[bookmark: _GoBack]http://www.mingaud-avocat-toulouse.fr/publication-28765-convention-syntec-le-forfait-jours-sevit-a-nouveau.html

Un cadre autonome ne peut alors pas se voir imposer des horaires de travail prédéterminés et donc un planning avec des horaires de présence (Cass soc 23/01/2013)
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  Mais la mise en place du forfait est également soumise à de nombreuses conditions de validité légale - il doit être prévu par un accord collectif et faire l’objet d’une convention individuelle conclue avec le cadre ou salarié concerné permettant ainsi de constater l’acceptation de ce dernier et la validité de l’accord. À défaut d’une telle convention individuelle, l’employeur qui appliquerait le forfait jours pourrait être poursuivi pour travail dissimulé (Cass. 28 février 2012).
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Du contréle des garanties d’application du régime

Pour protéger la santé et la sécurité des travailleurs, et en considération de I'obligation de
résultat pesant a ce propos sur I'employeur, la Cour de cassation exige depuis 2011 que
toute convention de forfait-jours soit prévue par un accord collectif garantissant le respect
de durées maximales de travail ainsi que des repos journaliers et hebdomadaires (Cass.
soc., 29/6/2011, n° 09-71.107 ; Cass. soc., 31/1/2012, n° 10-19.807). Lexigence est aussi
ferme que vague quant aux mesures qu’elle implique pour assurer cette garantie.

Sans en donner le mode d’emploi, la Chambre sociale indique ce qu'elle estime insuffisant
: il ne suffit pas de prévoir un entretien annuel avec le supérieur hiérarchique sur
Iamplitude et la charge de travail ainsi qu'un examen trimestriel par la direction des
informations communiquées sur ces points par la hiérarchie. Ces seules mesures ne sont
pas, d'apres les juges de cassation, de nature a garantir que 'amplitude et la charge de
travail restent raisonnables et assurent une bonne répartition dans le temps du travail de
I'intéressé (Cass. soc., 26/9/2012, n° 11-14.540). Il y a la deux enseignements a tirer.

Le premier est que la détermination dans I'accord collectif de durées maximales de travail
ainsi que des repos journaliers et hebdomadaires ne suffit pas a satisfaire I'exigence de
protection de la sécurité et de la santé du salarié. Il doit s’y ajouter des mesures plus
substantielles pour assurer, au-dela d’une régulation mécanique du temps de travail, un
controle de 'amplitude et de la charge de travail : ce contrdle doit étre « de nature a garantir
que I'amplitude et la charge de travail restent raisonnables et assurent une bonne
répartition, dans le temps, du travail de I'intéressé ». Le second est que, s'il doit
certainement étre prévu a cet effet un suivi personnalisé, celui-ci ne peut se limiter & un
seul entretien et doit avoir pour objet, surtout, de veiller a ce que I'organisation du travail du
salarié ne le met pas en situation de suractivité et qu'il n'exerce pas ses fonctions, fat-ce
volontairement, suivant un rythme excessif.
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Au contrdle des conditions de recours au régime
La vigilance de la Chambre sociale porte également sur la Iégitimité du recours & ce type
dorganisation du temps de travail. Depuis la loi du 20 aoiit 2008, les forfaits-jours sont
applicables aux « cadres qui disposent d'une autonomie dans organisation de leur emploi
du temps et dont la nature des fonctions ne les conduit pas & suivre I'horaire collectif
applicable au sein de I'atelier, du service ou de équipe auquel ils sont intégrés » ainsi
qu'aux « salariés dont la durée du temps de travail ne peut étre prédéterminée et qui
disposent d'une réelle autonomie dans f'organisation de leur emploi du temps pour
Pexercice des responsabilités qui leur sont confiées » (C. trav., art. L. 3121-43).
Auparavant, seuls les cadres pouvaient en étre 'objet et c'est a leur propos que, statuant
sous empire du droit antérieur & la loi du 20 o0t 2008, la Chambre sociale a posé
rexigence quiils disposent d'une autonomie « & la fois dans la fixation de leur horaire de
travail et dans le mode d'organisation de leur travail » (Cass. soc., 21/11/ 2012, n°
11-10.829; v. aussi Cass. soc., 31/10/2012, n° 11-20.986).

Lautonomie se présente ainsi comme le marqueur du salarié en forfait-jours et, & cet égard,
la Cour de cassation exige que Iautonomie soit  Ia fois programmatique, dans la
détermination de I'horaire de travail, et organisationnelle, dans la mise en ceuvre de
Pactivité. Au-dela de ces directives, il est cependant difficile de savoir quel degré
d'autonomie le salarié doit avoir, sachant que I'autonomie ne peut tre une totale liberté
dans un rapport de subordination. Ce qui est sdr, c'est que appréciation de cette
autonomie doit étre faite in concreto. Peu importe donc la définition dans la convention
collective des fonctions exercées et la reconnaissance, pour une qualification donnée, de la
qualité de cadre autonome : si le salari¢ ne bénéficie pas, effectivement, d'une autonomie
dans Pexercice de ses fonctions, le régime du forfait-jours ne peut lui étre appliqué (Cass.
soc., 21/11/2012, préc.). Quant & Fautonomie dans la fixation de 'horaire de travail, elle
suppose, & tout le moins, que le salarié dispose d'une certaine latitude dans leur
aménagement : si emploi du temps du salarié est déterminé par son supérieur
hiérarchique, il West pas susceptible de relever de ce régime (Cass. soc., 31/10/ 2012,
préc.). Il sufiit méme, décide la Cour de cassation, que les horaires des salariés, sagissant
de cadres employés par un casino, soient intégrés dans des plannings imposant leur
présence dans les salles de jeux pour que cette circonstance soit exclusive de la
qualification de cadre autonome (Cass. soc., 23/1/2013, n° 11-12.323).
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Pour étre valable, la convention doit prévoir des garanties.

Le nombre de jours effectivement travaillés ne peut en principe excéder 218 jours (article [ 3121-44 du
code du travail). Par ailleurs, la Cour de Cassation a souligné que Lutilisation des forfaits annuels en
jours doit toutefois garantir le respect des durées maximales de travail ainsi que des temps de repos
journaliers et hebdomadaires (Cass. soc. 13 novembre 2014, n® 13-14206). Ainsi, lamplitude et la charge
de travail des salariés en forfait jours doit étre adaptée et raisonnable (Cass. soc. 11 juin 2014, n®
11-20985). Lemployeur doit également préserver la santé et la sécurité des salariés travaillant sous
couvert dune telle convention de forfait (Cass. soc. 17 décembre 2014, n°® 13-23230).

Un accord collectif qui prévoit le recours au forfait jours sans garantir expressément par
des mesures explicites que l'amplitude et la charge de travail sera raisonnable et que la
répartition dans le temps, du travail est de nature a assurer la protection de la sécurité
et de la santé du salarié, est de fait frappée de nullité (Cass. soc. 4 févr. 2015, n°
13-20891).
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N.B. Toute journée ou demi-journée qui compte
du temps de travail est une journée ou une
demi-journée travaillée. Un cadre autonome ne
peut pas se voir imposer des horaires de travail
prédéterminés et donc un planning avec des
horaires de présence (Cass.Soc. 23 janvier
2013).
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Un autre arrét rendu par la chambre sociale en date
du 24 avril 2013 confirme ce principe. Une conven-
tion de forfait en jours est nulle dés lors que les dis-
positions de l'accord d'entreprise et celles de la
convention collective nationale ne sont pas de na-
ture & garantir que « 'amplitude et la charge de tra-
vail restent raisonnables et assurent une bonne re-
partition, dans le temps, du travail du salarié.

Le salarié pourra prétendre au paiement d'heures
supplémentaires dont les juges devront vérifier
I'existence et le nombre.
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Ainsi, un salarié qui ne dispose d'aucune liberté
dans l'organisation de son travail ne peut relever
d'un forfait jours. Il peut notamment réclamer le
paiement des heures supplémentaires (Cass. Soc
31/10/2007 : en I'espéce, 'emploi du temps du sa-
larié était déterminé par la direction et son supé-
rieur hiérarchique, lesquels définissaient le planning
de ses interventions auprés des clients ; le salarié
ne disposait pas du libre choix de ses repos hebdo-
madaires).
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2008, n® 07-42.107). Le seul renvoi dans le contrat de travail a accord d'entreprise ne suffit pas pour constituer

rexistence d'une convention de forfait jours pour le salarié (Cass. soc., 31 janv. 2012, n® 10-17.593). Le défaut de
convention individuelle de forfait est constitutif pour Femployeur d'un délit de travail dissimulé et l'expose au paiement
de lindemnité forfaitaire égale & 6 mois de salaire, prévue par l'article L. 8223-1 du Code du travail (Cass. soc.,

28 févr. 2012, n® 10-27.839).
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L'accord collectif doit notamment déterminer (C. trav,, art. L. 3121-39) -

% les catégories de salariés concernés ;
= les caractéristiques principales des conventions individuelles de forfait ;
% le nombre de jours travaillés qui ne peut (en principe) dépasser le plafond de 218 jours sur Iannée (C. trav.,
art. L 3121-44)
Les conventions de forfait prévues par une convention de branche, qui renvoie & un accord dentreprise le soin de
préciser les modalités de mise en place desdites conventions, sont sans effet & I'égard des salariés en I'absence de

la conclusion d'un accord d'entreprise (Cass. soc., 19 sept. 2012, n® 11-19.016 ; Cass. soc., 13 juin 2012,
n° 11-10.854).

Lorsque le dispositif forfaitjours n'est pas strictement conforme aux exigences légales, il n'est pas opposable au salarié
qui peut donc demander le paiement d'heures supplémentaires

les accords permettant la mise en place des forfaitsjours conclus avant le 22 aoGt 2008, en application des anciens
textes du Code du travail (C. trav., art. L. 3121-40 & L. 3121-51 dans leur rédaction antérieure & la publication de la
loi du 20 aodt 2008), restent en vigueur (L. n® 2008-789, 20 aout 2008, art. 19 I, JO 21 aodt). Il est donc possible
de continuer & s'y référer tout le temps quil n‘aura pas été conclu de nouvel accord au niveau de lentreprise, de
I'établissement ou de la branche professionnelle.





