoration de salaire des salariés qui passent d’un dé-
compte horaire du travail 8 un décompte en jours.

P

72 Article |. 3121-57 du Code du travail : la rémunération du salarié ayant conclu
une convention individuelle de forfait en heures est au moins égale a la rému-
nération minimale applicable dans I'entreprise pour le nombre d’heures corres-
pondant a son forfait, augmentée, le cas échéant, si le forfait inclut des heures
supplémentaires, des majorations prévues aux articles L. 3121-28, L. 3121-33 et
L. 3121-36.

. R
a savolr ‘a#

Les salariés au forfait-
jours travaillent en
moyenne 44,6 heures

et 39 % d’entre eux
déclarent travailler régu-

lierement 50 heures ou
plus par semaine

(cf. kche 2 : « le forfait-
jours en chiffres »).

Mes notes
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La CFEL®©GC vous recommande donc dans l'accord de
branche, ou dans 'accord d’entreprise si ce n'est pas fait | attention

dans la branche, Pour la CFE- CGC, lors-

| gu’un accord de branche

| prévoit une rémunéra-
tion minimale applicable

* de négocier :
- soit une grille de salaires spécikque pour les salariés

en forfait-jours ; | aux salariés en forfait-

- soit que les salaires minima prévus dans les accords jours, celle-ci appartient
collectifs de branche ou d’entreprise des salariés qui | nécessairement aux
travaillent a I’heure soient majorés « salaires minima hiérar-
de 20 % pour les salariés au forfait-jours ; | chiques » qui simposent

al’accord d’entre-

+ de prévoir en tout état de cause que la rémunération du | prise, sauf si ce dernier
salarié qui conclut une convention individuelle de for- | comporte des garanties
fait-jours soit majorée de 20 % par rapport a sa situation au moins equivalentes
antérieure. Le salarié nouvellement embauché en for- | (sur ce point, voir la
fait-jours doit voir sa rémunération majorée de 20 % par kche de décryptage des
rapport a un salarié qui est dans une situation identique, | réformes du Code du
mais soumis a un décompte horaire du temps de travail ; travail relative a I'arti-

| culation des accords

« de prévoir que la rémunération des jours supplémentaires collectifs de niveaux
effectués par les salariés en forfait-jours soit majorée de | différents, disponible
25 %, l'accord collectif pouvant réduire cette majoration | sur I'intranet confé-
moyennant des contreparties, sans pouvoir la porter a déral).

moins de 10 %. | Pour éviter toute ambi-

guité dans votre accord

| debranche, nous vous
recommandons de vous
Fiche 8 - Négocier la rémunération des salariés en forfaitjours

| référer expressément
aux « salaires minima

| hiérarchiques », expres-
sion issue des ordon-

I nances Pénicaud.

I
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| e + syndical = modél e de r édaction

Sur larémunération minimum
des salariés au forfait- jours

« Pour prendre en compte les spécikcités du
forfait annuel en jours et pour garantir une
rémunération équitable au salarié soumis a ce
dispositif, les partenaires sociaux décident que :

* pour chacune des classik cations éligible
au dispositif est prévue une majoration des
salaires minima hiérarchiques de x% par rapport
aux salariés de cette classikcation soumis a un
décompte horaire du temps de travail ;

* J|arémunération du salarié qui conclut une
convention individuelle de forfait annuel en
jours, en cours d’exécution de son contrat de
travail, est majorée de x% par rapport a sa
situation antérieure.

La rémunération du salarié nouvellement
embauché en forfait annuel en jours est majorée
de x % par rapport a ce qu’aurait dd percevoir un
salarié nouvellement embauché dans une situation
identique, soumis a un décompte horaire de
travail. »

| e + syndical = modél e der édaction
Sur larémunération des jours supplémentaires

« Dans le cadre de la possibilité offerte au salarié
au forfait annuel en jours de renoncer a des jours
de repos, prévue explicitement dans la convention
individuelle de forfait, chaque jour supplémentaire
travaillé donnera lieu au versement d’une journée
supplémentaire correspondant a la rémunération
d’une journée au forfait, majorée au minimum de
X %.

Chaque journée supplémentaire travaillée dans

ce cadre, qui est versée sur un compte épargne
temps, fait I'objet d’'une majoration en temps ou
en argent de x %. »

y
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FICHE 9

NEGOCIER LA GESTION
DU FORFAIT-JOURS

Y L

CE QU'IL FAUT RETENIR Oo

 Laccord collectif doit prévoir la période de référence du forfait qui, pour la CFE-CGC, doit
coincider avec la période de référence des congés.

* Pour la CFE-CGC, l’accord collectif doit également prévoir :
- les modalités de calcul du salaire journalier du salarié en forfait-jours ;

- les modalités de calcul du nombre de jours travaillés pour une arrivée en cours de
période de référence.

* Pour une gestion optimale des conventions de forfait-jours, la CFE-CGC vous fait des
propositions de calcul qui nécessitent au préalable de négocier dans l’accord :

- la concomitance entre période de référence du forfait et période de référence des
conges ;

- la concomitance des périodes d’acquisition et de prise des congés ;

- la possibilité de reporter des congés payés sur ’année suivante.

Y L L L A L L

Sommaire

Ce que la loi prévoit

Ce que le juge sanctionne

Ce que la CFE-CGC propose

FOCUS - Les différentes méthodes de calcul du salaire journalier

FOCUS - Les autres modalités de calcul du nombre de jours travaillés
en cas d’année incompléte
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cequelaloi prévoit

Larticle L. 3121-64 du Code du travail impose
a laccord collectif instituant le forfait-jours
de prévoir :
* «lapériode de référence du forfait,
qui peut étre l'année civile ou toute autre
période de douze mois consécutifs » ;

* «les conditions de prise en compte,
pour la rémunération des salariés,
des absences ainsi que des arrivées
et départs en cours de période ».

Ces dispositions sont issues

de la loi travail du 8 aoit 2016.

La législation antérieure n'imposait pas
a l'accord collectif de contenir

des dispositions spécikques permettant
la gestion des conventions individuelles
de forfait.

ce quelejugesanctionne .

nl

Comme nous venons de l'expliquer,

le Code du travail n’impose a I'accord
collectif de contenir des dispositions
relatives a la gestion des conventions

de forfait que depuis quelques mois.

Par conséquent, nous ne disposons pas

— encore — de décision de justice sur ce point.

Toutefois, il convient de noter que dans
de nombreux accords conclus avant la loi
du 8 aolt 2016, de telles dispositions

ont été négociées, méme si cela n’était
pas obligatoire.

Fiche 9: Négocier la gestion du forfaitjours

a savoir -

Les accords collectifs
existant, dont les dispo-
sitions sur la charge

de travail sont déja
conformes ala loi mais
qui ne comporteraient
pas les clauses rela-
tives aux périodes de
référence du forfait et/
ou aux conditions de
prise en compte des
arrivées, départs ou
absences en cours de
période, continueront
de produire leurs effets.
Ces nouvelles clauses
ne s’appliqueront donc
que pour les accords
collectifs conclus aprés
I’entrée en vigueur de la
loi travail.

Mes notes




ce que | a cf e-cgc pr opose

Pour la CFE-CGC, les exigences légales quant au contenu obliga-
toire de l'accord collectif restent lacunaires, y compris s'agissant
de la gestion des conventions individuelles de forfait.

Nous vous proposons donc d’aller au-dela des exigences
légales, de maniére a clariker et sécuriser au maximum la
mise en ceuvre concréte des forfaits-jours.

La kxation de la période de référence du forfait

La période de référence retenue pour le décompte des
forfaits annuels en jours doit étre de 12 mois consécutifs.
Elle peut étre calée sur I'année civile, mais ce n’est en aucun
cas une obligation.

Le choix de cette période doit étre guidé par un objectif
de simplik cation et de clarikcation de la gestion des jours
travaillés, tant pour le salarié que pour I'entreprise.

Dés lors, pour la CFE-CGC, quelle que soit la période de réfé-
rence du forfait, le plus important est de faire en sorte que
celle-ci coincide avec la période d’acquisition et de prise des
congés payés (voir infra).

Le calcul du salaire journalier de référence

Conformément a la loi, les accords collectifs doivent désor-
mais prévoir les incidences des absences, des départs

et des arrivées en cours de période sur la rémunération
des salariés.

En réalité, la loi use d’une formule bien obscure pour traiter
d’une question basique : comment est déterminé le salaire
journalier d’un salarié en forfait-jours ?

En effet, c’est bien en connaissant le salaire journalier que

I'on peut :

* régler la question des absences non remunérées (congé
sans solde par exemple) - voir encadré ci-contre,

- faire les comptes lorsqu’un salarié quitte I'entreprise en
cours d’année.

73 - Cass. soc..3 nov. 2011, n° 10-18.762, SA PRYSMIAN ENERGIE CABLES ET
SYSTEMES c/ Fédération de la métallurgie CFE- CGC.

Ainsi, dans un arrét du 3 novembre 2011, la Cour de cassation

a précisé que « le retrait d'un jour de réduction de temps de travail en raison
d'absence pour maladie a pour effet d'entrainer une récupération prohibée ».
Exemple : un salarié au forfait-jours qui devrait travailler 218 jours par an et
qui est en arrét maladie pendant 3 jours ne devra plus que 215 jours de travail
a son entreprise.

Fiche 9: Négocier la gestion du forfaitjours

En cas d'absence non
rémunérée du salarié, il
y aura une retenue sur
salaire, car le nombre
de jours de travail a

effectuer dans I'année
ne sera pas atteint.
Ce peut étre le cas
d'un congé sans solde
par exemple, ou d'une
absence injustikee.

attention
Les absences des

salariés en forfait-jours

qui sont assimilées
adutempsde

travail effectif (Que
la rémunération soit
maintenue ou non)
doivent entrainer une
réduction du nombre
de jours restant a
travailler égale au
nombre de jours
d’absence.

Tel serale cas des
absences en raison
d’'un arrét maladie
(qu’il soit de nature
professionnelle ou
non), ou encore d’un
congé pour événement
familial (mariage,
naissance), etc.”?
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En pratique, peu d’accords précisent le mode de calcul du
salaire journalier, et dans bien des cas, les calculs retenus
sont contestables (voir focus « Les différentes méthodes de
calcul du salaire journalier »).

Pour la CFE- CGC, le calcul du salaire journalier brut est le
suivant :

salaire brut annuel

nombre de jours travaillés kxé
par la convention individuelle

+ nombre de jours de congés payés

+ nombre de jours fériés chébmés payés
par principe en application
du statut collectif

Cette méthode de calcul permet de :

* respecter ’esprit du forfait, en déterminant un salaire
kxe, correspondant a un nombre de jours travaillés kxe ;

* prendre en comptetous les jours payés (jours de travail,
congés payes, jours fériés chémeés payés), et seulement
les jours payeés (les jours de repos ne sont pas des jours — 104 repos hebdomadaires™
payes) ;

» S'adapter parfaitement aux forfaits réduits.

365 jours™

— 25 congés payés’™

— 9 jours fériés’”

Pour bien comprendre cette méthode, il convient de rappeler
le mode de calcul suivi par le I1égislateur lorsqu’il a créé le - 10 jours de repos’
forfait-jours en 2000. En effet, pour déterminer le nombre

maximum de jours travaillés par les salariés en forfait-jours
(217 a I’époque), voici, ci-contre, le calcul qui avait été retenu.

= 217 jours travaillés

74 - En moyenne, une année compte 365 jours : pour kxer la régle de principe,
on laisse de cbté les exceptions, et donc on ne tient pas compte des années
bissextiles.

75 - En moyenne également, une année compte 52 samedis et 52 dimanches,
et le forfait-jours est établi sur une semaine de 5 jours travaillés, ce qui donne
104 jours de repos hebdomadaires.

76 - Le nombre de congés payés pour un salarié travaillant 5 jours sur 7 est de 25.

77 - En moyenne, le nombre de jours fériés chémés chaque année est de 9. Il
existe 11jours fériés répertoriés par la loi, mais il existe toujours au moins un
a plusieurs jours fériés qui tombent un samedi ou un dimanche dans I'année.
Ainsi, sur une période de 10 années consécutives, la moyenne du nombre de
jours fériés chdmeés est bien de 9 jours.

78 - Lacréation du forfait-jours s’est inscrite dans le cadre de la réduction du
temps du travail. Lobjectif était donc de faire bénékcier les cadres auto-
nomes au forfait d’'une réduction de leur temps de travail par une réduction
du nombre de jours travaillés. Le forfait de 217 jours comprenait donc pour le
|égislateur la garantie que ces salariés bénékcient en moyenne de 10 jours de
repos par an.
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Dés lors, pour la mise en ceuvre de notre mode de calcul du
salaire journalier, il faut retenir trois choses.

1
2]

La loi détermine une liste de onze jours fériés. Mais seul le
1" mai est obligatoirement un jour férié chdmé, c’est-a-dire
non travaillé et payé. Pour les autres jours fériés, ce sont les
accords collectifs ou usages d’entreprise qui déterminent
s’ils sont chémés ou non.

Pour une année de travail compléte, le salarié
bénékcie de 25 jours de congés payés légaux.

Le nombre de jours fériés chédmés (et donc payés)
doit s’apprécier sur la base du statut collectif
applicable au salarié.

Exemple

Un salarié soumis a une convention individuelle de forfait
de 200 jours travaille dans une entreprise dans laquelle
le seul jour férié chdmé payé est le " mai. Il touche un
salaire annuel de 45000 €. Son salaire journalier sera
déterminé comme suit : 45000 / (210 + 25 + 1) = 190,68 €.

Il N’y a effectivement pas de raison que les salariés en
forfait-jours soient payés pour les jours fériés, alors que
les autres salariés de I'entreprise ne bénékcient pas de
jours fériés chdmés en dehors du " mai. Ces jours-la
sont donc des jours de repos non rémunerés.

3

Il est donc évalué sur la base d’'une moyenne et ne corres-
pondra pas toujours, selon 'année considérée, au nombre de
jours fériés effectivement chdbmés dans I'entreprise.

Le nombre de jours fériés payés est nécessairement
forfaitaire pour le salarié en forfait-jours.

Exemple

Un salarié soumis a une convention individuelle de forfait
de 200 jours travaille dans une entreprise dans laquelle
tous les jours fériés légaux sont chdmés, et donc payés.
Il touche un salaire annuel de 45000 €.

Son salaire journalier sera déterminé comme suit :
45000/ (210 + 25 + 9) = 184,43 €.

Ce salaire journalier ne sera pas modiké selon que I'année
au cours de laquelle une absence non rémunérée inter-
vient compte 7 ou 10 jours fériés chédmés dans l'entreprise.
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| e + syndical
= modeél e de
r édaction

Le salaire journalier
d’un salarié en forfait-
jours est déterminé de
la maniére suivante :
le salaire annuel est
divisé par le nombre
de jours travaillés kxé
dans la convention
individuelle de forfait,
auquel s’ajoute les

25 jours de congés
payés ainsi que x jours
féries chémés.

Pour rappel, les
absences des salariés
en forfait-jours qui sont
assimilées a du temps
de travail effectif

(que la rémunération
soit maintenue ou non)
doivent entrainer une
réduction du nombre
de jours restant a
travailler égale au
nombre de jours d’ab-
sence (maladie, mater-

nité, conges, etc.). )
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| es dilieér entes mét hodes
de calcul du salairejournalier

Dans la pratique, deux méthodes de calcul
sont couramment utilisées.

La premiére consiste a diviser le salaire
mensuel parlenombredejoursnormalement
travaillés dans le mois.

Ainsi, pour procéder a la retenue sur salaire
del’absence,lavaleur d’'unejournée detravail
sera calculée en divisant le salaire mensuel
par 22, la valeur d’une demi-journée par 44.

Exemple

Un salarié dont le forfait est toujours
de 216 jours pour une rémunération
mensuelle de 4 000 € prend deux
jours de congé sans solde au cours
d’'un mois comprenant 22 jours
ouvrés. Son salaire journalier est
ainsi de 4 000 € /22 = 181,82 €.

Il faut donc lui déduire 363,64 €.

La seconde est trés proche de celle que nous
proposons, a la dil f&rence qu'elle se modil &
chaque année en fonction des jours fériés
chémés qui tombent e fectivement sur un
jour ouvré.

Elle consiste a diviser le salaire annuel par le
nombre de jours de travail sur I'année [ %ké par
accord, auquel s’ajoute le nombre de joursde
congés payés et de jours fériés el fectivement
chémés dans I'année correspondante.

Exemple

Un salarié dont le forfaitjours est de
216 jours ayant acquis 5 semaines
de congés payés (25 jours ouvrés).
Son salaire annuel est de 48000 €
soit 4000 €/mois. Au cours de I'année
considérée, 8 jours fériés tombent un
jour habituellement travaillé.

Il faut diviser son salaire annuel par
216+25+8 = 249 jours. Son salaire
journalier est ainsi de 48 000 €/ 249 =
192,77 €.

Si le cadre s'absente deux jours, la
déduction sur son salaire sera de

385,54 €.

On comprend tout de suite le probléme posé
par ces méthodes de calcul : deux salariés,
deux salaires identiques pour un méme
nombre de jours travaillés dans I'année, et
une rémunération de la journée dil&rente !

Le probléme est encore plus [fBgrant si I'on
transpose I'exemple a un accord prévoyant
un forfait de 210 jours, et s'appliquant une
fois encore a un salarié touchant un salaire
annuel de 48 000 €, et mensuel de 4000 €.

En elfet, dans ce cas, si I'on applique la
méthode du 22¢, le calcul reste inchangé,
puisque le salaire mensuel est toujours de
4000 €, et donc que 1/22¢ de 4000 € est
toujours égal a 181,82 €.
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Or si on applique cette fois la détermination
du salaire journalier en fonction des journées
rémunérées (jours travaillés + congés payés +
jours fériés chémeés), le calcul est le suivant
48 000/ 210+25+8)=48 000/243 = 197,53 €.

L'écart se creuse donc, et con'#me bien le caractére
totalement inapproprié de la méthode de calcul au 22¢
pour la détermination du salaire journalier du salarié
en forfait-jours.

Quant a la deuxieme méthode de calcul, elle ne peut
non plus étre retenue dans la mesure ou le salaire
journalier est amené a étre modili# chaque
année selon le nombre de jours fériés qui
tombent sur un jour ouvré. Cette variation est
contraire a I'esprit méme du forfait ainsi qu’a
la jurisprudence qui exige le consentement du
salarié pour toute modilikation de son salaire.

Pour toutes ces raisons, nous préconisons une
troisitme méthode de calcul (voir supra) qui
détermine un salaire [fke incluant les jours de travail
eli&ctif, les congés payés et un nombre forfaitaire
de joursfériés chémés.

Mes notes
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Les modalités de calcul du nombre
de jours travaillés pour une arrivée
en cours de période de référence

Combien de journées de travail sont dues par le salarié
lorsque celui-ci arrive en cours de période de référence ?

Pour répondre a cette question fréquente, diverses méthodes
de calcul sont pratiquées dans les entreprises (voir infra).
Ces calculs approximatifs sont le plus souvent appliqués aux
salariés dans I'opacité la plus totale, et générent des résul-
tats qui varient en fonction du nombre de jours fériés dans
’'année, du fait de savoir si I'on est dans une année bissex-
tile, etc.

Dans la plupart des cas, cela conduit en outre des sala-
riés n‘ayant pas acquis tous leurs droits a congés payés a
travailler au-dela de la durée maximale du forfait !

Nous vous proposons un mode de calcul stable, adapté a
la notion de forfait, permel ant de respecter les droits ala
santé et a la sécurité des salariés en forfait-jours.

Ce mode de calcul nécessite la mise en concordance des
périodes d’acquisition et de prise des congés payés sur la
méme période de référence de 12 mois consécutifs que celle
adoptée pour le décompte du forfait- jours’.

Il nécessite aussi de négocier dans I'accord la possibilité

de reporter des congés payés sur I'exercice suivant, ala
demande du salarié*. Cela permet d’éviter que le salarié soit
contraint de poser tous ses congés en kn de période.

Une fois cette concordance assurée, il est enkn possible de
kxer le nombre de jours travaillés pour une année incom-
pléte par le biais de la proratisation, sur |la base kxe d’une
année de 365 jours.

Pour la CFE-CGC, le nombre de jours restant a travailler en
cas d’année incompléte est calculé de la maniére suivante :

nombre de jours k xe
dans |la convention de forfait

X

nombre de jours restants®®

365

79 |l peut s’agir de I'année civile ou d’'une autre période.

80 Soit le nombre de jours entre le premier jour d’exécution de la conven-
tion individuelle de forfait et la kn de la période de référence du forfait.
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a savoir -

Conformément a I’ar-
ticle L. 3141-22 du Code
du travail, le report
des congés payés est
possible s’il est prévu
dans I'accord collectif,
qui doit préciser :

* les modalités
de rémunération
des congés payés
reportés ;
les cas précis et
exceptionnels de
report ;
les conditions dans
lesquelles ces
reports peuvent
étre effectués, a la
demande du salarié
aprés accord de
I'employeur ;
les conséquences
de ces reports sur le
respect du nombre
annuel de jours
travaillés pour un
salarié en forfait-
jours. Le nombre
de jours travaillés
en plus du fait
du report ne peut
excéder le nombre
de jours reportés.

A noter que le report de
jours de congeés peut se
cumuler avec l'alimen-
tation d’'un CET et avec
la renonciation a des
jours de repos.




1¢" exemple

M. X arrive dans I'entreprise le 2 décembre 2016. Il est
soumis a une convention individuelle de forfait de 218 jours.
Dans cette entreprise, la période de référence du forfait
court du 1er janvier au 31 décembre. Si M. X était arrive le
1¢" janvier 2016, il aurait donc da travailler 218 jours sur
I'année.

La regle de trois nous permet de déterminer combien de
jours il devra travailler en étant arrivé le 2 décembre:

218 X 30*
365

= 17,91 soit 18 jours

Ce nombre de jours dus comprend alors nécessairement le
béné! e des congés payés correspondant.

Sile salarié le souhaite, il pourranéanmoinstravailler davantage,
soit 21,5 jours (18 jours plus les 2,5 jours de congés payes
reportés). En eli&t, s'il ne pose pas I'ensemble de ses congés,
il pourra bénél&ier du report de ceux-ci sur I'année suivante
et travailler un nombre de jours plus important au mois de
décembre 2016.

* Soit le nombre de jours restant jusqu’a la kn de la période de référence.

2°¢ exemple

M. X arrive le 15 mars 2016. Le calcul est donc le suivant :

218 X 391*
365

= 173,80 soit 174 jours

M. X devra donc travailler 174 jours entre le 16 mars et
le 31 décembre 2016, s'il pose I'ensemble de ses congés
payés. S'il ne pose pas 'ensemble de ses congés, il pourra
béné! &ier du report de ceux-ci sur I'année suivante et
travailler un nombre de jours plus important.

* Soit le nombre de jours restant jusqu’a la kn de la période de référence.

| e + syndical
= modél e de
r édaction

Le nombre de jours
travaillés pour la
premiere année d’un
salarié en forfait-jours
qui arrive en cours

de période est déter-
miné comme suit :

le nombre de jours
travaillés chaque année,
kxe dans la convention
de forfait, est multiplié
par le nombre de jours
restant jusqu’ala kn de
la période de référence
a compter du premier
jour d’exécution de la
convention de forfait ; le
nombre ainsi obtenu est
divisé par 365.

Le nombre ainsi obtenu
comprend la prise des
congeés payés acquis par
le salarié.

Si le salarié le souhaite,
il pourra toutefois
reporter tout ou partie
de ses congés payes sur
I'année suivante, confor-
mément aux disposi-
tions xxx de l'accord
collectif applicables au
report des congés payes
et dans la limite du
nombre total maximal
de jours travaillés kxés
par l'article x du présent

accord.
J
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| es autr es modal it és
de cal cul du nombre
dejourstravaill és

en cas d’annee incompl ete

Lors de la négociation, d’autres modes de
calcul vous seront certainement présentés.
Pour les connaitre et anticiper au mieux
les débats sur le mode de calcul a adopter,
voici les exemples de calculs proposeés par le
Lamy négociation collective®'.

Calcul du forfait en cas d'année
incompléte ou de droit a congés payés
insulfisant

Comment recalculer le nombre de jours
de travail équivalent a un temps complet
lorsqu'un cadre ou un non cadre autonome
entre en cours d'année ou, étant entré apres
le 1°" juin de I'année précédente, ne dispose
pas d'un droit intégral a congés payes pour
['année civile suivante ?

L'intégration d’'uneméthode de calcul permet
de limiter les contestations ultérieures et
permet, en cas de contestation, de donner
la grille de lecture des partenaires sociaux
aux juges.

L'article L. 312144 du Code du travail, qui
ke & 218 le nombre de jours maximum
de travail pour une année civile compléte
de travail, tient compte d'un droit intégral a
congeés payes.

Une premiere démarche consiste a
considérer que ce forfait correspond en fait
a 10 jours de repos supplémentaires. Sur la
base de 365 jours calendaires, et déduction
faite de 104 jours de repos hebdomadaire,
de 25 jours ouvrés de congeés payés et de 8
jours fériés chémés coincidant avec des jours
consacrés au travail, le forfait est en e &t de
228 jours, soit un dil#&rentiel de 10 jours par
rapport a 218.

En cas d'entrée en cours d'année, ce
raisonnement conduit donc a refaire le calcul
précédent, mais en tenant compte des droits
réels a congés payés pour |I'année en cours.

Selon cette méthode, le collaborateur
entré le 1¢ juillet 2013 doit a I'entreprise
123 jours de travail [184 jours calendaires
(du 1° juillet au 31 décembre 2013)
- 52 jours de repos hebdomadaire
(26 week-ends x 2) -4 joursfériéstombant en
pleine semaine (15 aolt, 1*" et 11 novembre
et 25 décembre) - 5 jours de repos (10
jours de repos x 184/365)] et non pas 109
jours de travail (218/2), ce qui conduirait
indirectement & faire bénélf€ier I'intéressé
d'un droit a congés pour I'année en cours
auquel il ne peut prétendre. Or I'intéressé
n'a, dans ce cas précis, aucun droit a congés
payeés jusqu'au 31 décembre 2013.

81 Ces propositions de calcul ont été faites avant la loi du 8 ao(t 2016, mais conservent toute leur actualité puisque la

loi n’a apporté aucun éclairage sur ce point.
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Bien que le résultat arithmétique soit
sensiblement le méme, il est préférable
d'adopter en la matiere une démarche
plus approprice a la philosophie
du forfait en jours. Celui-ci repose en
elfét sur un nombre de journées de
travail d0 annuellement a I'entreprise, et
non sur l'attribution de jours de repos
supplémentaires.

Il convient donc, selon nous, de recalculer
tout d'abord le nouveau forfait réduit
hors congés payés et jours fériés chbmés,
Cc'est-a-dire sur la base de 253 jours
(218 + 25 jours ouvrés de congés payes et
10 jours fériés coincidant avec un jour ouvreé).
Le chilite ainsi obtenu doit étre ensuite
proratisé en 365¢, voire en jours ouvrés en
fonction de la date d'entrée du collaborateur.
Le résultat doit enl'hl étre diminué du
nombre de jours fériés tombant un jour
habituellement travaillé a échoir avant la
de I'année.

Transposé a notre exemple, cela donne le
calcul suivant :

253 jours « ouvrés » x 184/365 = 127 jours.

Cesalarién'ayantaucundroitaprisedecongés
payeés jusqu'a la Lkl de I'année et alors qu'il
n'y aura que 4 jours fériés qui tomberont en
semaine entre le 1° juillet et le 31 décembre,
il doit 123 jours de travail a I'entreprise soit
127 jours - 4 jours fériés chémeés.

Il convient également de procéder a un
ajustement du forfait pour la deuxieme
année au cours de laquelle le salarié ne
bénéli&le pas d'un droit intégral a congés
payes.

Prenons I'exemple d'un collaborateur entré
le 1% décembre®?.

Celui-ci ne bénéliera pour lannée
suivante que de 13 jours ouvrés de conges
payés (25/12 x 6). Son nombre de jours
travaillés devrait donc étre égal a 230 jours
(soit: 218 jours + 25 jours virtuels de congés
payés pour une année de référence compléte
- 13 jours de congeés réellement acquis).

Cet exemple démontre qu'il n'est pas
possible, dans ce cas précis, de respecter le
plafond de 218 jours, sauf a autoriser une
prise par anticipation des 12 jours ouvrés de
congés payés ou a négocier dés l'embauche
un congé sans solde équivalent pour la
deuxiéme année.

Les auteurs du Lamy tirent eux-mémes
les conclusions qui s'imposent avec les
méthodes de calcul qu’ils proposent.

En obligeant le calcul a s'adapter d'une
année sur l'autre, en fonction notamment
des jours fériés tombant sur un jour ouvré, la
premiére méthode de calcul va a I'encontre
méme de la philosophie du forfait : on ne
saurait la retenir.

Et si la seconde respecte davantage I'esprit
du forfaitjours, elle conduit néanmoins
les salariés a potentiellement dépasser le
plafond légal de jours travaillés pendant les
deux premieres années d’exécution de la
convention de forfait !

En bref, des méthodes approximatives qui
peuvent mettre en cause la garantie du
droit a la santé, au repos et a la conciliation
des temps de vie des salariés en forfait-
jours et que I'on ne saurait par conséquent
plébisciter...

82 Dans les exemples développés par le Lamy, la période de référence du forfait est 'année civile, et
la période de référence des congés payés est en revanche la période Iégale (1 juin — 31 mai). Ces
exemples rek étent des pratiques courantes, alors que cette non concordance des périodes de référence

complexike encore les calculs.
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FICHE 10

FORFAIT-JOURS ET DROIT
A LA DECONNEXION

W L L

CE QU’IL FAUT RETENIR (o)

Q@

* De maniére générale, les modalités de mise en ceuvre du droit a la déconnexion doivent étre
discutées dans le cadre de la négociation annuelle obligatoire sur ’égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes et la qualité de vie au travail.

* Pour les salariés au forfait-jours, il faut négocier des modalités de mise en ceuvre du droit
a la déconnexion dans Paccord collectif qui prévoit ledit forfait.

* Ledroitaladéconnexion induit le droit pour les salariés de ne pas répondre aux sollicitations
intervenant pendant leurs repos et congés.

* Le droit a la déconnexion nécessite la mise en place de formations et de sensibilisations
pour les salariés au forfait-jours et leurs managers.

* Pour pouvoir respecter le droit a la déconnexion, il faut avant tout que la charge de travail
du salarié au forfait-jours fixée par l'employeur soit raisonnable.

WA L L L L

Sommaire

Ce que la loi prévoit
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ce quelaloi prévoit

Le droit a la déconnexion est d’abord consacré
par l'arti L.2242-8,7° travail.
Cet article prévoit que la négociation annuelle
sur I'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes et la qualité de vie au travail
doit également porter sur les modalités du
plein exercice par le salarié de son droit a la
déconnexion et la mise en place par l'entre-
prise de dispositifs de régulation de I'utilisa-
tion des outils numériques, en vue d'assurer le
respect des temps de repos et de congé ainsi
que de lavie personnelle et familiale.

Concernant spécikquement le forfait-jours, le droit ala
déconnexion est abordé a l'article L. 3121-64 du Code du
travail, qui prévoit que c’est al'accord collectif autorisant la
conclusion de conventions individuelles de forfait en jours
de déterminer les modalités selon lesquelles le salarié peut
exercer son droit a la déconnexion prévu au 7° de l'article
L. 2242-8 (voir supra).

L'accord collectif devra donc prévoir les modalités de mise en
ceuvre du droit a la déconnexion pour les salariés en forfait-
jours.

Si vous ne négociez pas de dispositions particuliéres dans l'ac-
cord collectif pour I'exercice de ce droit pour les salariés, les
dispositions supplétives de l'article L. 3121-658% s’appliqueront.
C’est donc 'employeur qui reprendra la main. Il devra mettre
en place lui-méme des mesures spécikques concernant le
droit a la déconnexion. Dans les entreprises de moins de
cinquante salariés, il lui sufkra d’appliquer la charte mise

en place dans I’entreprise pour I'ensemble des salariés (voir
supra).

Ala lecture de cet article, on comprend bien que les négo-
ciateurs, ou I'employeur, peuvent mettre en place des
mesures spécikques sur le droit a la déconnexion pour les
salariés au forfait-jours.

83 - Article L. 3121-65, Il du Code du travail : A défaut de stipulations conven-
tionnelles prévues au 3° du Il de I'article L. 3121-64, les modalités d'exercice
par le salarié de son droit a la déconnexion sont déknies par I'employeur et
communiquées par tout moyen aux salariés concernés. Dans les entreprises
d'au moins cinquante salariés, ces modalités sont conformes a la charte
mentionnée au 7° de l'article L. 2242-8.

a savoir &

Cet article prévoit
également qu’a défaut
d’accord, I'employeur
reprend la main en
élaborant une charte qui
aborde la question du
droit a la déconnexion.
Lemployeur doit néan-
moins, au préalable,
recueillir I'avis du CE ou
a défaut des DP. Cette
charte doit d’une part
déknir les modalités de
I’exercice du droit a la
déconnexion, et d’autre
part prévoir la mise

en ceuvre d’actions de
formation et de sensi-
bilisation a un usage
raisonnable des outils
numériques. Ces actions
doivent bénékcier aussi
bien aux salariés qu’au
personnel de I’encadre-
ment et a la direction.

Mes notes




quel | es sont | es consequences de | a
| oi sur lesforfait4oursexistants ?

Les dispositions relatives aux conventions
de forfait en jours sont d’application
immédiate. La loi a prévu un certain
nombre de dispositions précisant les
modalités de son application aux accords
collectifs et conventions individuelles
existants.

Tout d’abord, la loi prévoit que si un
accord collectif est révisé pour étre mis
en conformité avec la loi, la convention de
forfait individuelle de forfait se poursuit sans
qu’il y ait lieu d’obtenir I'accord du salarié.
A noter toutefois que cela nest valable
que lorsque I'accord collectif est renégocié
en vue d’introduire les nouvelles clauses
prévues par la loi. Tel n’est pas le cas dans
I’hypothése ou, par exemple, I'accord serait
revu pour augmenter le nombre de jours
travaillés chaque année ou diminuer la
rémunération des jours supplémentaires.

Ensuite, la loi prévoit que les accords
collectifs dont les dispositions sur la charge
de travail sont déja conformes, mais qui ne
comporteraient pas les clauses relatives aux
périodes de référence du forfait, conditions
de prise en compte des arrivées, départs
ou absences en cours de période et aux
modalités de mise en ceuvre du droit a la
déconnexion, continueront de produire
leurs e fkts. Ces nouvelles clauses ne
s’appliqueront donc que pour les accords
collectifs conclus aprés I'entrée en vigueur
de laloi.

EnlA la loi prévoit que I'exécution d'une
convention de forfait en jours conclue en vertu
d’un acoord collectif de branche ou d’entreprise

qui, a la date d’entrée en vigueur de la loi, n'est
pas conforme aux nouvelles dispositions sur
la mesure de la charge de travail, I'entretien
sur l'organisation du travail et le droit a la
déoonnexion issues de laloi,peut étre poursuivie
si 'employeur respecte les mesures suivantes:

* il établit un document de contréle
faisant apparaitre le nombre et la
date des journées ou demijournées
travaillées, ce document pouvant étre
renseigné par le salarié¢ mais sous la
responsabilité de 'employeur ;

il Sassure que la charge de travail du
salarié est compatible avec le respect
des temps de repos quotidiens et
hebdomadaires;

il organise une fois par an un entretien
avec le salarié pour évoquer sa charge
de travail (qui doit étre raisonnable)
I'organisation de son travalil, I'articulation
entre son activité professionnelle et sa vie
personnelle ainsi que sa rémunération;

il délhit les modalités d’exercice par le
salarié de son droit a la déconnexion
et I'en informe par tout moyen. Dans
les entreprises d’au moins cinquante
salariés,cesmodalités sont conformes
a la charte relative au droit a la
déconnexion prévue au 7° de I'article
L.2242-8 du Code du travail.

Sous ces mémes réserves, I'accord
collectif non conforme peut également
servir de fondement a la conclusion
de nouvelles conventions individuelles

de forfait.

Fiche 10 - Forfait4jours et droit a la déconnexion




ce quelejuge sanctionne

Ces mesures sont entrées en vigueur le
1¢" janvier 2017. 1l n’y a donc pas encore de
contentieux spécikque sur cette question.

En revanche, la problématique du droit a la
déconnexion rejoint a notre sens celle du
suivi de la charge de travail des salariés au
forfait-jours et celle, plus large, de I'obliga-
;[’ion eln matié.re qe §agté et delsé.c’urité de | attention |
employeur vis-a-vis de ses salariés. Pour la CFE- CGC,

Un salarié qui ne voit pas son droit a la I respecter le droit a I
déconnexion respecté sera généralement la déconnexion. c'est

un salarié qui aura certainement une charge I d’abord, et avar,1t tout, I
de travail déraisonnable. Sur ce motif, sa maitriser la charge de
convention individuelle pourra étre privée | travail des salariés et I
d’effet. La jurisprudence en la matiére sassurer que celle-ci
donne donc déja un éclairage intéressant | reste raisonnable. |
sur les décisions a venir des juges (pour des
exemples, cf. kche 7 : « Le suivi des conven-
tions individuelles de forfait-jours »).

r — — — —
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ce que | a cf e-cgc pr opose

a savoir &
Avant d’aborder vos négociations, il faut avoir en téte les

deux objectifs du droit a la déconnexion que la loi précise : Pour travailler depuis

* le droit a la déconnexion permet de garantir le respect son domicile, un salarié
des temps de repos et de congé ; doit rentrer dans le

+ le droit a la déconnexion vise a assurer le respect de la cadre du teletravail, qu'il

vie personnelle et familiale. soit au forfait-jours ou

, . .. . non, dans les condi-
De plus, dans le cadre de la négociation générale sur le droit
a la déconnexion, les discussions doivent s’attarder sur deux

tions prévues a l'article
L. 1222-9 du Code du

oints : . . .
P " _ _ - ' travail (voir sur ce point
* les modalités du plein exercice par le salarié de son droit le guide sur le télétravail
a la déconnexion, c’est-a-dire les moyens permel ant aux disponible sur l'intranet
salariés de jouir véritablement de ce droit ; confédéral).

* lamise en place par I'entreprise de dispositifs de régu-
lation de 'utilisation des outils numériques. Concréte-
ment, il faut donc se poser la question des moyens que
I'’entreprise mettra en ceuvre akn que l'utilisation par les
salariés des outils numériques soit pensée de maniére a
respecter leur droit a la déconnexion.?*

84 - Pour rappel, sauf en cas de télétravail, le salarié au forfait-jours n'est a aucun
moment censé travailler de chez lui.
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La CFE-CGC propose donc de prévoir dans l'accord, au titre
du droit a la déconnexion :

le droit pour les salariés de ne pas répondre a des sollici-
tations intervenant pendant leurs repos et leurs congés ;

la formation des salariés, managers et membres de la
direction ak n d’'utiliser de maniére pertinente les outils
numériques. Cela a une importance capitale pour les sa-
lariés au forfait-jours dont la caractéristique d’autonomie
pourrait laisser penser qu’ils peuvent travailler n’importe
quand et de n'importe ou ;

le blocage de la réception de courriels ou sms durant le
temps de repos des salariés. Empécher les sollicitations
extérieures pendant les temps de repos est le meilleur
moyen de s’assurer que la déconnexion est effective ;

I'interdiction dans I'accord, de I'utilisation du matériel
personnel a des kns professionnelles - autrement appelé
le « Bring Your Own Device » (BYOD). En effet, I'utilisation
par le salarié de ses outils personnels dans un contexte
professionnel ne va absolument pas dans le sens d’un
droit effectif a la déconnexion. Akn de délimiter de ma-
niére plus claire les temps de vie personnelle et profes-
sionnelle, il est important de distinguer les outils utilisés
dans un contexte personnel de ceux utilisés dans un
contexte professionnel ;

le rappel de la différence entre I’'amplitude potentielle de
travail d’un salarié au forfait-jours et sa durée effective
de travail. Ce n’est pas parce qu’un salarié en forfait-jours
a une amplitude de travail pouvant aller jusqu’a 13 heures
qu’il doit travailler 13 heures par jour, bien au contraire. Il
en résulte notamment qu’un salarié en forfait- jours qui a
quil é I'entreprise a kni sa journée de travail. Il n'est pas
censé continuer a travailler de chez [ui® ;

le rappel de I'importance capitale de la maitrise de la
charge de travail : I'entretien régulier portant sur I'articu-
lation des temps de vie, le suivi de la charge de travail et
la remunération doit avoir une rubrique spécikque sur le
droit a la déconnexion des salariés au forfait-jours (voir
kche 7 : « Le suivi des conventions individuelles de for-
fait-jours »).

85 Pour rappel, sauf en cas de télétravail, le salarié en forfait-jours n’est a aucun

moment censé travailler de chez lui.

Fiche 10 - Forfaitjours et droit a la déconnexion

attention

La CFE-CGC, tient
aréafkrmer que le
droit ala déconnexion
suppose le pouvoir de
se déconnecter. Tel
n'est pas le cas lorsque
les salariés, soumis a
une importante charge
de travail, doivent

al eindre des objectifs
professionnels avec
des échéances réduites
et que la seule maniére
pour eux d’y arriver
suppose de travailler
durant leur temps de
repos depuis leurs
outils connectés ou
non. Ainsi, I'effectivité
du droit ala
déconnexion nécessite
que I'entreprise donne
les pouvoirs aux
salariés d’appréhender
leur temps de

repos sans pression
professionnelle les
obligeant atravailler
au-dela de leurs
horaires de travail.
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| e + syndical = modél e der édaction

Les régles relatives au droit a la déconnexion prévues par

I’'accord collectif sur I’égalité entre les femmes et les hommes et a la qualité de
vie au travail, ou a défaut par la charte sur le droit a la déconnexion, sont appli-
cables aux salariés au forfait-jours.

A ce titre, le présent accord rappelle le droit pour les salariés en forfait-jours
de ne pas répondre a des sollicitations intervenant pendant leurs repos et leurs
congeés.

De la méme maniére, les salariés en forfait-jours sont pleinement concernés
par la mise en place de solutions techniques de blocage de la réception des
e-mails et SMS sur tout type de matériel professionnel a partir de X heures et
avant X heures'.

Des actions de formation sur I'utilisation des outils numériques et les risques
psycho-sociaux seront mises en place pour les salariés au forfait-jours et leurs
managers avec, si besoin, la création de modules adaptés prenant en compte les
spécikcités du forfait annuel en jours.

Lautonomie des salariés au forfait-jours ne justike pas qu’ils soient soumis a
des sollicitations professionnelles particulieres en dehors des locaux de I'entre-
prise, sauf situation exceptionnelle ou mise en place du télétravail.

A ce titre, il est rappelé que I'amplitude potentielle de travail de 13 heures par
jour des salariés au forfait-jours ne s’entend pas comme le nombre d’heures
que le salarié doit effectuer dans une journée, mais comme le laps de temps
pendant lequel ce dernier peut organiser librement sa durée effective de travail.

Les signataires du présent accord considérent que les particularités du forfait-
jours entrainent la mise en place de mesures spécikques en matiere de suivi de
la charge de travail et d’effectivité du droit a la déconnexion des salariés soumis
a ce dispositif.

Pour cette raison, le respect effectif du droit a la déconnexion du salarié en
forfait-jours devra étre abordé lors des entretiens réguliers de suivi de sa charge
de travail. Seule une charge de travail maitrisée permettra d’assurer I'effectivité
du droit a la déconnexion des salariés en forfait-jours.

Le sujet de l'utilisation des outils personnels et professionnels (téléphone
portable, tablette, ordinateur) sera abordé lors dudit entretien ainsi que le
respect des dispositions relatives a la réception des e-mails et SMS en dehors
des plages autorisées.

Le compte-rendu de I'entretien devra comporter une rubrique spécikque rela-
tive au respect du droit a la déconnexion du salarié. j

*

La plage horaire que nous proposons (mais cela reste a la main des négociateurs dans chaque entre-
prise), est la plage horaire se situant entre 8 heures du matin et 19 heures.

Fiche 10 - Forfaitjours et droit a la déconnexion
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FICHE 11

LA CONVENTION INDIVIDUELLE
DE FORFAIT

W L

CE QU'IL FAUT RETENIR (®)

* Pour appliquer a un salarié le forfait-jours, il faut que le salarié
donne expressément son accord.

* |l faut donc impérativement que le salarié sighe une convention individuelle de forfait.
* Il appartient a Paccord collectif de fixer le contenu de cette convention individuelle.
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ce quelaloi prévoit

établie par écrit ».

L'article L. 3121-55 du Code du travail
dispose que « la forfaitisation de la durée du
travail doit faire I'objet de I'accord du salarié
et d'une convention individuelle de forfait

Larticle L. 3121-64 dispose, en outre, que
I'accord collectif qui institue le forfait-jours
détermine « les caractéristiques principales
des conventions individuelles », et notamment
« le nombre de jours compris dans le forfait ».

ce que lejuge sanctionne

La loi est en réalité venue consacrer une
jurisprudence constante. En effet, depuis
longtemps déja, la Chambre sociale de la
Cour de cassation considére que les conven-
tions de forfait-jours « doivent nécessaire-
ment étre passées par écrit »,

Quelle forme et quel contenu doit prendre
cet écrit ?

Pour la Haute juridiction, un simple renvoi
général a la convention collective ou a l'ac-
cord collectif applicable en la matiére ne
constitue pas I'écrit exige.

La convention de forfait ne résulte pas plus
de la seule mention sur les bulletins de
salaire d’une durée de travail exprimée en
jours®’.

Une note générale adressée a I'’ensemble du
personnel, listant les salariés en forfait-jours
et signée par le salarié, ne vaut pas non plus
convention individuelle de forfait8s.

Ainsi, la convention individuelle de forfait
doit relever d’une clause ou d’un avenant au
contrat de travail, ou d’'un écrit spécikque,
individualisé (voir encadré ci-contre).

La convention individuelle de forfait est donc
de nature contractuelle. Elle ne peut étre
imposée au salarié. Elle ne peut pas non plus,
en principe, étre modikée par I'employeur
sans l'accord exprés du salarié.

86 - Cass. Soc., 31janvier 2012, n° 10-17.593.
87 - Cass. soc., 4 novembre 2015, n°14-10.419.

88 - Cass. soc. 13 février 2013, n°11-27.826.
89 - Cass. soc., 28 mars 2008, n°06-45.990.
90 - Article L. 8224-1du Code du travail.

.

91 Loin°2018-217 du 29 mars 2018 ratikant diverses ordonnances prises sur le
fondement de la loi n® 2017-1340 du 15 septembre 2017 d'habilitation a prendre
par ordonnances les mesures pour le renforcement du dialogue social.

92 Voir kche 12 : « Forfait-jours et accord de performance collective ».

Fiche 11 - La convention individuelle de forfait

a savoir &

L’absence de convention
individuelle de forfait
expose I’employeur non
seulement au paiement
des heures supplémen-
taires réalisées sur les
3 derniéres années,
mais aussi a une
condamnation pour
travail dissimulé®®
Qutre I'indemnisation
du salarié, 'employeur
encourt alors une peine
pouvant aller jusqu’a

3 ans d’emprisonne-
ment et 45 000 euros
d’amende®°.

attention

Le principe de
'intangibilité de la
convention individuelle
de forfait a été affaibli
par laloi du 19 mars
2018°' qui aratiké les
ordonnances Pénicaud.
En effet, il est désormais
possible d'imposer

aux salariés en forfait-
jours une augmentation
du nombre de jours
travaillés et/ou une
réduction de leur salaire
en concluant un accord
collectif de performance
collective®.




ce

De
rép

collectif doit préciser le contenu minimal de chaque conven-

| attention

| II'faut étre vigilant
dans le renvoi a

maniére a sécuriser un maximum les forfaits-jours et a | raccord collectif

ondre aux exigences |légales et jurisprudentielles, I'accord | lorsque plusieurs
accords instituant le

que | a cf e-cgc pr opose

tion de forfait. | forfait-jours (accord
d’entreprise, de

| groupeou de branche)

peuvent s'appliquer a

un salarié !

Pour la CFE- CGC, la convention individuelle doit indiquer au
préalable les fonctions exercées par le salarié et le fait que
celui-ci dispose d'une autonomie dans l'organisation de son
emploi du temps justikant le recours au forfait-jours. |

La convention doit ensuite indiquer sur la base de quel accord L

collectif elle est conclue.
Elle doit bien sir kxer le nombre annuel de jours travaillés

par

annuelle et journaliére qu’il percevra en contrepartie.

Il est important que la convention individuelle rappelle égale-
ment les modalités de suivi du forfait, et notamment la faculté
pour un salarié de recourir a un dispositif d’alerte si la situation
le requiert (probléme d’articulation des temps de vie, surcharge
de travail, déplacements trop nombreux, manque d’autonomie
et/ou de moyens pour réaliser a bien ses missions, rémunéra-
tion inadéquate..)).

La convention individuelle peut également rappeler dans
quelles conditions le salarié peut renoncer a des jours
de repos, ainsi que la rémunération majorée pergue pour
chaque journée supplémentaire travaillée.

le salarié, ainsi que la rémunération brute forfaitaire

-

| e + syndical = model e der édaction

« La convention individuelle de forfait doit déterminer :

les fonctions du salarié et le fait que celui-ci dispose d'une autonomie dans l'organi-
sation de son emploi du temps justikant le recours au forfait-jours ;

I'accord collectif instituant le forfait-jours sur la base duquel la convention de forfait
est conclue ;

le nombre, kxe, de jours travaillés sur une année ;
la rémunération brute forfaitaire correspondant au forfait-jours convenu ;

les conditions dans lesquelles des jours supplémentaires peuvent étre effectués par
le salarié ;

le rappel de la majoration des jours supplémentaires ;

le rappel des modalités de suivi des jours travaillés et de la charge de travail du
salarié en forfait-jours ».

J

Fiche 11 - La convention individuelle de forfait
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FICHE 12

FORFAIT-JOURS ET ACCORDS
DE PERFORMANCE COLLECTIVE

Y L L

CE QU’IL FAUT RETENIR (o)

©

* Un accord de performance collective (APC) peut modifier un dispositif de forfait-jours
existant ou le mettre directement en place.

* En cas de modification du forfait-jours existant, il n’est pas nécessaire de modifier la
convention individuelle du salarié pour que PAPC s’applique.

* Le salarié qui refuse lapplication des modifications apportées par CAPC quant au nombre
de jours travaillés ou a la rémunération du forfait-jours peut étre licenciée.

* Lorsque PAPC met en place le forfait-jours, une convention individuelle de forfait doit étre
conclue avec chaque salarié.

* Les conséquences d’un refus du salarié soumis a la durée légale du travail de conclure une
convention de forfait-jours en application d’un APC ne sont pas clairement précisées par la
loi. Pour la CFE-CGC, le refus du salarié de conclure une convention de forfait-jours ne peut
justifier son licenciement.

W A L L A
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ce quelaloi prévoit

Lordonnance n°2017-1 tembr
2017 relative au renforcement de la négocia-
tion collective, telle qu’elle a été modikée et
ratikée par la loi du 29 mars 2018, crée une
nouvelle catégorie d’accords collectifs d’en-
treprise : les accords de performance collec-
tive (APC).

Les APC viennent se substituer aux différents accords d’entre-
prise a régime spécikque qui coexistaient au sein du Code du
travail (accords de maintien de I'emploi, accords de préserva-
tion ou de développement de I'emploi, accords de réduction
de la durée du travail, accords de mobilité interne).

Ces nouveaux accords de performance collective doivent
étre négociés « akn de répondre aux nécessités liees au
fonctionnement de I'entreprise ou en vue de préserver, ou de
développer I'emploi® ».

Les APC peuvent porter sur tout ou partie des trois matiéres
suivantes :

* «l'aménagement de la durée du travail, ses modalités d'or-
ganisation et de répartition ;

« l'aménagement de la rémunération au sens de l'article L.
3221-3 dans le respect des salaires minima hiérarchiques
mentionnés au 1° du | de l'article L. 2253-1;

» |a détermination des conditions de la mobilité profession-
nelle ou géographique interne a l'entreprise® ».

Un APC peut donc modiker des dispositions essentielles du
contrat de travail : temps de travail, salaire, lieu de travail,
etc. Si le salarié refuse de se voir appliquer ces modikcations,
celui-ci pourra étre exposé a un licenciement.

Parmi les thémes cités a I'article L. 2254-2 du Code du
travail, il est précisé qu’un APC pourra mettre en place ou
modiker un dispositif de forfait annuel en jours®.

Il convient de bien faire la différence entre ces deux situa-
tions car les conséquences pour les salariés en forfait-jours
ne seront pas les mémes en cas de simple modikcation d’un
accord existant ou de mise en place du forfait-jours dans
I'entreprise.

93 L. 2254-2 du Code du travail.
94 L. 2254-2 du Code du travail.
95 L. 2254-2 1l du Code du travail.

Mes notes

a savoir \»

Pour aller plus loin

sur les conditions de
conclusion d’un APC et
les conséquences de
son application pour
les salariés entrant

dans son champ d’ap-
plication, vous pouvez
consulter la kche de
décryptage relative a
I'accord de performance
collective, disponible
sur l'intranet confédeéral.
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Modilitation par ’APC d’un accord collectif relatif
au forfait4jours déja existant

Lorsqu’un accord de performance collective modike un
dispositif de forfait annuel déja existant, I'article L. 2254-2 du
Code du travail précise que les dispositions de droit commun
relatives au forfait-jours s’appliquent (voir kches 5 a 11du
guide), a I'exception :
* de l'article L. 3121-55 sur la nécessité de signer une
convention individuelle de forfait ;

* et du 5° de l'article L. 3121-64 sur I'obligation de pré-
voir dans l'accord collectif « les caractéristiques
principales de la convention individuelle » (nombre
d’heures ou de jours compris dans le forfait).

Autrement dit, I'accord de performance collective modikera
le nombre de jours travaillés et/ou la rémunération du salarié
en forfait-jours, peu important les stipulations prévues dans
sa convention individuelle de forfait.

Les conséquences de la conclusion d’un tel APC pour les
salariés en forfait-jours dépendront alors de I'acceptation
ou du refus par ces derniers de I'application de 'APC a leur
contrat de travail.

Acceptation de I'application de ’APC par le salarié en forfaitjours

L'employeur doit informer les salariés, par tout moyen confé-
rant date certaine et précise, de I'existence et du contenu
de I'APC, ainsi que du droit de chacun d'eux d'accepter ou de
refuser I'application a son contrat de travail de cet accord.

En cas de silence du salarié en forfait-jours dans le mois
suivant cel e information, le salarié est réputé accepter I'ap-
plication des dispositions de ’'APC relatives au forfait-jours a
son contrat de travail.

Dans ce cas, la modik cation par ’APC du nombre de jours
travaillés et/ou du salaire correspondant au forfait s’ap-
pliqueront donc automatiquement au contrat de travail du
salarié, sans qu’il soit nécessaire de conclure une nouvelle
convention individuelle écrite.

Refus de I'application de I’APC par le salarié en forfait-jours

Le salarié dispose d'un délai d'un mois pour faire connaitre
son refus par écrit a I'employeur a compter de la date a
laquelle I'information relative a I'existence et au contenu de
I'APC a été donnée.

Lemployeur dispose alors d'un deélai de deux mois a compter
de la notikcation du refus du salarié pour engager une
procédure de licenciement.

Mes notes

Fiche 12 - Forfaitjours et accords de performance collective
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Ce licenciement repose sur un motif spécikque qui constitue
une cause réelle et sérieuse, et la procédure de licenciement
applicable est celle du licenciement pour motif personnel.

Ainsi 'employeur devra appliquer les régles relatives :

* alentretien préalable et ala notikcation du licenciement ;
° au préavis ;

e alindemnité de licenciement ;

* au certikcat de travail, a I'attestation Péle emploi et au
recu pour solde de tout compte.

En plus de ces éléments, 'employeur doit verser un abon-
dement de 100 heures minimum sur le compte personnel de
formation du salarié licencié (sauf stipulations plus favorables).

Mise en place du forfait4jours par 'APC

Dans le cas d'une mise en place du forfait-jours par I'APC,
I'ensemble des dispositions Iégales relatives aux forfaits-
jours sont applicables (articles L. 3121-53 a L. 3121-66 du
Code du travail, voir kches 5 a 11 du guide).

Cela signike que lors d’'une mise en place du forfait-jours
par I’APC, il est obligatoire de faire signer au salarié une
convention individuelle de forfait.

Mais que se passe-t-il si le salarié refuse de signer la
convention individuelle ?

Le refus du salarié entraine-t-il le droit pour I'employeur de
licencier le salarié dans les conditions prévues par l'article
L. 2254-2, telles que nous venons de les exposer ?

Ou le salarié conserve-t-il le droit de refuser I'application du
forfait-jours, 'employeur ne pouvant pas alors le licencier en
raison de ce refus ?

La loi ne précise pas les conséquences d’un refus du salarié,
soumis a la durée légale du travail, qui se verrait proposer
I'application d’'un dispositif de forfait annuel en jours prévu
par un APC.

ce quelejuge sanctionne ‘

il

Du fait de leur nouveauté, ces accords
pouvant modiker les conventions de forfaits-
jours posent énormément de questions
auxquelles les juges n'ont bien évidemment
pas encore eu l'occasion de répondre.

| e + syndical
=étreleplus
pr écis possibl e
dansl’apc
pour éviter

| es mauvaises
sur prises

Dés lors qu’un doute
apparait sur une ques-
tion, sur les consé-
quences de telle ou
telle mesure, I'objectif
est de lever toute
ambiguité dans I'ac-
cord. Plus la rédaction
de I'’APC sera précise,
plus vous éviterez
malentendus, mani-
pulations et autres
conséquences domma-
geables dans l'applica-
tion et le suivi de I'APC.

J

savoir &

Les dispositions rela-
tives ala mise en place
ou la modikcation d’'un
dispositif de forfait
annuel par un accord de
performance collective
n‘ont pas été exami-
nées par le Conseil
constitutionnel dans

le cadre de sa décision

n°2018-761 DC du 21
mars 2018 relative aux
ordonnances Pénicaud
et alaloi les ratikant.
Elles pourraient de ce
fait étre 'objet d’une
question prioritaire de
constitutionnalité®.
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Pour autant, il est important de revenir ici sur la décision du
Conseil constitutionnel n® 2005-523 DC du 29 juillet 2005.
Dans cette décision, le juge constitutionnel énumére la liste
des garanties légales relatives au forfait-jours permettant la
conformité du dispositif aux exigences constitutionnelles rela-
tives aux droits a la santé et au repos résultant du 11° alinéa
du Préambule de 1946°°.

Les garanties |égales concernées sont les suivantes :

* lanécessité d’une réelle autonomie dans l'organisation
du travail ;

* limpossibilité de prédéterminer la durée du travail ;

* l'existence d’un accord collectif qui détermine les catégo-
ries de salariés concernés ;

* l'accord donné individuellement par écrit par le salarié ;

* le bénékce du repos quotidien de 11 heures par jour, le
repos hebdomadaire de 35 heures par semaine ainsi que
le plafond du nombre maximum de jours travaillés kxé a
218 jours par an.

Ainsi, pour le juge constitutionnel, I'accord donné individuel-
lement par un salarié a qui I'employeur souhaite appliquer le
régime dérogatoire du forfait-jours fait partie des garanties
Iégales sans lesquelles le dispositif ne pourrait étre conforme
ala Constitution.

ce que | a cf e-cgc pr opose

Avant toute chose, il est primordial de rappeler que, compte
tenu de ses conséquences sur les contrats de travail des
salariés et, le cas échéant, sur leurs emplois, la conclusion
d’un accord de performance collective doit étre envisagée
avec un maximum de prudence et de réserves.

Si vous envisagez malgré tout la négociation d’'un APC
portant sur le forfait-jours, voici différentes questions qui
vont trés probablement se poser a vous, et les réponses que
la CFE- CGC peut vous apporter a ce jour.

L'acceptation par le salarié de son passage au forfait-jours

peut-elle étre tacite ?

Le Code du travail dispose expressément que si 'APC met en
place un dispositif de forfait annuel, les articles régissant les
conventions de forfait s’appliquent °8.

96 Voir considérant n°7 de la décision.

97 En effet, le juge constitutionnel n’a examiné et validé que les |, lll, IV et Vde
I'article L. 2254-2, alors que les dispositions relatives au forfait-jours kgurent
au |l (considérants n°24 a 29 de la décision n°2018-761DC du 21 mars 2018).

98 L'article L. 2254-2 du Code du travail : « Les articles L. 3121-53 a L. 3121-66
s'appliquent si l'accord met en place ou modike un dispositif de forfait annuel,

a l'exception de l'article L. 3121-55 et du 5° du | de I'article L. 3121-64 en cas de

simple modikcation »

attention

Laccord de
performance collective
est un dispositif
nouveau qui pose de
nombreuses questions.
Les réponses que

NOUS VOUS proposons
relévent de nos
interprétations.
Celles-ci pourront
évidemment ne

pas étre partagées

par vos partenaires

de négociation.

Et elles pourront
éventuellement ne

pas étre partageées par
les juges en cas de
contentieux.

Si vous négociez

un APC, il est
indispensable de
prendre contact avec
votre syndicat akn de
connaitre les derniéres
évolutions sur le sujet.

CONTRAT DE TRAVAIL
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Cela signike que la mise en place d’une convention de forfait
par un APC répond aux régles de droit commun et implique
I'accord exprés du salarié ainsi que la signature d’une
convention individuelle de forfait. Dés lors, contrairement a
ce qui est prévu pour les autres clauses de I'APC, I'absence
de refus exprés du salarié de la convention de forfait ne peut
étre assimilée a une acceptation tacite de cette convention.

Du fait de la nécessité d’'une convention individuelle de
forfait, 'acceptation par le salarié de I'accord de perfor-
mance collective n’entraine pas systématiquement I'accep-
tation du forfait et n’exonére pas I'employeur de faire signer
une convention individuelle de forfait.

Quelles sont les conséquences du refus d’un salarié de
passer en forfaitjours dans le cadre d’'un APC ?

Nous venons de le voir, la mise en place d’une convention de
forfait ne peut se faire sans I'accord du salarié. Mais le refus
du salarié peut-il justiker son licenciement, selon les régles
prévues a l'article L. 2254-2 ?

Sur ce point, deux visions s’'opposent. Certains juristes consi-
dérent que le refus du salarié de conclure une convention
de forfait-jours en application d’'un APC autorise I'employeur
a licencier le salarié dans le cadre de l'article L. 2254-2 du
Code du travail.

Telle n’est pas la vision de la CFE- CGC. Pour nous, on ne peut
appliquer le méme régime au refus d’une modikcation de la
convention individuelle par I’APC, qui peut justiker le licen-
ciement du salarié, et au refus du salarié, soumis a la durée
légale du travail, de basculer sur le dispositif du forfait-jours.
Dans ce dernier cas, le refus du salarié ne peut pas conduire
a lapplication du licenciement pour cause réeelle et sérieuse
lié au refus de I'application de I'APC. La solution contraire
reviendrait, selon nous, a remettre en cause la jurisprudence
du Conseil constitutionnel sur les garanties légales assurant
la conformité du forfait-jours a la Constitution (voir supra).

Les premiers échanges avec la Direction générale du travail
(DGT) conkrment notre position puisque la DGT semblerait,
elle aussi, considérer que le salarié qui refuse d’étre soumis
au forfait-jours institué par I'APC ne peut étre licencié pour
ce motif.

Pour plus de sécurité, et en attendant une conkrmation de
notre position par la Cour de cassation, nous vous conseil-
lons de préciser, dans 'APC mettant en place le forfait-jours,
que le refus du salarié de se voir soumis a ce régime ne peut
justiker son licenciement.

| e + syndical
= modél e de
r édaction

« Tout salarié soumis a
la durée Iégale de travail
qui se voit proposer une
convention de forfait-
jours en application du
présent APC est en droit
de la refuser.

Son refus ne peut étre une
cause de licenciement.

Le refus de conclure une
convention individuelle de
forfait ne peut en aucun
cas donner lieu a l'appli-
cation des dispositions
contenues aux Vet VI de
l'article L. 2254-2 du Code
du travail. »

A

attention

Pour la CFE- CGC, si
I'’APC modik e un accord
forfait-jours existant
mais que l'une des
modik cations consiste
a élargir le dispositif

a des salariés qui
n’étaient pas éligibles
au forfait jusque-la (des
salariés non-cadres

par exemple), cel e
modik cation doit

étre assimilée a une
premiére mise en place
du forfait-jours. Ainsi,
les salariés devenus
éligibles au forfait- jours
doivent impérativement
signer une convention
individuelle. En cas de
refus, ils ne pourront
étre licenciés pour ce
motif.
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Comment s’appliquent les modili€ations apportées
par un APC au nombre de jours travailles chaque année
en cas de forfait réduit ?

La loi ne prévoit aucune disposition relative a I'application
d’'un APC a des salariés ayant conclus une convention de
forfait-jours réduit.

Prenons par exemple un APC qui augmente le nombre de
jours travaillés chaque année prévu par 'accord d’origine de
210 a 218 jours, sans augmenter le salaire. Que se passe-
ra-t-il pour un salarié qui était soumis a un forfait réduit de
180 jours ?

Plusieurs solutions seraient envisageables :

» considérer que les forfaits réduits ne sont pas concer-
nés par '’APC (ce qui les favoriserait par rapport aux
salariés ayant conclu une convention de forfait clas-
sique) ;

+ adapter la modikcation prévue en respectant la pro-
portionnalité (solution préconisée par la CFE-CGC) ;

» appliquer I'APC tel quel aux salariés en forfait réduit
(ce qui entrainerait pour eux une perte de salaire
considérable et particulierement injuste).

Quelle que soit la solution retenue, il est indispensable de
poser le probléme au cours de la négociation et de kxer la
régle concernant les forfaits réduits directement dans I'APC.

Que se passe-t-il lorsque I'accord de performance
collective cesse de s'appliquer ?

Que 'APC soit a durée déterminée ou indéterminée, la ques-
tion se pose de savoir quelles seront les conséquences de sa
disparition, tant sur le statut collectif que sur le contrat de
travail des salariés.

Disparition de '’APC et statut collectif

En présence d’'un APC a durée déterminée, que se passera-t-il
a l'arrivée de son terme ? La question est la méme en cas de
dénonciation de 'APC a durée indéterminée.

Faut-il considérer 'APC comme un accord venant réviser
les accords collectifs précédemment conclus au sein de
I'entreprise ?

Ou au contraire, faut-il considérer 'APC comme un accord
collectif a part, ayant simplement pour effet de neutraliser,
pendant toute la durée de son application, les clauses des
accords collectifs antérieurs ?

Une fois de plus, la question n’est pas réglée par la loi.

Pour la CFE- CGC, I'APC ne doit s’envisager que pour une
application temporaire, et pour une durée relativement
courte (deux a trois ans maximum).

| e + syndical
= modél e de
r édaction

« Pour les salariés
soumis a un forfait-
jours réduit lors de
I'entrée en application
de cet accord, I'ap-
plication a ces sala-
riés des modikcations
actées dans le présent
accord se fera en
respectant le principe
de proportionnalité. »

/

ST

attention

Pour plus de sécurité,
nous vous invitons a
préciser directement
dans 'APC les
conséquences de

son application et

de sa disparition sur
les accords collectifs
existants.
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Par ailleurs, 'APC ne constitue pas, par nature, un avenant
de révision des accords collectifs existants. Pour que '’APC
remette en cause les accords collectifs existants, il faut
expressément le qualiker d’avenant de révision et préciser
les dispositions concernées par la révision®®.

Pour la CFE- CGC, I'’APC constitue une parenthése dans le
statut collectif applicable aux salariés d’une entreprise.
Pendant toute la durée de son application, et sauf a I'avoir
qualiké d’avenant de révision, il suspend l'application des
accords collectifs déja existants.

De ce fait, les accords dont I'application a été suspendue
s’appliqueront de nouveau une fois 'APC disparu, y compris
s’agissant des dispositions relatives aux forfait-jours.

Conséquences de la disparition de TAPC
sur le contrat de travail

S’agissant du contrat de travail, I'article L. 2254-2 du Code
du travail dispose que « les stipulations de I'accord se subs-

tituent de plein droit aux clauses contraires et incompatibles

du contrat de travail, y compris en matiére de rémunération,
de durée du travail et de mobilité professionnelle ou géogra-
phique interne a l'entreprise ».

Comment faut-il interpréter ces dispositions ? Faut-il
comprendre que 'APC est venu modiker directement le
contrat de travail et donc la convention individuelle de
forfait ?

Pour la CFE- CGC, et en vertu du principe d’autonomie des
sources en droit du travail, 'APC ne modike pas directement le
contrat de travail. Les clauses de I'accord se substituent a celle
du contrat quant aleur application, mais les clauses du contrat
de travail subsistent.

De ce fait, dés lors que I'’APC cesse de s’appliquer, les stipu-
lations du contrat de travail écartées jusque-la retrouvent a
s’appliquer. La convention individuelle de forfait qui existait
avant l'application de I'’APC prendra donc de nouveau effet.

99 Tout cela sous réserve, bien évidemment, du respect des régles relatives a la
révision des accords collectifs prévues aux articles L. 2261-7-1et L. 2261-8 du

Code du travail

a savoir &

oA

Si ’APC avait pour objet
d’instituer le forfait-

jours, la kn de I'applica-
tion de I'accord posera

de sérieuses difkcultés
a I’entreprise. En effet,

sauf a négocier un

nouvel accord forfait-
jours, les conventions
individuelles de forfait
existantes se retrou-
veront sans I’'accord
collectif de base néces-
saire a leur validité.

attention |

Ici encore, pour plus

de sécurité, nous vous |
invitons a préciser |
directement dans

I’APC que les clauses

des contrats de travail
incompatibles ou |
contraires a I'accord
retrouveront a

s'appliquer alakn de
'application de celui-ci. I

—_— — — — — ]
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focus:le contenu d’'un apc
relatif au forfaitjours

Types d'APC

Types de clauses
Préambule expliquant

les objectifs poursuivis
par 'APC

Mise en place
du forfait-jours
par ’'APC

Modik cation
de I'accord forfait-jours
par 'APC

Obligatoire

A noter : I'absence de préambule n'emporte pas
la nullité de 'APC, mais pourra entrainer
sa requalik cation en accord de droit commun.

Modalités d'information

des salariés sur I'application
et le suivi de l'accord pendant
toute sa durée et examen

de la situation des salariés

au terme de l'accord

Facultatif

Attention : pour la CFE-CGC, ces dispositions
qui étaient obligatoires lors de la négociation
d’'un accord de maintien de I'emploi,
doivent étre négociées dans I'APC.

Conditions dans lesquelles

les dirigeants et/ou mandataires
sociaux fournissent des efforts
proportionnés a ceux demandés
aux salariés pendant la durée
de 'APC

Facultatif

Attention : pour la CFE-CGC, ces dispositions
qui étaient obligatoires lors de la négociation
d’un accord de maintien de I'emploi,
doivent étre négociées dans 'APC

Modalités selon lesquelles sont
conciliées la vie professionnelle
et la vie personnelle et familiale
des salariés

Facultatif

Attention : pour la CFE-CGC, ces dispositions
qui étaient obligatoires lors de la négociation
d’'un accord de maintien de I'emploi,
doivent étre négociées dans I'APC.

Modalités d'accompagnement
des salariés et abondement du
compte personnel de formation
au-dela du montant minimal
prévu par le Code du travail

Facultatif

Attention : pour la CFE-CGC, ces dispositions
qui étaient obligatoires lors de la négociation
d’un accord de maintien de I'emploi,
doivent étre négociées dans I'APC.
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Types d'APC

Types de clauses

Mise en place Modik cation
de I'accord forfait-jours

par ’APC

du forfait-jours
par I’APC

Clause prévoyant la durée
de l'accord, les conditions
de renouvellement et le cas
échéant de dénonciation

Facultatif

Attention : en I'absence de dispositions
relatives a la durée de 'accord,
celui-ci sera d’'une durée de 5 ans.

Pour la CFE- CGC, ce type d’accord se congoit
dans une durée limitée, de deux ans maximum,
pour permettre a I'entreprise de faire face
a une situation de crise.

Il est également primordial de clariker directe-
ment dans I'APC les conséquences de sa disparition
(arrivée du terme ou dénonciation) tant sur le statut
collectif que sur les contrats de travail des salariés.

Catégories de salariés suscep-

Nombre d’heures ou de jours
compris dans le forfait

(dans la limite de 218 jours
pour le forfait jours)

tibles de conclure une convention Obligatoire
individuelle de forfait
Période de référence du forfait
(année civile ou toute autre Obligatoire
période de 12 mois consécutifs)

Obligatoire

Rappel : I'accord peut kxer le nombre maximum
de jours travaillés en cas de renonciation
a des jours de repos.
A défaut, ce nombre est kxé par la loi a 235.

Conditions de prise en compte,
pour la rémunération des salariés,
des absences ainsi que

des arrivées et départs

en cours de période

Obligatoire

Caractéristiques principales
des conventions individuelles,
qui doivent notamment kxer
le nombre de jours compris
dans le forfait

Obligatoire Facultatif
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Types d'APC

Types de clauses

Mise en place
du forfait-jours
par 'APC

Modik cation
de I’accord forfait-jours
par I’APC

Modalités selon lesquelles
I’employeur assure I’évaluation
et le suivi de la charge de travail
du salarié

Facultatif

Attention : l'article L. 3121-65 du Code du travail
permet a I'employeur d’assurer I’évaluation
et le suivi de la charge de travail
méme en l'absence de dispositions en la matiére
dans l'accord collectif.
Toutefois, pour la CFE- CGC, ces dispositions
doivent obligatoirement étre prévues dans I'accord.

Modalités selon lesquelles I'em-
ployeur et le salarié commu-
niquent périodiquement sur la
charge de travail du salarié, l'arti-
culation de ses temps de vie, sa
réemunération et 'organisation du
travail dans I'entreprise

Facultatif

Attention : l'article L. 3121-65 précité permet
a lemployeur d’organiser cette communication
méme en l'absence de dispositions en la matiére
dans l'accord collectif. Toutefois, pour la CFE-CGC,
ces dispositions doivent obligatoirement
étre prévues dans l'accord.

Modalités selon lesquelles le
salarié peut exercer son droit ala
déconnexion

Facultatif

Attention : pour la CFE-CGC, ces dispositions
qui étaient obligatoires lors de la négociation
d’un accord de maintien de I'emploi, doivent étre
négociées dans I'APC.

Modalités selon lesquelles sont
conciliées la vie professionnelle et
la vie personnelle et familiale des
salariés

Facultatif

Attention : l'article L. 3121-65 précité permet
al'employeur de déknir unilatéralement
les modalités d’exercice de son droit a
la déconnexion par le salarié.
Toutefois, pour la CFE- CGC, ces dispositions
doivent obligatoirement étre prévues dans I'accord.

Conséquences du refus du salarié

Facultatif

Pour la CFE-CGC,

il faut clariker dans 'APC
que le refus du salarié
de passer
au forfait-jours ne peut
en aucun cas justiker
son licenciement.

Facultatif
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Mes notes
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