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Introduction

« Le temps de travail a historiquement constitué le premier theme de la réglementation sociale,

!, Au fil du temps, le temps de travail va

il incarne aujourd'hui la figure de la déréglementation »
devenir le laboratoire de la flexibilité?. A la fois les entreprises, mais aussi les salariés vont
revendiquer davantage de souplesse dans les horaires de travail. Une plus grande place sera des lors
accordée aux entreprises grace a la négociation d’entreprise, pour adapter les horaires de travail des

salariés a leurs objectifs de performance, tout en répondant aux aspirations personnelles des salariés.

L’enjeu de la durée de travail a toujours été d’actualité. Le droit de la durée de travail s’est
adapté aux évolutions de la société et aux revendications des acteurs de la relation de travail. Les
longues durées de travail et I’intensification de celui-ci ont nécessité d’envisager la régulation du
temps de travail en faveur de la protection et du temps libre du salarié. Ainsi, les nouveaux défis et
enjeux auxquels se confrontent a I’heure actuelle les entreprises ont fait entrer progressivement dans
le champ de la réglementation de la durée et du temps de travail un nouveau concept qui est celui de
la flexibilité. La réglementation en matiére du temps de travail n’a pas cessé d’évoluer, en rendant la
durée et le temps de travail des salariés davantage élastique, adaptable au fonctionnement de
I’entreprise, grace a des formules souples d’aménagement du temps de travail. Les entreprises et les
salariés revendiquent ces nouvelles formes d’organisation de travail. Les enjeux d’aménagement du
temps de travail sont variables et importants. Du point de vue de I’employeur, il y a une nécessité de
rendre flexible le temps de travail du salarié pour optimiser sa performance, notamment en mobilisant
tous les moyens possibles, dont la réorganisation du service.

En les intégrant dans leur mode de managements de facon effective, celles-ci vont avoir un
certain succes en termes de rentabilité pour les entreprises tout en répondant aux revendications des
salariés en termes de liberté et de bien-€tre. Le droit de la durée du travail, faisant émerger le concept
de la flexibilité dans I’organisation de travail des entreprises, est a la fois a 1’écoute des besoins des
entreprises et des salariés.

Ainsi, trouver 1’équilibre entre les intéréts des entreprises et ceux des salariés pese aujourd’hui
sur le droit de la durée et du temps de travail. Face a ces intéréts divergents, ce droit évolue, pour

mieux répondre aux besoins respectifs de 1’entreprise et du salarié.

'F. CANUT « Temps de travail : le nouvel ordonnancement juridique », Droit social, 2010, p.379
2 B. BOSSU, Cours « Conditions de travail », dispensé en Master 1, Droit social.



Les formules d’aménagements du temps de travail sont en effet une variante des modalités
normales de travail et vont devenir des outils managériaux indispensables a la vie de I’entreprise pour
s’adapter a son fonctionnement. Ces formules tendent a la fois a renforcer la performance économique,
mais aussi financieére des entreprises tout en favorisant le bien-étre et la libert¢ du salarié. Elles
transforment les modes d’organisation de travail des entreprises par I’évolution de I'unité du temps
de travail et du lieu de travail, grace a des nouvelles formes d’aménagements du temps de travail plus
attractive telles que les conventions de forfait-jours et le télétravail. Ces derniéres se trouvent de plus
en plus utilisées, car les enjeux associés sont davantage importants a notre époque et méritent une
réflexion. Afin de comprendre I’ensemble des enjeux des outils d’aménagements du temps de travail,
il convient de s’attarder sur certaines notions et certains développements du droit de la durée et du
temps de travail au cours de ces dernicres années.

La durée du travail s’est historiquement construite sur des regles rigides et d’ordre public

¢tablies par I’Etat, excluant toute possibilité d’intervention extérieure. Cependant, il est possible d’y
déroger en faveur du salarié. Seuls des accords dérogatoires peuvent assouplir le régime légal du
temps de travail. La durée du travail effectif est définie par I’article L.3121-1 du Code du travail,
comme « le temps pendant lequel le salarié¢ est a la disposition de I'employeur et se conforme a ses
directives sans pouvoir vaquer librement a des occupations personnelles ».
Avant les interventions des différentes réglementations en matiére de la régulation de la durée du
temps de travail, le salarié devait accepter de fournir sa prestation de travail au profit de son employeur.
11 se plagait alors dans un état de subordination juridique vis-a-vis de celui-ci avec des conditions de
travail qui lui portaient préjudice. L’amplitude hebdomadaire de travail pour un salarié, pouvait aller
jusqu’a quatre-vingts heures de travail avec un seul jour de repos hebdomadaire®.

Depuis la fin du XIXeéme siecle, le droit du travail continue de régir la relation entre employeur
et salarié. Il a annoncé vouloir protéger le salarié, ce dernier étant le maillon faible de la relation de
travail. La durée du travail n’a pas cessé d’évoluer en faveur de la réduction du temps de travail des
salariés, afin de limiter les effets négatifs engendrés par le travail, pour protéger la santé du salarié
ainsi que de lui permettre d’équilibrer sa vie professionnelle et sa vie privée grace a du temps libre.
« La vie professionnelle peut étre définie comme I’existence menée par un individu résultant de
I’accomplissement d’un métier, d’une activité exercée pour assurer ses besoins. Ce temps
professionnel est régi par des reégles définies par I'employeur, la marge d'autonomie du salarié¢ est
relativement faible et dépend principalement du mode d'organisation de I'entreprise et de 'autonomie
liée a ses fonctions*. En revanche, la vie privée a une conception plus large et ne concerne pas

uniquement la famille, mais également la vie sociale de 1I’individu dans laquelle il peut exprimer sa

3 C.WILLMANN, « Conditions de travail et d'hébergement contraires a la dignité humaine », Répertoire de droit pénal
et de procédure pénale, Oct. 2003.

4S. FLAMENT, « La conciliation des temps : levier de la QVT », Conférence régionale : Conciliation vie privée et vie
professionnelle, Jeudi 22 novembre 2018, p.94.



véritable personnalité¢ sans se cacher du regard des autres. On peut donc définir la notion de vie
personnelle comme une notion qui englobe a la fois la vie privée du salarié mais aussi d’autres
activités publiques exercées a titre personnel par le salarié.

En matiére de limitation du temps de travail, la loi sociale du 22 mars 1841° va s’annoncer
comme ¢étant la date de naissance du droit du travail. Faisant suite au rapport du Docteur L.R.
Villermé®, elle va poser les premiéres limitations du temps de travail dans I’industrie naissante. Cette
loi va interdire le travail des enfants de moins de huit ans et le travail de nuit des enfants de moins de
treize ans. La durée légale de travail que I’on connait aujourd’hui en France s’est imposée avec
beaucoup de difficultés. Au fil des années, plusieurs réglementations ont ¢liminé les abus en réduisant
considérablement la durée du travail, notamment depuis la fin de la révolution industrielle, au nom
du temps libre des salariés. Le Front populaire a créé pour les salariés un nouveau droit, le droit aux
congés payés, et a limité la durée du travail a quarante heures par semaine, durée qui a ét¢ maintenue
aussi longtemps que 1’économie s’est révélée prospere. A partir des années 1980, la recherche d’une
plus grande flexibilité par les entreprises va venir troubler les objectifs de protection du droit de la
durée de travail. Le temps de travail devient un outil de gestion de ’entreprise, visant a réduire au
minimum les stocks, par les flux tendus. Sous I’influence de la crise des années 1970 et la montée
rapide du chomage, les efforts du 1égislateur ont portés sur les enjeux économiques afin de restaurer
la compétitivité des entreprises. Les loi Aubry du 13 juin 19987 et du 19 janvier 2000 ne vont pas
tarder a fixer la durée légale de travail a trente-cinq heures par semaine, accompagnée par la formule
« réduction du temps de travail : du temps libéré, des emplois gagnés ». Ces lois souhaitaient recourir
a tous les moyens possibles pour créer des emplois et réduire le chomage’.

Mais « le temps libéré et la création d'emplois sont échangés contre la modération salariale et
la modulation des horaires : la flexibilité »'°. « Une demande de flexibilité de l'utilisation de la main-
d'ceuvre, et en particulier du temps de travail, avec I'ouverture de négociations sur 1'abandon de
I'horaire hebdomadaire et une individualisation des horaires, est alors portée par I’employeur ! ». La
durée du travail et les temps de travail seront donc entourés par la notion de flexibilité qui introduira
dans la vie de ’entreprise des possibilités de réduction ou d’augmentation des temps de travail pour

atteindre leurs objectifs.

5 https://travail-emploi.gouv.fi/IMG/pdf/loi_22 mars_1841-2.pdf.

%Y. CALVEZ, A. LAVAURE, « Inspection du travail », Répertoire de droit du travail, janvier 2018, p.6.

"Loi n° 98-461 du 13 juin 1998 d'orientation et d'incitation relative a la réduction du temps de travail.

8Loi n° 2000-37 du 19 janvier 2000 relative a la réduction négociée du temps de travail.

® M. Aubry, « La réduction du temps de travail », Juris associations, 1998, n°184, p. 29.

10 M. RICHEVAUX, « Les “lois Aubry” relatives aux 35 heures, ou l'irrésistible ascension de la flexibilité », innova-
tions 2001/1 (no 13), p.159 a 172.

' R. HUBERT, « Durée du travail : fixation et aménagement du temps de travail », Répertoire de droit du travail, oct.
2020, p.4.



Depuis la loi du 20 aott 2008, le basculement de 1'ordre public dérogeable vers la supplétivité
de la régle étatique devient possible. En effet, la « régle d’ordre public dérogeable et régle supplétive
ont ceci en commun de s’effacer devant la norme négociée!? ». La loi du 13 novembre 1982 sur la
négociation collective avait déja institué une obligation de négocier chaque année dans les entreprises
la durée effective et I’organisation du temps de travail. C’est dans cette méme optique, que la loi du
20 aolt 2008, portant rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps de travail, a constitué
une étape en faveur de la déréglementation du temps de travail. Elle fait « prévaloir les accords
d'entreprise sur les accords de branche pour certains thémes en matiére de durée du travail (...) * ».
Cette loi est trés importante car elle consacre la primauté de I’accord collectif sur la loi quant a la
fixation des régles relatives a I’organisation du temps de travail. Le Ministre du Travail affirmait ainsi
a propos de cette loi qu’il revient aux accords d’entreprise « de déterminer, au plus prés du niveau
d’application des décisions, I’organisation du travail la plus adaptée au développement de I’entreprise

comme aux attentes des salariés en matiére de pouvoir d’achat et de gestion du temps de travail'* ».

La loi du 20 aoGt 2008, donnant une place plus importante a la négociation collective, a
souhaité d’abord favoriser la pratique des heures supplémentaires et de I’annualisation de la durée de
travail dans les entreprises. Avant cette loi, la loi du 17 janvier 2003'3 avait prévu d’assouplir les
conditions de recours aux heures supplémentaires. La pratique des heures supplémentaires répond au
besoin de flexibilité des entreprises, permettant d’augmenter le temps de travail dans le cas d’une
hausse de demande. En effet, le cadre classique d’une semaine de trente-cinq heures est vu par les
entreprises comme un cadre trop rigide. Face a la fluctuation de leur production, elles souhaitent avoir
plus de possibilités d’aménager le temps de travail des salariés pour adapter aux flux de production.
Ces pratiques ayant chacune des impacts différents sur I’économie de ’entreprise, les employeurs
doivent faire le bon choix pour assurer 1’effectivité économique de I’entreprise. Donc la durée 1égale
de travail n’est pas une limite infranchissable, elle ne constitue pas une norme impérative', elle est
flexible et permet aux entreprises de la moduler pour 1’adapter aux fluctuations de leurs cycles
d’activité. Pour autant, les entreprises doivent respecter les limites du temps de travail, la durée
maximale journaliere fixée a dix heures, et la durée maximale hebdomadaire fixée a quarante-huit

heures. Entre autres, elles doivent également respecter les temps de repos des salariés.

12 F. CANUT, « Le recul de I’ordre public face a I’accord collectif », Droit ouvrier, juin 2017, p.342.

13 https://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/dgt_qr_negociation_collective juillet 2020.pdf.

14 X. Bertrand, débats Ass. Nat., mardi ler juill. 2008, premiére séance.

15 Loi n® 2003-47 du 17 janvier 2003 relative aux salaires, au temps de travail et au développement de 1'emploi.
16 Tourisme et Droit, Nouvelle durée 1égale du travail, Juris tourisme, 2001, n°33, p.16.



La loi du 8 aout 2016'7 s’inscrit dans le prolongement de la loi du 20 aofit 2008, en permettant
aux entreprises d’utiliser pleinement des aménagements du temps de travail au profit de la flexibilité
qui leur a été reconnu. Elle a ouvert « la négociation d'entreprise a tous les thémes en matiere de durée
du travail, sauf quelques exceptions ou l'accord de branche étendu reste la norme (...). Désormais,
’articulation ne repose plus sur une logique de dérogation a une compétence générale de la branche
mais sur le principe de la primauté de 1’accord d’entreprise'®.

Par ces différentes réformes et lois, 1’évolution du droit de la durée de travail s’est avérée
essentielle notamment par le développement du concept de la flexibilité. La flexibilité peut étre
définie comme la qualité de quelque chose qui peut s’adapter aux circonstances particuliéres. Dés
lors, « la flexibilité a été présentée comme le moyen d’un meilleur aménagement du temps de travail,
laissant plus de liberté aux salariés dans le choix de leurs horaires. Mais, elle a surtout permis le
développement du pouvoir de I’employeur de gérer et aménager le temps des salariés'® ».

Nous remarquons donc que le droit de la durée du travail a évolué¢ en méme temps que les
besoins et les contraintes des entreprises et des salariés. La durée du travail oscille davantage pour
équilibrer les intéréts du salari¢ d’une part, et les intéréts de I’entreprise d’autre part. La flexibilité
apparait également par le travail dominical, donnant la possibilité aux salariés d’adapter leurs emplois
du temps a leurs besoins, mais €également la rentabilité de I’entreprise. Certaines entreprises ont méme
opté pour la semaine de quatre jours afin d’augmenter cette flexibilité et I’autonomie des salariés. Le
concept de la flexibilité au sein de la société peut revétir de multiples aspects, a savoir une flexibilité
interne ou externe. La flexibilité externe fait référence a la variation des effectifs par de nouveaux
contrats précaires. En revanche, la flexibilité interne « est apportée par les salariés de ’entreprise :
elle s’ appuie sur leur polyvalence et sur la modulation de leurs horaires*® ». Nous nous intéresserons
uniquement au concept de la flexibilité interne.

La flexibilit¢ prend une dimension importante, notamment au regard des modes de
management des entreprises. En effet, le management se définit comme I'optimisation des ressources
et des moyens pour obtenir un résultat. Mais il est aussi défini comme la gestion d’un groupe, d'une
organisation, afin d'accomplir un objectif?!. La possibilité de faire des heures supplémentaires, mais
aussi de basculer sur I’annualisation du temps de travail pour mieux répondre a la demande des
consommateurs, a ¢té¢ rendu possible. La montée du travail a temps partiel, notamment pour faire
accélérer I’entrée des femmes sur le marché du travail et répondre a la tertiarisation de I’emploi, a été
amplement intégrée dans les modes de mangements des entreprises. Le travail a temps partiel est

devenu un outil largement déployé¢ dans les entreprises par les employeurs mais également les salariés.

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

18 https://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/dgt_qr_negociation_collective juillet 2020.pdf, op. cit.

19 G. AUZERO, D.BAUGARD. E. DOCKES, Droit du travail, 2022, Dalloz, 35e¢ édition, p.1064.

2A. Darpeix, « Flexibilité interne et flexibilité externe dans le contrat OMI », Etudes rurales, 2008/2 (n° 182)p. 69-86

2! https://mcours.net/cours/pdf/compta/cours_management.pdf.



Ce dispositif « vise les hypothéses d'emploi ou le temps de travail est inférieur, sur une période de
référence, a celui du travail a temps plein®? ». Toutefois, le « législateur frangais ne retient qu'une
conception quantitative du temps partiel par rapport au nombre d'heures travaillées 2*».

Deés lors, ces outils existent maintenant depuis plusieurs années pour permettre a I’employeur
et au salarié¢ de répondre a leurs besoins de flexibilité dans leur relation de travail. Depuis quelques
années et a I’heure actuelle, la durée 1€gale de travail se laisse manier par les exigences de productivité
des entreprises et les aspirations des salariés qui tendent vers une plus grande efficacité et vers le
bien-étre du salarié. Ce dernier est défini par le Centre National de Ressources Textuelles ou
Lexicales?* comme un « sentiment général d’agréement, d’épanouissement qui procure la pleine
satisfaction des besoins du corps et/ou de I’esprit ». Au travers de la flexibilité, les entreprises
cherchent a adapter les horaires des salariés a leur charges de travail et & améliorer leur bienétre. En
effet, les entreprises tendent a améliorer et maximiser leur performance économique et leur rentabilité.
La notion de performance est couramment utilisée « tant dans la littérature que dans les milieux
organisationnels pour désigner un certain niveau d’excellence®® ». Certains définissent, ’entreprise
performante « comme celle qui fait mieux que ses concurrents sur le court, moyen et long terme®® ».
Afin de parvenir a maximiser la performance économique de I’entreprise, ¢’est-a-dire sa compétitivité,
I’employeur doit améliorer et maintenir la productivité des salariés. Cette derniére est définie par le
CNRTL comme la « faculté de produire, aptitude a produire (...) ». En effet, au cours de 1’évolution
de la société, les modes d’organisation de travail des entreprises et les aspirations personnelles des
salariés ont également changé. La société actuelle est devenue de plus en plus individualiste, le
collectif reste donc au deuxiéme plan. L’horaire collectif, qui signifie que les mémes horaires doivent
s’appliquer a toute 1’équipe, est de plus en plus contrebalancé par les horaires individualisé€s au sein
de I’entreprise?’. Dés lors, le salarié tend vers la liberté et I’autonomie. Il souhaite étre le maitre de sa
gestion de son temps de travail afin de concilier ses besoins et ses contraintes personnelles avec sa
vie professionnelle. Dés lors, ’individualisation du temps de travail va s’imposer dans la gestion
d’organisation du travail de I’entreprise. Son objectif serait de « favoriser le choix du salarié et
accroitre sa maitrise des temporalités 2%». En effet, la volonté de choisir son temps de travail ou de le

gérer librement est due a I’émancipation du salari¢ du cadre collectif.

22 Fiche d’orientation, Travail a temps partiel, juillet 2022.

23 C. LEFRANC-HAMONIAUX « Travail a temps partiel », Répertoire de droit du travail, Juin 2012, p.46.

24 CNRTL.

25 Z.ISSOR, « La performance de I’entreprise : un concept complexe aux multiples dimensions », Projectics / Proyéctica
/ Projectique, 2017/2 (n°17), pages 93 a 103.

26 S HABHAB -RAVE. « Intelligence économique et performance des entreprises : le cas des PME de haute technologie »,
Vie & sciences de l'entreprise, 2007/1 (N° 174 — 175), p. 100-118.

27 C. trav. art. L.3171-1.

28]. THOEMMES, « L'histoire oubliée des horaires individualisés : de la désynchronisation choisie a la flexibilité pour
l'entreprise », Revue Frangaise de Socio-Economie, 2013/1 (n°® 11), p.2.



Le choix d’introduire I’individualisation du temps de travail doit permettre a 1’employeur
d’augmenter son efficacité économique et celle des salariés en répondant a leurs impératifs de
performance. « Lefficacité pose la question de 1’adéquation des moyens utilisés?’ » aux buts
recherchés. L’efficacité économique du point de vue de I’entreprise consiste a renforcer sa
performance économique et a augmenter ses rendements. Cet objectif de I’entreprise doit s’allier a la
possibilité d’améliorer le bien-étre du salarié¢ et sa qualit¢ de vie. Ainsi, ’efficacité¢ de I’outil
managérial dépendra largement de la maniére dont il sera déployé par I’employeur, c’est-a-dire de
I’effectivité de sa mise en place. Si les entreprises veulent que leurs salariés soient davantage efficaces
et productifs pour générer plus de rentabilité, elles doivent répondre aux revendications des salariés

en termes de bien-¢€tre, de liberté, et de conciliation de leur temps de travail avec leur temps personnel.

Au regard des impératifs de performance des entreprises et des salariés, ’entreprise a adopté
d’autres moyens d’aménagement du temps de travail, comme la forfaitisation du temps de travail. De
fait, la convention de forfait est « 1’accord contractuel par lequel un employeur et un salarié
conviennent d’une rémunération forfaitaire globale couvrant I’ensemble forfaitis¢ d’heures et de
jours®® ». Donc ce forfait peut étre en heures ou en jours. Au départ prévu seulement en faveur des
cadres autonomes, ce dispositif a ét¢ généralisé a I’ensemble des salariés qui disposent d’une réelle
autonomie dans la gestion de leur emploi du temps. La loi du 8 aotit 2016 a simplifié le recours a ces
conventions de forfaits notamment par la voie de la négociation collective. Aujourd’hui, différentes
voies ont été congues en faveur des entreprises et des salariés qui souhaitent opter pour ces dispositifs :
forfait heures hebdomadaire, mensuel, ou encore annuel, mais également des forfait-jours sur une
base annuelle. En tout état de cause, « plus la période de référence est longue, et plus le temps de
travail du salarié est flexible' » pour ’employeur. La loi du 8 aout 2016 est venue dégrossir le
contenu obligatoire des accords collectifs qui vont mettre en place la forfaitisation du temps de travail.
Puisque seuls les accords peuvent permettre garantir a I’employeur 1’application effective de ces
dispositifs, qui lui sont bénéfiques, il devrait s’efforcer de ne pas manquer aux dispositions
réglementaires et jurisprudentielles concernant I’encadrement de ces derniers. Le forfait en jours est
un mode d'organisation du temps de travail qui repose sur la rémunération de jours travaillés pour un
exercice annuel déterminé 2. Il est donc important de comprendre I’enjeu des forfaits,
particuliérement celui des conventions de forfait-jours, car si ses conséquences sont généralement
positives, elles peuvent également avoir des effets néfastes sur le salari¢. L’enjeu de ce dispositif sera

primordial puisqu’il aura des effets conséquents, que ceux-ci soient positifs ou négatifs pour le salarié.

2C. MINCKE, « Effets, effectivité, efficience et efficacité du droit : le pole réaliste de la validité », Revue interdiscipli-
naire d'études juridiques 1998/1 (Volume 40), p.71

30 G, AUZERO, D, BAUGARD, E.DOCKES, Droit du travail, 35e édition, Dalloz, 2022, p.281.

31Tbid, p.1098.

32'S. COLY, Forfait jours : parlons du suivi du temps de travail, La lettre juridique, n°906 du 19 mai 2022.



La forfaitisation du temps de travail témoigne de la flexibilité¢ de la durée du travail en faveur de
I’entreprise en termes performance économique et d’autonomie pour le salarié. Cependant, si ce
dispositif n’est pas mis en place de manicre efficiente, garantissant la protection du salarié, les
conséquences seront trés problématiques pour les deux parties, en particulier pour le salarié. C’est
donc un outil dont Iefficacité peut se révéler ambivalente. Cette ambivalence peut se concevoir
comme le « caractére de ce qui présente deux valeurs, deux composantes, opposées ou non >>».
Appliquée a la notion de forfait jours, I’ambivalence signifie que cet outil peut s’avérer tant

avantageux dans ses effets a I’égard des salariés que dommageables dans ces mémes effets.

En plus, des conventions de forfait, aujourd’hui I’employeur dispose de la possibilité de rendre
le lieu de travail mobile grace au télétravail. Ce dernier deviendra un outil incontournable a la fois
pour les entreprises et les salariés. Faisant son entrée assez tardivement dans 1’organisation de travail
des entreprises, il prend un nouveau souftle depuis la crise sanitaire du Covid-19, devenant un outil
réel d’aménagement du temps de travail. Les Nouvelles Technologies de I’Information et de la
Communication permettent aujourd’hui de diffuser cette forme d’organisation de travail dans les
modes de management des entreprises. Promu par les Ordonnances du 22 septembre 2017, le
télétravail est aujourd’hui grandement déployé dans les entreprises et demandé¢ par les salariés,
devenant un réel outil de flexibilité pour ces derniers. Il désigne « toute forme d'organisation du travail
dans laquelle un travail qui aurait également pu étre exécuté dans les locaux de 1'employeur est
effectué¢ par un salari¢ hors de ces locaux de facon volontaire en utilisant les technologies de
l'information et de la communication®* ». Les enjeux de cet outil sont a la fois différents et importants
car il permet aux entreprises d’augmenter leur performance économique grace a la réduction de leurs
charges financiéres, et permet aux salariés d’améliorer leur bien-étre ainsi que de concilier leur vie
professionnelle et leur vie personnelle. En se développant, le télétravail devient un critére important
dans la recherche d’opportunités professionnelles et d’autonomie par les salariés. Les modalités de
sa mise en ceuvre sont également devenues flexibles depuis sa généralisation. Véritable outil de
flexibilité, sa mise en ceuvre réussie et équilibrée peut confirmer 1’autonomie, la confiance et les
responsabilités tant désirées par le salari¢ dans ses rapports de travail. Cela aboutie a I’efficacité et la
productivité accrues du salarié, assurant ainsi la continuité de I’entreprise. Tout en contribuant au
bien-étre du salarié, il y a nécessité de s’occuper de I’encadrement de ce dispositif par I’employeur
pour rendre sa mise en ceuvre efficace. Ici, on retrouve la notion d’ambivalence évoquée plus tot. En
effet, la vie privée et la santé du salarié ne doivent pas subir les effets ambigus de cet outil. Il découle
de 1a I’obligation de I’employeur de protéger la santé physique et mentale des salariés et de ne pas se

soustraire au respect du droit a la déconnexion.

3CNRTL
34C. trav., art. L1222-9.



Il ressort de ces observations que les aménagements du temps de travail sont des moyens
d’amélioration, a la fois de la performance économique des entreprises mais aussi de la productivité
des salariés. L’ensemble de ces outils de flexibilité du temps de travail peuvent accroitre le bien-étre
du salari¢ et de fait augmenter la productivité des entreprises. La liberté en faveur du salarié peut
amener a une meilleure productivité du salarié. Mais ces différentes formes d’organisation de travail
ont des effets ambivalents sur salarié. Bien qu’elles renforcent I’efficacité économique de I’entreprise,
elles peuvent aussi conduire au mal-étre du salari¢ du fait d’une surcharge de travail excessive, des
exigences accrues, ce qui peut générer des risques psychosociaux qui correspondent a I’altération de
la santé physique et mentale du salarié. Elles peuvent alors mettre en péril la qualité de vie du salarié,

aussi bien dans sa vie professionnelle que personnelle.

Bien que I’étude de chacun de ses dispositifs puisse étre nécessaire et présente un réel intérét,
I’objectif ici ne sera pas uniquement de détailler les différents outils d’aménagements du temps de
travail. Dans le cadre de cette réflexion, 1’étude de ces outils servira de point de départ pour une
réflexion plus approfondie sur I’encadrement des outils les plus utilisés et novateurs, a savoir les
conventions de forfait-jours et le télétravail. L’ambivalence de ces deux outils est ici extrémement
importante car ils sont grandement présents dans la vie professionnelle et personnelle des salariés.
Ceci nous conduit a nous interroger sur les enjeux de I’encadrement de ces outils qui sont
particulierement pertinents dans le paysage actuel de 1’organisation effective du temps de travail en
entreprise. Cet encadrement se fera a la fois par I’employeur, mais aussi le législateur et la
jurisprudence.

Ainsi, le but de notre réflexion sera ici de comprendre dans quelles mesures les outils

d’aménagement du temps de travail sont-ils efficaces au sein de 1’entreprise ?

La multiplication des outils d’aménagement du temps de travail a impacté la vie économique
de I’entreprise et la vie du salarié par leur utilisation massive dans les pratiques managériales des
entreprises. Ainsi, la flexibilité du temps de travail se déploie en faveur de I’efficacité économique de
I’entreprise et des salariés, et garantie également le bien-étre du salarié¢ (Partie 1). Cependant, elle
constitue aussi un outil managérial a 1’efficacit¢ ambivalente pour les acteurs du contrat de travail,

principalement le salari¢ (Partie 2).



Partie 1. La flexibilité du temps de travail : un outil
managérial tendant vers Defficacité économique de
Pentreprise

Le cadre relatif a la durée et du temps de travail a évolué¢ au fil des années pour donner nais-
sance aux outils d’aménagements du temps de travail que nous connaissons aujourd’hui et qui ont
transformé 1’économie des entreprises, et peuvent continuer a la transformer. Il est fondamental de
comprendre les différents enjeux de la flexibilité du temps de travail du point de vue des employeurs
mais aussi des salariés. Cette flexibilité est nécessairement liée a I’organisation de la gestion du temps
de travail par I’employeur. Dans la mesure ou la compétitivité s’accroit et que les entreprises doivent
s’adapter a celle-ci, il est opportun pour I’employeur de mobiliser des moyens pour atteindre la per-
formance économique souhaitée. A la demande des employeurs, les formules souples d’aménagement
du temps de travail vont intégrer la vie de ’entreprise afin de concilier ses besoins de performance
avec les aspirations de ses salariés. Si elles sont déployées de maniére réfléchie et prudente elles
peuvent étre trés avantageuses pour 1’efficacité économique de I’entreprise. Elles peuvent permettre
ainsi d’augmenter la productivité des salariés de fagon efficace. Pour y arriver, les employeurs doivent
améliorer le bien-étre et la qualité de vie de leurs salariés et permettre aux salariés la conciliation vie
professionnelle et vie personnelle.

Seule I’employeur peut par ses différents moyens de management de 1’entreprise parvenir a
répondre aux besoins de performance de celle-ci, puisqu’il dispose de toutes les prérogatives, de pou-
voir de gestion et de direction pour mobiliser les outils d’aménagement du temps de travail au sein
de I’entreprise. Pour répondre au besoin de performance de I’entreprise et aux aspirations des salariés,
il va donc mettre en place un ou plusieurs outils d’aménagement de travail en étroite corrélation avec
les besoins des salariés (Chapitre 1). L’enjeu est de comprendre que chacun de ces outils sera déployé
d’une manicre différente et dans un but nouveau. Il est donc important de comprendre dans quels buts
précis ces outils seront déployés et quelles seront leurs conséquences sur le salarié et sur I’entreprise.
Leur efficacité dépendra donc de la fagcon dont elles seront mises en ceuvre. Le télétravail sera un des
outils parmi d’autres qui sera déploy¢ par I’employeur, qui correspondra aux objectifs recherchés,
permettant ainsi les salariés de gérer librement et en toute autonomie leur temps de travail L’em-
ployeur pourra également favoriser I’autonomie de ses salariés par le biais d’autres outils alliant da-
vantage les impératifs de performance de 1’entreprise et les aspirations personnelles des salarié€s grace

a la liberté de ces derniers. (Chapitre 2).



Chapitre 1. I.’agencement des outils d’aménagement du temps de travail en

étroite corrélation avec les besoins de I’entreprise et des salariés

S’il est important d’étudier le lien entre les besoins de I’entreprise et des salariés et les outils
d’aménagement du temps de travail, c’est parce que le fait de répondre a ces besoins, va amener a
une plus grande efficacité de I’entreprise et des salariés d’'une manicre générale, permettant ainsi
d’accroitre la performance économique de I’entreprise.

Face a de nombreux défis tels que 1’augmentation de la concurrence et les turbulences de
I’environnement économique et technologique, 1’objectif pour un employeur consistera a optimiser
la performance économique de I’entreprise par des outils appropriés. Par leur intégration dans 1’orga-
nisation du temps de travail des salariés, ces outils seront adaptés a I’objectif d’optimisation de la
productivité de I’entreprise (Section 1). Dans le cadre de ce développement, il s’agira d’étudier deux
notions paralléles : ’aménagement du temps de travail dans le but de rendre 1’entreprise plus compé-
titive et le temps partiel ayant pour objectif la flexibilisation du temps du temps de travail des salariés.
Ces deux objectifs de compétitivité et de flexibilisation ont le méme but qui est la performance éco-
nomique de I’entreprise. Cependant, pour répondre a cet objectif de performance, les moyens em-
ployés dans le cadre de ces deux méthodes seront divergents.

Par ailleurs, face a de nouvelles problématiques, liées notamment aux colits de production et
aux besoins de poursuivre le travail en dehors des locaux de I’entreprise, la généralisation du télétra-
vail est devenue nécessaire. Sa mise en place soudaine et massive du fait de la pandémie du Covid-
19 grace aux technologies de I’information et de la communication, conduit les entreprises a une
réglementation de circonstances. Cette forme d’organisation de travail s’étant révélée flexible et utile
aux entreprises comme aux salariés, il est important de comprendre les tenants et aboutissants de ce

dispositif a la fois du point de vue de I’employeur et du salarié. (Section 2).

Section 1. I’aménagement des temps de travail par des outils adaptés a ’objectif

d’optimisation de la productivité de ’entreprise

Pour augmenter sa rentabilité et se faire une place dans un environnement qui ne cesse de
devenir concurrentiel, I’entreprise va donner la priorité a I’aménagement du temps de travail du sala-
rié, qui deviendra ainsi son nouvel indicateur de performance. Par I’adoption de la pratique des heures
supplémentaires, I’employeur peut déroger a la durée habituelle de travail en accord avec la l1égisla-

tion. Dés lors, la pratique des heures supplémentaires rejoindra I’ objectif de flexibilité des entreprises



Le législateur a voulu donner plus de flexibilité¢ du temps de travail aux entreprises en utilisant ce
mécanisme. Toutefois, afin d’échapper au paiement des heures supplémentaires, I’employeur peut
opter pour I’annualisation du temps de travail, afin de I’adapter a leurs cycles d’activité (I). Une autre
forme d’organisation de temps de travail consistera en la pratique de I’instrumentalisation du travail
a temps partiel qui s’adapterait au besoin de flexibilité de 1’organisation de 1’entreprise, tout en con-

duisant a la réalisation des aspirations individuelles des salariés (II).

1. Les aménagements du temps de travail du salarié : outils au service des entreprises dans un
environnement compétitif

La performance de I’entreprise sera d’une part assurée par I’utilisation des heures supplémen-
taires (A) et d’autre part, par la modulation de la durée du travail face a la fluctuation de I’activité des

entreprises (B).

A. Le recours massif aux heures supplémentaires : outil adapté a la performance des entre-

prises

Il y a dans le droit de la durée et des temps de travail, une durée 1égale de travail qui est fixée
a trente-cing heures par semaine®. Il est admis aujourd’hui, que cette « durée légale constitue un
repere dans une mati¢re complexe, [...] c'est un outil de coordination et une indication de la durée du
travail a temps plein jugée ‘normale’. La durée légale du travail a un rdle instrumental. Les juristes
savent bien qu’elle constitue, en réalité¢ une référence pour le décompte du temps de travail et sa
rémunération’® ». Dans la mesure ou cette durée légale de travail est une référence et un plafond fixé
par le Iégislateur, elle permet a I’employeur de déclencher le dépassement de ce plafond par des heures
supplémentaires. Le droit de la durée et des temps de travail met donc a la disposition de I’employeur
I’avantage d’ajuster les heures de travail des salariés, notamment en les augmentant, afin de réguler
de manicre effective 1’organisation du travail au sein de I’entreprise. Historiquement, pendant trés
longtemps, dans un contexte de réduction du temps de travail, le recours aux heures supplémentaires
était largement limité. Cependant, au fil des années, ce recours a été facilité, notamment par le 1égi-
slateur par I’augmentation du contingent annuel des heures supplémentaires. C’est d’abord la loi Au-

bry*” qui a maintenu « le contingent annuel de 130 heures supplémentaires possibles sans autorisation

35 C. trav. art. L.3121-27.
36 FAVENNEC-HERY, M. MINET, « Faut-il abroger la durée 1égale du travail », Revue de droit du travail, 2008, p.282.
37 Loi n°® 2000-37 du 19 janvier 2000 « relative a la réduction négociée du temps de travail ».



de I'inspecteur du travail »*® . La priorité de la loi était donc de permettre a I’employeur d’augmenter
librement les horaires de travail des salariés, commandé¢ par la charge de travail de 1’entreprise, sans
avoir ’accord préalable de I’inspecteur du travail. Mais ce contingent annuel a été considérablement
augmenté depuis la « Loi Fillon » du 17 janvier 2003°° dont 1’objectif s’inscrit dans un contexte de
politique de flexibilité et dont les effets impactent fortement 1’organisation de travail et le fonction-
nement des entreprises. Ainsi, I’introduction des heures supplémentaires dans 1’organisation de tra-
vail par I’employeur témoigne donc du caractere productif et performant de I’entreprise.

Lorsque les entreprises imposent des heures supplémentaires aux salari€s, c’est notamment
parce qu’il y a une forte demande de la part des consommateurs. Mais il y a également des salariés
qui ont besoin d’exercer des heures supplémentaires pour augmenter leur qualité de vie et leur pouvoir
d’achat. C’est dans cette optique que la « Loi TEPA », proposée par Nicolas Sarkozy, a introduit la
défiscalisation des heures supplémentaires, suivant la logique « travailler plus pour gagner plus ».
Cette loi était bénéfique a la fois pour les entreprises en termes de rentabilité et pour les salariés en
termes d’augmentation du pouvoir d’achat. L’objectif de cette loi, était « d’agir a la fois sur 1'offre,
en diminuant le colt du travail pour les entreprises, et sur la demande, en incitant les salariés a tra-
vailler plus par la garantie d'une augmentation substantielle de leurs revenus »**. C’est principalement
la loi du 20 aotit 2008*! qui va y contribuer a 1’objectif de donner aux entreprises des moyens d’agir
sur I’économie et d’augmenter leur rentabilité. Elle va donc maintenir les avantages que la Loi TEPA
avait instauré en faveur du pouvoir d’achat, du travail et de I’emploi. Ainsi, pour répondre aux effets
de la flexibilité, cette loi a souhaité donner une place plus importante a la négociation collective dans
I’entreprise. En effet, loi du 20 aott 2008 donne la primauté a I’accord collectif d’entreprise ou d’éta-
blissement, ou, a défaut, a I’accord de branche** pour fixer le contingent des heures supplémentaires,
mais également prévoir les contreparties. Dés lors, I’entreprise peut recourir aux heures supplémen-
taires, dans la limite du contingent annuel qui, a défaut d’accord, est fixé a deux cent vingt heures par
salarié®. La limite apportée par la loi au nombre d’heures annuelles que les salariés peuvent exercer
a été fixée pour ne pas porter atteinte a la vie privée du salarié, a sa santé et a sa sécurité. Le législateur
permet donc a I’employeur de dépasser la limite 1égale de travail, mais a condition d’en informer et
de consulter le comité économique et social des modalités de son utilisation**. II est tenu également
de recueillir I’avis préalable du comité économique et social lorsqu’il veut dépasser le contingent

annuel des heures supplémentaires. Ainsi, « les modalités d'utilisation du contingent annuel d'heures

3 M. RICHEVAUX, « Les “lois Aubry” relatives aux 35 heures, ou l'irrésistible ascension de la flexibilité », innova-
tions 2001/1 (no 13), p159a 172.

3 Loi n° 2003-47 du 17 janvier 2003 relative aux salaires, au temps de travail et au développement de I'emploi.

40'S. LAVRIC, « Loi «TEPA» et défiscalisation des heures supplémentaires », Dalloz actualité,15 septembre 2010.

41 Loi n° 2008-789 du 20 aofit 2008 « portant rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps de travail ».

42 C. trav., art. L. 3121-33.

4 C. trav., art. D.3121-24.

44 C. trav., art L.L3121-33.



supplémentaires et de son éventuel dépassement donnent lieu au moins une fois par an a la consulta-
tion du comité social et économique »* . Bien que cet avis ne soit purement consultatif, I’intérét d’im-
poser ces formalités consiste a laisser les représentants des salariés un temps suffisant pour se pro-
noncer sur la capacité du salarié¢ de continuer a exercer des heures supplémentaires au-dela du con-
tingent annuel. Dans ce cadre, il est important de souligner les risques afférents a 1’accomplissement
des heures supplémentaires, notamment par le dépassement du contingent annuel. Il y a d’abord la
mise en danger de la santé physique et mentale du salarié qui provient de 1’état de fatigue du salarié,
impactant sa qualité de vie. Ces conséquences peuvent rendre le salarié moins productif, mais peuvent
aussi conduire a un arrét de travail de longue durée qui représente un cotit pour I’employeur et aug-
mente la charge de travail des autres salariés. Il y a également un risque de faire face a des démissions
et a un turn-over trop important dans 1’équipe, représentant une perte des compétences et une perte
de performance pour I’entreprise.

Sur le plan juridique, I’instauration des heures supplémentaires appartient a I’employeur, le
salarié ne peut pas exiger I’accomplissement d’heures supplémentaires. C’est par son pouvoir de di-
rection qu’il peut ajuster la durée légale de travail du salarié en lui imposant d’accomplir des heures
supplémentaires. Ce dernier ne peut pas refuser de les effectuer sans motif [égitime car cela constitue
une cause réelle et sérieuse de licenciement, voire une faute grave *°. Puisque I’employeur parait plus
avantagé dans cette organisation de travail, la loi du 8 aofit 2016 *’ a prévu une compensation pour
les heures supplémentaires accomplies. Ainsi, « toute heure accomplie au-dela de la durée 1égale
hebdomadaire ou de la durée considérée comme équivalente est une heure supplémentaire qui ouvre
droit & une majoration salariale ou, le cas échéant, a un repos compensateur équivalent ». ¥ Bien que
le pouvoir de gestion de la durée et du temps de travail appartienne a I’employeur, il doit respecter
les durées maximales de travail, notamment la durée hebdomadaire de travail, car les heures supplé-
mentaires ne peuvent pas étre utilisées pour augmenter la durée hebdomadaire de travail du salarié *°.
Ainsi, I’employeur peut exiger 1’accomplissement des heures supplémentaires dans la limite du rai-
sonnable, mais il doit respecter un délai de prévenance suffisant, avant d’exiger du salari¢ de faire

des heures supplémentaires.

L’utilisation des heures supplémentaires par I’employeur permettra principalement a 1’entre-
prise d’adapter le temps de travail des salariés a leurs besoins en période d’augmentation d’acti-

vité afin d’étre plus performante. Ainsi, I’intégration du dispositif de la modulation de la durée du

4 C. trav., art L.L3121-40.

46 Cass, Soc, 26 novembre 2003, 01-43.140.

47 Loi n° 2016-1088 du 8 aoiit 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des
parcours professionnels.
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4 Cass. Civ, Soc, 8 septembre 2021, 19-16.908.



travail dans son organisation de travail lui permettra d’évaluer précisément ses besoins de rentabilité

et sa performance en fonction de 1’exigence de ses clients.

B. La modulation de la durée du travail : souplesse des horaires de travail face a la fluctuation

de Pactivité des entreprises

L’annualisation ou la modulation du temps de travail « conduit a faire varier les horaires d’une
semaine sur ’autre, tantdt au-dessus, tantot en dessous, sans que les heures effectuées au-dela de la
35° soient considérés comme des heures supplémentaires » *°. Le régime de 1’annualisation dans cer-
tains secteurs d’activité est apparu nécessaire, car le systetme de la durée légale de travail fixée a
trente-cing heures était trop « rigide » et ne permettait pas a certaines entreprises d’adapter le temps
de travail des salariés a leurs charges de travail et a leurs besoins de performance économique. Cette
nouvelle organisation de travail par la modulation de la durée de travail adoptée par 1I’employeur
présente un avantage économique considérable pour I’entreprise, dans la mesure ou si ’employeur a
besoin que le salari¢ effectue des heures supplémentaires il ne payera pas pour chaque heure supplé-
mentaire travaillée au salarié. D¢s lors, grace au dispositif de la modulation du temps de travalil, les
entreprises peuvent sortir du carcan rigide de I’horaire de travail collectif sur la semaine et répondre
au mieux a la demande en adaptant la durée 1égale de travail de trente-cinq heures selon des périodes
hausses et basses d’activité. Cela est d’autant plus bénéfique pour I’entreprise, a partir du moment ou
I’on considere qu’il pourrait y avoir des compensations entre les périodes de hause et de baisse d’ac-
tivité. Toutefois, il faut noter que le dispositif de la modulation du temps de travail n’est possible que
pour certains secteurs et non pour d’autres.

Le dispositif de modulation du temps de travail répond a la volonté de 1’entreprise de pro-
grammer de maniére préventive le temps de travail des salariés en prenant en compte ’instabilité
constante de I’économie actuelle. Dés lors, pour répondre au mieux a la demande de ses clients et en
méme temps augmenter sa rentabilité, I’entreprise doit organiser son activité en fonction des fluctua-
tions de la demande des consommateurs. Le régime de la modulation doit étre mise en place par une
convention collective ou accord collectif de travail qui va donc prévoir les modalités d’aménagement
de la durée de travail. Pour une organisation effective du temps de travail du salarié, les entreprises
doivent programmer 1’annualisation du temps de travail par avance, notamment par le biais d’un ca-
lendrier prévisionnel. Dans cette optique, la socié¢t¢ MEDEF a conclu un accord d’entreprise qui met
en place la modulation du temps de travail’!. Cet accord a été conclu dans 1’objectif d’harmoniser

I’organisation du temps de travail des salariés, cadres et non cadres au sein de la société. Leur accord

S0E. PESKINE et C. WOLMARK, « Droit du travail », 15¢ édition, Dalloz, 2022, p.315.
5! Accord d’entreprise relatif a la durée et ’aménagement du temps du travail, MEDEF, 21 décembre 2018.



d’entreprise prévoit une « période de référence qui s’étend du 1¢ janvier N au 31 décembre N de la
méme année ». De plus, concernant I’aménagement du temps de travail des salariés a temps partiel,
I’accord prévoit que « La répartition hebdomadaire du temps de travail effectif pourra comprendre
des semaines travaillées dans la limite de 48 heures sans pouvoir excéder en moyenne 46 heures sur
12 semaines consécutives. Certaines semaines pourront ne pas étre travaillées et programmées a 0 ».
C’est en cela que consiste la flexibilité de ce dispositif qui se confond avec 1’organisation des temps
de production de I’entreprise qui peut varier sur une période donnée.

Par conséquent, I’accord collectif doit également prévoir un délai de prévenance, afin de pré-
venir les salariés de leurs horaires de travail. Dans le cadre de 1’accord d’entreprise chez la société
MEDEF, cette programmation « sera arrétée sur le plan collectif avant chaque début d’année et com-
muniquée a chaque salari¢ au moins 15 jours avant le début de la période d’annualisation. [...] L’af-
fichage en cas de changement d’horaire collectif de travail s’effectuera sous réserve d’un délai de
prévenance de 7 jours calendaires, pouvant étre réduits a 3 jours ouvrés en cas de circonstances ex-
ceptionnelles ». Toutefois, il convient de préciser que malgré la volonté de I’employeur de mettre en
place une organisation effective du temps de travail, le délai de prévenance peut parfois poser un
probléme de conciliation entre vie professionnelle et vie personnelle du salarié. Dans la mesure ou
I’accord prévoit que les horaires peuvent changer, et le délai de prévenance est de ce fait plus court,
cela rendra plus difficile cette conciliation. « Les salariés, se fondant sur le planning indicatif,
croyaient pouvoir bénéficier d’un temps libre pourraient en réalité étre appelés a venir travailler dans
un délai extrémement court. En somme, les salariés restent a la disposition de leur employeur, méme
lorsqu’ils ne travaillent plus, et ce sans augmentation de salaire »>2.

La conclusion d’un accord collectif offre ainsi plus de possibilités de modulation a I’em-
ployeur, d’autant plus que le salarié¢ ne peut pas se retourner contre lui pour une modification de son
contrat de travail®?. Il ressort d’une décision de la Cour de cassation®* que « I'organisation collective
du travail applicable a une entreprise, y compris I'organisation découlant d'un accord collectif d'amé-
nagement et de répartition du temps de travail, s’impose a tout salari¢ engagé postérieurement a la
mise en ceuvre de cette organisation collective du travail exception faite du cas ou le contrat de travail
de tel salarié comporterait une dérogation a cette organisation collective >° ». Le législateur confére a
I’employeur le pouvoir de la gestion de la durée du travail du salarié, qui le permet de calculer la
durée 1égale de travail dans un autre cadre, a savoir sur la semaine, sur le mois ou sur I’année. La
seule limite tient au respect par I’employeur des durées maximales de travail, a savoir des 10 h de
travail quotidien, et des 48 h de travail hebdomadaire. L’avantage pour les salariés de ce systéme

consiste en ce que toute heure supplémentaire accomplie par le salarié ne disparait pas, puisque le
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systeme garantie le salarié¢ de travailler moins sur une période d’une semaine. L’accord collectif doit
prévoir une limite hebdomadaire, supérieur a trente-cinq heures, au-dela de laquelle seront décomp-
tées les heures supplémentaires. Ainsi, le Code du travail prévoit, que les heures a la fin de I’année
qui dépassent le total de 1607 heures ou la limite inférieure, qui serait prévue par 1’accord collectif,
seront payées comme des heures supplémentaires®®. De la méme maniére le législateur permet de
mettre en place un systéme de triannualisation, ou la modulation du temps de travail peut aller jusqu’a

t>’. Cependant, le systéme d’annualisation sur trois ans a

trois ans si un accord de branche le prévoi
été fortement critiquée par le syndicat CGT et a été condamné par le Comité européen des droits
sociaux, qui a considéré que « I’effort accru des salariés ne serait pas compensé par une majoration
de salaire et I’on ne saurait considérer que le temps de repos accordé constitue une compensation
adéquate, vu la durée potentielle des heures supplémentaires®. Par ailleurs, le régime de la modula-
tion est différé lorsqu’elle est décidée unilatéralement par ’employeur. A défaut d’accord, I’em-
ployeur peut faire varier le temps de travail sur une durée de 9 semaines au plus dans les entreprises
de 50 salariés et de 4 semaines dans les autres>’. Il est important de noter que cette modulation unila-

térale de temps de travail ne constitue pas une modification du contrat de travail et ne requiert pas

I’accord du salarié .

La modulation du temps de travail, est un moyen d’ajustement du temps de travail qui s’adapte aux
variations du cycle d’activité de ’entreprise. Il reste toutefois valable pour certains services et pas
pour d’autres. D¢s, lors, il appartient a I’employeur d’organiser le temps de travail des salariés de
manicre réfléchie pour répondre au besoin de performance économique de I’entreprise. Pour parvenir
a organiser I’activité de manicre plus efficace, I’employeur peut aussi utiliser d’autres moyens plus
traditionnels, qui sont a sa disposition pour répondre aux besoins d’accroissement de performance de
I’entreprise et a la performance professionnelle du salarié, ainsi qu’a la conciliation de la vie privée

et de la vie professionnelle.

II. I’instrumentalisation du temps partiel : outil adapté aux performances de

P’entreprise et aux convenances personnelles des salariés

L’accroissement de la performance d’une entreprise dépend du facteur du temps de travail dont le

I’aménagement peut €tre primordial dans 1’organisation de travail de I’entreprise. Cette dernicre,
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38 CEDS, CGT ¢/ France, 15 mars 2019, réclamation n°® 154/2017.
3 E. PESKIINE et C. WOLMARK, op. cit.

% (Cass. Soc, 11 mai 2016, n°15-10.025.



adoptera donc le temps partiel dans son organisation de travail a des fins économiques ou financiéres
pour développer sa productivité (A), mais également pour répondre aux aspirations professionnelles
et personnelles des salariés pour une meilleure articulation entre leur vie professionnelle et leur vie

personnelles (B).

A. Une relation de travail a temps partiel : outil choisi par ’employeur a des fins économiques

et financiéres

La convention n°175 de 1’Organisation international de travail, sur le travail a temps partiel
définit le salarié a temps partiel comme un travailleur « dont la durée normale du travail est inférieure
a celle des travailleurs a plein temps se trouvant dans une situation comparable ». En effet, instrument
de la flexibilité de la durée du travail, le temps partiel est d’abord mis en place par la liberté d’em-
baucher de I’employeur. « Pour choisir le contrat de travail le plus adapté, I'employeur doit, en pre-
mier lieu, déterminer ses besoins avec précision. La mission qu'il entend confier a un salarié est-elle
ponctuelle ou s'inscrit-elle dans le temps ? Correspond-elle a un temps plein ou a un temps par-
tiel 7% ». Le choix de I’employeur d’opter pour le travail a temps partiel est corrélée avec le besoin
de flexibilité de I’organisation de I’entreprise. L’employeur qui a besoin d’aménager la durée de tra-
vail du salarié peut, par ses prérogatives, prendre des décisions. Il a notamment un pouvoir de gestion,
qui est étroitement li¢ a la gestion du temps de travail du salarié, car il sera amené a aménager le
temps de travail du salari¢ dans I’intérét de I’entreprise aux fins économiques et financieres. Depuis
la loi du 19 janvier 2000, est considéré comme un salarié a temps partiel, tout salarié qui travaille
moins que la durée légale, voire conventionnelle si elle est inférieure a la durée légale de travail®.
Depuis la réforme sur le temps de travail par la loi du 14 juin 2013, la durée minimale de travail du
salarié¢ a temps partiel est a vingt-quatre heures par semaines, sauf dérogations individuelles ou con-
ventionnelles. Cette réforme avait pour objectif d’assurer une protection sociale et I’employeur ne
peut déroger a ces dispositions 1égales.

Le travail a temps partiel apparait comme une modalité d’organisation du travail indispensable,
dans la mesure ou I’entreprise a besoin de produire plus, mais a un moindre colit, pour faire des
économies. « La demande de flexibilité n'est pas limitée a la liberté pour l'employeur de faire travail-
ler les salariés en fonction des commandes, sans avoir a demander 1'accord de 1'administration, des
syndicats ou des institutions représentatives. Il convient également de limiter le cotit des heures sup-
plémentaires et du chdmage partiel. Le travail a temps partiel, qui a le premier quitté le cadre hebdo-

madaire pour s'inscrire dans le mois ou le trimestre, permet d'atteindre ce but par le biais des heures
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complémentaires le cas échéant ». 1l est donc important de noter que, le temps partiel est un outil
efficace dans I’organisation de travail de 1’entreprise, puisque « les pays qui ont choisi cette politique
soulignent son intérét pour mieux concilier les charges professionnelles et les contraintes fami-
liales »%*. Donc I’intérét de choisir le temps partiel présente des avantages économiques et financiéres
pour I’entreprise, car il s’adapte aux besoins d’organisation de I’entreprise, répond a un besoin qui
est mesuré par I’employeur a un instant précis, qui risque d’étre temporaire.

165

Selon I’enquéte Emploi de I'INSEE, en 2019, 28,9% des salariés sont a temps partiel *>. Com-

parée a I’enquéte de I’INSEE, DARES annonce que pour 1’année 2021, 18 % des salariés (hors ap-

prentis) sont a temps partiel dans leur emploi principal®

. En effet, le dynamisme du travail a temps
partiel depuis quelques années, peut s’expliquer par son caractere flexible. Toutefois, il convient de
distinguer les contrats a temps partiel et les contrats a durée déterminée. Les premiers permettent a
I’employeur de réduire le temps de travail du salarié pour I’adapter aux besoins de I’entreprise, tandis
que les seconds « assurent une flexibilité externe en facilitant la rupture des relations contractuelles.
Le passage au temps partiel est une modalité interne de la flexibilité, qui permet une réorganisation
de I’entreprise en fonction de I’évolution de son activité, sans rupture des contrats de travail »°’.

Ainsi, la mise en ceuvre du temps partiel par I’employeur est d’autant plus importante lorsque ’acti-
vité de ’entreprise varie d’une période a une autre, il permet a I’employeur de réduire le cotit global
que représente un salarié, a savoir le salaire brut et les charges patronales. L’employeur va varier le
rythme du travail du salarié a temps partiel, notamment par des heures complémentaires en cas d’une
hausse d’activité. Toutefois, le 1égislateur® et le juge®® posent une limite hebdomadaire aux heures
complémentaires, rappelant a I’employeur que les heures complémentaires effectuées par un salarié
a temps partiel ne peuvent avoir pour effet de porter la durée du travail au niveau de la durée 1¢gale
du travail ou de la durée fixée conventionnellement. Dans la pratique, le temps de travail peut révéler
des problémes de collaboration interne a 1’entreprise, dans la mesure ou cet outil peut modifier 1’or-
ganisation de travail, a la fois pour la satisfaction des clients mais également pour 1’organisation de
travail des autres salarié¢s. La planification du temps de travail peut devenir difficile, puisque les sa-
lariés a temps partiel ont un rythme de travail particulier et les salariés présents a temps plein doivent
s’adapter a leurs emplois du temps. Par conséquent, il y a un risque d’interruption de suivi a la fois
des projets en cours, mais aussi des projets a venir. Dés lors, la résolution rapide des problémes ur-

gents peut s’avérer compliquée, et cela peut pénaliser I’organisation de travail de 1’équipe. Les clients
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peuvent se montrer exigeants, mais ces derniers ne peuvent pas forcément apporter une réponse,
n'étant pas compétents sur les problémes soulevés. C’est pourquoi il est important que les accords
collectifs prévoient les modalités dans lesquelles le temps de travail peut s’expliquer pour « clarifier
et simplifier la gestion du temps partiel’® ».

I1 est €également important de noter que la décision d’adoption du temps partiel dans 1’organi-
sation de travail par ’employeur est une décision mirement réfléchie. L’employeur, qui détient le
pouvoir de direction, donne des instructions a ses collaborateurs pour répartir les différentes taches
entre plusieurs collaborateurs. Ainsi, selon le capital humain de chaque collaborateur, les compé-
tences et les connaissances ne seront pas les mémes. Ils peuvent donc collaborer ensemble sur un
projet a réaliser. Cette organisation de travail vise a obtenir un gain de temps, mais également des
gains de productivité et de la rentabilité pour I’entreprise. Donc le temps partiel a un role déterminant
pour la rentabilité des entreprises. Mais, le temps de travail choisi par ’employeur est également
bénéfique pour les salariés puisque, depuis loi du 28 janvier 1981, il est admis « que I'employeur soit
a l'initiative en l'autorisant a proposer un travail a horaire réduit a ses salariés, mais aussi aux deman-

deurs d'emploi sous réserve de donner la priorité aux premiers, dés lors qu'ils en font la demande »’".

L’utilisation du temps partiel reste un outil performant pour I’organisation de 1’entreprise
lorsqu’elle souhaite ajuster le travail et la production. Elle peut réellement permettre a 1’entreprise de
moduler la durée du travail, afin de maximiser sa performance économique. Cependant, 1’organisation
de travail de ’employeur est tenue d’€tre a I’écoute des besoins des salariés, pour répondre a leurs

aspirations professionnelles et personnelles.

B. Une relation de travail a temps partiel : outil d’aménagement de la durée du travail pour

I’équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle du salarié

Temps de travail a temps partiel « unilatéralement décidé par le salarié »’? apparait comme un
temps que le salari¢ choisit pour se consacrer a la vie professionnelle. En effet, ’idée de « donner au
salarié la possibilité de travailler temporairement selon des horaires de travail réduits n'est pas une
idée neuve. Elle est a 1'origine de la reconnaissance juridique du travail & temps partiel par la loi du
27 novembre 1973 qui a admis I'aménagement par I'employeur, a titre permanent ou temporaire, d'ho-

raires de travail réduits applicables aux seuls salariés qui en font la demande »”°. Le salarié pose donc
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volontairement des limites entre ses relations professionnelles et sa vie personnelle. La vie person-
nelle du salarié¢ englobe la vie privée de la personne, mais ¢galement toutes les activités publiques
entreprises par la personne. Il est important pour un salari¢ d’équilibrer sa vie professionnelle et sa
vie familiale, surtout pour les femmes. La flexibilité du travail a temps partiel consiste pour les
femmes ayant une vie familiale d’avoir plus du temps libre dans leur vie personnelle, « le temps libéré
apparait, en effet, en priorité utilisé pour profiter davantage de la famille et des enfants »”*.

De surcroit, la conciliation vie professionnelle et vie personnelle d’un salarié qui a choisi de
travailler a temps partiel parait évidente et engendre des effets positifs sur le bien-étre du salarié. Elle
impacte ¢galement sa productivité, puisque par I’amélioration de son bien-Etre il serait davantage
efficace dans son travail, méme avec un temps de travail réduit. Selon le rapport annuel de I’'INSEE,
en 2020 47,2% des salariés a temps partiel déclarent I’étre principalement pour des raisons person-
nelles ou familiales. C’est principalement depuis 1998 que le 1égislateur a changé sa direction en
matiere de travail a temps partiel. « Dépassant les termes de la loi Aubry I, le nouveau texte exclut
I'embauche a temps partiel des mesures spécifiques de la politique de 1'emploi. Offrant au salarié¢ a
temps partiel des garanties complémentaires, la nouvelle loi veut en faire un mode de travail volon-
taire s'adressant a un public informé’°. Mais I’ introduction massive du travail a temps partiel dans les
entreprises a provoqué une remise en question sur le temps de travail choisi par le salarié. La question
serait de savoir : « un temps partiel déclaré volontaire 1’est-il vraiment s’il n’existe d’autre choix de
travail professionnel que celui-ci ? »’°. Parfois, le choix pour une personne de travailler a temps par-
tiel ne peut étre considéré comme un vrai choix, dans la mesure ou cette décision serait fortement
commandée par les réalités sociales qui s’impose elle.

Lorsqu’on parle d’une réduction du temps de travail, pour trouver le juste équilibre entre la
vie privée et la vie professionnelle, 1’on peut €¢galement évoquer les situations nécessitant un passage
au temps partiel. Aujourd’hui le cadre réglementaire de la durée et du temps de travail a hautement
évolué pour aménager le temps de travail en faveur des salariés a qui s’applique la durée 1égale de
travail. Le 1égislateur a pensé rendre plus flexible le passage a temps partiel par I’impulsion du droit
européen. Ainsi, la Convention de 1’OIT, n°175 relative au travail a temps partiel reconnait que ce
mode d’organisation du travail revét pour tous les salariés un emploi productif et librement choisi.
Elle précise a article 10 que « Dans les cas appropriés, des mesures doivent étre prises afin que le
transfert d'un travail a plein temps a un travail a temps partiel, ou vice versa, soit volontaire, confor-
mément a la législation et a la pratique nationales »’’. Le Code du travail énumére des cas précis, ou
le salarié a temps plein peut bénéficier d’une réduction de la durée de travail, par le passage a temps

partiel. Ainsi, conformément au nouvel article L.3123-2 du Code du travail, les salariés qui en font la
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demande ont droit a une réduction de la durée du travail « sous forme d'une ou plusieurs périodes d'au
moins une semaine en raison des besoins de leur vie familiale ». Il est donc évident que le 1égislateur
tente communément et depuis toujours de concilier vie professionnelle et vie personnelle du salarié,
lorsque celui-ci a besoin de se consacrer davantage a sa vie personnelle. Dés lors, article L.1225-47
du Code du travail relatif au congé parental d’éducation, permet a un salari¢ a temps plein de passer
a temps partiel en raison d’un événement lié¢ a sa vie personnelle, comme la naissance ou 1’adoption
d’un enfant. Il permet donc au salarié d’avoir plus de temps libre pour élever son enfant. Le 1égislateur
permet au salarié par les différentes hypotheses de réduction de la durée du temps de travail de con-
cilier le travail avec les impératifs de la vie personnelle du salarié. Mais s’agit-il d’un droit a un temps
partiel dépourvu de 1’accord préalable de I’employeur ? Un temps partiel « ‘de droit’ ne s'identifie
que dans le cadre du temps partiel pour élever un enfant qui n'ouvre aucune possibilité de refus a
I'employeur »’®. Tous les autres cas visant le passage a temps partiel requiérent I’accord de I’em-
ployeur. De la méme maniére, le législateur met en place un systéme construit sur la transformation
du congé en temps partiel dans la cadre du temps partiel de solidarité familiale ou de proche aidant”.
Donc « lorsque le salarié remplit les conditions d'ouverture du droit a congé, 1'employeur ne peut s'y
opposer. En revanche, son accord est nécessaire pour transformer le congé en temps partie »%°. C’est
également le cas lorsque le salarié souhaite réaliser un projet de création ou reprise d’entreprise,®'mais
I’employeur peut refuser, cette demande sous réserve des €léments objectifs, qu’il revient au salarié
doit le prouver®?. Il est donc évident, que la législation en matiére du droit du passage au temps partiel
a donné un certain nombre de cas qui permettent le salarié¢ de concilier sa vie personnelle avec sa vie
professionnelle. Mais comment est organisée concrétement la justification du besoin de passage a
temps partiel ? Est-ce que, pour un employeur, demander des informations sur leur volonté de passer
a temps partiel ne serait pas invasive dans leur vie privée ? Selon le professeur Jean Carbonnier, la
vie privée, « c’est la sphere secréte de vie d’ou (une personne) aura le pouvoir d’écarter les tiers ».
En effet, tout dépendra du degré d’importance des informations demandées. L’employeur est en droit
de demander des justificatifs et des compléments d’informations a un salarié¢ qui a fait par exemple
une demande de congés parentale d’éducation. Ainsi, la demande de congé de proche aidant doit étre
accompagnée des piéces, énumérés par le Code du travail. Le salarié doit présenter une déclaration
sur 'honneur du lien familial du demandeur avec la personne aidée, une déclaration sur I'honneur du
demandeur précisant qu'il n'a pas eu précédemment recours, au long de sa carriére, a un congé de
proche aidant ou bien la durée pendant laquelle il a bénéficié de ce congé et lorsque la personne aidée

souffre d'une perte d'autonomie, une copie de la décision d'attribution de l'allocation personnalisée
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d'autonomie®®. Le législateur pose des garanties et des formalités pour I’exercice de leur droit au profit
de I’employeur, mais par ces formalités de justification 1I’employeur peut dépasser le cadre de la re-
lation professionnelle pour pénétrer dans la sphére privée du salarié. Ce que 1’on peut déduire en
dehors de ces cas visés par le 1égislateur est qu’il est primordial que les partenaires sociaux de I’en-
treprise, ou a défaut de la branche, fixent les conditions de mise en place d’horaires a temps partiel a
la demande des salarié®* « pour donner naissance a des dispositifs conventionnels suivant une logique

d’aspiration individuelle ».%

Le développement des nouvelles technologies de 1’information et de la communication (NTIC)
peut développer des nouvelles formes d’organisation de travail, présentant un enjeu important pour
I’amélioration de productivité des salarié¢s et de rentabilité des entreprises rendant ainsi possible le

travail en dehors de I’entreprise.

Section 2. I’introduction du télétravail dans ’organisation de travail de

Pentreprise : enjeu de productivité des salariés et de rentabilité des entreprises

L’évolution de la société s’explique par 1’arrivée massive des NTIC, qui s’immisgaient pro-
gressivement dans 1’organisation de travail des entreprises. Changeant les modes de management de
I’entreprise, elles présentent un éventail d’avantages pour les employeurs, en leur permettant d’intro-
duire un nouveau mode de management dans leur organisation de travail, a savoir le télétravail. Le
télétravail va devenir 1’outil managérial le plus utilisé et demandé surtout depuis la crise sanitaire du
Covid-19. Sa mise en place permettra de renforcer I’engagement du collaborateur a la recherche d’une
plus grande de flexibilité. A la fois facteur d’autonomie et d’engagement, le télétravail pourra amé-
liorer la qualité de vie du salarié et augmenter sa productivité. I constituera un avantage considérable
pour la rentabilité des entreprises (I), et sera en outre un outil bénéfique se plagant au cceur des besoins
stratégiques du développement des entreprises (I). Il permettra d’améliorer le bien-Etre du salarié et
diminuer les cofts liés au transport et au travail dans les locaux de 1’entreprise, pour améliorer ses

rentabilités.
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I. ’aménagement du temps de travail par le biais du télétravail réaffirmant I’engagement du
salarié et la rentabilité de ’entreprise

A T’heure actuelle, I’enjeu du télétravail dans les modes de management des entreprises se
présente d’abord comme un outil qui renforce I’engagement du travailleur et sa productivité (A), mais
¢galement comme un levier de motivation pour le salari¢ permettant la conciliation vie profession-

nelle et vie personnelle (B).

A. La mise en place du télétravail : outil de management du temps de travail renforcant I’en-

csagement et la productivité des salariés

Le télétravail entre dans le Code de travail assez tardivement par loi du 22 mars 201286 et est
définit comme toute forme d'organisation dans laquelle un travail qui aurait également pu étre exécuté
dans les locaux de lI'employeur est effectué¢ par un salarié¢ hors de ces locaux de fagon volontaire en
utilisant les technologies de I'information et de la communication®’. « Le télétravail ? Que d'opportu-
nités pour que notre droit du travail épouse son temps !3® ». En effet, ce mode d’organisation de travail
s’¢loigne de la conception du droit du travail francais que nous connaissions, le travail peut s’exercer
désormais en dehors de I’entreprise. Par ailleurs, les conditions de travail en dehors des locaux de
I’entreprise changent. Dans le contexte actuel, notamment depuis la pandémie de la Covid-19, le
télétravail est vu comme un outil d’organisation du travail qui permet aux employeurs et aux salariés
une certaine flexibilité de travail. Comme le précisait Jean Emmanuel Ray, « le mineur devait forcé-
ment se rendre a la mine et le métallo ne pouvait rapporter le haut-fourneau a la maison pour terminer
le travail en cours *». Nous constatons aujourd’hui que 1I’émergence du travail dit « intellectuel »,
dans ’organisation de travail de I’entreprise, notamment par le télétravail, permettra au salarié non
pas sortir du temps de travail et entrer dans sa vie personnelle, a savoir a son domicile, mais plutot
concilier le temps de travail avec sa vie personnelle. Le télétravail apparait donc comme un outil
flexible que les entreprises mettent a contribution dans leur organisation de travail au profit de la
productivité de leurs salariés. En effet, le télétravail peut étre exercé en dehors des locaux habituels
de D’entreprise par ’utilisation des TIC. Depuis, la pandémie du Covid-19, les salariés donnent une
place importante a cette forme d’organisation de travail. Pour certains, le té¢létravail devient méme un
critére de recherche d’un emploi, du fait de sa souplesse, en matic¢re du lieu de travail. Qu’il soit de
nature obligatoire ou pas dans 1’organisation de travail des entreprises, régulier ou occasionnel, ce

dispositif d’organisation de travail, est réellement recherché par la plus part des salariés.
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Ainsi, force est de constater que beaucoup d’entreprises utilisent le télétravail comme un
moyen pratique pour renforcer I’engagement de leurs salari€s vis-a-vis de I’entreprise. En effet, « les
pratiques actuelles des entreprises les amenent a répondre plus largement aux demandes des salariés
qui rejoignent les nouveaux modes de management développés par les entreprises, fondés sur plus
d'autonomie et de responsabilisation des personnes au travail®® ». Les entreprises tendent a augmenter
leur rentabilité et ont besoins davantage de flexibilité dans leur organisation de travail. La flexibilité
est plutot exigée dans le contexte économique actuel ou la compétitivité s’accroit et ’on exige des
entreprises plus de souplesse afin de s’adapter aux exigences de la concurrence parfaite du marché.
L’entreprise s’efforce toujours a étre plus productive et plus rentable, pour cela elle confére a ses
salariés plus d’autonomie et de confiance. Elle répond a leurs besoins de flexibilités pour assurer
I’effectivité de cette forme d’organisation de travail. En effet, le télétravail permet de gagner en auto-
nomie dans la mesure ou le salarié travaille a distance dans un environnement de travail dans lequel
il ne peut pas étre constamment controlé¢ par son employeur, donc il sera d’autant plus investi et
productif dans son activité. Certains accords d’entreprise vont répondre a ce besoin d’autonomie,
considérant que le télétravail permet de « donner a chacun plus de souplesse et de flexibilité dans ses
conditions de travail par la responsabilisation et ’autonomie conférée dans 1’exercice de ses missions
professionnelles’ ». Toutefois, en télétravail, le salarié risquerait d’étre moins efficace malgré son
autonomie, en raison du manque d’accés aux ressources de I’entreprise ou aux infrastructures et de
I’expertise des collégues, restant dépendant de temps a autre de son employeur.

Le télétravail a été d’abord initié par la conclusion d’un accord-cadre européen conclu le 16
juillet 2002. Il précisait que son développement sécurise les relations entre I’employeur et le salari¢
dans un cadre exigeant plus de flexibilité. Son premier article précisait que « le télétravail constitue a
la fois un moyen pour les entreprises de moderniser l'organisation du travail et un moyen pour les
salariés de concilier vie professionnelle et vie sociale et de leur donner une plus grande autonomie
dans I'accomplissement de leurs tiches ». Ainsi, ’accord national interprofessionnel *2du 19 juillet
2005 est venu par la suite préciser la réglementation sur le télétravail, reprenant les axes fondamen-
taux de 1’accord-cadre européen. Une entreprise qui met en place le télétravail peut toujours tenter
d’échapper aux dispositions de I’ ANI, mais seulement si elle signe un accord collectif. Le télétravail
fait partie du bloc n°3, ou I’accord d’entreprise prime sur I’accord de branche par le principe de
proximité, y compris s’il comporte des dispositions moins favorables aux salariés. Par conséquent,
dans un premier temps le cadre juridique de télétravail exigeait la conclusion d’un accord collectif ou
a défaut d’une charte d’entreprise pour déployer le télétravail au sein de I’entreprise. Ainsi, I’Ordon-

nance du 22 septembre 2017 a voulu favoriser le recours au té¢létravail afin de le rendre plus accessible

% J-C. SCIBERRAS, « Temps de travail et qualité de vie au travail », Droit Social, 2015. p.121.
1 Accord d’entreprise relatif au télétravail, CANAL + TELECOM, 16 aotit 2021.
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et attractif pour les salariés®. L’ANI du 19 juillet 2005 affirme que « le télétravail revét un caractére
volontaire pour le salari¢ et I’employeur ». Du surcroit, I’ordonnance du 22 septembre 2017 et le
1égislateur par I’article L. 1222-9 du Code du travail rappellent a I’employeur que « le refus d'accepter
un poste de télétravailleur n'est pas un motif de rupture du contrat de travail ». De fait, I’employeur
ne peut pas licencier un salarié¢ qui refuse d’accéder au télétravail.

A défaut d’accord collectif, le télétravail peut étre mise en place par une charte d’entreprise.
Mais celle-ci ne permet pas a I’employeur d’échapper aux exigences de I’ANI. La charte sur le télé-
travail est plus fréquemment utilisée par des Petites et Moyennes Entreprises (PME) pour rendre le
déploiement du télétravail plus efficace dans 1’organisation de travail, aprés 1’avis du CSE. Pour il-
lustrer cette idée, la société AIRFLUX, spécialisée dans la production de fluides industriels, a prévu
une charte d’entreprise sur le télétravail qui repose sur le principe de volontariat. L’article 2 de la
Charte précise que « Le télétravail est basé sur le double volontariat du salarié¢ et de I’employeur. 1l
s’inscrit dans une relation professionnelle basée sur la confiance mutuelle ». Aussi parce que « le
télétravail, en principe fondé sur le volontariat permet d'écarter plus ou moins discrétement un colla-
borateur jugé indésirable®® » par I’employeur. Compte tenu des aspirations des salariés en termes
d’autonomie et de confiance, la loi de ratification du 29 mars 2018 a supprimé l'exigence d'un accord
collectif ou d'une charte pour mettre en place le télétravail dans I'entreprise. Désormais, un accord
individuel entre le salari¢ et I’employeur suffit pour organiser le télétravail. Par cet ajout, le 1égislateur
souhaite d’abord donner a I’employeur plus de marge de flexibilité dans son mode d’organisation de
travail, mais il souhaite également consolider I’engagement du salarié¢ vis-a-vis de ’entreprise. Plus
les entreprises donneront des moyens d’action au salari¢, notamment par la conclusion d’un accord
individuel, et plus les salariés se sentiront utiles et valorisés. Ils peuvent librement négocier avec leur
employeur, en mettant en évidence leur aspirations personnelles et professionnelles. Cet accord indi-
viduel donnerait donc plus d’importance a la relation de travail et viendrait renforcer la loyauté dans
les relations contractuelles entre 1’employeur et le salarié. Ainsi, une relation de travail basée sur la

confiance renforcerait la rentabilité des entreprises *°.

L’utilisation du télétravail généralisée depuis 2020, a convaincu les entreprises et les salariés,
que travailler efficacement en dehors des locaux de I’entreprise est possible, lorsque sa mise en place
répond aux intéréts a la fois de I’employeur et du salarié. Par le déploiement du télétravail, I’entreprise
souhaite par ailleurs concilier la vie professionnelle et la vie privée des salariés afin de maximiser

leur productivité, de méme que la rentabilité de I’entreprise.
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B. Le double objectif de ’entreprise par ’utilisation du télétravail : concilier la vie profession-

nelle et la vie privée des salariés et maximiser leur productivité

Le télétravail représente des avantages pour les salariés, car il permet de concilier leur vie
professionnelle et personnelle au temps et au lieu de travail. De surcroit, la pratique du télétravail a
connu « un développement rapide a la suite de la crise du Covid-19. Ce qui a affaibli la signification
traditionnelle du lieu de travail ».”® Travailler depuis la maison est devenu un mode de travail et un
choix qui n’était pas possible autrefois. Aujourd’hui, le télétravail est devenu un mode d’organisation
de travail, accessible grace aux nouvelles technologies « qui permettent en effet de se connecter, mais
également d’étre joint en tout lieu et  n’importe quelle heure du jour et de la nuit®’ ». Il est donc non-
négligeable que depuis la pandémie du Covid-19, les salariés mettent leurs priorités sur la balance, et
beaucoup d’entre eux préfeérent travailler a la maison ayant particuliérement apprécié le temps passé
avec leur famille et de pouvoir gérer leurs taches domestiques pendant leurs temps de pause. Le télé-
travail est plus appréciable pour les salariés qui ont une vie de famille, pour les salariés parents, car
ils peuvent rapidement aller chercher leurs enfants a la créche, directement apres leur journée de
travail sans étre pris par les embouteillages.

Ainsi, les employeurs et les salariés se sont apergus que le télétravail présentait un réel enjeu
dans la conciliation vie professionnelle et vie privée des salariés mais également pour la productivité
de I’entreprise. En permettant aux salariés d’articuler leur vie professionnelle et leur vie personnelle,
les employeurs augmentent leur chance d’atteindre leurs objectifs de performance et de rentabilité. 11
convient de souligner toutefois, que ce mode d’organisation de travail peut se révéler parfois ambi-
valent. Dans la mesure ou le télétravail est per¢u comme un levier de motivation pour les parents, il
leur permet d’étre plus investis dans leur activité. Mais la vie professionnelle et la vie familiale du
salari¢ peuvent parfois difficilement étre conciliables, dans la mesure ou en télétravail, il y a réel
risque de gérer le foyer et les enfants, en plus de I’activité professionnelle. Le télétravail a domicile
peut présenter un risque pour les parents de perdre les aides dont ils bénéficient pour avoir acces a la
garderie ou a la créche. Les parents étant a leur domicile, visiblement ne pourront pas s’occuper de
leurs enfants et en méme temps travailler. Il y également un risque d’hyper connexion, mettant en
péril la santé physique et mentale du salarié.

Le législateur, pour sécuriser le mode d’utilisation du télétravail, a précisé que le salarié¢ peut
Ieffectuer son travail hors des locaux de I’entreprise de fagcon volontaire®®. Le caractére volontaire
du télétravail est important, car « le domicile est la sphére d'intimité par excellence, de sorte que

travail a domicile ou télétravail constituent toujours une immixtion dans la vie privée du salarié. C'est
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la raison pour laquelle la mise en place du télétravail a toujours reposé sur le volontariat »°°. Mais, la
loi n’impose pas que cette organisation de travail soit inscrite dans le contrat de travail ou soit prévue
par un avenant au contrat de travail. Le Code du travail précise seulement que le télétravail soit mis
en place par un accord collectif, ou a défaut par une charte élaborée par I’employeur. Il précise néan-
moins, qu’en l'absence d'accord collectif ou de charte, I’employeur et le salari¢ formalisent leur ac-
cord par tout moyen. Ainsi, il ne s’agit pas forcément d’une organisation contractuelle du travail,'®
car ni la loi ni la jurisprudence ne I’imposent. . Mais dans la mesure ou ils ne précisent pas non plus
par quel autre moyen et formalités, I’employeur et le salarié¢ sont libres a formaliser leurs accords par
tout moyen, soit directement a la signature du contrat de travail, soit par un avenant au cours d’ex¢-
cution du contrat de travail, mais également un courrier. L’objectif du législateur est de laisser libre
la formalité, donner davantage de liberté aux parties de la relation de travail et de ne plus contraindre
leur volonté de recourir au télétravail régulier ou occasionnel.

Ainsi, les objectifs pour I’employeur par ce mode d’organisation de travail seraient de ré-
pondre aux attentes des salariés qui veulent concilier toute une série d’activités et de contraintes ex-
térieures avec leur activité professionnelle. Pour I’employeur, cette conciliation aura un impact positif
sur leur bien-étre au travail mais également sur leur productivité. De plus, ils feront preuve de res-
ponsabilité et de flexibilité, face aux imprévus survenus au temps et au lieu de travail. Il peut néan-
moins y avoir une ambiguité dans le respect des horaires par I’employeur et les collégues, qui peuvent
penser que le salarié¢ étant chez lui n’a pas d’impératifs horaire en télétravail et donc peut travailler
plus longtemps que son horaire contractuel le prévoit.

L’employeur peut donc rendre effective cette organisation souple de travail par la conclusion
d’un accord collectif, pour concilier son objectif de productivité avec les attentes des salariés en
termes de conciliation des obligations professionnelles, familiales et personnelles. Dés lors, 1’accord
de la société GRDF sur le temps de travail des cadres s’illustre en la matiére. Son but est « une meil-
leure maitrise du temps de travail des cadres et notamment de leur temps de déplacement, afin de
favoriser une conciliation des temps de vie personnelle et professionnelle ».!°! Ainsi, la société
Capgemini « s’est engagé en faveur d’une meilleure articulation de la vie personnelle de ses collabo-
rateurs avec leurs activités professionnelles ». Elle a adopté un accord d’entreprise!?? qui prévoie des
mesures permettant les salariés de concilier vie professionnelle et contraintes personnelles et fami-

liales'®.
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Par le déploiement du télétravail, I’employeur a souhaité générer plus de rentabilités, en favo-
risant leur bien-&tre et assurant la conciliation de la vie professionnelle avec la vie professionnelle du
salarié. La mise en ceuvre du télétravail par ’employeur, est également justifiée par les besoins stra-
tégiques des entreprises, qui peuvent €tre considérés comme des nouveaux enjeux pour la perfor-

mance de 1’entreprise.

II. I’instauration du télétravail au ceeur des besoins stratégiques de développement des entre-
prises

La question du bien-étre du salarié est devenue une préoccupation dans tous les modes d’or-
ganisation de travail des entreprises. L’employeur doit s’efforcer de mettre en corrélation le bien-&tre
du salari¢ et la productivité de I’entreprise. La mise en ceuvre du dispositif du télétravail le permettra
d’abord d’améliorer le bien-étre du salarié¢ et d’augmenter sa productivité de travail (A), mais égale-

ment produire a moindre colt et améliorer les rendements de I’entreprise (B).

A. I’amélioration du bien-étre du salarié par I’emploveur : facteur de la productivité des en-

treprises

La mise en place du télétravail fait partie des stratégies et des moyens d’aménagement du
temps de travail que le 1égislateur met a la disposition de I’employeur afin d’organiser le travail des
salariés selon sa politique de gestion des temps de travail. Si I’entreprise souhaite étre plus rentable
et plus productive, elle doit repenser ses modes d’organisation de travail afin de les rendre plus
flexibles et plus attractifs pour les salariés. Elle doit forcément intégrer dans ses pratiques d’organi-
sation de travail ses salarié¢s, qui sont 1’un des piliers de sa réussite et de sa performance économique.
La mise en ceuvre du télétravail dans 1’organisation de travail de I’entreprise doit d’abord tenter
d’améliorer la qualité de vie au travail (QVT) des salariés pour leur permettre d’étre plus productifs
et plus performants, ce qui pourrait ainsi contribuer a une meilleure gestion des frais et des charges
supportés par I’entreprise. L’ANI du 19 juin 2013 définit la qualité de vie au travail comme « un
sentiment de bien-étre au travail percu collectivement et individuellement qui englobe I’ambiance, la

culture de I’entreprise, I’intérét du travail, les conditions de travail, le sentiment d’implication, le




degré d’autonomie et de responsabilisation, 1’égalité, un droit a I’erreur accordé¢ a chacun, une recon-
naissance et une valorisation du travail effectué »'%. Selon Jean -Emmanuel Ray, de plus en plus de
collaborateurs, et plus seulement les jeunes, sont a la recherche de marges de manceuvre et de flexi-
bilité au quotidien : une flexibilité cette fois partagée.'®> Ce qui rend le télétravail flexible, c’est avant
tout la possibilité pour un salari¢ de choisir de travailler dans un environnement flexible, le salarié¢
peut donc choisir I’endroit ou il souhaiterait travailler selon ses besoins et envies. Cependant, avant
méme que les ANI le précisent, la Cour de cassation avait rappelé en 2001 que « Le salarié n'est tenu
ni d'accepter de travailler a son domicile ni d'y installer ses dossiers et ses instruments de travail'% ».
Le télétravail doit étre flexible pour I’organisation de travail de I’employeur, mais également pour le
salarié, mais en tout état de cause il ne peut étre forcé a travailler a son domicile.

En termes de flexibilité de travail, ’avantage du télétravail consistera d’abord pour un salarié
qui est véhiculé a économiser les frais liés a 1’utilisation de son véhicule. Par un télétravail régulier
ou occasionnel, I’employeur pourra diminuer voire supprimer le colit financier que représente le trajet
entre domicile-travail et travail-domicile pour un salarié, qui peuvent méme parfois étre extrémement
longs et épuisants. Dans le contexte actuel, avec la montée en puissance et continue du prix du car-
burant, les salariés seront davantage incités a adopter cette organisation de travail. Elle sera également
avantageuse pour les salariés qui utilisent constamment les transports en commun, diminuant les couts
liés a I’utilisation des transports et le temps du trajet domicile-travail lorsqu’ils sont tres éloignés de
leurs lieux de travail. De surcroit, cette organisation de travail mise en place par I’employeur va amé-
liorer la qualité de vie des salariés et leur bien-étre en général. En effet, ils ne seront plus préoccupés
par ces questions, et pourront davantage augmenter leur pouvoir d’achat, ce qui ne peut qu’améliorer
leur qualité de vie et leur bien-€tre. Le salari¢ pourra contribuer davantage a son bien-étre et gagner
en productivité, car il a été constaté que le télétravail permet le salarié, de gagner, en moyenne 45
minutes de sommeil supplémentaire par jour'?’.

Ce dispositif contribue a diminuer le stress et la fatigue du salarié qui sont généralement ac-
cumulés apres une journée chargée de travail dans les locaux de I’entreprise. Le télétravailleur sera
plus efficace sans le contrdle systématique de I’employeur ou les remarques ou les sollicitations des
collégues de travail. De fagon globale, le télétravail contribue a une meilleure concentration du salarié
sur son activité et sur ses résultats, ce qui sera bénéfique pour la rentabilité et la productivité de
I’entreprise. Ainsi, notons également que le télétravail permet aussi aux salariés d’économiser voire

réduire les frais liés a leurs besoins alimentaires. En contribuant plus de temps libre au salarié¢ dans
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sa vie personnelle et en diminuant les sorties systématiques au restaurant, lorsque 1’entreprise ne dis-
pose pas d’espace restaurant, le télétravail le permettra de se nourrir convenablement, tout en écono-
misant pour ses loisirs. Cette organisation de travail conduit a augmenter la performance de 1’entre-
prise grace a la productivité de ses salariés. C’est un véritable gain de temps pour le salari¢ mais
surtout pour I’employeur, qui est davantage intéressé par la productivité de travail des salariés. Selon
le préambule de 'accord signé chez Capgemini le 20 juillet 2011 : « Le temps passé dans les transports
ayant été identifi¢ comme un facteur de stress et d'anxiété pour des salariés ayant passé plus d'une
heure dans les transports en commun, il faut en moyenne trente minutes apres leur arrivée pour étre
vraiment opérationnels »'%. Ainsi, réduire les retards des salariés et le temps gagné dans les déplace-
ments présentera des conséquences avantageuses pour l'entreprise en termes de rentabilité, dans la
mesure ou les salariés ne seront pas forcément obligés de faire des heures supplémentaires pour ter-
miner leur mission du jour. Cette opportunité s’articule parfaitement avec I’ impératif de la qualité de
vie au travail, qui est au centre des préoccupations des entreprises et dont I’enjeu est de plus en plus
présent dans 1’organisation du temps de travail des salariés. De plus en plus d’entreprises voient dans
la démarche de la qualité de vie au travail un axe d’amélioration de performance. Ainsi, selon le
rapport du ministeére chargé de 1’industrie, 85 % des mises en place du télétravail sont d’abord moti-
vées par I’amélioration de la qualité de vie des salariés. Ainsi il permet d’augmenter la productivité
des salariés de 22 % en moyenne grace a une réduction de I’absentéisme, a une meilleure efficacité

et a des gains de temps'®’

. Mais les risques psychosociaux, mettant en péril la santé mentale et phy-
sique des salariés, sont des risques non-négligeables dans cette organisation de travail. Le risque
d’isolement et le risque d’avoir un employeur de plus en plus exigeant pouvaient conduire au mal-
étre du salarié et a une baisse de sa productivité. Aujourd’hui, la montée en puissance des risques
psychosociaux, qui affectent la santé des salariés exigent aux entreprises d’étre plus vigilantes pour

limiter ces risques et d’améliorer le bien-&tre des salariés pour accroitre leur efficacité et leur produc-

tivité.

L’amélioration du bien-étre des salariés doit amener les entreprises a augmenter leur productivité,
afin d’étre plus rentable. Mais, en intégrant le télétravail dans ses pratiques organisationnelles de
travail, I’entreprise pourra aussi faire des économies et diminuer les cofits de la production des biens

ou des services, c’est une des stratégies poursuivies par I’entreprise depuis toujours.
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B. Le télétravail répondant au besoin traditionnel de I’entreprise : produire 2 un moindre

coiit et améliorer sa productivité

Il parait opportun de parler de I’organisation de travail du télétravail d’un point de vue finan-
cier, auquel les entreprises donnent de plus en plus d’importance. L’enjeu stimulant du télétravail
consiste pour une entreprise, comme a ¢été précisé précédemment de faire du télétravail un levier
opérationnel permettant de concilier vie professionnelle et vie personnelle des salarié¢s, d’améliorer
leur bien-€tre et leur qualité de vie, pour accroitre leur efficacité, et de ce fait leur rentabilité. Au-
jourd’hui, « de nombreuses entreprises mettent en place le télétravail dans un souci de rationalisation
des cofits et de ’espace et de gain de temps afin de répondre a des impératifs d’économie et de pro-
ductivité »''°. L’objectif de chaque entreprise est d’augmenter ses chances de performance sur un
marché ou la concurrence régne. C’est pourquoi elles veulent diminuer toutes les dépenses engen-
drées par les charges directes et indirectes qui découlent de leur production. L’on parle également des
charges fixes qui pesent sur I’employeur, regroupant notamment les loyers, les salaires etc. Mais il y
a également des charges qui sont a la fois fixes et variables, dans la mesure ou I’employeur paye des
frais d’¢électricité, « qui se composent d’un abonnement fixe et des consommations d’énergie au quo-
tidien, mais aussi des dépenses liées aux frais internet et communication. La doctrine réagit également
a cette nouvelle organisation de travail : « Porté par les technologies de l'information, le télétravail
qui s'accompagne d’avantages indéniables tels que 1'allégement des charges de structure pour les en-
treprises et les entrepreneurs, la souplesse et la flexibilité pour les salariés, doit étre I'un des phéno-
ménes majeurs de ce début de siécle »''!. L’allégement des charges dans I’entreprise ne dispensera
pas I’employeur de diminuer complétement les dépenses, dans la mesure ou en télétravail il y a des
contraintes particulieres liées au financement des entreprises de 1’activité en télétravail. Les entre-
prises doivent penser a équiper leurs salariés en leur fournissant du matériel, mais en plus si la nature
du travail demande une confidentialité stricte, il est nécessaire de prévoir d’autres matériels, comme
un casque, ou penser a mettre en place des conditions optimales de travail pour que le secret profes-
sionnel soit respecté méme en télétravail. Tout ceci représentera du temps complémentaire et des
investissements lourds en termes de couts pour I’entreprise. En télétravail, I’employeur doit assurer
pour que les salariés aient acces dans la mesure du possible, a toutes les ressources, matérielles ou
humaines habituellement disponibles en présentiel.

Le télétravail devient un outil important qui répond ici a une logique purement économique, car il
permettra a ’employeur de réduire les cotts liés a la gestion du personnel. Une entreprise a besoin

de produire plus mais a un moindre cout pour optimiser sa rentabilité et faire face a la compétitivité.
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Ainsi, lorsqu’elle emploie du personnel, elle doit mettre en place des espaces bureaux a la disposition
de chaque salari¢ pour leur permettre de travailler dans des espaces convenables et privés, notamment
pour le respect des secrets professionnels qui impose au salarié¢ de ne pas divulguer ou partager les
informations confidentielles échangées avec le supérieur hiérarchique ou avec les clients de I’entre-
prise. Elle doit donc prévoir des frais en plus pour la location de chaque bureau, mais aussi pour
I’utilisation d’¢lectricité et d’internet. L’employeur peut diminuer ces couts en proposant au salarié
ou en acceptant sa demande d’organiser le travail a son domicile. Mais « qu'une société contraigne le
salarié¢ en poste a y installer des dossiers et a y travailler a temps plein sous prétexte que son bureau
a été supprimé est a I'évidence illicite, et surtout déplacé : il ne s'agit plus en effet de la vie person-
nelle au bureau, mais du respect par 'employeur du temps et du lieu de I'intimité de la vie privée »' .
Donc, du point de vue juridique, I’employeur ne peut pas supprimer les bureaux des salarié¢s pour
inciter indirectement le salarié a télétravailler, afin d’échapper aux charges fixes et variables qui pe-
sent uniquement sur sa téte.

Le télétravail a surtout bonne réputation aupres des employeurs, car il permet de réduire non
seulement les couts liés aux risques des accidents de trajet, mais également prévenir le risque de ces
accidents. La Jurisprudence considére que « constitue un accident de trajet tout accident dont est vic-
time le travailleur a I'aller ou au retour entre le lieu ou s'accomplit son travail et sa résidence dans des

'3 Un accident

conditions ou il n'est pas encore ou n'est plus soumis aux instructions de I'employeur »
de trajet, lorsqu’il est caractérisé, est assimilé a un accident de travail, qui suppose une indemnisation
forfaitaire et automatique telle que prévu pour les accidents de travail. Le salarié peut donc bénéficier
d'une indemnité journaliére de sécurité sociale d’accident de travail qui débute a compter du jour de
I’accident. Cependant, le salari¢ victime d'un accident de trajet peut ¢galement demander a 1'em-
ployeur I’indemnisation de la part du préjudice non couverte par les prestations versées par la Sécurité
sociale. Ainsi, pour prévenir ces accidents et échapper par la méme occasion aux couts liés aux in-
demnités complémentaires qu’il devrait payer, I’employeur peut étre davantage incité a intégrer le

télétravail dans son organisation de travail, étant bénéfique a la fois pour I’entreprise mais aussi pour

le salarié.

Les outils de flexibilisation sont congus par le droit de la durée et du temps de travail, pour
répondre aux besoins de flexibilité des employeurs et des salariés. L’entreprise va les utiliser, en les
adaptant a son fonctionnement, a ses besoins et a ses contraintes organisationnelles. Devenant un outil

managérial, la flexibilité¢ du temps de travail sera adaptée pour répondre a la volonté de I’entreprise,
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qui est de renforcer sa productivité et sa rentabilité. Les employeurs vont ainsi utiliser ces outils de
flexibilisation interne, pour répondre aux des salariés revendications en termes d’autonomie, de li-
berté et du bien-étre, pour atteindre leur objectif de performance économique et financiére. Aujour-
d'hui, les employeurs sont plus que jamais motivés pour faire face a la concurrence sur le marché.
C’est pourquoi ils doivent étre davantage a 1’écoute des besoins et des contraintes de leurs salariés
afin que leur productivité renforce la performante et 1’attractivité de 1’entreprise. Pour y parventir, ils
doivent aussi intégrer dans leurs pratiques managériales la logique de I’individualisation du temps de

travail des salariés et envisager les négociations d’entreprise.

Chapitre 2. Le déploiement des nouvelles techniques de flexibilité du temps de

travail s’alignant avec les impératifs de performance des entreprises et la liberté

des salariés

Il est important d’étudier ici les nouvelles techniques de flexibilité du temps de travail mises
a la disposition des entreprises pour optimiser leur performance économique et atteindre leurs objec-
tifs. La durée du temps de travail doit s’adapter a la fois au fonctionnement de I’entreprise, mais aussi
aux aspirations des salariés, pour parvenir a créer un résultat positif pour les deux acteurs du contrat
de travail. L’individualisation du temps de travail devient un des outils adaptés aux besoins des sala-
riés, qui demandent aux entreprises plus de libert¢ dans le cadre de la gestion de leur temps de travail.

Deés lors, la flexibilité s’impose progressivement et la pression concurrentielle conduit les en-
treprises a procéder a des changements organisationnels pour atteindre leurs objectifs de performance
qu’ils se fixent tous les ans. Pour répondre aux effets de la flexibilité, I’employeur va intégrer la
volonté des salariés dans ses décisions organisationnelles par la reconnaissance d’une plus grande
liberté et d’autonomie dans la gestion de leurs horaires de travail. (Section 1). Par principe, la gestion
du temps de travail découle du pouvoir de direction de I’employeur. Toutefois, la stratégique d’em-
ployeur serait d’assouplir I’existence du lien de subordination, pour pousser les salariés a étre auto-
nomes dans la gestion de leurs horaires de travail. De cette fagon ils seront davantage investis pour
conduire a I’efficacité économique de I’entreprise.

Par ailleurs, la possibilité¢ donnée par le Iégislateur aux employeurs et aux salariés de décomp-
ter le temps de travail différemment par I’adoption des conventions individuelles de forfait dans leurs
modes d’organisation de travail, aboutira a personnalisation du travail du salarié¢, notamment favori-

sant ’autonomie du salari¢ et la rentabilité de I’entreprise (Section 2).



Section 1. La volonté de laisser une plus grande liberté aux salariés sur la

gestion de leurs horaires de travail pour ’amélioration de leur performance

Les entreprises depuis leur création et jusqu’au jour de leur destruction, font des choix stratégiques
qui tendent I’entreprise vers la prospérité. Le choix de I’employeur peut d’abord se tourner vers leurs
salariés, revendiquant plus de liberté et d’autonomie. En leur donnant plus de liberté dans la gestion
de leur temps de travail, les entreprises pourront atteindre leur objectif de prospérité par la mise en
place des horaires individualisés (I). Cette pratique consistera pour un salarié¢ de concilier sa vie pro-
fessionnelle avec sa vie personnelle. Le salari¢ pourra en fin choisir ses horaires de travail selon des
créneaux déterminés par le salarié. De fait, cet outil managérial mettant en place des rythmes de
travail différents sera déployé par la bonne volonté de I’employeur, souhaitant donner au salari¢, la
possibilité de concilier le travail avec sa vie personnelle, éviter les risques d’altération de sa santé. 11
permettra également au salarié¢ donner du sens a son travail. Les entreprises peuvent également désirer
une organisation plus atypique des temps de travail pour réorganiser le travail différemment (II). En
toute état de cause, I’autonomie du salari¢ sera au coeur des préoccupations de I’employeur. L’em-
ployeur tendant a améliorer 1’efficacité économique de I’entreprise, doit donner la possibilité a ses

salariés de travailler en autonomie et surtout de choisir.

1. Le choix de emploveur de permettre aux salariés de gérer leur temps de travail : stratégie
a plusieurs échelles

Si I’assouplissement du temps de travail par I’employeur s’est avéré essentiel pour répondre
aux effets de la flexibilité, I’existence d’une réelle liberté et d’autonomie du salari¢ dans 1’organisa-
tion de ses horaires de travail sera davantage nécessaire pour optimiser la rentabilité de 1’entreprise
(A), conduite nécessairement par la prévention concréte des rythmes de travail réduisant les risques

liés a la santé physique et mentale du salari¢ (B).

A. La répartition individuelle de ’horaire de travail contribuant & une organisation de travail

réussie par la liberté du salarié




Les horaires de travail sont en principe collectifs. Mais au fil du temps et surtout depuis la loi
du 27 décembre 197''%, 1a pratique des horaires individualisés permet aux employeurs, sous certaines
conditions, « a déroger a la régle de I’horaire collectif ». Dés lors, ce mod¢le entrera progressivement
en crise, par les aspirations personnelles des salariés, mais également par le besoin de flexibilité des
entreprises dus aux flux productifs. Les horaires individualisés, appelés communément « horaires
libres, a la carte, mobiles, souples, évolutifs et personnalisé€s », constituent une dérogation au régime
des horaires collectifs, permettant une différenciation selon les salariés. L’horaire individualisé définit
une plage d’horaire variable pour les salariés, en principe « au choix!!'> ». Dans une société en muta-
tion constante les salariés revendiquent davantage d’autonomie et de liberté dans 1’organisation de
leur temps de travail. Pour répondre a leurs revendications, les entreprises vont laisser leurs salariés
exercer certains choix sur leur temps de travail, notamment dans la gestion de leur temps de travail
selon leurs préférences, besoins et contraintes. En leur octroyant une certaine autonomie et liberté,
I’employeur voudrait les inciter a étre plus efficaces et productifs, grace a leur liberté dans la gestion
de leur horaires de travail. Cette organisation de travail serait donc bénéfique pour les salarié€s, mais
¢galement pour les employeurs, car elle viendrait généralement améliorer la productivité des salariés
et celle des entreprises. Mais comment la liberté des salariés dans la gestion de leur temps de travail
pourrait-elle contribuer a ’amélioration de la performance de I’entreprise ? En effet, dans ce type
d’organisation de travail, « le salari¢ est autorisé a accomplir les heures correspondant a sa durée
contractuelle de travail dans un cadre plus souple, comportant d'une part des plages fixes, qui sont
des périodes de présence obligatoire, et d'autre part des plages mobiles, pendant lesquelles la présence
du salarié est facultative''S. Le droit du travail offre une flexibilité accrue aux entreprises, mais aussi
a leurs salariés, dans la mesure, ou « le salarié¢ peut gérer son horaire de travail, mais également la
durée quotidienne de travail, par compensation entre les jours de travail de la semaine. Il peut égale-
ment gérer sa durée hebdomadaire de travail dans les limites fixées par le réglement d’horaires indi-
vidualisés défini par l'entreprise et ainsi constituer, dans a l'intérieur de ces limites, des reports
d'heures en crédit ou en crédit d'une semaine a l'autre, voire des reports d'heures cumulés'!” ».

Ce mode d’organisation de travail sert amplement les intéréts des deux parties de la relation de travail.
Gérer son horaire quotidien de travail et pouvoir reporter librement et en toute autonomie ses horaires,
permettra au salarié de maitriser sa durée de travail en fonction ses besoins de conciliation. Ainsi,
c’est une source de motivation pour le salarié, qui peut concilier sa vie professionnelle et sa vie per-

sonnelle, en adaptant le travail et la vie sociale et familiale. Etant donné, que « aucune précision n'est

114 Loi n® 73-1195 du 27 décembre 1973 relative a I’amélioration des conditions de travail.

115 J, THOEMMES, « L'histoire oubliée des horaires individualisés : de la désynchronisation choisie a la flexibilité pour
l'entreprise », Revue Frangaise de Socio-Economie, 2013/1 (n° 11), p.2.

116 Hubert Rose, « Durée du travail : fixation et aménagement du temps de travail », Répertoire de

Droit du travail,2022,p.503.

17 Ibidem.



donnée par la loi sur la définition des plages fixes et des plages mobiles »''® pour la mise en ceuvre
des horaires individualisés, un salarié¢ peut librement demander a son employeur d’aménager ses ho-
raires de travail''?, compte tenu de ses obligations personnelles et familiales. Pour un employeur, cet
aménagement de travail doit étre dans 1’intérét de 1’entreprise, les salariés doivent obligatoirement
effectuer la durée maximale quotidienne et la durée maximale hebdomadaire de travail. Par exemple,
un salari¢ dont le trajet aller - retour au travail est trop long et fatiguant, peut choisir parmi les cré-
neaux variables préalablement définis par I’employeur pour démarrer ou terminer sa journée de tra-
vail. Ainsi, le systéme peut prévoir, des créneaux variables, c’est-a-dire une plage horaire d’heures
d’arrivée entre 8h00 et 10h00 et une plage horaire d’heures de départ entre 16h00 et 18h00. Mais le
salari¢ doit respecter les créneaux fixes de présence obligatoires prévus entre 10h00 et 12h00 et entre
14h00 et 16h00. Ce systeme ne peut toutefois pas exclure la protection posée par le 1égislateur, rela-
tive au repos quotidien et au repos hebdomadaire auxquels tout salari¢ a droit. Néanmoins, on peut
remarquer une désynchronisation dans les emplois du temps des salariés, qui est générée par la con-
ciliation du temps professionnel et du temps personnel du salarié.

De surcroit, I’aménagement du travail par la personnalisation des horaires de travail est un
moyen non - négligeable pour la productivité accrue des salariés, puisqu’il donne aux salariés une
plus grande liberté dans ses choix. Pour un employeur, c’est un choix stratégique, car il va volontai-
rement leur donner la possibilité de s’émanciper du lien de subordination, qui est inhérent a tout
contrat de travail, pour leur inciter a s’investir davantage dans leur travail. De plus, « aujourd’hui
comme en mati¢re d'embauche ou de rémunération, 1'individualisation du temps de travail est une
réalité quotidienne, qu'elle intervienne des la signature du contrat, ou qu'elle soit proposée aux salariés

en poste!?’

». Par ailleurs, pour un salarié, choisir des créneaux de travail selon sa convenance ne
signifie pas que ce dernier doit s’émanciper complétement du lien de subordination. Les créneaux
horaires posés par I’employeur doivent étre respectés par les salariés, qui doivent remplir leurs obli-
gations contractuelles. En effet, les entreprises ont une vision quantitative de travail, qui renvoie a
la « charge prescrite, qui recouvre tout ce qui est demandé de faire » a un salarié'?!. Autrement dit,
un salarié est tenu d’effectuer la quantité de travail, qui lui est impartie au temps et au lieu de travail
sous le contréle permanent de I’employeur. Et pour rendre effective cette organisation de travail,
I’employeur pourra mettre en place un systéme de décompte par pointage ou une badgeuse pour con-
troler la durée de travail des salariés. Ainsi, « I’autonomie dans la gestion du temps de travail, n’est
pas totale, d’abord pour des raisons de productivité de I’entreprise, mais aussi pour des raisons de

communication entre les salariés : il est nécessaire que les salariés travaillent un minimum de temps
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ensemble afin de pouvoir communiquer, se rencontrer, échanger'?? ». En tout état de cause, 1’indivi-
dualisation du temps de travail par ce dissipatif peut étre efficiente si les moyens d’organisation sont

clairement annoncés et déployés.

B. Une prévention concreéte des rythmes de travail conduisant au bien-étre du salarié grice a

des horaires flexibles

La priorité pour chaque salari¢ est de travailler dans un environnement sain. Cette priorité est
¢galement celle des employeurs, car le mal-étre des salariés peut nuire a leur productivité, par la
dégradation de leur santé mentale et physique, ce qu’ils doivent éviter a tout prix. Le temps de travail
personnalisé peut se révéler nécessaire, surtout dans une société ou le salarié veut étre associé¢ aux
décisions organisationnelles de I’employeur, notamment dans la gestion des temps de travail qui le
concerne directement. Comme il a été précisé précédemment, en principe, la modification des ho-
raires de travail reléve du pouvoir de direction de I’employeur que le salarié ne peut pas refuser, sauf
modification importante qui viendrait changer son contrat de travail. Mais I’employeur a I’écoute des
attentes et des besoins de ses salariés peut décider de laisser ses salariés intervenir dans la gestion de
leur temps de travail. C’est une décision importante qui aura une incidence majeure sur la vie des
salariés. Dans la logique des Responsabilités Sociale des Entreprises'? par les horaires individualisés,
1’on améliore la qualité de vie au travail des salariés pour contribuer a leur bien-étre au travail'?*, Le
bien-étre du salarié est primordial pour la productivité des salariés et par conséquent pour les résultats
¢conomiques et financiers de 1’entreprise.

Aujourd’hui, le Iégislateur, pour répondre aux besoins de flexibilité des entreprises et des sa-
lariés, donne aux employeurs la possibilité de choisir d’aménager individuellement le temps de travail
de chaque salari¢ notamment pour satisfaire leurs aspirations personnelles. « La satisfaction profes-
sionnelle est généralement considérée comme la conséquence du fait que les travailleurs aiment ou
non leur travail et, en le réalisant, y développent un sentiment de bien-étre. Ce sentiment est directe-
ment influencé par la possibilité de réaliser leurs aspirations, notamment du « travail bien fait » (Yves
Clot, 2010). Cette satisfaction a une influence directe sur la santé des travailleurs ».!?> Pendant la
pandémie du Covid-19, I’entreprise faisait face a des difficultés économiques et au chomage partiel
de maniére continue. L’activité partielle a permis a ’employeur de réduire le temps de travail des
salariés. Pendant cette période, les salariés ont pu s’interroger sur le sens du travail. « Le sens du

travail peut se définir a travers la perception qu’a I’individu a la fois de son travail et de son rapport
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a celui-ci'?® ». Donner du sens au travail ¢’est une perception individuelle, mais aussi collective et
organisationnelle. L’employeur est tenu de cerner la perception individuelle du sens du travail, car
« favoriser le sens que les salariés trouvent dans leur travail peut constituer un moyen d’accroitre leur
motivation au travail », de méme que la productivité!'?’. C’est I’animation managériale par des amé-
nagements organisationnels de travail, notamment par les horaires variables ou individualisés, qui
peut engendrer un dynamisme et peut favoriser le sens du travail des salariés. « Le sens du travail est
envisagé comme un état psychologique signifiant qui sert de médiateur entre les caractéristiques pro-
fessionnelles (variété de compétences, identité du travail...) et des résultats personnels et profession-
nels (motivation professionnelle, performance, satisfaction, absentéisme et mobilité)!?® ».

IIs constituent donc un outil managérial qui instaure un nouveau dynamisme par des rythmes de tra-
vail différents, qui peuvent avoir des enjeux importants sur la santé mentale et physique des salariés
en favorisant la performance individuelle de chaque salarié.

I1 est opportun de souligner, que dans ce mode d’organisation de travail, le 1égislateur donne
une place plus importante aux représentants des salariés. Des lors, il va associer les salariés aux dé-
cisions organisationnelles de 1’entreprise, puisque la mise en place des horaires individualisés ne peut
étre effective « qu’a condition de ne pas avoir fait I’objet d’une opposition de la part du CSE. Il s’agit
de I’une des tres rares mesures ou le CSE a un role qui n’est pas strictement consultatif : il détient un
véritable droit de véto »'%°. L article L.3121-48 du Code du travail précise qu’en absence des repré-
sentants du personnel, il reviendra a I’inspecteur du travail d’accorder ou pas 1’autorisation a I’em-
ployeur de pratiquer des horaires individualisés. Cette solution posée par le 1égislateur s’inscrit dans
un contexte de protection du salari¢, malgré qu’il soit a I’initiative de la demande d’aménagement du
temps de travail, puisqu’un employeur ne peut pas imposer aux salariés des horaires individualisés
s’il n’en a pas respectée les conditions de mise en place'*’. Toutefois, I’employeur n’est pas tenu par
I’avis du CSE. Par ce changement organisationnel dans la vie de I’entreprise et des salariés, la déci-
sion unilatérale de I’employeur peut provoquer des risques nouveaux. « L'environnement du travail
dans sa globalité doit étre réinterrogé car leurs causes sont diffuses, subjectives et liées aux modes de
management, aux relations sociales dans 1'entreprise et plus globalement a 1'organisation du travail

dans son ensemble'?!

». Par ces aménagements, il pourrait y avoir des difficultés a la conciliation
entre le temps de travail et les temps personnels du salarié, que 1I’employeur doit prévenir. Ainsi, ce

n’est pas parce qu’en théorie les salariés sont libres d’organiser leur temps de travail que c’est le cas
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dans la pratique, puisque les salariés sont évalués par rapport a un certain nombre d’objectifs person-
nels mais aussi d’objectifs d’équipes, au temps imparti et au lieu de travail. Les salariés dotés d’une
liberté dans la gestion de leur temps de travail vont eux-mémes organiser leur emploi du temps. L’em-
ployeur, quant a lui, va s’engager sereinement dans des prestations supplémentaires, en donnant plus
de travail aux salariés. Mais ce faisant il ne mesure pas forcément la quantité de travail qu’ont ses
salariés. De cette fagon, le salarié se retrouvera a faire des heures supplémentaires pour répondre aux
objectifs posés par I’employeur. En effet, la volonté de I’employeur de satisfaire le besoin d’autono-
mie du salarié peut avoir d’autres conséquences en pratique, en mettant en péril le bien-€tre du salarié,
sa sant¢ mentale et physique. L’aménagement personnalisé des temps de travail nécessite des enca-
drements afin que leur utilisation soit efficace et adaptée a tout collaborateur de I’entreprise. C’est
pourquoi il est préférable de passer par des accords d’entreprises afin d’organiser leur mise en place,
compte tenu des besoins et des contraintes de chaque salarié. L’encadrement doit se faire a I’échelle

de I’entreprise.

Les enjeux des horaires indivisés se tourent tant sur I’efficacité du salari¢, que la performance
¢conomique du salarié. En tout état de cause, ¢’est une faculté et non une obligation pour I’entreprise
d’opter pour ce dispositif. Toujours dans 1’optique d’améliorer la rentabilité des salariés et leur bien-
étre, et par conséquent ’efficacité des entreprises, une semaine de quatre jours de travail aménagée
par Ientreprise ou le travail dominical choisi par le salari¢ peuvent s’adapter aux aspirations des

entreprises et a celles des salariés en termes de liberté et d’efficacité économique.

II. D’autres movens de flexibilité de travail du salarié : une organisation atypique des temps
de travail

La durée légale de travail de trente-cinq heures étant une référence, I’employeur peut la moduler pour
I’adapter a son organisation de travail et aux aspirations des salariés. Il peut envisager d’adopter une
autre organisation de travail, par la semaine de quatre jours de travail(A), mais ¢galement par le travail

dominical choisi par certains salariés, adaptable aux besoins des entreprises et aux besoins des salarié¢s

(B).

A. Le déploiement de la semaine de quatre jours de travail : une source de motivation pour le

salarié

La controverse sur la semaine de quatre jours de travail a commencé depuis plusieurs années

en France par les salariés dans un souci de limitation plus stricte du temps de travail. Elle est de plus



en plus discutée aujourd’hui, depuis la médiatisation en France du projet de cette organisation aty-
pique de la durée hebdomadaire de travail lancée par I’Espagne par le groupe parlementaire de gauche
Mas Pais. Ce dernier a « manifesté dans son programme ¢électoral la volonté de promouvoir les chan-
gements législatifs nécessaires pour réduire progressivement la journée de travail sans réduction de
salaire, a 32 heures par semaine ou quatre jours [...]. La raison de cette mesure repose sur la réparti-
tion du travail rémunéré, la conciliation de la vie familiale et vie professionnelle, la réduction des
déplacements domicile-travail au profit de pratiques bas carbone et des activités sportives ou cultu-

relles, 'amélioration de la santé'3?

». Ce projet a été approuvé par le gouvernement, qui donne au-
jourd’hui la possibilité aux entreprises qui le souhaitent de pratiquer la semaine de quatre jours. Il
repose donc sur le libre arbitre des entreprises selon leurs besoins et contraintes de production. Pré-
cisons qu’au niveau international, d’autres pays ont ¢galement souhaité 1’expérimenter, comme le
Royaume-Uni, le Japon ou la Nouvelle Zélande.

Ainsi, en France, ce sont d’abord les salariés qui ont pensé a la semaine de quatre jours, avec un projet
de 32 h de travail hebdomadaire. Toutefois, le 1égislateur francais, suite aux débats ouverts autour de
la semaine de quatre jours, n’était pas tres ouvert au sujet de la réduction du temps de travail hebdo-
madaire. « Depuis l'ordonnance du 16 janvier 1982!33, les textes se succédent et tendent a écarter la

semaine comme module impératif d'organisation des temps de travail '3*

». Le législateur était plutot
favorable au temps de travail annualisé. Mais, étonnamment « en 1996, la loi Robien avait permis a
quatre cents entreprises de passer de 39 heures a 32 heures sur quatre jours, en les exonérant de coti-
sations chomage si elles augmentaient leurs effectifs de 10 % a 15 % 3% ». Si en 1996 le gouverne-
ment était plutdt favorable a la mise en place de ce mode d’organisation, aujourd’hui le gouvernement
se détache un peu de ce modele, mais ne I’abandonne pas. La conception de la semaine de quatre
jours fait écho a la volonté du gouvernement de renforcer le dialogue social a I’échelle de I’entreprise,
notamment par les Ordonnances Macron du 22 septembre 2017. La ministre du travail Elisabeth
Borne s’est exprimée sur ce sujet sur le plateau de BFMTYV, en excluant 1’idée que cette mesure pour-
rait étre généralisée par le gouvernement et que la mise en ceuvre de ce dispositif doit étre discutée a
I’échelle de I’entreprise. La ministre a précisé que « ce n'est pas une mesure qui se décide d'en haut
et qui s'imposerait a toutes les entreprises. Le choix doit étre laissé aux entreprises'® ». Si le gouver-
nement exclue I’idée de généraliser et rendre obligatoire pour toutes les entreprises, ¢’est pour accor-

der aux entreprises une plus grande flexibilité, notamment dans leurs décisions organisationnelles,

d’autant plus que I’employeur ne pourrait pas imposer ce dispositif unilatéralement, sans I’accord des
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salariés. Il peut intervenir uniquement par le biais d’un accord collectif négocié¢. Au stade des négo-
ciations pour la mie en place de ce dispositif, les représentants des salariés peuvent toujours faire
entendre les attentes des salariés a I’employeur pour une répartition du temps de travail flexible et
surtout effective.

En tout état de cause, il est admis que le dispositif de la semaine de quatre jours « parait cor-
respondre beaucoup mieux aux attentes d’une majorité des salariés qui aspirent aujourd’hui plus sou-
vent a des jours supplémentaires de repos qu’un raccourcissement nécessairement limité de la journée
de travail'®’ ». Les entreprises n’étant pas dans 1’obligation de mettre en place ce dispositif, devraient
étre plus incitées a I’intégrer dans leur organisation de travail, qui pourrait étre avantageux pour op-
timiser leur productivité. Lors d’un interview avec le sociologue Jean-Yves Boulin, organisée par la
société Alliancy, ce dernier s’est exprimé sur la semaine de quatre jours. Il explique que selon les
premiers bilans dans les entreprises qui ont adopté ce dispositif, « cette organisation du temps de
travail coche positivement les cases sociales (meilleur équilibre entre vie professionnelle et vie per-
sonnelle), économique (hausse de la productivité, baisse de 1’absentéisme) et environnementales
(moins de déplacements, modification des comportements de consommation qui privilégient 1’auto-

production, le faire soi-méme)'®

». Il précise toutefois que ces effets positifs sont possibles, a condi-
tion que « la semaine de quatre jours soit assortie d’une baisse du temps de travail : le plus souvent
la norme des 8h quotidiennes demeure ce qui conduit a une durée de 32h ». Sa mise en ceuvre effective
répondrait aux souhaits des salariés « a travailler moins pour vivre mieux'*’», en augmentant leur
satisfaction, ainsi que leur degré productivité. Ce dispositif fait écho a I’autonomie du salari¢ dans la
gestion de son temps de travail pour la réalisation de ses objectifs. Par sa mise en ceuvre, les salariés
devront travailler quatre jours par semaine avec la méme durée journaliere de travail et avec la méme
charge de travail. Si les entreprises optent pour un dispositif de quatre jours de travail avec la méme
durée légale de travail, et sans perte de salaire, les salariés seront davantage intéressés. Mais, il ap-
partiendra au salarié de s’organiser et gérer leur emploi du temps afin d’étre efficace et productif pour
la rentabilité de I’entreprise, mais aussi pour profiter pleinement d’un jour de repos supplémentaire.
Néanmoins, bien que cette organisation offre une plus grande flexibilité aux salariés dans I’organisa-
tion de leurs horaires de travail, la mise en place de ce dispositif demandera un suivi régulier et un
encadrement strict. Ainsi, certaines entreprises ne sont pas totalement optimistes, ayant un doute sur
son effectivité, et cela depuis la généralisation des trente-cinq heures hebdomadaires pour toutes les
entreprises par les lois Aubry, plus adaptée a I’organisation de 1’entreprise en termes de la continuité

de la production, notamment des services.
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La semaine de 4 jours est une possibilité pour 1’entreprise de réorganisation de la semaine
selon leurs besoins et les aspirations des salariés. Les entreprises peuvent également opter pour le
travail dominical qui représente un réel intérét, permettant de renforcer leur rentabilité, dans la mesure

ou elles laissent leur salariés ce choix.

B. Le travail dominical : un temps de travail choisi par le salarié

La répartition atypique du temps de travail désigne plus particuli¢rement le travail de nuit ou
le travail posté, ou encore le temps de travail aménagé, différent du temps de travail d’une semaine
standard. Le travail standard repose sur des jours ouvrables reposant sur 5 jours par semaine avec un
repos de 2 jours consécutifs. Nous pouvons €voquer la situation des personnes travaillant un dimanche.
Aujourd’hui, le nombre des salariés souhaitant travailler le dimanche ne cesse d’augmenter.

En France, de nombreuses lois sont venues légiférer sur le repos dominical, mais la loi du 10
aout 2009 dite loi « Mallié¢ » réaffirmera ce principe du repos dominical en faveur du salari¢, fondé
sur des principes fondamentaux comme le repos et la famille issue du préambule de la Constitution
du 27 octobre 1946. Toutefois, cette loi va également étendre le travail dominical en posant des dé-
rogations au repos dominical. Le 22 juillet 2009 le Sénat adopte le texte définitif, le texte ayant déja
¢té adopté en premicre lecture par I’ Assemblée nationale, le 15 juillet 2009. Elle vise ainsi a adapter
les dérogations au principe du repos dominical dans les « communes et zones touristiques et thermales,
ainsi que dans certaines grandes agglomérations pour les salariés volontaires »'#*°. Les dérogations
¢taient donc prévues par le législateur de plein droit, mais également par la voix conventionnelle ou
apres une autorisation administrative. Toutefois, le régime de garantie instauré par cette loi, pour les
salariés qui souhaitaient travailler le dimanche, était complexe et aussi inégalitaire. Les dérogations
temporaires accordées par 1’administration, concernaient notamment les ‘périmétres d’usage de con-
sommation exceptionnel (PUCE) située dans les « unités urbaines de plus d’un million d’habitants’.
Ces dérogations « ne pouvaient étre accordées qu'au vu d'un accord collectif ou, a défaut, d'une déci-
sion unilatérale de 1'employeur prise aprés référendum, fixant les contreparties accordées pour les
salariés privés de repos dominical '*! ». Ainsi, « les salariés privés de repos dominical bénéficiaient

t 142

simplement d'un repos un autre jour par roulement '*“». La loi prévoyait que les entreprises souhaitant
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profiter de cette possibilité devraient entreprendre une « négociation en vue de la conclusion d'un
accord collectif relatif a des contreparties applicables aux salariés privés de repos dominical. Mais
l'obligation portait uniquement sur l'engagement d'une négociation, pas sur la conclusion d'un ac-
cord'® ». Le régime de garantie posée par cette loi en matiére de protection de la santé du salarié
n’¢était donc pas totalement efficace. C’est donc la loi dite « loi Macron » qui va renforcer la protection
des salariés en la matieére puisque pour « bénéficier de la faculté de donner un repos hebdomadaire
par roulement, les établissements doivent nécessairement étre couvert par un accord collectif de
branche, de groupe, d’entreprise ou d’établissement, soit par un accord conclu a un niveau territorial,
soit par un accord conclu en vue du maintien de I'emploi ' ».

Néanmoins, la loi Mallié a souhaité dépoussiérer la législation en vigueur mais aussi instaurer un
régime protecteur pour les salariés travaillant un dimanche. Le travail du dimanche sera donc sur la
base du volontariat, avec des contreparties en faveur du salarié. Mais cette loi n’avait pas comme
objet de généraliser le travail dominical, le repos dominical restait la norme de référence. Force est
de constater que la loi « Macron » est également venue affirmer la protection de la loi Malli¢!®, car
seuls les salariés volontaires pourront travailler le dimanche. Leur accord doit étre donné explicite-
ment par écrit et leur refus ne peut pas faire I’objet d’'une mesure discriminatoire et ne constituera ni

une faute, ni un motif de licenciement ou de refus d’embauche!*®

. « Les dispositions de la loi Ma-
cron, aboutissent a un renforcement non négligeable des droits des salariés travaillant le dimanche
notamment ceux employés dans les commerces des zones touristiques, des zones touristiques inter-
nationales et des zones commerciales'*’ ». La loi Macron permet d’une part aux entreprises spéciali-
sées dans le commerce, comme les hypermarchés, mais aussi les supermarchés ou les discounts d’as-
surer la continuité de leur activité, et de mieux répondre aux pics de demande des consommateurs.
Mais elle prévoit aussi un régime de protection pour les salariés dans la mesure ou elle permet aux
commerces de détail alimentaires d’ouvrir le dimanche jusqu’a 13 heures, mais pas I’aprés-midi, de
plus elle prévoit une rémunération majorée de 30% dans les grands établissements'*®. Bien que le
travail dominical soit jugé par certains comme un jour de travail pénible, pour d’autres travailler le
dimanche n’est pas réellement pénible. Le principe de repos dominical serait donc considéré par cer-
tains comme un principe désuet, notamment les salariés qui ont adopté le slogan « Travailler plus

pour gagner plus ». Pour ces salariés travailler le dimanche n’est pas synonyme de pénibilité, mais de

« gagner plus ». En réalité, les salariés intéressés par le travail dominical sont majoritairement des
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personnes en situation précaire, tels que les étudiants, qui choisissent en principe de travailler uni-
quement samedi et dimanche, puisque d’une part ils sont en cours en semaine, et d’autre part le travail
dominical dans les grands établissements est payé avec des majorations de 30%.

Du point de vue de ’entreprise, en termes de rentabilité, le fait de laisser choisir les salariés a
travailler le dimanche leur permettra d’avoir un meilleur roulement. Du point de vue des salari€s, ils
sont davantage investis le dimanche car ils sont intéressés par les avantages offerts par ce dispositif,
soit un repos compensateur, mais ils peuvent y voir également d’autres avantages tels qu’une plus
grande responsabilité, I’autonomie, de méme qu’un esprit d’équipe. Néanmoins, ce type d’aménage-
ment du travail bien que volontaire, peut avoir des effets néfastes sur le bien-étre du salarié, notam-
ment par 1’accroissement de la fatigue et du stress. Il peut également mettre en péril la conciliation
vie professionnelle et vie personnelle et la vie sociale. Les étudiants auront moins de facilitées pour
créer des liens en dehors de leurs cours en semaine et leur travail le dimanche.

Face a ces risques et compte tenu du caractere dérogatoire du travail exercé le dimanche, I’em-
ployeur doit définir les modalités d’exercices du travail dominical et les avantages du travail domini-
cal, par des accords d’entreprises, qui peuvent prévoir ces modalités'*’.Un accord d’établissement
peut prévoir explicitement le travail dominical sur volontariat '>°. Cela dit, ces accords collectifs ne
peuvent pas supprimer « I’ensemble des inégalités existantes entre les salariés travaillant le dimanche

151 ».

L’ensemble de ces outils déployés dans I’organisation de travail des entreprises ont conduit a
des enjeux importants, d’une part a I’amélioration du bien-étre du salarié et a la rentabilité des entre-
prises d’autre part. Les intéréts de 1’entreprise sont trés importants pour 1I’employeur, qui doit donc
diversifier les moyens d’aménagement du temps de travail, puisque la loi lui permet d’envisager cela.
Ces outils d’aménagement du temps de travail ont été pensés par le 1égislateur afin d’apporter plus
de souplesse a la durée légale de travail, permettant aux entreprises de développer leur activité plus
librement. Nous avons vu que la liberté accordée aux salariés peut-étre inévitablement un facteur du
bien-étre et de ce fait, un facteur de productivité. De fait, les salariés tendant vers une plus grande
autonomie dans la gestion de leurs temps de travail. Afin de maximiser ses marges, 1’entreprise va se

tourner davantage vers 1’individualisation du temps de travail, par le biais des conventions de forfait.
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Section 2. I’individualisation des conventions de forfait favorisant la rentabilité

des entreprises et I’autonomie du salarié

L’individualisation du temps de travail du salarié¢ est devenue un enjeu indispensable dans les
entreprises. Ainsi, le 1égislateur a souhaité de répondre aux besoins de flexibilité des entreprises et
des salariés. En vertu de la flexibilité du temps de travail, il permettra les entreprises et les salariés de
concilier en toute liberté leurs besoins respectifs pour organiser un temps de travail forfaitisé (I), ou
se diriger vers une plus grande flexibilité grace a I’extension des conventions individuelles de forfait

annuel donc sur une période relativement plus longue en faveur des salariés autonomes (II).

1. La volonté du législateur de concilier les aspirations des salariés et les besoins de perfor-
mance de ’emploveur grice a leurs engagements respectifs

Choisir la voie de la négociation collective pour adapter le temps de travail des salariés est la solution
la plus raisonnable pour un employeur afin de concilier les besoins organisationnels de I’entreprise et
les aspirations du salarié (A), passant notamment par des conventions de forfait en heures pour per-

mettre le salarié¢ de gagner en autonomie (B).

A. La répartition du temps de travail par ’emplovyeur via la négociation collective en faveur

de Pautonomie du salarié et les besoins organisationnels de I’entreprise

La loi n°® 2008-789 du 20 aott 2008 portant rénovation de la démocratie sociale, réforme le
temps de travail, transformant « en profondeur la représentativité syndicale en la fondant sur des cri-
téres rénovés, objectifs et appréciés périodiquement ».!%% Elle va clarifier et éclairer le role de repré-
sentants du personnel dans la négociation collective pour « pour moderniser notre systéeme de rela-
tions professionnelles ». Le projet de la loi annongait clairement que « le temps de travail doit cons-
tituer en effet un champ d'intervention privilégi¢ pour un dialogue social rénové permettant aux ac-
cords collectifs de déterminer 'organisation du travail la mieux adaptée au développement de I'entre-
prise comme aux attentes des salariés en matiére de pouvoir d'achat et de gestion du temps '3». La
conséquence de la loi est double, elle veut donner une plus grande place a la négociation d’entreprise
ou de branche sur le sujet des aménagements du temps de travail des salariés pour le développement

de ’entreprise, mais aussi étre en faveur des salariés pour répondre a leurs aspirations personnelles.
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Elle va donc réaménager le dispositif juridique qui permet de recourir aux différentes formes de con-
ventions de forfait, afin de les distinguer et de les encadrer, pour répondre aux besoins de fonction-
nement de I’entreprise. Force est de constater qu’avant les lois Auroux'>*, le Code du travail prévoyait
déja de nombreux outils d’aménagement du temps de travail. Mais un aménagement personnalisé du
temps de travail n’est possible que depuis la Loi n°2000-37 du 19 janvier 2000 relative a la réduction
du temps de travail. Depuis les lois Auroux, le 1égislateur donne volontairement une place plus im-
portante a la négociation collective, notamment a 1’échelle de 1’entreprise, dans le cadre des conven-
tions ou accords collectifs. Ainsi, Loi du 20 aout 2008, s’inscrit dans la méme logique, souhaitant
« donner plus d’espaces a la négociation collective ».

Donner plus de place a la négociation collective est un choix qui découle de 1’évolution du
droit du travail, car au sein des entreprises le pouvoir de gestion du temps de travail appartient a
I’employeur et le dialogue social permettra de réguler ce pouvoir en tenant compte des besoins éco-
nomiques et des besoins des salariés. En somme, le Iégislateur souhaite donner aux salariés plus de
pouvoirs pour négocier les dispositions du droit de la durée et du temps de travail qui s’appliquent a
eux. Il est a rappeler que le 1égislateur précisait déja que la négociation sur le temps de travail est une
obligation pour les employeurs et s’imposent a eux une fois tous les quatre ans, dans les entreprises
ol sont constitués une ou plusieurs sections syndicales'>>.

La loi du 20 aotit 2008 portant rénovation de la démocratie sociale est donc une étape impor-
tante vers la déréglementation du temps de travail. Cette loi consacre la primauté de 1’accord collectif,
quant a la fixation des regles relatives a I’organisation du temps de travail. La voie des négociations
collectives est davantage utilisée pour la conclusion des conventions de forfait en heures sur base
annuelle et les conventions de forfait en jours sur une base annuelle. Concourir a la négociation col-
lective, c’est d’abord un moyen pour les salarié¢s de négocier avec I’employeur sur leurs conditions
de travail, notamment leur durée et leur temps du travail, mais également un moyen pour lutter contre
I’insécurité juridique. L’accord d’entreprise donne une certaine stabilité a la relation de travail et force
les deux parties, employeur et salarié, a étre redevable des conditions posées d’un commun accord.
Aujourd’hui, les salariés veulent étre autonomes et faire partie des décisions organisationnelles de
I’employeur, c’est pourquoi les employeurs sont amenées souvent a recourir a la négociation collec-
tive pour donner la possibilité aux salariés de négocier notamment leur temps de travail. Répondre
aux revendications des salariés de négocier leur temps de travail permettra a I’employeur de mesurer
la satisfaction et I’engagement des collaborateurs. Par la loi du 20 aolt 2008, le 1égislateur incite les
entreprises a recourir aux négociations collectives pour réglementer la durée et les temps de travail,
car elles permettent d’adapter les régles selon les besoins et les contraintes de chaque partie du contrat

de travail. Pour faciliter I’organisation du temps de travail du salarié, la loi met a la disposition des
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employeurs la possibilit¢ de décompter le temps de travail en heures mais aussi en jours par des

conventions individuelle de forfait!>°

. Cependant, la conclusion des conventions individuelles de for-
fait doit étre prévue par un écrit. Elles ne peuvent étre conclues que par une convention ou un accord
collectif, qui doivent prévoir leur possibilité et leurs modalités d’application dans I’entreprise. Par
leurs existences, les entreprises seront libres dans leur mani¢re de décompter le temps du salarié.
L’enjeu des accords collectifs consistent a prévoir des régles en matiere de la forfaitisation du temps
de travail, puisque cela été rendue possible par le 1égislateur. Le temps de travail peut étre quantifié
soit en heures, sur une base hebdomadaire ou mensuelle, voire annuelle, soit en jours sur une base
annuelle. Désormais, il sera possible de décompter la durée du travail, en heure, mais également en
jour. La période de référence hebdomadaire, mensuelle ou annuelle rendra le temps de travail du

salari¢ davantage flexible. Ainsi, la loi du 8 aolt 2016 a étendu I’application de ces conventions a

tous les salariés.

Les conventions de forfait sont aujourd’hui largement répondues dans les entreprises, notam-
ment grace aux négociations d’entreprises. Elles permettent aux entreprises une flexibilité accrue
dans la gestion du temps de travail des salariés. Il faut toutefois noter que certaines conventions ne
peuvent pas €tre utilisées par I’employeur, a défaut d’une convention ou d’un accord collectif. Pour
favoriser I’autonomie du salari¢ et lui permettre de gagner en efficacité, I’employeur a la possibilité

d’opter pour les conventions de forfait en heures sur une base hebdomadaire ou mensuelle.

B. La possibilité pour le salarié de gagner en efficacité grice a la forfaitisation de ses horaires

du travail

La convention de forfait est l'accord par lequel un employeur et un salari¢ conviennent d'une
rémunération globale pour I'ensemble des heures de travail a effectuer, sans distinguer heures nor-
males et heures supplémentaires.'>” Dans ce cadre nous pouvons évoquer la convention de forfait en
heures qui découle de la loi du 20 aott 2008 et permet de décompter en heures le temps de travail sur
la semaine, le mois, ou ’année!®. Pour conclure une convention de forfait en heures, la loi n’exige

pas qu’un accord collectif le prévoit, elles sont mises en place par un simple accord entre I’employeur

136 C. trav., art. L. 3121-53.
157 . Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, Droit du travail, Dalloz, 24 édit., 2008, n°® 695.
158 C. trav., art. L. 3121-54.



et le salari€. La seule exigence posée par la loi ¢’est 1’établissement de 1’accord par écrit entre 1’em-
ployeur et le salari¢!>. Ainsi, depuis la loi du Travail du 8 aotit 2016, I’article L3121-56 du Code du
travail dispose que tout salarié¢ peut conclure une convention individuelle de forfait en heures sur la
semaine ou sur le mois. L’ancien article L. 3121-38 du code du travail réservait toute convention de
forfait, en heures ou en jours, aux seuls cadres. La loi a donc généralisé I'utilité de cet outil d’aména-
gement du temps de travail a tous les salari€s et cette disposition est d’ordre public. Cette généralisa-
tion est intervenue par le principe d’égalité de traitement qui concerne tous les salariés, les conditions
de travail dans lesquelles ils effectuent leur travail, mais aussi la durée du travail. Le déploiement
massif de la convention de forfait permettra a I’employeur de déroger au respect de I’horaire collectif
et individualiser le temps de travail du salarié¢ selon son degré d’autonomie. La pratique des conven-
tions de forfait confie au salarié¢ des responsabilités et vise a augmenter son degré d’autonomie avec
une durée de travail qui dépasse la durée 1égale de travail.

Par conséquent, I’employeur est libre d’organiser le fonctionnement de I’entreprise comme il
I’entend. Il peut dés lors procéder a la conclusion d’un accord collectif pour encadrer la possibilité et
les modalités des conventions de forfait hebdomadaires ou mensuelles en heures. Néanmoins, un tel
accord ou une convention ne peut déroger aux dispositions légales qui revétent un caracteére d’ordre

160 et ne peut interdire a une catégorie de salariés de conclure une conventionnelle individuelle

public
de forfait en heures sur la semaine'®!, puisque la loi en dispose autrement.

S’agissant des conventions de forfait en heures mensuelles, il s’agit « en quelque sorte d’une
‘modulation’ de la durée du travail (version 1982, c’est-a-dire avec maintien du décompte des heures
supplémentaires a la semaine) individualisée organisée dans un cadre mensuel. Cette modulation peut,
le cas échéant, étre autogérée par le salarie lui-méme'%? ». Puisque la convention de forfait en heures
n’exige pas que les conditions et les limites soient prévues par un accord, I’employeur et le salarié
peuvent librement déterminer la possibilité et les limites dans le contrat de travail. Ainsi, le contrat
peut prévoir un nombre d’heures de travail que le salari¢ doit effectuer sur la semaine ou sur le mois.
Une clause peut prévoir que le salari¢ effectuera un trente-neuf heures par semaine, alors que la durée
légale de travail est fixée a trente-cing, ou un cent quatre-vingts heures par mois, alors que la durée
l1égale mensuelle est de 151h57. La fixation d'une rémunération forfaitaire constitue une convention

de forfait réguli¢re lorsque le contrat de travail fixe une rémunération mensuelle incluant un nombre

déterminé d'heures supplémentaires mensuelles. Cette rémunération doit étre au moins aussi avanta-
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geuse pour le salarié que celle qu’il percevait en I’absence de convention, compte tenu des majora-
tions pour heures supplémentaires'®. Les heures supplémentaires accomplies au-dela de la durée 1é-
gale dans le cadre du forfait doivent étre rémunérées en supplément avec le salaire du mois durant
lequel elles ont été accomplies'®*. En termes d’efficacité, ces conventions de forfait-heures permettent
de calculer la durée du travail en fonction de la charge de travail. La flexibilité¢ des conventions de
forfait-heures permet une simplification salariale, dans la mesure ou le salarié per¢oit une rémunéra-
tion forfaitaire qui inclut le salaire fixe selon le nombre d’heures exercés avec un nombre constant
d’heures supplémentaires. L’objectif pour I’entreprise serait de ne plus faire de distinction entre les
heures entrant dans la durée légale de travail et les heures supplémentaires, mais surtout dissocier
entre le temps de travail effectif et les temps de pauses. Pour I’employeur cela permet de ne pas avoir
a leur payer chaque mois des majorations, celles-ci étant déja incluses forfaitairement dans leur salaire.
De plus, I’employeur contractualise les heures supplémentaires et les affecte dans le contrat de contrat
de travail du salarié. Concrétement, dépasser la durée 1égale de travail par les conventions de forfait
en heures signifie pour I’employeur qu’il a y un réel besoin de production pour optimiser la rentabilité
de Pentreprise. Ainsi, du point de vue de la gestion de la paie, cela simplifie également leur gestion
en permettant « aux services de ressources humaines et de comptabilité de se dispenser d'un fastidieux
et changeant calcul mensuel du complément de salaire di pour heures supplémentaires, a condition

bien siir que les limites du forfait ne soient pas dépassées'® ».

Du point de vue du salarié, cela permet de contractualiser les heures supplémentaires et effec-
tuer le méme nombre d’heures de travail tous les mois. De ce fait, les forfait-heures sont un outil de
conciliation de vie professionnelle et personnelle. Le salarié¢ peut organiser son travail par rapport au
nombre global des heures qu’il doit exercer sur la semaine ou sur le mois. Il peut ainsi organiser sa
vie personnelle comme il entend, sans que son employeur lui demande tous les mois de faire des
heures supplémentaires. Le salari¢ peut dans le cadre de son forfait en heures sur une base mensuelle
faire varier le nombre d’heures de travail d’une semaine sur 1’autre en fonction de sa charge de travail,
tout en respectant le volume mensuel fixé. De cette manicre, grace a son autonomie et la flexibilité
du dispositif, le salarié¢ pourra augmenter sa productivité, étant davantage investi dans ses obligations
contractuelles. Cependant, ces conventions sont trés peu encadrées et ceci est « 1ié au fait qu’elles
sont jugées comme étant moins dérangeuse » que d’autres conventions de forfait'®. Force est de

constater que le Code du travail, ne prévoit aucune sanction en cas d’irrégularité de la convention de
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forfait en heures. En cas d’irrégularités, seul le salari¢ peut se prévaloir de la nullité de la convention

de forfait en heures'®” en saisissant le juge.

Le droit de la durée et du temps de travail permet a I’employeur de répondre aux besoins de
fonctionnement de I’entreprise par des conventions de forfait-en heures hebdomadaires et mensuelles
qui peuvent €tre conclues par tout salarié Mais il existe encore des conventions de forfaits annuels en
heures ou des conventions de forfait-jours, favorables a 1’autonomie et a la liberté du salarié¢ dans la
gestion de son temps de travail, qui sont réservées uniquement aux salariés autonomes ainsi qu’aux

cadres.

I1. I’extension des conventions de forfaits annuel dans I’organisation de ’entreprise en faveur
des salariés plus autonomes

La forfaitisation du temps de travail sur une base annuelle en faveur de la catégorie des cadres
ou des salariés autonomes attirera d’avantage les employeurs et les salariés, car elle présente des
enjeux importants pour 1’organisation du travail du fait de leur période de référence qui est plus longue.
Ce mode d’organisation étant plus compatible avec les intéréts de chacune des parties, 1I’employeur
I’adoptera notamment par la conclusion d’une convention individuelle de forfait annuelle en heures
(A), mais qui perdra toutefois son intérét face a la convention individuelle de forfait annuelle en jours

qui sera encore plus flexible (B).

A. La conclusion d’une convention individuelle de forfait-heures sur I’année tendant vers la

oestion de temps travail par le salarié en toute autonomie

La loi du 19 janvier 2000, dite « loi Aubry II sur les 35 heures », avait instauré les conventions
de forfait annuelles en heures. Mais c’est la loi du 8 aoGt 2016 dite loi « El Khomri» qui a pensé a
recodifier la réglementation de ces conventions. La loi a ajouté I’article L3121-64 du Code du travail
qui précise la période de référence du forfait, qui peut étre 1'année civile ou toute autre période de
douze mois consécutifs. Elle précise également les conditions de prise en compte pour la rémunéra-

tion des salariés, des absences ainsi que des arrivées et départs en cours. D¢s lors, la mise en ceuvre

167 Cass. soc., 30 mars 2022, n° 20-18.651.



des conventionnes de forfait annuel en heures est subordonnée a la conclusion d’une convention col-
lective ou d’une convention de branche prévu par L 3121-63 du Code du travail aux fins de prévoir
la possibilité et les limites du recours aux conventions de forfait. Ainsi, le contrat de travail du salarié
doit prévoir la disposition sur la convention de forfait ou a défaut doit étre prévu par un avenant au
contrat. Les ajouts de ’article L.3121-64 du Code du travail concernant les conventions de forfait
annuelles en heures, s’imposent aux accords collectifs conclus postérieurement a I’entrée en vigueur
de la loi Travail. Les accords collectifs conclus antérieurement a 1’entrée en vigueur de la loi Travail
et qui ne comportent pas ces ajouts continuent a s’appliquer et ne sont pas remis en cause.

La particularité des conventions individuelles de forfait en heures sur I’année est qu’elles s’ appliquent
aux cadres dont la nature des fonctions ne les conduit pas a suivre I'horaire collectif applicable au sein
de l'atelier, du service ou de 1'équipe auquel ils sont intégrés et aux salariés qui disposent d'une réelle
autonomie dans l'organisation de leur emploi du temps'®®. Les salariés autonomes doivent 1’étre dans
I’organisation de leur emploi du temps et celle-ci doit étre suffisante pour appliquer ce dispositif. Cela
veut dire que le salari¢ autonome ou le cadre ne doivent pas étre intégrés dans 1’horaire collectif de
travail. Ces dispositions sont d’ordre public et aucune convention ou accord collectif ne peut valable-
ment prévoir la conclusion d’une telle convention de forfait annuel en heures avec des salariés n’ap-
partenant pas a I’une ou I’autre des catégories mentionnées ci-dessus. Ainsi ne dispose d'aucune auto-
nomie dans la gestion de son emploi du temps autorisant le recours a un forfait annuel en heures le
salarié¢ qui est tenu en permanence et de fagon stricte a des consignes lui imposant d'étre présent au
minimum pendant les heures d'ouverture du magasin pour y accomplir les taches de réception des
marchandises qui lui étaient dévolues'®’. Certains salariés ne peuvent pas signer la convention de
forfait heures sur I’année comme les salariés qui appartiennent au personnel roulant des entreprises
de transport routier. Dés lors, la loi restreint le champ d’application de I’article L.3121-56 du Code
du travail au profit des salariés autonomes et d’une seule catégorie, les cadres. Mais le champ d’ap-
plication posé par le législateur peut €tre délimité, puisque c’est le 1égislateur méme qui autorise
I’accord d’entreprise, ou a défaut 1’accord de branche, pour « les catégories de salariés susceptibles

de conclure une convention individuelle de forfait!”®

». Finalement « l'article L. 3121-56 figurant
dans le paragraphe « Ordre public » et 'article L. 3121-64 n'autorisant pas expressément les parte-
naires sociaux a soumettre d'autres catégories de salariés au forfait annuel, les catégories de personnel
¢ligibles ne peuvent étre aménagées par accord qu'en faveur des salariés, c'est-a-dire en restreignant
le champ personnel 1égal ».

Ces conventions font I’objet d’une rémunération pour une durée annuelle de travail qui intégre

les heures de travail normales et un nombre prédéterminé d’heures supplémentaires sur I’année, prévu
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par I’article L.3121-57 du Code du travail. L’efficacité de cet outil, c’est qu’il comporte un réel
intérét pour un salarié puisque signer une convention de forfait annuelle en heures consistera pour lui
a donner son accord sur le nombre d’heures supplémentaires qui seront a réaliser sur I’année, et pré-
ciser le nombre exact d’heures supplémentaires que le salari¢ sera amené a faire sur ’année. Par
exemple, précisant que le salarié¢ devra accomplir 1700 heures par an, alors que la durée 1égale an-

nuelle est fixée a 1607 heures!'”!

. De cette maniére, le salarié sait exactement le montant de sa rému-
nération avec le montant des heures supplémentaires. D¢s lors, I’employeur ne peut lui imposer de
faire plus d’heures que ce qui est prévu par la convention, puisque la convention est formulée par
écrit. La loi du 20 aout 2008 est venue « légaliser » ce principe d’ordre public, mais la Cour de cas-
sation confirmait déja en 1992 que « convention de forfait ne se présume pas!’? », avant méme 1’in-
tervention du législateur. Dans cet arrét, I’employeur avait adressé une lettre au salarié, en confirmant
I’accord intervenu entre eux, sur la base d’un salaire forfaitaire, et lui demandait de déterminer lui-
méme les heures supplémentaires en fonction de la surveillance de nuit nécessaire au chantier. La
Cour d’appel avait considéré donc qu’il y avait eu une convention de salaire forfaitaire entre 1’em-
ployeur et le salarié et le salari¢ ne pouvait pas réclamer le paiement d'heures supplémentaires qu'il
déterminait librement. La Cour de cassation en a déduit autrement, en jugeant que « la rémunération
forfaitaire ne pouvait pas se présumer'’® ». Si la convention ne remplit pas les conditions de validité,
notamment parce qu’elle ne détermine pas le nombres d’heures supplémentaires inclues dans la ré-
munération forfaitaire, la « convention de forfait peut néanmoins étre caractérisée, des lors que le
contrat de travail détaille les horaires de travail, que le salari¢ a eu connaissance de ces horaires et
que la rémunération qu'il a percue était au moins égale a la rémunération qu'il aurait dii percevoir
augmentée des heures supplémentaire!”* ».

I1 convient de souligner qu’avant la loi du 20 aoit 2008 les conventions de forfait en heures
présentaient une réelle importance pour I’employeur « pour contourner la réduction du temps de tra-
vail, car elles évitaient que le salarié bénéficie de son repos compensateur!’ ». Depuis ’entrée en
vigueur de la Loi du 20 aotit 2008, la contrepartie obligatoire en repos remplace le repos compensateur
obligatoire et n’est plus obligatoire pour les heures supplémentaires accomplies au-dela du contingent
annuel, conventionnel ou réglementaire, appelée également « heures choisies ». Toutefois, I’accord
ayant mis en place les heures choisies peut prévoir une contrepartie obligatoire en repos, mais ce n’est

pas obligatoire.
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Bien que la forfaitisation du temps de travail en heures soit intéressant pour I’employeur et le
salarié, elle peut vite perdre son intérét, face aux conventions de forfait en jours, qui permettent une

plus grande flexibilité du temps de travail du salarié.

B. Le recours massif aux conventions de forfait-jours par les employeurs pour une flexibilité

accrue du temps de travail griace a ’autonomie des cadres juridiquement reconnus

La convention de forfait, créée par la loi Aubry II du 19 janvier 2000, integre dans le mode
d’organisation d’entreprise le forfait-jour, permettant a ’employeur de calculer le temps de travail
non pas en heures mais en jours, et non pas sur la semaine mais sur I’année. C’est un outil qui répond
amplement au besoin de flexibilité de I’entreprise, puisque les limites habituelles du temps de travail
disparaissent. Ni la durée 1égale de travail, ni les dispositions légales relatives aux heures supplémen-
taires et aux durées maximales de travail, quotidienne ou hebdomadaire, ne s’appliquent dans ce cas
de figure. Toutefois, bien que ce dispositif présente un intérét important pour 1I’employeur, il ne peut
pas généraliser les forfaits-jours a I’ensemble de ses salariés. Ce mode d’aménagement du temps de
travail est strictement encadré par la loi, mais également par le contrat de travail et obligatoirement
par un accord collectif. Le Code du travail pose différentes conditions pour y recourir. Dés lors, la loi
précise que les salariés qui sont susceptibles d’étre soumis a ce régime sont d’abord les 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 1'horaire collectif applicable au sein de 'atelier, du service ou de 1'équipe
auquel ils sont intégrés et les salariés non-cadres dont la durée du temps de travail ne peut étre pré-
déterminée et qui disposent d'une réelle autonomie dans 1'organisation de leur emploi du temps pour
I'exercice des responsabilités qui leur sont confiées'’. L’application des forfaits-jours a des salariés
non-cadres, a été étendu par loi du 2 aofit 2005'77. Cette loi marque une extension des conventions de
forfait-jours aux salariés sur le principe de 1’égalité de traitement, méme si le forfait-jour n’est pas
applicable a tous les salariés, car le critére déterminant demeure I’autonomie du salarié dans 1’orga-
nisation de son emploi du temps. Du surcroit, ces dispositions découlent du domaine de I’ordre public
et aucun accord collectif ne peut ouvrir les forfaits en jours a d'autres salariés, moins autonomes. En
revanche, un accord collectif peut limiter les catégories de salariés autorisées a recourir aux forfaits
en jours. Les salariés ¢ligibles sont donc ceux qui disposent d'une autonomie a la fois dans la fixation
de leurs horaires de travail et dans le mode d'organisation de leur travail'’. Bien que la loi régisse

strictement le régime des forfait-jours, elle subordonne leur mise en place a la conclusion d’un accord
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collectif d'entreprise ou d'établissement ou, a défaut, a une convention ou un accord de branche!”. Sa
conclusion nécessite aussi I’accord du salarié qui doit €tre requis pour la signature de la convention
individuelle de forfait-jour. L’exigence d’un écrit pour ce type de convention « proceéde avant tout du
souci de veiller a ce que I'aménagement de la durée du travail recueille 1'assentiment informé du
salarié. [...]. Il permet de s'assurer que le salarié¢ a bien donné un consentement conscient et un mini-
mum réfléchi A la proposition patronale de mise a 1'égard des régles de protection légales'®® ». L’em-
ployeur et le salari¢ sont libres de forfaitiser la durée du travail du salarié¢ a tout moment de la relation
de travail. Elle peut intervenir des la conclusion du contrat de travail qui suppose une clause spéci-
fique relative a la durée du travail dans le contrat de travail, mais elle peut également étre prévue
apres la conclusion du contrat de travail par le biais d’un avenant au contrat de travail. L’accord du
salarié doit €tre requis car si elle survient au cours de I’exécution du contrat de travail, il s'agit néces-
sairement d'une modification du contrat de travail, dans la mesure ou le forfait-jours est un aménage-
ment de la durée du temps de travail et déroge €galement au droit commun de la rémunération.
L’enjeu du forfait-jour s’explique par la souplesse de son régime. Il s’adapte a I’organisation
du travail de I’employeur, puisqu’il confirme le degré d’autonomie du salarié¢ dans la gestion de son
temps de travail, méme en dehors des locaux de I’entreprise. De plusieurs les dispositions 1égales
peuvent en outre tre écartées par les accords ou convention collectifs. Les salariés dotés d’une grande
autonomie et de liberté¢ dans la gestion de leur emploi du temps, peuvent ainsi s’organiser sans dé-
pendre des contraintes liées a la détermination de I’horaire collectif par I’employeur. La Cour de
cassation a précisé que le contrat de travail d’un salari¢ qui comporte une convention de forfait en
jours exclue le cadre dirigeant!8!. Elle a ainsi précisé que I’autonomie ne veut dire soustraction totale
aux horaires fixés par I’employeur'®?. L’employeur peut établir un planning avec des jours de pré-
sence obligatoires, mais le salarié est libre de déterminer ses horaires de travail et de présence. Du
surcroit, 1’objectif pour les entreprises consiste a donner des directives aux salariés autonomes et
attendre que ces objectifs soient réalisés de facon autonome et effective. Pour un employeur, il est
tout a fait pertinent d’adopter ce dispositif, puisque la convention de forfait en jours ne distingue plus,
au sein d’une journée de travail, les temps de travail effectif des temps de pause. Il permet surtout de
ne pas rémunérer les heures supplémentaires en contrepartie de jours de repos, puisqu’ils sont payés
pour les missions et les objectifs qu’ils effectuent et non plus pour le tarif horaire. L’employeur laisse
le salari¢ gérer son emploi du temps en toute autonomie, il lui fait bénéficier d’une organisation de
travail flexible, sans contraintes particuli¢res liées a 1’horaire collectif ou les temps de pause. Ce mode
d’organisation de travail fait bénéficier au collaborateur de plus de flexibilit¢ pour organiser son

temps de travail, lui permettant de concilier sa vie professionnelle et sa personnelle.
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En tout état de cause, la loi du 20 aofit apportant des éclaircissements sur la mise en ceuvre de
ce dispositif, précise que c’est a ’accord prévoyant la convention individuelle de forfait-jours, de
déterminer le nombre de jours annuel qui le salari¢ doit accomplir, dans la limite de deux cent dix-
huit jours.'83A défaut d’accord sur ce point, la limite maximale est fixée par le 1égislateur, qui est de
deux cent trente-cing jours'®*. La convention de forfait-jours doit indiquer précisément le nombre de
jours travaillés. Il ne peut pas se contenter d’un simple renvoi 1’accord collectif'®. En tout état de
cause, la loi du 20 aofit 2008 est venue préciser que le salarié peut, dans le cadre d’un accord écrit
avec son employeur, renoncer a une partie de ses jours de repos en contrepartie d’une majoration de
salaire!8®. Cela signifie que le salarié renonce volontairement a ses jours de repos pour accomplir des
journées de travail supplémentaires au-dela de 218 jours, voire moins si I’accord prévoyant la con-
clusion de la convention n'a pas prévu un nombre inférieur de travail sur I’année. Celle-ci doit étre
conclue par un avenant a la convention individuelle qui déterminera le taux de la majoration appli-
cable a la rémunération supplémentaire, qui ne peut pas €tre inférieur a 10%. C’est un peu paradoxal
car les salariés soumis a une convention individuelle bénéficient des dispositions 1égales relatives aux
repos quotidien et hebdomadaire. La loi du 20 aoGit 2008 ne remplit pas vraiment son objectif qui était
d’inscrire dans le code du travail la protection des salariés. La disposition permettant au salari¢ de
renoncer volontairement a ses jours de repos reste inchangée par la loi et donc implicitement confir-
meée. Ce mode d’organisation et les dispositions qui s’y appliquent peuvent progressivement mettre
en péril la santé mentale et physique du salari¢, mais également I’articulation entre vie professionnelle
et vie personnelle. La convention de forfait-jours simplifie davantage la gestion du temps de travail
grace a I’autonomie du salarié. Mais les longues journées de travail et I’intensité¢ de la charge de
travail, compte tenu du niveau de responsabilités confiées peuvent remettre en cause sa réelle effec-
tivité. La Cour de cassation veille donc strictement au respect de la santé et la sécurité des salariés
soumis au forfait-jours, et incite les entreprises a appliquer la réglementation en la maticre. A défaut,

elle n’hésite pas a annuler la convention individuelle en cas d’irrégularité.

Les outils d’aménagement du temps de travail mis en ceuvre par le droit de la durée du travail
ont pour objectif de rendre la durée du temps de travail du salarié plus adaptable a 1’organisation de
travail de I’entreprise. Si, certains outils sont utilisés et déployés dans 1’organisation de travail de
I’entreprise depuis des années et permettent d’aménager la durée et les horaires du travail des salariés

pour rendre plus flexible la relation de travail, d’autres outils vont intégrer cette organisation, dont

183 C. trav., art. L.3121-64.
184 C. trav., art. L.3121-66.
185 Cass, soc, 12 février 2015, n°13-17.516.
186 C. trav., art. L.3121-59.



les enjeux seront davantage importants. La durée légale de travail se pliant davantage aux exigences
de productivité des entreprises et aux aspirations des salariés, s’est rendu flexible a la fois dans I’en-
ceinte de I’entreprise mais aussi en dehors des locaux de 1’entreprise. Grace a des formules souples
d’aménagement du temps de travail les entreprises ont réussi a augmenter leur rentabilité. Mais, il
convient de se demander quel est le prix d’une telle rentabilités. La flexibilité du temps de travail,
devenu un outil managérial dans les entreprises, a renforcé la rentabilité¢ de ces entreprises tout en
favorisant le bien-étre, la liberté du salarié, et la conciliation de sa vie professionnelle et personnelle.
Ces différents outils répondent aux exigences de la qualité de vie au travail. Cette dernicre est au
centre des préoccupations des entreprises car son enjeu se confond avec celui des impératifs de per-
formance économique des entreprises. Mais les effets de ces outils ne sont pas toujours positifs, car
ils ont conduit également a des conséquences néfastes sur le salarié.

Nous remarquons donc le caractére ambivalent de ces outils managériaux dans la mesure ou
ils contribuent tant au bien-étre qu’au mal-étre du salarié. Par conséquent, ils seront efficaces et pour-
ront présenter des avantages a la fois du point de vue de I’employeur et du point de vue du salari¢, a

condition d’étre encadrés afin de rester avantageux pour les deux parties.

Partie 2 : La flexibilité du temps de travail : un outil
managérial ambivalent

Face a la recherche de flexibilité des entreprises et des salariés le droit du travail a permis
d’adopter des outils d’aménagement du temps de travail répondant a cet objectif. L’employeur a sou-
haité les inscrire dans ses modes de managements pour adapter la durée du travail aux besoins de
I’entreprise. La flexibilité du temps de travail est devenue donc un outil visant a renforcer la perfor-
mance économique, financiere et organisationnelle de 1’entreprise, notamment par le télétravail, tout
en répondant aux aspirations personnelles des salariés. Ceux-ci souhaitent plus de liberté et d’auto-
nomie dans I’exécution de leurs missions et dans la gestion de leur temps de travail.

Or, I’expérience pratique de la flexibilité du temps de travail nous dévoile des effets inattendus
voire dangereux pour le salarié. L’outil managérial qui visait au départ a développer la performance
des entreprises et le bien-Etre des salariés va révéler des enjeux conséquents pour le salarié. Le télé-
travail, qui connait un renouveau depuis quelques années, devient un outil flexible recherché par les

salariés qui n’a pas tardé a révéler ses effets négatifs sur ces derniers. Ainsi, sa souplesse a été aussi



revendiqué par les entreprises pour leur organisation de travail. Mais au regard des risques qu’il peut
engendrer sur la santé et le bien-étre du salari¢, sa mise en ceuvre doit davantage étre encadrée afin
de prévenir ces risques. Les outils d’aménagement du temps de travail vont donc déboucher sur des
résultats mitigés accentués surtout par le choix du télétravail (Chapitre 1). Les résultats attendus par
I’employeur seront amplement remplis. Toutefois au regard des risques que ces résultats peuvent en-
gendrer, I’employeur se doit d’étre vigilant quant aux conséquences de son organisation de travail
notamment par la mise en place des conventions de forfait — jours. De fait, le droit a la déconnexion
peut étre remise en cause, par les pouvoirs supplémentaires de I’employeur, renforcé par les salariés
eux-mémes soumis a ce dispositif de forfait-jours. En conséquence, vue les risques encourus par les
salariés en forfait-jours, du fait d’une surcharge de travail, conduisant a des conséquences tres néfastes
sur leur santé et leur sécurité, ces conventions nécessiteraient toutefois un encadrement précis par
différents acteurs pour garantir son efficacité par la protection accrue des salariés en forfait-jours
(Chapitre 2). Parmi les diftérents acteurs, on trouve d’abord le juge qui va encadrer ce dispositif puis
le 1égislateur sous 1I’impulsion de la jurisprudence de la Chambre sociale de la Cour de cassation. Son
objectif sera de prévoir une réglementation plus sécurisante. Enfin, I’employeur doit respecter et ap-

pliquer la réglementation en la matiere afin d’éviter les conséquences néfastes de ce dispositif.

Chapitre 1. Les résultats mitigés des outils de flexibilisation du temps de travail

accentués par le mode de fonctionnement du télétravail

La mise en place de la flexibilité dans I’organisation intra-entreprise a eu pour but d’introduire
de la souplesse dans le fonctionnement de 1’entreprise par des aménagements du temps de travail des
salariés. Au travers des stratégies organisationnelles supposant des mécanismes de régulation des
temps de travail, I’employeur a souhaité combiner la performance de 1’entreprise selon les nécessités
et les contraintes du marché et les revendications des salariés pour maximiser la performance de 1’en-
treprise. Toutefois, cet outil managérial, répartissant autrement le temps de travail des salariés pour
les rendre plus efficaces et opérationnels va devenir un outil dangereux présentant différents risques
sur la santé physique et mentale du salarié. Il est important de comprendre que les conséquences
néfastes sur le salarié sont engendrées par la mise en place des outils managériaux, dont les modalités
ne sont pas assez encadrées pour assurer la protection des salariés concernés par les outils d’aména-

gements du temps de travail. Ceux-ci ont provoqué des risques psychosociaux ou encore des risques



technos sociaux par le dispositif des du télétravail, mais également par le déploiement des conven-
tions de forfait-jours. Du fait de leur flexibilité accrue, ces dispositifs sont déployés massivement, or
sans un encadrement strict pour sécuriser leur mise en ceuvre, ces dispositifs pourront continuellement
altérer la santé physique et mentale des salariés. Ils vont conduire a des conséquences négatives sur
la vie professionnelle et personnelle du salarié. A partir de 1a, la conciliation de la vie professionnelle
et de la vie personnelle sera d’autant plus compliquée par le salarié. (Section 1). Les conséquences
négatives sur le salarié sont créées principalement par la pratique du télétravail, qui a été déployé
soudainement et massivement depuis 2020. Il est devenu deés lors 1’outil managérial le plus utilisé.
Un encadrement sécurisant sera nécessaire pour aboutir a un mode d’organisation de télétravail ef-

fectif et sans danger (Section 2).

Section 1. Des conséquences négatives des aménagements du temps de travail

sur la vie professionnelle et la vie personnelle du salarié

Les outils d’aménagement du temps de travail vont permettre a I’employeur de réorganiser la
vie professionnelle des salariés, tout en créant des conséquences dommageables pour le salarié. Sa
vie personnelle et sa vie professionnelle seront de fait fortement impactées par les effets de ses amé-
nagements du temps de travail. Le fonctionnement entre vie personnelle et vie professionnelle repose
sur un équilibre entre ces deux aspects de la vie du salarié (I). En effet, les heures supplémentaires, le
temps partiel, les horaires individualisés et d’autres outils préalablement déployés par 1’employeur,
peuvent donner lieu a différentes formes de dérives qui conduiront a des effets néfastes sur la santé
physique et mentale du salarié. Qui pourra amener a une baisse d’efficacité et de productivité, au
détriment de I’entreprise.

Les conséquences dommageables évoquées précédemment vont se répercuter sur la vie per-
sonnelle du salarié. La surcharge de travail, et les risques psychosociaux qu’elle engendre vont ame-
ner a une frontiére ténue entre vie professionnelle et vie personnelle. Ainsi, la vie personnelle du
salarié sera bouleversée et mise en péril (II). La surcharge de travail du salari¢ va amener a un désé-
quilibre entre le temps consacré a la vie professionnelle du salarié et au temps restant pour la vie
personnelle du salarié. Or, cet équilibre est fondamental pour la bonne santé mentale et physique du

salarié.



I. Les conséquences dommageables de la flexibilité du temps de travail sur les salariés

Les outils d’aménagement du temps de travail utilisés pour la réorganisation du temps de travail dans
I’entreprise, conduiront a la perturbation de la qualité de vie au travail du salari¢ dans I’entreprise (A),

entrainant, de fait, des nouvelles difficultés dans I’organisation du travail de I’entreprise (B).

A. Un aménagement du temps de travail conduisant & une qualité de vie perturbée dans I’en-

treprise

La réorganisation du temps de travail par les heures supplémentaires est un enjeu majeur pour
la rentabilité de I’entreprise. L’employeur peut a tout moment ajuster le temps de travail du salarié au
besoin de sa production. Nous avons souligné précédemment que la réalisation des heures supplé-
mentaires peut étre librement souhaitée par I’employeur car cela reléve de son pouvoir de direction
et le salarié ne peut pas refuser de les accomplir. Mais en pratique, la réalisation des heures supplé-
mentaires peut avoir des effets ambivalents sur la qualité de vie du salarié. Toutefois, décidée unila-
téralement par I’employeur ou éventuellement réclamé par le salarié, qui souhaiterait gagner plus, la
réalisation des heures supplémentaires présente un intérét incontournable pour le salarié du fait des
avantages octroyés en contrepartie. En effet, leur accomplissement ouvre droit a deux types d’avan-
tages, a savoir une majoration salariale et le cas échant un repos compensatoire. L’intérét pour le
salarié est la rémunération supplémentaire qu’il va percevoir en échange. Mais dans la mesure ou
I’employeur est libre de supprimer ou de refuser leur accomplissement, la conséquence pécuniaire
pour le salarié n’est pas €vitable. Le salari¢ qui espérait gagner plus peut facilement étre privé de cet
avantage par la simple volonté de I’employeur. En effet, il est de jurisprudence constante que I’em-

ployeur peut unilatéralement supprimer des heures précédemment imposées s’il le souhaite'®” sans

que cela soit considéré comme une modification du contrat de travail'®®

. Un employeur qui décide
inopinément de mettre fin aux heures supplémentaires d'un salarié¢ habitué a en réaliser pourrait donc
peser indirectement sur la rémunération de celui-ci'®®. Cette décision de I’employeur n’est pourtant
pas remise en cause par les juges, bien qu’elle puisse indirectement porter atteinte au droit du salarié
a une rémunération. Puisque le pouvoir unilatéral appartient a I’employeur, cette solution semblerait

« logique car la réalisation d'heures supplémentaires reléve de la sphére du pouvoir de direction de

137 Soc, 10 mars 1998, Bull. civ. V, n°124

188 Cass. soc., 2 novembre 2005, n° 03-47.679

18 TOURNAUX. S., « Suppression des astreintes ou des heures supplémentaires : le principe d’égalité de rémunération
s’efface », La lettre juridiqgue n°503 du 25 octobre 2012.



I'employeur et non de la sphére contractuelle!'*

». Par conséquent, cela peut déstabiliser le salarié¢ qui,
s’il est amené a faire des heures supplémentaires, s’est habitu¢ a ce rythme de travail.

Si I’on s’intéresse aux heures supplémentaires effectués en télétravail, depuis les périodes de
confinement les salariés s’emparent du télétravail. La flexibilité du télétravail permet aux salariés de
concilier leurs besoins et contraintes personnels avec leur vie professionnelle. Mais, la DARES sou-
ligne, qu’en début du 2021, sept télétravailleurs sur dix en ont une pratique réguli¢re du télétravail,
qui accroit I’autonomie, mais aboutit a des horaires décalés et des durées de travail allongées. Elle
souligne qu’il existe des risques tels que les douleurs et les troubles du sommeil et les risques psy-

chosociaux'!

. De plus, effectuer des heures supplémentaires a son domicile, sur le long terme, peut
devenir rapidement perturbant, surtout si aucune modalité¢ de décompte n’est mise en place par 1’ac-
cord ou la charte sur le télétravail afin de décompter le temps supplémentaire travaillé. Trés vite, cela
peut engendrer des effets néfastes sur la santé et le bien-étre du salarié. Mais, en tout état de cause, il
est dans I'intérét de I’employeur de prévoir un mode de décompte du temps de travail du télétravail-
leur, car la preuve de décompte sera partagée dans tous les cas étant a la charge de I’employeur et du
salarié!?2,

S’agissant des paiements des heures supplémentaires, il est indéniable que le 1égislateur donne
la priorité a I’entreprise pour fixer par une convention ou un accord d’entreprise le taux de majoration
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de I’heure supplémentaire, en respectant un taux minimum de 10%'”°. A défaut d’accord, le 1égisla-

teur prévoit que la majoration est de 25% de la trente-sixiéme a la quarante-troisiéme heures accom-

plies et & 50% au-dela de la quarante-troisiéme heures accomplie!**

. Néanmoins, le paiement des
heures supplémentaires par la majoration de la rémunération peut étre remplacé en toute ou en partie
par le repos compensateur équivalent!®>. Bien que la loi prévoie une contrepartie pécuniaire ou un
repos compensateur, elle admet que ces avantages peuvent toujours étre améliorés par la voie con-
ventionnelle en faveur du salarié, sauf lorsque le recours aux heures supplémentaire devient systéma-
tique. Certes la réalisation des heures supplémentaires est un supplément de revenu pour le salarié
qui est dii en échange de son travail, mais c’est aussi une charge de travail supplémentaire qui peut
devenir une source de fatigue et déboucher sur des risques psychosociaux tel le burn-out ou I’épuise-
ment professionnel. Ceux-ci peuvent perdurer, placant donc le salarié¢ en arrét de travail. En tout état
de cause, la Cour de cassation est venue préciser que 1’instauration d’heures supplémentaires de ma-

niére systématique est une modification du contrat de travail que le salarié est en droit de refuser!®.

L’employeur doit donc veiller a ne pas exiger d’en accomplir toutes les semaines ou encore a ne pas
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dépasser le contingent annuel, d’autant plus s’il n’a pas obtenu 1’accord du salari¢ au préalable,
puisque celui-ci peut refuser d’en accomplir en cas de charge de travail excessive. Néanmoins, en
pratique cela est plus compliqué car le salarié n’est pas amené a refuser puisqu’un refus systématique

de sa part serait mal percu par son employeur.

De la méme manicre, la liberté accordée au salari¢ dans la gestion de son temps de travail dans
le cadre des horaires individualisés créé des temps de travail désynchronisés et surtout des charges de
travail irrégulieres. En réponse au besoin d’autonomie du salarié et de la conciliation de sa vie privée
et professionnelle, I’employeur fixe des plages horaires fixes et des plages horaires variables que le
salari¢ se doit de respecter. D une part, c’est un signe de flexibilité¢ dans I’entreprise car le salari¢ peut
choisir ses horaires de travail, mais d’autre part, cela rendra la charge de travail excessive pour 1’en-
semble des collaborateurs. En effet, lorsque le salarié¢ choisit son temps de travail, I’employeur ou les
colleégues peuvent avoir besoin de son aide pour remplir certains objectifs d’équipe, ou pour compter
sur son expertise. Ce mode d’aménagement du temps de travail peut, de fait, désorganiser la collabo-
ration entre les salariés et aggraver le climat social de I’entreprise. Il est donc nécessaire d’enregistrer
leur durée quotidienne et hebdomadaire de travail'®’, mettant en place des moyens digitaux pour dé-
compter le temps de travail. En tout état de cause, I’individualisation des horaires de travail n’est pas
un frein pour les salariés souhaitant travailler en télétravail.

La cohésion d’équipe, qui devient un des problémes dans la vie de I’entreprise, peut également
étre remise en cause par I'utilisation massive du temps partiel dans 1’entreprise. En effet, en pratique
cette régulation de la durée du travail peut créer des effets négatifs sur I’ensemble de I’équipe et un
manque de cohésion entre les salariés. De surcroit, I’aménagement du temps de travail, notamment
par des temps partiels, peut étre une source de conflit pour les collaborateurs. Un salari¢ a temps plein
n’a pas la méme quantité et charge de travail qu’un salarié a temps partiel. Ainsi, il y a un risque de
tensions conflictuelles dues a 1’organisation du travail, notamment entre les salariés et I’employeur
mais aussi entre collégues de travail. Ces conflits peuvent contribuer a la dégradation de la santé
mentale et physique du salarié. L’employeur doit veiller a la prévention de ces risques de conflits.
Mais au-dela de son devoir de prévention, I'employeur doit également veiller a la bonne santé phy-
sique et mentale de ses salariés'®® Le cas échéant, il doit prendre toutes les mesures nécessaires au

maintien d'une ambiance et d'une organisation du travail saine et pérenne!®’.

Finalement, les aménagements de temps de travail vont impacter aussi bien positivement que

négativement la vie professionnelle du salarié. Tout en permettant d’améliorer le bien-tre du salarié,
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le droit du travail a multiplié¢ les formules souples d’aménagement du temps de travail en faveur de
I’organisation de travail de I’entreprise. Il a permis ainsi une extension du travail en dehors des jours
de travail hebdomadaires dont le travail dominical, qui pourrait avoir des incidences importantes sur
la santé et la vie personnelle du salarié¢. Par ces effets néfastes sur le salari¢, sa productivité sera de
méme remise en cause dans le cadre de la vie professionnelle. C’est pourquoi, il revient aux parte-
naires sociaux au niveau de l'entreprise de déterminer ce qui participe a une bonne qualité de vie au
travail. La négociation obligatoire sur cette derniere est a cet égard emblématique de la place du droit

négocié dans le champ de la santé au travail 2%

Les effets négatifs de cet outil managérial sur la qualité de vie et du bien-étre du salari¢ vont
créer des nouvelles difficultés dans ’organisation de travail de I’entreprise, multipliant ou renforcant
les contraintes qui peésent notamment sur I’ensemble des salariés. Par conséquent, la vie profession-

nelle du salarié et celle des collégues sera mise en péril, et de ce fait la vie d’entreprise aussi.

B. Les nouvelles difficultés dans I’organisation de travail de I’entreprise causées par les amé-

nagements du temps de travail des salariés

La réorganisation de la durée et du temps de travail conduirait a une certaine désorganisation
dans I’entreprise. La charge de travail des salariés va avoir un impact, non mesuré par I’employeur,
sur leur santé et leur sécurité. La fatigue, les problémes de concentration, la dégradation de la santé
physique et mentale du salarié, peuvent conduire a des effets controversés. Si I’employeur pensait
améliorer la productivité des salariés en aménageant leur temps de travail, en améliorant leur bien-
étre au travail et en leur accordant la liberté dans la gestion de leur temps de travail, il va en réalité
agir par ces changements sur la dégradation de leurs conditions de travail. La productivité de chaque
salarié qui devait conduire a augmenter les rendements de I’entreprise ne peut se réaliser si les salariés
ne travaillent pas dans de bonnes conditions et sont surchargés. Les horaires individualisés peuvent
conduire I’employeur a demander a I’ensemble des salariés de réaliser en trés peu de temps plusieurs
objectifs personnels ou d’équipes, ce qui peut conduire a un effet inverse non mesur¢ par I’employeur,

a savoir une baisse de productivité. Ce risque est davantage présent pour les salariés en télétravail, ou

20 Sophie Garnier, op cit,.



I’employeur peut penser que les salariés peuvent facilement faire allonger leur durée de travail,
n’ayant pas d’impératif horaire ou n’étant pas contraints de faire de longs trajets, pouvant économiser
leur temps et les dépenses des trajets. Mais les effets néfastes de cet outil managérial sur le salarié,
tels que la fatigue constante, le stress, liés a la surcharge de travail, pousseront le salarié¢ a se mettre
en arrét de travail. Des lors, cette organisation de travail du télétravail va engendrer des difficultés
pour I’employeur notamment pour trouver des personnes compétentes pour temporairement rempla-
cer le salarié en arrét. Mais I’employeur peut difficilement trouver un salarié compétent, avec une
expérience conséquente en proposant un contrat a durée déterminée. Les salariés privilégient un con-
trat a durée indéterminée puisqu’il est considéré comme la forme normale et générale de la relation
de travail®’! et garantie une certaine stabilité de I’emploi. Si ’entreprise ne parvient pas a trouver des
remplagants, cela augmentera directement la charge de travail des autres salariés, rajoutant une pres-
sion supplémentaire sur eux et rendant leurs contraintes de travail difficiles a supporter. Le mal-étre
du salarié peut aussi le pousser a démissionner. La perte des collaborateurs expérimentés peut impac-
ter la qualité de travail de I’équipe. Cette situation pousserait les salariés présents a faire un burn-out
et a se mettre en arrét de travail. Ceci est un cercle vicieux qui, s’il n’est pas encadré par I’employeur,
peut entrainer des conséquences couteuses pour I’entreprise et néfastes pour I’ensemble des salariés,
et de ce fait préjudiciable au bon fonctionnement de 1’entreprise. Face aux départs des salariés et la
désorganisation du travail, I’employeur doit remplacer les salarié¢s absents. Il peut donc décider d’em-
baucher des salariés a temps partiel, mais ceux-ci ne seront 