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La loi Travail est définitivement adoptée

C'est désormais chose faite:

le Parlement a définitivement
adopté la loi Travail le 21 juillet.
Primauté de 'accord d'entreprise,
durée du travail, référendum,
licenciement économique,
compte personnel d'activité,
inaptitude...: la loi modifie

des pans entiers du Code

du travail.

En dépit des larges mouvements de
contestation, le gouvernement n'aura
pas liché son objectif. Comme prévu,
laloi Travail a été définitivement adop-
tée par le Parlement avant la fin de la
session parlementaire extraordinaire,
le 21 juillet, aprés un ultime déclen-
chement de la procédure du 49-3 par
le gouvernement. Faisant I'objet d'un
recours devant le Conseil constitution-
nel, elle devrait étre publiée aux envi-
rons de la mi-aoft.

Une place centrale accordée
a la négociation d'entreprise

Le Parlement a donné son feu verta une
réécriture du Code du travail, ayant pour
fil conducteur: la primauté de I'accord
d’entreprise sur celui de branche. Ce tra-
vail colossal de deux ans est confié A une
commission d’experts et de praticiens
des relations sociales. Ceux-ci devront
distinguer, pour chaque subdivision 1égis-
lative du Code, ce qui reléve de I'ordre
public, ce qui est ouvert i la négociation
collective et les dispositions supplétives.
Ils devront le faire en attribuant une
place centrale 4 la négociation collective,

en élargissant ses domaines de compé-
tence et son champ d’action. Ils effec-
tueront cette rééeriture, dans la mesure
du possible, a droit constant, les dispo-
sitions supplétives applicables devant,
saufl'a des fins de simplification, repren-
dre des régles de droit positif.

Sans attendre les travaux de cette com-
mission, le gouvernement a rééerit, dans
la loi, la partie du code portant sur la

durée du travail et les congés (v cidessous).
Etendant les domaines relevant de la
négociation, la loi change les régles du

Jjeuen lamatiére (v page 5). Elle accorde

aussi de nouveaux moyens aux IRP,

Une loi a objectifs multiples

Autre objectif affiché de la loi: sécuriser
les licenciements économiques (v, page 3).
Laloine s’arréte pas la, Elle poursuit cer-
taines réformes, celle de linaptitude et
de la médecine du travail amorcée par
la loi Rebsamen (v, page 7), mais égale-
ment celle relative au détachement initiée
par les lois Savary et Macron.

La loi sécurise les parcours profession-
nels, notamment avec la création
du CPA (compte personnel d’activité).
Elle contient aussi diverses mesures en
faveur de 'emploi et de 'apprentissage.
Llle pose les nouvelles régles de repré-
sentativité patronale. Enfin, elle adapte
le droit du travail  I’ére du numérique.
Nous détaillerons ces mesures dans nos
prochaines éditions. B
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TEMPS DE TRAVAIL

Le point sur la réforme de la durée du travail

La loi Travail, définitivement adoptée
le 21 juillet par le Parlement,

assure une promotion sensible

de la négociation d'entreprise pour
adapter les régles au plus prés

du terrain, C'est avec cet objectif que
le gouvernement a réécrit toute

la partie du Code du travail relative

a la durée du travail et aux congés,
Au passage, de nouveaux
assouplissements a la durée du travail
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et une sécurisation des forfaits
en jours sont introduits.

C’est la fin du feuilleton parlementaire
pour le projet de loi Travail. Le Parle-
ment a définitivementadopté, le 21 juil-
let, la loi portée depuis prés de six mois
par Myriam El Khomri.

Ce texte, et en particulier son trés polé-
mique article 2 (renuméroté 8), instaure
la primauté des accords d’entreprise sur
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ceux de branche en matiére de temps
de travail. La durée légale du travail
effectif reste ixée a 35 heurcs par
semaine. Mais la loi introduit de nom-
breuses mesures d’assouplissement,

Consécration de la primauté de I'accord
d’entreprise sur I'accord de branche

En matiére de durée du travail, les
accords d’entreprise/élablissement pri-
ment sur les accords de branche (sauf

& Wolters Kluwer



exceptions prévues par laloi), en vertu
de 'article 2 (renuméroté 8) de la loi.
Cette primauté s"applique entre autres
pour la fixation de la majoration des
heures supplémentaires (v. ci-dessous),
le dépassement de la durée maximale
quotidienne de travail (dans la limite
de 12 heures), une dérogation i la
durée minimale de repos quotidien, la
détermination de la durée des pauses
(20 minutes au moins), celle des jours
fériés chomés (A |'exception
du l¢r Mai), la mise en place des
astreintes, ou encore le recours au tra-
vail intermittent.

Heures sup’: le taux de majoration
fixé par accord d'entreprise s'impose

Selon la loi, le taux de la majoration des
heures supplémentaires est désormais
fixé par accord d'entreprise/établisse-
ment ou, a défaut, convention/accord
de branche, sans pourvoir étre inférieur
4 10%. L'accord d’entreprise/établisse-
ment n'a donc plus a respecter, comme
c’était le cas, le taux fixé par la branche.
A défaut d'accord, c’est le taux légal de
majoration qui s'applique (25% pour
les huit premiéres heures supplémen-
taires et 50 % pour les suivantes).

Les heures supplémentaires se décomp-
tent par semaine. Une période corres-
pondante de sept jours consécutifs peut
étre fixée par convention ou accord col-
lectif d’entreprise/établissement ou,
adéfaut, ce que ne prévoyait pas le droit
antérieur, par une convention ou un
accord de branche. A défaut d’accord
collectif, la semaine reste la semaine
civile, débutant le lundi 4 0h 00 et se ter-
minant le dimanche & 24 h 00.

Temps partiel: le monopole
de la branche plutét conservé
Joncernant le temps partiel, la loi fait
primer la convention ou 'accord d’en-
treprise/établissement sur celui de
branche étendu pour la mise en place
d’horaires 4 temps partiel, pour porter
la limite dans laquelle peuvent étre
accomplies des heures complémentaires
Jjusqu’au tiers de la durée hebdomadaire
ou mensuelle, ou encore concernant la
répartition de la durée du travail.
En revanche, le monopole de la conven-
tion ou de I'accord de branche étendu
est maintenu s’agissant:
= de la possibilité de pr oposer au salarié
i temps partiel un emploi 4 temps com-
plet ne ressortissant pas a sa catégorie
professionnelle ou non équivalent. Une
nouvelle option peut désormais éire pré-
vue, celle de proposer au salarié i temps
complet un emploi 4 temps partiel ne
ressortissant pas i sa catégorie profes-
sionnelle ou non équivalent;
—de la détermination de la durée mini-
male de travail ;

— de la majoration de chacune des
heures complémentaires;
- du complément d’heures par avenant.

Nouvelle dérogation a la durée
maximale hebdomadaire de travall

La loi ne revient pas sur la double limite
de 48 heures au cours d'une méme
semaine et de 44 heures sur une période
quelconque de 12 semaines consécutives
mais prévoit la modification suivante.
Actuellement, une dérogation a la durée
maximale de 44 heures (dans la limite
de 46 heures en moyenne sur
12 semaines) peut résulter de la conclu-
sion d'un accord de branche validé par
un décret. La loi ouvre la possibilité de
déroger a cette durée, avec les mémes
liites, par accord d’entreprise/ établis-
sement, ou, a défaut, par accord de
branche. En outre, il n'est plus nécessaire
de faire «valider» I'accord de branche
par décret. Notons qu’en vue de favoriser
le dialogue social, la loi supprime de
facon générale la validation par décret
d’une convention ou d'un accord de
branche (v. les équivalences ci-apnés).

A défaut d’accord collectif, le dépasse-
ment de la limite de 44 heures peut,
comme c’est déja le cas, &étre autorisé
par 'autorité administrative, dans la
limite de 46 heures, aprés avis des IRP
(avis transmis a I'inspecteur du travail ).

Possibilité d’aménager le temps
de travail sur trois ans

Actuellement, la répartition de la durée
du travail peut étre organisée par accord
(entreprise, établissement ou branche)
sur une période 'mp('ri( ure i lasemaine
etau plus égale & Mannée, La loi permet
iun accord de branche de porter i trois
ans la durée maximale de la pérmde de
référence pouvant étre négociée.

A défaut d’accord, 'employeur continue
de pouvoir aménager unilatéralement
le temps de travail sur une période ne
pouvant excéder quatre semaines. Cetie
période est portée, par la loi Travail, &
neuf semaines pour les entreprises
employant moins de 50 salariés.

Temps d'habillage/déshabillage,
Erajet, etc.: les nouveautés

Les contreparties aux temps d’habillage
ou déshabillage demeurent fixées par
voie conventionnelle (convention ou
accord d'entreprise/établissement ou,
a défaut, de branche) ou, i défaut,
contractuellement. Ce qui est nouveau,
c'est que I'accord collectif ou le contrat
de travail peut opter, a la place de ces
contreparties, pour I'assimilation des
temps d'habillage et de déshabillage a
du temps de travail effectif.

Autre nouveauté: I'employeur peut
accorder une contrepartie en repos si
le temps de trajet entre le domicile et
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le lieu habituel de travail est majoré du
fait d’un handicap.

Concernant le régime des équivalences,
sa mise en place demeure du ressort de
la négociation branche. Si I'accord de
branche doit désormais étre étendu, en
revanche, il n’a plus i étre avalisé par
décret. A défaut d’accord de branche,
le régime peut toujours étre institué par
décret en Conseil d'Etat.

Horaires individualisés et récupération
des heures perdues

L'employeur conserve la possibilité, 4 la
demande de certains salariés, de mettre
en place un dispositif d’horaires indivi-
dualisés permetiant un report d'heures
d’une semaine a I'autre. Dans les entre-
prises pourvues d’IRP, I'employcur n'a
plus ainformer l'inspecteur du travail du
projet de sa mise en place, En revanche,
il doit toujours obtenir I'aval du CE ou,
A défaut, des DP. Dans les entreprises
dépourvues de représentant du person-
nel, l'inspecteur du iravail continue de
devoir autoriser cette mise en place.

Eggurlsatlon des forfaits-jours

Le recours au forfait annuel (en heures
ou en jours) resie subordonné i I'exis-
tence d'un accord d'entreprise/établis-
sement ou, a défaut, de branche dont
le contenu est étoffé par la loi Travail.
# Les accords collectifs mettant en place
des forfaits annuels (en heures ou en
jours) doivent désormais fixer:

- la période de référence du forfait
(année civile/autre période de 12 mois
conséoutifs) ;

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

Ces nouvelles clauses ne s'imposent pas
aux accords collectifs conclus avant la
publication de la loi.

® Les accords collectifs de forfaits en
jours doivent aussi déterminer les
modalités:

— du droit 4 la déconnexion du salarié;
- d’évaluation et de suivi régulier, par
'employeur, de la charge de travail ;
—selon lesquelles 'employeur et le sala-
ri¢ communiquent périodiquement sur
la charge de travail, sur I'articulation
activité professionnelle /vie personnelle,
sur sa rémunération et sur 'organisation
du travail dans I'entreprise.

Sil'accord collectif ne comporte pas les
deux derniéres dispositions, 'employeur
peut conclure valablement une conven-
tion individuelle (ou sécuriser celles pré-
existantes), sous réserve:

- d’établir un document de contrdle lis-
tant le nombre et la date des jours tra-
vaillés (document pouvant étre rempli
par le salarié mais sous la responsabilité
de 'employeur) ;



— de s’assurer que la charge de travail
est compatible avec le respect des temps
de repos quotidiens et hebdomadaires;
— d’organiser un entretien annuel avec
le salarié,

Sil'accord collectif n'aborde pas le droit
i la déconnexion, il revient 4 'em-
ployeur de définir ses modaliiés et de
les communiquer par tout moyen aux
salariés concernés. Dans les entreprises
d’au moins 50 salariés, ces modalités
doivent étre conformes i la charte d'uti-
lisation des outils numériques.

Pour les accords existants qui sont révi-
sés pour inclure les nouvelles clauses
obligatoires (listées ci-avant), 'em-
ployeur n'a pas a requérir 'accord du
salarié pour poursuivre la convention
individuelle de forfait,

Enfin, le salarié en forfaitjours continue
de pouvoir, par avenant, renoncer a une
partie de ses jours de repos en conire-
partie d'une majoration de salaire. Cet
avenant, précise désormais la loi, est vala-
ble pour l'année en cours, Il ne peut étre
reconduit de maniére tacite,

Jour férié, travall dominical, de nuit

En cas de chémage d'un jour férié,
le salarié saisonnier cumulant une
ancienneté de trois mois (contrats suc-
cessifs ou non dans 'entreprise) ne doit
désormais subir auncune perte de salaire.
Concernant le travail dominical, la liste
des dimanches du maire continue d’étre
arrétée avant le 31 décembre, pour I'an-
née suivante. Mais la loi prévoit une nou-
veauié: cetie liste peut étre modifi¢e en
cours d’année, an moins deux fois avant
le premier dimanche concerné par cette
modification.

Dans les commerces de détail situés dans
des zones touristiques internationales, la
définition du travail de nuit est modifiée,
Selon I"article L. 31224 issu de la loi, la
période de nuit est définie comme la
période d'au moins sept heures consé-
cutives comprenant I'intervalle enire
minuit et 7h 00, dans le cas ot le début
de la période de nuit est fixé aprés 22h 00.
Avant laloi Travail, le début de la période
de nuit pouvait étre reporté jusqu’a

minuit ets'il était fixé av-dela de 22 h 00,
la période de nuit se terminait a 7h 00,

mgés payés

La loi Travail modifie aussi le dispositif

de congés payés sur plusieurs points.

e Durée des congés. Les régles en matiére
de durée du congé sont principalement
d’ordre public, et ne peuvent donc pas
étre modifiées par voie d'accord. Parmi
les dispositions relevant de la négociation,
la loi prévoit la possibilité de fixer le début
de la période de référence et celle de
majorer la durée du congé en raison de
I'ige oude 'ancienneté, Nouveau cas de
majoration prévu par laloi: le handicap.
Les congés supplémentaires attribués aux
fermmes salariées d’au plus 21 ans en cas
d’enfant a charge sont étendus aux
hommes et aux salariés ayant a charge
un enfant en situation de handicap (sans
condition d'age) et vivant au foyer.

¢ Prise de congés. Ils peuvent &ire pris
dés Pembauche et non plus dés I'ouver-
ture des droits. La loi renvoie a la négo-
ciation collective la détermination de la
période de prise de congés (comprenant
obligatoirement celle allant du 1¢" mai
au 81 octobre), de I'ordre des départs,
des modalités de fractionnement et de
report des congés. Pour fixer 'ordre des
départs, a défaut d’accord collectif en
définissant les critéres, I'employeur doit
tenir compte, en plus de ceux listés par
'actuel article L. 3141-14 du Code du
travail, de la présence au foyer d'un
enfant ou d'un adulte handicapé ou
d'une personne fgée en perte d'autono-
mie. Cette circonstance permet égale-
mentau salarié de poser plus de 24 jours
ouvrables de congés consécutifs,

Congés spéciaux

b —

S'agissant des congés spéciaux (congés
pour événements familiaux, de solidarité
familiale, sabbatique, etc.), i I'exclusion
du congé de formation économique,
sociale et syndicale doni le régime
demeure inchangé, la loi renvoie 4 la
négociation collective (d’entreprise ou,
d défaut, de branche) la plupart de leurs
conditions de mise en ceuvre (durée du

congé, nomhre de renouvellements,
conditions éventuelles d’ancienneté,
délais de prévenance, maintien du lien
avee Pentreprise). Ce n'est qu'a défaut
d’accord collectif que s’appliquent, a
titre supplétif, les dispositions 1égales
régissant actuellement ces différents
points a quelques différences prés.

Par exception, pour les congés pour
événemenits familiaux, la durée fixée
par accord collectif ne peut étre infé-
rieure i celle prévue par la loi. Celle-ci
reprend les durées actuellement appli-
cables en cas de mariage ou Pacs du
salarié (quatre jours), en cas de mariage
d'un enfant (un jour), en cas de nais-
sance ou d'adoption (trois jours).
En revanche, le congé passe de:

— deux a cing jours pour le déces d'un
enfant;

— deux a trois jours pour le décés du
conjoint ou du partenaire lié par un Pacs.
Ce congé de trois jours est désormais
ouvert en cas de décés du concubin;

= d'un i trois jours en cas du décés du
pere, de la mere, du beau-pére, de la
belle-mére, d’un frére ou d’une soeur,

Un nouveau congé de deux jours est
créé pour 'annonce de la survenance
d'un handicap chez un enfant.

Congé de maternité

La durée légale de protection pour les
meéres d l'issue de leur congé maternité
passe de quatre a dix semaines, I.'exten-
sion de cette période de protection s’ap-
plique aussi au second parent i compter
de la naissance de Penfant. Le point de
départ de cette protection est reporté i
I'expiration des congés payés, quand ces
derniers sont pris directement aprés le
congé de maternité. La loi Travail
reprend les dispositions de la proposition
de loi sur ce théme votée par les députés
le 10 mars denier & l'unanimité (v, Lac-
tualité n® 17039 du 14 mars 2016) qui
consacraient une jurisprudence de la
Cour de cassation, celle du 80 avril 2014
(. actualilé n° 16586 du 7 mai 2014). m

CONSULTER LE DOCUMENT SUR:
www.lialsons-soclales-quotidien.fr
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RUPTURE DU CONTRAT

Le nouveau cadre des licenciements économiques

Définitivement adoptée le 21 juillet,
la loi Travail offre une nouvelle
définition du licenciement
économique. Applicable

au 1¢r décembre 2016, cette
définition encadre la notion de
difficultés économiques. Le texte

sécurise aussi les licenciements
prononcés avant un transfert
d’entreprise et permet aux
employeurs de déduire fiscalement
une provision constituée dans
I'éventualité d'une condamnation
prud’homale.

Si la limitation du périmétre d'appré-
ciation des difficultés économiques a
été abandonnée par le gouvernement,
la loi Travail redéfinit toujours le licen-
ciement pour motif économique.
Le texte définitivement adopté a 1’As-
semblée le 21 juillet comporte en outre
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plusieurs autres dispositions liées a la
rupture des contrats de travail.

Nouvelle définition du licenciement
économique

Laloi Travail fixe U'entrée en vigueur de
la nouvelle définition du licenciement
pour motif économique au 19 décembre
2016. A cette date, constituera un licen-
ciement pour motif économique le licen-
ciement effectué par un employeur pour
un ou plusieurs motifs non inhérents a
la personne du salarié résultant d'une
suppression ou transformation d'emploi
ou d'une modification, refusée par le
salarié, d'un élément essentiel du contrat
de travail, consécutives notamment:

- 4 des difficultés économiques qui
devront répondre i des eritéres déier-
minés par la loi (v ci-dessous);

— i des mutations technologiques;

- i une réorganisation de 'entreprise
nécessaire i la sauvegarde de sa com-
pétitivité ;

— 2 la cessation d'activité cle 'entreprise.
Si les canses matérielles de licenciement
ne changent pas, il est précisé que la
matérialité de la suppression, de la trans-
formation d’emploi ou de la modifica-
tion du contrat de travail s'apprécie aun
niveau de I'entreprise.

Quant aux différents motifs écono-
miques pouvant étre invoqués, on retien-
dra que leur liste reste indicative ets'al-
longe. Néanmoins, les deux motifs
ajoutés, i savoir la réorganisation et la
cessation d’activité, étaient déja retenus
par la jurisprudence.

Encadrement des difflcultés
économiques

mmpmr de décembre 2016, I'appré-
ciation des difficultés économiques se
fera en fonction de critéres légaux. Elles
seront caractérisées soit par I'évolution
significative d’au moins un indicateur
économique tel qu'une baisse des com-
mandes ou du chiffre d’affaires, des
pertes d’exploitation ou une dégradation
de la trésorerie ou de 'excédent brut
d’exploitation, soit par tout autre élément
de nature i justifier de ces difficultés,
La loi quantific en outre la durée de la
baisse des commandes ou du chiffre
d’affaires dont I'employeur devra faire
état pour justifier le licenciement. Une
telle baisse sera considérée comme signi-
ficative, en comparaison avec la méme
période de 'année précédente, dés lors
qu’elle aura au moins duré:

— un irimestre pour une entreprise de
moins de 11 salariés;

= deux trimestres consécutifs pour unc
entreprise d’au moins 11 salariés et de
moins de 50 salariés;

- trois trimestres consécutifs pour une
entreprise d’au moins 50 salariés el de
moins de 300 salariés;

— quatre trimestres consécutifs pour une
entreprise de 300 salariés et plus,

Provision pour contentieux prud’homal

Les entreprises de moins de 50 salariés
imposées au réel pourront, pour les exer-
cices ouverts a compter du 1¢ janvier
2017, déduire de leur résultat imposable
une provision pour le réglement d’éven-
tuelles indemnités prud’homales pour
licenciement sans cause réelle et sérieuse.
Ils’agitici pour le gouvernement de lever
le frein a 'embauche que constitue le
risque de condamnation prud’homale.
Le texte précise que cette déduction est
plafonnée, par exercice de 12 mois, aux
bénéfices réalisés sur 'exercice et au
montant mensuel des rémunérations ver-
sés aux salariés employés en CDI.

Sécurisation des licenciements avant
transfert d'entreprise

s

Lorsqu'un PSE comportera une reprise
de site, les régles du transfert d’entre-
prise ne s'opposeront plus a ce que le
cédant procéde i des licenciements,
Cette mise a I'écart des régles sur le trans-
fert d’entreprise ne concernera que les
entreprises d’au moins 1 000 salariés
(et autres entreprises tenues de mettre
en place un congé de reclassement). Elle
Jjouera lorsqu’un PSE comportera, en vue
d’éviter la fermeture d’un ou de plu-
sieurs établissements, le transfert d’'une
ou plusieurs entités économiques en vue
de sauvegarder certains emplois et que
le cédant souhaitera accepter I'offre de
reprise aprés consultation du CE. Dans
le cadre de ces reprises, le transfert des
contrats de travail chez le nouvel
employeur est limité au nombre de sala-
riés qui n’ont pas été licenciés i la date
d’effet du transfert. 1'objectif de cette
mesure est de réduire la portée de la
Jurisprudence qui tend i présumer que
les licenciements prononcés avant un
transfert sont motivés par celuici et donc
illégaux. Elle permet en outre de ne pas
interrompre la mise en ceuvre des PSE,
lorsqu'un repreneur se présente et évite
a ce dernier d’avoir i prononcer des
licenciements aprés la reprise.
Parallélement, la loi prévoit que des
mesures propres 4 favoriser la reprise
de tout ou partie des activités peuvent
&tre inscrites dans le PSE,

Par ailleurs, elle permet aux partenaires
sociaux d’aménager, dans 'accord déter-
minant le contenu d'un PSE, les condi-
tions d'information-consultation du CE
quand un transfert d’entités écono-
miques est envisagé pour limiter les
licenciements. Cet accord devra aussi
fixer le délai dans lequel 'employeur
doit consulter le CE sur une offre de
reprise alaquelle il entend donner suite.
L'ensemble de ces régles liées aux trans-
ferts d’entreprises s’appliqueront aux
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licenciements engagés apreés la publica-
tion de la loi Travail. '

Amélioration de la mise en ceuvre
Mobllgatlnn de revitalisation

Deux mesures visent a renforcer I'effi-
cacité de la mise en ceuvre de I'obliga-
tion de revitalisation. La premiére pré-
voit la valorisation des actions propres
arvevitaliser le bassin d’emploi, que 'em-
ployeur met en ceuvre dans le cadre
d'une démarche volontaire et préalable
a son projet de licenciement. En effet,
dés lors qu’elles sont inscrites Elans un
document-cadre conclu avec I'Ltat, ces
actions doivent éire prises en compte
lors de I'élaboration de la convention
de revitalisation. La seconde mesure
officialise I'existence des conventions-
cadres pilotées au niveau national en
cas de «licenciements diffus» et les rend
obligatoires. Lorsque les suppressions
d’emploi concernent au moins trois
départements, une convention-cadre
nationale de revitalisation doit ainsi étre
conclue entre I'entreprise et le minis-
tére en charge de I'Emploi. Sa conclu-
sion doit intervenir dans un délai de six
mois a compter de la notification du
projet de licenciement donnant lieu a
un PSE, Dans les quaire mois suivant,
cette convention nationale doit étre
déclinée dans des conventions locales.
La loi précise encore que pour fixer la
contribution financiére globale de I’'em-
ployeur i la revitalisation, il faut tenir
compte dunombre total d’emplois sup-
primés sur I'ensemble des territoires
concernés, |



CONVENTIONS ET ACCORDS

Négociation collective: les nouvelles régles
du jeu issues de la loi Travail

La loi Travail, adoptée définitivement
le 21 juillet, réforme en profondeur
le droit de la négociation collective.
La loyauté des négociations est
renforcée ainsi que la légitimité

des accords. Sont notamment
modifiées, les régles relatives

i la durée des accords, a la révision,

a la mise en cause et aux avantages
individuels acquis.

Afin de favoriser une culture du dialogue
et de la négociation, la loi Travail portée
par Myriam El Khomri instaure de nou-
velles régles du jeu en matiére de négo-
ciation collective. Elle généralise le prin-
cipe de I'accord majoritaire tout en
prévoyant des possibilités de valider des
accords minoritaires par référendum,
réforme les régles de révision et de dénon-
ciation des accords collectifs, ou encore
accélere la restructuration des branches.

Méthode, contenu et durée des accords

La loi encourage, i tous les niveaux de
négociation, le recours a 'accord de
méthode permettant i la négociation de
s'accomplir dans des conditions de
loyauté et de confiance mutuelle entre
les parties (principales étapes de la négo-
ciation, nature des informations parta-
gées, ete.). La portée de cet accord est
relative, sa méconnaissance n’entrainant
la nullité de I'accord conclu que si le prin-
cipe de loyauté est méconnu (saufsiI'ac-
cord en dispose autrement). Si un accord
de méthode est conclu au niveau de I'en-
treprise, ses stipulations se substituent &
celles de 1'éventuel accord de branche,
Tout accord collectif contient un préam-
bule présentant de maniére succincie
ses objectifs et son contenu, 1l définit
ses conditions de suivi et comporte des
clauses de rendez-vous. [ ’absence ou la
méconnaissance de ces dispositions
n’entraine pas la nullité de "accord.
Sauf stipulation particuli¢re ou accord
conclu pour une durée indéterminée,
la durée des accords collectifs est fixée
a cing ans. Autre nouveauté: lorsqu’il
arrive a échéance, I'accord cesse de pro-
duire ses effets, alors qu'actuellement,
il continue a les produire comme un
accord a durée indéterminée,

Publicité des accords

Tous les accords collectifs (branche,
groupe, interentreprises, entreprise/éta-
blissement) conclus 4 compter du 1 sep-
tembre 2017 feront 'objet d’une publi-

cité (sous forme d’un standard aisément
réutilisable), afin d’alimenter une base
de données nationale en open data.

Aprés la conclusion de 'accord, les par-
ties s'accorderont sur la version destinée
ala publication (version intégrale/ano-
nymisée). A défaut d'entente entre les
parties, si un signataire le demande, 1'ac-
cord sera publié dans une version ren-
due anonyme, dans des conditions pré-
vues par décret en Conseil d’Etat (avec
le concours de la Direccte, précise 'ex-
posé des motifs de I'amendement).

Vers une généralisation des accords
majoritaires d’entreprise

L'une des mesures phares de la loi est [a
révision des régles de validité des accords
d’entreprise/¢établissement (dénommés
ci-aprés «accords d’entreprise »), et ce:
—dés la publication de la loi Travail pour
les accords de préservation ou de déve-
loppement de I'emploi;

—dés le 1ejanvier 2017 pour les accords
portant sur la durée du travail, les repos
etles congés;

—acompter du 1 septembre 2019 pour
les autres accords (a I'exception des
accords de maintien de I'emploi qui sont
déja soumis a cette régle de majorité).
¢ Principe de Paccord majoritaire. Pour
étre valides, les accords d’entreprise
devront étre signés par une ou plusieurs
organisations syndicales de salariés repré-
sentatives ayant recueilli plus de 50 %
des suffrages exprimés. Actuellement,
il suffit que les signataires aient recueilli
au moins 30 % des suffrages et que 'ac-
cord ne fasse pas'objet d'une opposition
des syndicats majoritaires, Les sullrages
pris en compte seront uniquement ceux
exprimés en faveur d’organisations
représentatives, ce qui est nouveau. Pour
le reste pas de changement: il s agit des
suffrages du premier tour des derniéres
¢lections des titulaires (CE, DUP ou DP),
quel que soit le nombre de votants,

* Possibilité de référendum. A défaut
de majorité, un accord minoritaire, c'est-
a-dire signé par une ou des organisations
syndicales représentatives ayant recueilli
plus de 30 % des suffrages exprimés en
faveur d'organisations représentatives,
pourra étre validé par référendum (par
voie électronique ou non). Une ou plu-
sieurs de ces organisations disposeront
d'un mois a compter de la signature de
I'accord pour indiquer qu’elles souhai-
tent une consultation des salariés. Si,
al'issue d’'un délai de huit jours & comp-

R
LA POSSIBILITE D'INSCRIRE
LE PRINCIPE DE NEUTRALITE AU RI

Une nouvelle disposition de la loi
Travail fait déja naitre des
contestations. Il s'agit de la possibilité
d'insérer le principe de neutralité
dans le réglement intérieur (RI)

de l'entreprise. Selon le texte,

les dispositions ainsi introduites
peuvent restreindre la manifestation
des convictions des salariés.
Cependant, de telles restrictions
doivent étre justifiées par la
préservation de l'exercice d'autres
libertés ou droits fondamentaux,

ou bien tout simplement par les
nécessités du bon fonctionnement

de l'entreprise. Elles doivent en outre
étre proportionnées au but recherché.
l!Observatoire de la laicité et la
Commission nationale consultative des
droits de [Homme (CNCDH) ont d'ores
et déja réclamé le retrait de cet article.

ter de cette demande, 'accord demeure
minoritaire, la consultation sera orga-
nisée dans un déla de deux mois, L'ac-
cord sera valide s'il est approuvé i la
majorité des sullrages exprimés,

Les pourcentages de 30 % et de 50 %
sontappréciés et la consultation des sala-
riés effectuée a I'échelle du collége pour
les accords catégoriels.

Procédure de révision

Les régles de révision des accords col-
lectifs sont modifiées a tous les niveaux
(interprofessionnel, branche, entreprise,
établissement). L'objectil’: faciliter les
révisions, tout en assurant une stabilité
des accords conclus. Pour ne prendre
que 'exemple des accords d’entre-
prise/établissement, sont habilitées a
engager la procédure de révision:
—jusqu’a la fin du cyele électoral au cours
duquel cet accord a été conclu, une ou
plusieurs organisations syndicales de sala-
riés a la fois représentatives et signataires
ou adhérentes de cet accord;

— i l'issue de cette période, une ou plu-
sieurs organisations syndicales de salariés
représentatives.

Lavalidité de cet avenant de révision s’ap-
précie conformément aux conditions
prévues pour la validité des accords d’en-
treprise/ ctablissement décrites ci-dessus.
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