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9ƴǘǊŜǝŜƴ ŀǾŜŎ  

DŞǊŀǊŘ CL[h/I9 



н 

IŜǊǾŞ 59[!¢¢w9                                                                                                                                     

{ŜŎǊŞǘŀƛǊŜ DŞƴŞǊŀƭ   

 

V ƻǳǎ ǘŜƴŜȊ ŜƴǘǊŜ Ǿƻǎ Ƴŀƛƴǎ ƭŜ ǇǊŜƳƛŜǊ ƴǳƳŞǊƻ Řǳ ζ /ƻƳƳŜǊŎƛŀƭ /D¢ ηΦ [Ŝ ƴƻƳ ŘŜ 

ƴƻǘǊŜ ǊŜǾǳŜ ŀ ŞǘŞ ǾŀƭƛŘŞ ǇŀǊ ƭŀ  ŎƻƳƳƛǎǎƛƻƴ ŜȄŞŎǳǝǾŜ ŦŞŘŞǊŀƭŜΣ ŀŬƴ ŘŜ ŘƻƴƴŜǊ ǳƴ 

ǇǊƻƭƻƴƎŜƳŜƴǘ ƭƻƎƛǉǳŜ ŘŜ ƴƻǘǊŜ ŘŜǊƴƛŜǊ ŎƻƴƎǊŝǎ ǉǳƛ ŀ ŀŎǘŞ ƭŜ ŎƘŀƴƎŜƳŜƴǘ ŘŜ ƴƻƳ ŘŜ ƴƻǘǊŜ ŦŞŘŞπ

ǊŀǝƻƴΦ  bƻǘǊŜ ǊŜǾǳŜ ŀǳǊŀ ǉǳŀǘǊŜ ǇŀǊǳǝƻƴǎ ǇŀǊ ŀƴ Ŝǘ ŜƭƭŜ ǎƻǊǝǊŀ ǘƻǳǎ ƭŜǎ Ƴƻƛǎ ŘŜ ŦŞǾǊƛŜǊΣ ƳŀƛΣ 

ǎŜǇǘŜƳōǊŜ Ŝǘ ŘŞŎŜƳōǊŜΦ /ƘŀǉǳŜ ǘǊƛƳŜǎǘǊŜΣ Ǿƻǳǎ ȅ ŘŞŎƻǳǾǊƛǊŜȊ ŘŜǎ ƛƴŦƻǊƳŀǝƻƴǎ ƧǳǊƛŘƛǉǳŜǎ Σ 

ŎƻƴŎŜǊƴŀƴǘ ƴƻǘǊŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴΦ /ŜǧŜ ǊŜǾǳŜ Ŝǎǘ ƭŀ ǾƾǘǊŜΣ ǉǳŜ Ǿƻǳǎ ǎƻȅŜȊ Ŝƴ ŀŎǝǾƛǘŞΣ ǊŜǘǊŀƛǘŞ ƻǳ 

ǇǊƛǾŞ ŘΩŜƳǇƭƻƛΦ  

[Ŝ ŎƻƳƛǘŞ ŘŜ ǊŞŘŀŎǝƻƴ ŀ ǎƻǳƘŀƛǘŞ ƻǳǾǊƛǊ ƴƻǘǊŜ ǊŜǾǳŜ Ŝƴ ǊŜƴŘŀƴǘ  ƘƻƳƳŀƎŜ ŀǳȄ мт ǾƛŎǝƳŜǎ ŘŜǎ 

ŀǧŜƴǘŀǘǎ ǇŜǊǇŞǘǊŞǎ ƭŜǎ тΣ у Ŝǘ ф ƧŀƴǾƛŜǊ нлмрΦ ¦ƴŜ ǾŀƎǳŜ ŘΩŞƳƻǝƻƴ ǎŀƴǎ ǇǊŞŎŞŘŜƴǘ ŀ Ǿǳ ǎŜ 

ŘǊŜǎǎŜǊ ŘŜǎ Ƴƛƭƭƛƻƴǎ ŘŜ ƴƻǎ ŎƻƴŎƛǘƻȅŜƴǎ ŜȄǇǊƛƳŀƴǘ ƭŜǳǊ ŀƴƎƻƛǎǎŜ ŘŜǾŀƴǘ ƭΩƛƎƴƻōƭŜ ŀǧŜƴǘŀǘ ŦǊŀǇπ

Ǉŀƴǘ /ƘŀǊƭƛŜ IŜōŘƻΦ [Ŝ ǇŜǳǇƭŜ Řŀƴǎ ǎŀ ŘƛǾŜǊǎƛǘŞ ŀ ŎƻƴŘŀƳƴŞ ŀǾŜŎ ǾƛƎǳŜǳǊ ŎŜǎ ŀǎǎŀǎǎƛƴŀǘǎ ŘƛǊƛƎŞǎ 

ŎƻƴǘǊŜ ƭŀ ŘŞƳƻŎǊŀǝŜ Ŝǘ ƭŀ ƭƛōŜǊǘŞ ŘΩŜȄǇǊŜǎǎƛƻƴΦ   

Lƭ Ŝǎǘ ŎǊǳŎƛŀƭ ŘŜ ƴŜ Ǉŀǎ ƛƎƴƻǊŜǊ ƭŜǎ ŀǊǊƛŝǊŜǎ ǇŜƴǎŞŜǎ ǉǳƛ ƎǳƛŘŜƴǘ ƭŜ ƎƻǳǾŜǊƴŜƳŜƴǘ  Ŝǘ ǇŀǊǝǎ Ǉƻƭƛπ

ǝǉǳŜǎ ǉǳƛ ǘŜƴǘŜƴǘ ŘŜ ǊŞŎǳǇŞǊŜǊ ƭΩŞƳƻǝƻƴ ŎƻƭƭŜŎǝǾŜ Ŝǘ ǾŜǳƭŜƴǘ ǎŜ ǎŀƛǎƛǊ ŘŜ ƭΩƻŎŎŀǎƛƻƴ ǇƻǳǊ ŦŀƛǊŜ 

ǊŜŎǳƭŜǊ ǘƻǳƧƻǳǊǎ Ǉƭǳǎ ƭŜǎ ŘǊƻƛǘǎ Ŝǘ ƭŜǎ ƭƛōŜǊǘŞǎ ŘŜǎ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǳǊǎΣ ŘŜǎ ǊŜǘǊŀƛǘŞǎΣ ŘŜǎ ǇǊŞŎŀƛǊŜǎ Ŝǘ ŘŜǎ 

ǇǊƛǾŞǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛǎΦ bǳƭ ƴŜ ǇŜǳǘ ǳǝƭƛǎŜǊ Ł ŘΩŀǳǘǊŜ Ŭƴ ŎŜǧŜ ŞƳƻǝƻƴ ŎƻƭƭŜŎǝǾŜΦ 

[ΩǳƴƛǘŞ Ŝǘ ƭŜ ŘŞǎƛǊ ŘŜ ǾƛǾǊŜ ŜƴǎŜƳōƭŜ Řŀƴǎ ǳƴŜ ǎƻŎƛŞǘŞ Ǉƭǳǎ ŦǊŀǘŜǊƴŜƭƭŜ ƴŜ ŘƻƛǾŜƴǘ Ǉŀǎ ǎŜ  ǘǊŀƴǎŦƻǊπ

ƳŜǊ Ŝƴ ǳƴŜ ǳƴƛƻƴ ǎŀŎǊŞŜ ǉǳƛ ǘŜƴǘŜǊŀƛǘ ŘŜ ŦŀƛǊŜ ƻǳōƭƛŜǊ ƭŀ ƳƛǎŝǊŜ ǎƻŎƛŀƭŜ ŎŀǳǎŞŜ ǇŀǊ ƭŜǎ ǇƻƭƛǝǉǳŜǎ 

ŞŎƻƴƻƳƛǉǳŜǎ ƳŜƴŞŜǎ ŎŜǎ ŘŜǊƴƛŝǊŜǎ ŘŞŎŜƴƴƛŜǎΦ 5Ŝ ƳşƳŜΣ ƻƴ ǇŜǳǘ ǉǳŜ ǎΩƛƴǉǳƛŞǘŜǊ ŘŜ ƭΩǳǝƭƛǎŀπ

ǝƻƴ ŘŜ ƭŀ ƭŞƎƛǝƳŜ ŞƳƻǝƻƴ ǉǳƛ ǘǊŀǾŜǊǎŜ ƭŜ ǇŀȅǎΣ ǇƻǳǊ ƳǳƭǝǇƭƛŜǊ ƭŜǎ ŀƴƴƻƴŎŜǎ ŀǳ ƴƻƳ ŘŜ ƭŀ 

ζ ƭǳǧŜ ŎƻƴǘǊŜ ƭŜ ǘŜǊǊƻǊƛǎƳŜ ηΣ ǎǳǊ ƭŀ ǇǊŞǘŜƴŘǳŜ ƴŞŎŜǎǎƛǘŞ ŘŜ ǊŜǎǘǊŜƛƴŘǊŜ ŎŜǊǘŀƛƴŜǎ ƭƛōŜǊǘŞǎ ŘŞƳƻπ

ŎǊŀǝǉǳŜǎΦ   

tƻǎƻƴǎ-ƴƻǳǎ ƭŀ  ǉǳŜǎǝƻƴΥ ǳƴ ǇǊŜƳƛŜǊ Ǉŀǎ ǇŜǳǘ-ƛƭ şǘǊŜ Ŧŀƛǘ Řŀƴǎ ƭŜ ǎŜƴǎ ŘΩǳƴŜ ǎƻƭǳǝƻƴ ŎƻƴŦƻǊƳŜ 

Ł ƭΩŀǎǇƛǊŀǝƻƴ ŘŜ ƭŀ ǇŀƛȄ  Ŝǘ Ł ƭŀ ŘŞƳƻŎǊŀǝŜΣ Řŀƴǎ ǳƴŜ ƳŀƴƛŦŜǎǘŀǝƻƴ ŎƻƴŘǳƛǘŜ ǇŀǊ IƻƭƭŀƴŘŜΣ 

aŜǊƪŜƭΣ /ŀƳŜǊƻƴΣ ŜǘŎ Κ 

vǳƛ ǇŜǳǘ ŎǊƻƛǊŜ ǉǳŜ ŎŜǳȄ-ƭŁ ƳşƳŜǎ ǉǳƛ ƛƳǇƻǎŜƴǘ ŀǳǎǘŞǊƛǘŞΣ ŎƘƾƳŀƎŜΣ ŘŞǊŞƎƭŜƳŜƴǘŀǝƻƴ Řŀƴǎ 

ǘƻǳǎ ƭŜǎ Ǉŀȅǎ ŘΩ9ǳǊƻǇŜ ǎƻǳǎ ƭΩŞƎƛŘŜ  ŘŜ ƭΩ¦Φ9Σ ǇǳƛǎǎŜƴǘ şǘǊŜ ǉǳŀƭƛŬŞǎ ǇƻǳǊ ǊŞǇƻƴŘǊŜ Ł ƭŀ ǾƻƭƻƴǘŞ 

ŘŜ ƧǳǎǝŎŜ ǎƻŎƛŀƭŜ Ŝǘ Ł ƭŀ ŘŞŦŜƴǎŜ ŘŜǎ ŘǊƻƛǘǎ Κ  

vǳƛ ǇŜǳǘ ŎǊƻƛǊŜ ǉǳŜ ŎŜǳȄ-ƭŁ ƳşƳŜǎ ǉǳƛ ŎƻƴǎǝǘǳŜƴǘΣ ǎƻǳǎ ƭŜ ŎƻƳƳŀƴŘŜƳŜƴǘ ŘΩhōŀƳŀΣ ƭŀ Ŏƻŀƭƛπ

ǝƻƴ ǎŜƳŀƴǘ ƭŀ ƎǳŜǊǊŜ Ŝǘ ƭŀ ŘŞǎƻƭŀǝƻƴ Ŝƴ {ȅǊƛŜΣ Ŝƴ LǊŀƪΣ ŀǳ aŀƭƛΣ Ŝƴ [ƛōȅŜΣΦΦΦǇǳƛǎǎŜƴǘ şǘǊŜ ǉǳŀƭƛπ

ŬŞǎ ǇƻǳǊ ŎƻƴŘǳƛǊŜ Ŝǘ ǊŜǇǊŞǎŜƴǘŜǊ ƭŀ ǇŀƛȄ Κ 

/ΩŜǎǘ Ŝƴ ŎƻƳōŀǧŀƴǘ ǎǳǊ ƭŜ ǘŜǊǊŀƛƴ ŘŜ ŎƭŀǎǎŜǎΣ ǎǳǊ ƴƻǎ ǊŜǾŜƴŘƛŎŀǝƻƴǎΣ Ŝƴ ǇǊŞǎŜǊǾŀƴǘ ƭΩƛƴŘŞǇŜƴπ

ŘŀƴŎŜ ǉǳƛ Ŝǎǘ ƭŀ ƴƾǘǊŜΣ ǉǳŜ ƭŀ ŎƭŀǎǎŜ ŘŜǎ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǳǊǎ ŀǇǇƻǊǘŜǊŀ ƭŀ ŎƻƴǘǊƛōǳǝƻƴ ƭŀ Ǉƭǳǎ ŦƻƴŘŀπ

ƳŜƴǘŀƭŜ Ł ƭŀ ƭǳǧŜ ǇƻǳǊ ƭŀ ŘŞƳƻŎǊŀǝŜ Ŝǘ ƭŀ ǇŀƛȄΦ 

[ŀ ƳŜƛƭƭŜǳǊŜ ǊŞǇƻƴǎŜ ŀǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛ ǇƻǳǊ ƭŀ ŘŞŦŜƴǎŜ ŘŜǎ ŘǊƻƛǘǎ Ŝǘ ŘŜǎ ƭƛōŜǊǘŞǎ ŘŞƳƻŎǊŀǝǉǳŜǎΣ ŎΩŜǎǘ 

ŘŜ ŎƻƳōŀǧǊŜ ƭŜ ǇŀŎǘŜ ŘŜ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛǘŞΣ ƭŀ ǊŞŦƻǊƳŜ ǘŜǊǊƛǘƻǊƛŀƭŜ Ŝǘ ƭŜ ǇǊƻƧŜǘ ŘŜ ƭƻƛ aŀŎǊƻƴΣ ǇǊƻπ

ƧŜǘ ƭƛōŜǊǝŎƛŘŜ Ŝǘ ŘŜ ǊŞƎǊŜǎǎƛƻƴ ǎƻŎƛŀƭŜΦ 
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Imprimé en France  

LƳǇǊƛƳŜǊƛŜ aŜǎǎŀƎŜ ммм ǊǳŜ 

bƛŎƻƭŀǎ ±!¦v¦9[Lb                            

ом млл ¢h¦[h¦{9  

bϲ ллм 

CŞǾǊƛŜǊ нлмр  

 м ŝƳŜ ŀƴƴŞŜ 

2 500 exemplaires. 

 

tǊƻŎƘŀƛƴŜ ǇŀǊǳǝƻƴ  

aŀƛ  нлмр 

F É D É R A T I O N  C . G . T   

D E S  C O M M E R C I A U X   

¢ŜŎƘƴƛŎƻ-ŎƻƳƳŜǊŎƛŀǳȄΣ  

/ŀŘǊŜǎ ŘŜ ƭŀ ǾŜƴǘŜΣ  

±wtΣ LƴƎŞƴƛŜǳǊǎ ŎƻƳƳŜǊŎƛŀǳȄ Ŝǘ  

ŀǳǘǊŜǎ /ƻƳƳŜǊŎƛŀǳȄ ƛǝƴŞǊŀƴǘǎ 



о 

 

{ƻƳƳŀƛǊŜ  
5ƻǎǎƛŜǊΥ  

wŞǘǊƻǎǇŜŎǝǾŜ Řǳ ŘǊƻƛǘ ǎƻŎƛŀƭ  нлмп                                                              ǇŀƎŜ сΦ 

 LƴǘŜǊǾƛŜǿΥ  

DŞǊŀǊŘ CƛƭƻŎƘŜ ǎǳǊ ƭŀ ƭƻƛ aŀŎǊƻƴ                                                                   ǇŀƎŜ мт 

.ŜǊƴŀǊŘ ±ŜǊǊƻƴΣ tǊŞǎƛŘŜƴǘ ŘŜ ƭŀ //±wt                                                         ǇŀƎŜ нп 

9ŘƳƻƴŘ !ƴŘǊŜǳΣ wŜǎǇƻƴǎŀōƭŜ ŘŜ ƭŀ 5[!W  CŞŘŞǊŀƭŜ                                 ǇŀƎŜ нс 

!ƭŀƛƴ {9ww9Σ !ƴŎƛŜƴ {ŜŎǊŞǘŀƛǊŜ DŞƴŞǊŀƭ ŘŜ ƭŀ ŦŞŘŞǊŀǝƻƴ                          ǇŀƎŜ нф 

 

bƻǎ ǊŜǘǊŀƛǘŜǎΣ ŀǊǝŎƭŜ ŘŜ tƛŜǊǊŜ hƭƭŜǊ                                                              ǇŀƎŜ оп 

±ƛŜ ǎȅƴŘƛŎŀƭŜΥ wŞǳƴƛƻƴ Řǳ ǎȅƴŘƛŎŀǘ ŘŜ ¢ƻǳƭƻƴ                                             ǇŀƎŜ ос 

vǳŜ ǎŜ ǇŀǎǎŜ ǘ-ƛƭ Řŀƴǎ ƭŀ /D¢ Κ ǇŀǊ  IŜǊǾŞ 59[!¢¢w9                                   ǇŀƎŜ пм 

bƻǳǎ ǇǳōƭƛƻƴǎΣ Ŏƛ-ŘŜǎǎǳǎ ƭŜ ŘŜǊƴƛŜǊ ǎǘǊƛǇ ŘŜǎǎƛƴŞ ǇŀǊ 

/ƘŀǊō ǇƻǳǊ 9ƴǎŜƳōƭŜΣ ƭŜ ƳŜƴǎǳŜƭ ŀǳȄ ǎȅƴŘƛǉǳŞǎ ŘŜ ƭŀ 

/D¢ Ł ǇŀǊŀƞǘǊŜ Ŝƴ ŦŞǾǊƛŜǊΦ /ƘŀǊōΣ ǉǳƛ ŎƻƳǇǘŜ ǇŀǊƳƛ ƭŜǎ 

ŘŜǎǎƛƴŀǘŜǳǊǎ ŀǎǎŀǎǎƛƴŞǎ ŀǾŜŎ ²ƻƭƛƴǎƪƛΣ ¢ƛƎƴƻǳǎΣ IƻƴƻǊŞ Ŝǘ 

/ŀōǳΣ ŎƻƭƭŀōƻǊŀƛǘ ŀǳǎǎƛ ŀǾŜŎ ƴƻǘǊŜ ǇǊŜǎǎŜ /D¢Φ bƻǎ Ǉǳπ

ōƭƛƻƴǎ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ƭŜ ŘŜǊƴƛŜǊ ŘŜǎǎƛƴ ŘŜ /ƘŀǊō 

ǇƻǳǊ hǇǝƻƴǎΣ ƭŜ ƧƻǳǊƴŀƭ ŘŜ ƭŀ /D¢ ŎŀŘǊŜǎΣ ƭΩ¦ƎƛŎǘ-/D¢Σ 

ƭƛǾǊŞ ƭŀ ǾŜƛƭƭŜ ŘŜ ǎƻƴ ŀǎǎŀǎǎƛƴŀǘΦ  



п 

{aL/   ±wt  ǇƻǳǊ ƭΩŀƴƴŞŜ нлмрΦ 

ό!ǳ ŘŜǊƴƛŜǊ ǘŀǳȄ Ŝƴ ǾƛƎǳŜǳǊ ŀǳ мŜǊ  ƧŀƴǾƛŜǊ нлмрύ 

фΣсм Ȅ рнл  Ґ пффтΣнл Υ о Ґ мссрΣтп {!b{ Cw!L{ όǘƻǳǎ ƭŜǎ ŦǊŀƛǎ Ł ƭŀ ŎƘŀǊƎŜ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊύ 

ψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψ 

фΣсм Ȅ рнл  Ґ пффтΣнл Υ лΦтл Ґ тмоуΣур Υ о Ґ нотфΣсм !±9/ Cw!L{ όǘƻǳǎ ƭŜǎ ŦǊŀƛǎ Ł ƭŀ ŎƘŀǊƎŜ Řǳ ±wtύ 

ϝbƻǊƳŀƭŜƳŜƴǘ Ǿƻǳǎ ƴŜ ǇƻǳǾŜȊ ŜƴƎŀƎŜǊ ǉǳŜ тнтΣтр ϵǳǊƻǎ ŘŜ ŦǊŀƛǎ ǇŀǊ Ƴƻƛǎ ǎƻƛǘ ол ҈Σ   

[Ŝ ǊŜǎǘŜ Şǘŀƴǘ ǾƻǘǊŜ ǎŀƭŀƛǊŜ ǎƻƛǘ мсрмΣус ϵǳǊƻǎ ǊŜǎǘŀƴǘΦ 
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Rétrospective du droit social Salariés 2014  

Point 1. Parentalité et vie familiale. 

 

Un cong® parental d'®ducation red®fini. Le cong® 
parental d'®ducation, qui vous permet soit de stopper 
provisoirement votre activit® professionnelle soit 
de la r®duire pour vous occuper de votre b®b®, a 
®t® profond®ment r®form®  lô®t® dernier.  D®sormais, 
deux r®gimes sont appliqu®s selon la date de nais-
sance de votre enfant. Si votre ch¯re petite t°te blonde 
est n®e ¨ compter du 1er octobre 2014, les nou-
velles modalit®s s'appliquent. On vous dit tout. 

Envie de vous occuper de votre enfant : le nou-
veau cong® parental. Vous venez de devenir pa-
rents ou allez bient¹t l'°tre ? Peut-°tre avez-vous en-
vie de passer plus de temps avec votre b®b®. Sachez 
que vous pouvez prendre un cong® parental d'®duca-
tion qui vous permet de r®duire ou de cesser tota-
lement votre activit® professionnelle pour quelque 
temps.  La loi du 4 ao¾t 2014 a profond®ment r®for-
m® ce cong® dont les nouveaut®s s'appliqueront pour 
les parents dont les enfants sont n®s ou ont ®t® adop-
t®s ¨ compter du 1er octobre 2014. Pour les enfants 
n®s avant, l'ancien r®gime du cong® parental s'ap-

plique. 

De nouveaux droits pour les salari®s parents et les 
pacs®s. De nouveaux droits ont ®t® cr®®s par la loi 
pour l'®galit® r®elle entre les femmes et les hommes 
pour les salari®s dont la situation familiale ®volue. En 
effet, depuis le 6 ao¾t 2014, vous devez savoir que 
conclure un PACS avec votre compagnon ou votre 
compagne vous donne droit ¨ une autorisation d'ab-

sence de quelques jours. 

Votre femme (conjointe, partenaire, concubine) est 
enceinte ? Vous pouvez b®n®ficier d'autorisations 
d'absences r®mun®r®es pour vous rendre aux 
®chographies. Le futur papa b®n®ficie ®galement, 

quant ¨ lui, d'une protection contre le licenciement. 

                                                                                            
(1) Article L1225-4-1 du Code du travail: (2) Article 
L1225-16 du Code du travail; (3) Article L3142-1 du 
Code du travail; (4) Article L2242-5 du Code du travail 

Point 2. Égalité entre les femmes et 
les hommes : quelles nouveautés ?  

La loi pour l'®galit® r®elle entre les femmes et les 
hommes du 4 ao¾t 2014 est parue au Journal offi-
ciel le mardi 5 ao¾t 2014. Elle produit donc effet le 6 
ao¾t 2014. Si ce texte cr®e de nouveaux droits 
pour les salari®s, il induit ®galement de nouvelles obli-
gations pour les entreprises. En effet, ce texte de 
loi comporte notamment des dispositions relatives ¨ 
cette ®galit® dans la vie professionnelle, cela implique 
donc des changements pour l'employeur, qui va avoir 
de nouveaux imp®ratifs et pour les salari®s qui vont 

b®n®ficier de droits nouveaux. 

Protection contre le licenciement Rappelons que la 
femme enceinte b®n®ficie d'une protection contre le 
licenciement pendant et apr¯s son cong® de ma-
ternit®. Le contrat d'un salari® ne peut pas °tre rompu 
par l'employeur pendant les 4 semaines suivant la 
naissance de son enfant sauf si le chef d'entreprise 
justifie d'une faute grave de l'int®ress® ou de son im-
possibilit® de maintenir ce contrat pour un motif 
®tranger ¨ l'arriv®e de l'enfant (1). 

De nouvelles autorisations d'absences. De nou-
velles absences doivent °tre accord®s au futur parent, 
notamment pour que le conjoint salari® de la femme 
enceinte ou la personne salari®e li®e ¨ elle par un 
pacte civil de solidarit® ou vivant maritalement avec 
elle, puisse se rendre ¨ trois des examens m®dicaux 
obligatoires (®chographies) li®s ¨ la grossesse (2). De 
surcroit, l'employeur doit accorder, au titre des cong®s 
pour ®v¯nements familiaux, 4 jours pour la conclu-

sion d'un pacte civil de solidarit® (3). 

N®gociation sur les objectifs d'®galit® profession-
nelle et salariale. La n®gociation annuelle sur les 
objectifs d'®galit® professionnelle entre les femmes et 
les hommes dans l'entreprise porte sur l'®galit® 
salariale et les mesures permettant de l'atteindre (4). 
Doivent donc °tre abord®es et trait®es lors de cette 
n®gociation, la d®finition et la programmation de me-
sures permettant de supprimer les ®carts de r®mun®-
ration entre les collaboratrices et les collabora-
teurs. Cela revient ¨ cr®er une n®gociation unique et 
globale sur l'®galit® professionnelle. Les repr®sentants 

du personnel ont donc ®galement leur r¹le ¨ jouer. 

нлмпΣ ǊƛŎƘŜ Ŝƴ ŎƘŀƴƎŜƳŜƴǘǎΣ ŎΩŜǎǘ ŀŎƘŜǾŞŜ ǇƻǳǊ ƭŀƛǎǎŜǊ ǇƭŀŎŜ Ł ǳƴŜ ƴƻǳǾŜƭƭŜ ŀƴƴŞŜΦ 9ƴ 
ŜũŜǘΣ ōŜŀǳŎƻǳǇ ŘŜ Ǿƻǎ ŘǊƻƛǘǎ ƻƴǘ ŞǾƻƭǳŞ ŀǳ ŎƻǳǊǎ ŘŜ ŎŜǧŜ ŀƴƴŞŜΦ ;Ǿƻƭǳǝƻƴǎ ƭŞƎƛǎƭŀǝǾŜǎΣ 
ƴƻǳǾŜŀǳǘŞǎ ƧǳǊƛǎǇǊǳŘŜƴǝŜƭƭŜǎΣ ǊŜǾƛǊŜƳŜƴǘ ŘŜ ƧǳǊƛǎǇǊǳŘŜƴŎŜ Υ ǇƻǳǊ ƴŜ ǊƛŜƴ ǊŀǘŜǊ ŘŜǎ ǇǊƛƴπ
ŎƛǇŀƭŜǎ ŞǾƻƭǳǝƻƴǎ ǉǳŜ ƭŜ 5Ǌƻƛǘ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ŀ Ŏƻƴƴǳ Ŝƴ нлмп Ŝǘ ƴƻǘŀƳƳŜƴǘ ŘŜ ƭŜǳǊǎ ƛƳπ
ǇŀŎǘǎ ǎǳǊ ǾƻǘǊŜ ǾƛŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜΣ ƭŜ /ƻƳƳŜǊŎƛŀƭ /D¢Σ Ǿƻǳǎ ǇǊƻǇƻǎŜ ǳƴ ǘƻǳǊ ŘϥƘƻǊƛȊƻƴ 
ŘŜǎ мл Ǉƻƛƴǘǎ ƛƴŎƻƴǘƻǳǊƴŀōƭŜǎΣ Ł ƴŜ ǎǳǊǘƻǳǘ Ǉŀǎ ƻǳōƭƛŜǊΦ 
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 Point 3 .Relation contractuelle.  

Un temps partiel remodel®. Afin de rendre moins 
pr®caire la situation des salari®s qui ne sont pas ¨ 
temps complet, le temps partiel a ®t® r®form®. La prin-
cipale mesure de la r®forme est celle de la dur®e plan-
cher fix®e ¨ 24 heures par semaine, applicable de-

puis le 1er juillet 2014. 

Contrat ¨ temps partiel : de nouvelles mesures au 
1er juillet 2014. La suspension de la mesure rela-
tive ¨ la dur®e minimale de 24 heures des contrats de 
travail ¨ temps partiel, qui avait ®t® d®cid®e par le 
Gouvernement au mois de janvier, touche ¨ sa fin (1). 
Les contrats de travail ¨ temps partiel sign®s ¨ partir 
du 1er juillet 2014 doivent comporter une dur®e mini-
male de 24 heures hebdomadaires (1).Toutefois, 
cette disposition connait des am®nagements et des 
exceptions. 

Une p®riode transitoire pour les contrats en 
cours : Cette dur®e plancher de 24 heures hebdo-
madaires ne s'applique pour le moment qu'aux con-
trats conclus ¨ partir du 1er juillet 2014, mais aussi ¨ 
ceux qui ont ®t® sign®s avant la mesure de sus-
pension, c'est- -̈dire entre le 1er et le 22 janvier 2014. 
Par cons®quent, les salari®s ¨ temps partiel qui ont 
conclu leur contrat de travail avant le 1er janvier 2014 
ne b®n®ficient pas de ce seuil avant le 1er janvier 
2016. Ils peuvent toutefois demander ¨ l'employeur 

d'appliquer le plancher de 24 heures. 

Des d®rogations possibles au plancher horaire : 
Comme toute mesure, le b®n®fice de cette dur®e mini-
male connait des exceptions. La d®rogation peut ve-
nir :...de l'employeur : il ne peut refuser l'applica-
tion de cette dur®e minimale qu'aux salari®s dont le 
contrat de travail est d®j¨ en cours au moment de l'en-
tr®e en vigueur de la loi et sous r®serve de justifier de 
cette impossibilit® par des raisons li®es ¨ l'activit® ®co-
nomique de l'entreprise. 

...Du salari® : ̈ sa demande ®crite et motiv®e, le 
salari® peut, pour des contraintes personnelles 
(par exemple s'occuper d'un enfant), ou afin de pou-
voir cumuler plusieurs emplois, demander ¨ occuper 
un temps partiel plus petit (3). Cette demande est 
obligatoirement accept®e pour le jeune salari® qui 
poursuit des ®tudes. 

...D'un accord de branche : le salari® peut se voir 
offrir un contrat de travail d'une dur®e hebdomadaire 
inf®rieure ¨ 24 heures si un accord y autorise l'em-
ployeur (4). En effet, par la voie de la n®gociation, 
les syndicats peuvent instaurer une d®rogation au 
plancher minimal, pour tenir compte de l'activit® sp®ci-

fique de l'entreprise notamment.ό1)  

(1) Article 20 III de la loi nÁ 2014-288 du 5 mars 2014 
(2) Article L3123-14-1 (3) Article L3123-14 
(4) Article L3123-14-3 du Code du travail 

Point 4.  .Modification de la rému-
nération  

Pour la premi¯re fois, les juges apportent une r®ponse 
inattendue ¨ la question de la modification de la r®mu-
n®ration d'un salari® sans son accord. Selon la 
Haute Cour, la modification minime ou non d®favo-
rable quant au salaire per­u par le salari® ne cons-
titue plus un manquement suffisamment grave em-
p°chant la poursuite du contrat de travail ! 

R®mun®ration sans lôaccord du salari® : la r®silia-
tion judiciaire pas toujours justifi®e. Dans deux 
arr°ts du 12 juin 2014, la Cour de cassation revient sur 
le principe selon lequel toute modification unilat®rale 
de la r®mun®ration du salari® justifie une r®silia-
tion du contrat de travail aux torts de l'employeur. 
Ces d®cisions frappent comme un v®ritable coup de 
tonnerre pour les salari®s. Si elle admet toujours que 
cette modification ne peut se faire sans le consente-
ment du salari®, elle refuse aujourd'hui de consid®rer 
la modification unilat®rale de la r®mun®ration par l'em-
ployeur comme un manquement suffisamment grave 
emp°chant la poursuite du contrat de travail lorsque : 

Le changement du mode de r®mun®ration n'en-
traine pas d'influence d®favorable sur le montant du 
salaire per­u par le salari®. La modification porte sur 

une faible partie de la r®mun®ration. 

Dans la premi¯re affaire, un salari® percevait une 
r®mun®ration fixe, compl®t®e par des commis-
sions calcul®es ¨ des taux variables par r®f®rence 
¨ une grille annex®e ¨ son contrat de travail. Un ave-
nant lui a ®t® propos® en vue de la modification de 
sa r®mun®ration, qu'il a refus®. D®non­ant par la 
suite une modification unilat®rale de son contrat de 
travail, le salari® a saisi le Conseil de 
prud'hommes d'une demande en r®siliation judiciaire 
de son contrat de travail aux torts de l'employeur. Mais 
la Cour de cassation, constatant que la modification du 
mode de r®mun®ration (en l'esp¯ce des ®l®ments 
variables de la r®mun®ration) par l'employeur 
n'avait pas exerc® d'influence d®favorable sur le mon-
tant de la r®mun®ration per­ue par le salari® pendant 
des ann®es, a estim® que la demande de r®siliation du 
contrat aux torts de l'employeur ne pouvait °tre accep-
t®e. En d'autres termes, la modification unilat®rale 
du mode de r®mun®ration, bien que constituant une 
faute de l'employeur, n'est pas suffisamment grave 
pour justifier une rupture ¨ ses torts d¯s lors que ce 
nouveau mode est plus avantageux pour le salari®, ou 

du moins qu'il ne lui est pas pr®judiciable. 

Dans la seconde affaire, un salari®, engag® comme 
VRP, avait vu son taux de commissionnement di-
minuer (et passer de 33% ¨ 25% sur la vente de pho-
tocopieurs). Contestant la modification de sa r®mun®-
ration sans son accord, il a demand® au juge de 
rompre son contrat en raison de la faute commise par  
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son employeur. L¨ encore les juges de la Haute juri-
diction refusent d'acc®der ̈  la demande du sala-
ri®, cette fois-ci au motif que cette modification unilat®-
rale ne portait que sur une faible partie de la r®mu-
n®ration. Le manquement de l'employeur, qui avait 
impos® ¨ son salari® une baisse minime de sa r®mu-
n®ration, n'emp°chait pas la poursuite du contrat de 

travail. 

Ces deux d®cisions, rendues dans le cadre de de-
mandes de r®siliation du contrat de travail devant le 
juge, pourraient ®galement s'appliquer ¨ la prise 
d'acte, qui ne pourrait °tre justifi®e lorsque la mo-
dification n'entraine pas une influence d®favorable sur 
la r®mun®ration ou ne porte pas sur une partie impor-

tante de la r®mun®ration. 

Pour conclure, bien que l'employeur ne puisse pas 
imposer une modification de sa r®mun®ration au 
salari®, le non-respect de cette obligation ne peut 
pas entrainer la rupture du contrat ¨ ses torts, 
lorsque la modification n'entraine pas d'influence d®fa-
vorable sur le montant du salaire, ou qu'elle porte 
sur une faible partie de la r®mun®ration. Lorsque l'em-
ployeur modifie la r®mun®ration de salari®s, le comit® 
d'entreprise peut parfois °tre amen® ¨ °tre consul-
t®. Le salari® conserve la possibilit® d'agir devant 
le Conseil des prud'hommes afin de r®clamer le paie-
ment int®gral de sa r®mun®ration, d¯s lors qu'il est 
dans son droit. 

(1) Cass.Soc. 12 juin 2014, nÁ13-11448;                    
(2) et  nÁ12-29063 code du travail. 
(4) Article L3123-14-3 du Code du travail 

Point 5. Création d'un échange sup-
plémentaire avec l'employeur :       
l'entretien professionnel.  

La formation professionnelle, qui est, un levier central 
d'acc¯s, de maintien et de retour ¨ l'emploi a ®t® au 
cîur de l'actualit® du droit du travail en 2014. Sachez 
qu'un nouvel ®change avec votre employeur a ®t® 
cr®®. Il s'agit de l'entretien professionnel qui est con-
sacr® ¨ vos perspectives d'®volution. Beaucoup de 
dispositions relatives ¨ cette th®matique seront, quant 

¨ elles, applicables ¨ compter du 1er janvier 2015.  

Am®lioration de la formation professionnelle des 
salari®s. La formation professionnelle est l'un des 
leviers centraux d'acc¯s, de maintien et de retour ¨ 
l'emploi. Face au ch¹mage actuel et les nombreux 
changements professionnels qui ponctuent la vie des 
salari®s, le Gouvernement a l®gif®r®.  

Voici, en 4 points, ce que pr®voit la loi pour les 
salari®s. La loi est relative ¨ la formation profession-
nelle, ¨ l'emploi et la d®mocratie sociale et trans-
pose l'ANI du 14 d®cembre 2013. Concentrons-nous 
sur le titre d®di® ¨ la formation professionnelle. Que 

pr®voit-il pour les salari®s ? 

1. Compte personnel de formation (CPF). 

Dispositif central de la r®forme et relais du DIF ¨ 
compter du 1er janvier 2015, le CPF offre aux salari®s 
et aux demandeurs d'emploi les moyens et les droits 
de se former et de construire leur carri¯re. Ceux-ci ne 
doivent plus perdre leurs droits ¨ la formation quand 
ils changent d'emploi ou quand ils connaissent une 
p®riode de ch¹mage. Le CPF sera ouvert d¯s l'entr®e 
sur le march® du travail (d¯s l'©ge de 16 ans).  Il est 
attach® ¨ la personne, de ce fait, les salari®s conser-
veront leurs droits tout au long de leur vie profession-
nelle, jusqu'au d®part en retraite, quelle que soit 
l'®volution de leur vie professionnelle (1).  

Tout salari® b®n®ficiera d'un nombre d'heures annuel 
plafonn® ¨ 150 heures sur une dur®e de 9 ans qui 
pourra °tre utilis® pour des formations qualifiantes qui 
permettront d'acqu®rir des comp®tences attest®es 
(qualification, certification, dipl¹me).  

2. Entretien professionnel. 

Tous les salari®s fran­ais doivent b®n®ficier d'un en-
tretien professionnel (¨ distinguer de l'entretien 
annuel d'®valuation), au minimum tous les 2 ans (2). Il 
est consacr® aux perspectives d'®volution profession-
nelle, notamment en termes de qualifications et d'em-
ploi. Il est propos® syst®matiquement au salari® 
qui reprend son activit® ¨ l'issue de diff®rents cong®s 
ou p®riodes (maternit®, cong® parental d'®ducation, 
cong® sabbatique, p®riode de mobilit® volontaire s®cu-
ris®e, temps partiel, mandat syndical...). 
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Tous les 6 ans, cet entretien doit permettre ¨ chaque 
salari® de faire avec son employeur, un bilan de son 

parcours professionnel dans l'entreprise.  

Dans les entreprises de plus de 50 salari®s, le CPF du 
salari® sera abond® si les entretiens professionnels 
n'ont pas eu lieu. 

3. Apprentissage. 

Les contrats d'apprentissage peuvent d®sormais °tre 
conclus dans le cadre d'un CDI qui comprend une p®-
riode d'apprentissage pendant laquelle l'apprenti b®n®-
ficie des m°mes protections qu'aujourd'hui (3). 

4. Conseil en ®volution professionnelle. 

Toute personne pourra b®n®ficier, ¨ titre gratuit, d'un 
conseil en ®volution professionnelle d¯s son en-
tr®e sur le march® du travail et jusqu'¨ son d®part en 
retraite (4). Cela permettra au salari® de mieux identi-
fier ses aptitudes ou comp®tences professionnelles et 
de l'aider dans son orientation professionnelle, et ce, 
afin de favoriser l'®laboration et la conduite d'un projet 
professionnel. L'objectif est de favoriser l'®volu-
tion et la s®curisation du parcours professionnel. L'ob-
jectif de cette loi est que plus de salari®s acc¯dent ¨ la 
formation, notamment dans les petites entreprises 

 

 

 (1) Version ¨ venir au 1er janvier 2015 des articles 
L6323-10 et suivants du Code du travail. (2) Article 
L6315-1 du Code du travail. (3) Article L6222-7 du 
Code du travail. (4) Version ¨ venir au 1er janvier 2015 
de l'article L6111-6 du Code du travail. 

Point 6. Demandeur d'emploi.       
La nouvelle convention chômage. 

Vous alternez r®guli¯rement p®riode d'emploi et de 
ch¹mage. Sachez que depuis le 1er octobre 2014, si 
tel est votre cas, vous disposez de nouveaux droits : 
droits rechargeables, cumul salaire/allocations 
P¹le Emploié 
De plus, une p®riode de mise en situation en milieu 
professionnel, ouverte ¨ toute personne faisant l'objet 
d'un accompagnement social ou professionnel person-

nalis® a ®t® mise en place.  

Alternance emploi et ch¹mage : de nouveaux 
droits pour les demandeurs dôemploi. La nouvelle 
Convention d'assurance ch¹mage 2014 met en 
place de nouvelles r¯gles d'indemnisation ch¹mage 
qui sont applicables d¯s le 1er juillet 2014. Mais pour 
celles concernant les salari®s qui alternent r®guli¯re-
ment emploi et ch¹mage il va falloir attendre le 1er 
octobre. Elles concernent surtout les salari®s qui sont 
dans les situations les plus pr®caires, et qui occupent 
des emplois en CDD ou qui encha´nent les contrats 
d'int®rim. Au final pr¯s d'un demandeur d'emploi in-
demnis® par P¹le emploi sur deux, est concern®. 

Droits rechargeables : plus une personne travaille, 
plus elle a de droits ¨ l'assurance ch¹mage. Ces 
salari®s-l¨, du fait de leur contrat de travail atypique, 
connaissent des dur®es d'indemnisation plus courtes 
que ceux qui perdent un emploi en CDI (en raison 
d'une dur®e d'activit® plus courte). En effet, en 
moyenne, lors de leur inscription sur la liste des de-
mandeurs d'emploi, un salari® qui ®tait en CDD ou en 
contrat de mission peut pr®tendre ¨ une indemnisation 
d'environ 1 an (respectivement 392 et 325 jours), 
contre 2 pour ceux qui ®taient en CDI (665 jours). 
Face ¨ ce constat, un m®canisme de droits rechar-
geables voit le jour ¨ compter du 1er octobre 2014 

(1). 

Dans le cadre d'une alternance de p®riodes travaill®es 
et non travaill®es, le demandeur d'emploi conserve 
l'ensemble de ses allocations en cas de reprise d'em-
ploi, y compris de courte dur®e : le ch¹meur qui re-
trouve un emploi sans avoir consomm® l'int®gralit® de 
ses droits au ch¹mage conserve son reliquat, qu'il 
peut utiliser en cas de nouvelle perte d'emploi. En 
outre, si le demandeur d'emploi arrive en fin d'indemni-
sation, P¹le emploi proc¯de ¨ une recherche des 
®ventuelles p®riodes d'activit® qui pourraient lui ouvrir 
de nouveaux droits ¨  indemnisation. Le rechargement 
des droits est possible ¨ condition que le salari® ait 
travaill® au moins 150 heures au titre d'une ou plu-
sieurs activit®s exerc®es ant®rieurement. Par cons®-
quent, la dur®e d'indemnisation se trouve prolon-
g®e. M°me si les titulaires de contrats courts sont 
les principaux concern®s par la mesure, peuvent ®ga-
lement l'°tre les salari®s en contrat  ¨ dur®e ind®termi-
n®e qui, par exemple, perdent leur emploi au stade de 
leur p®riode d'essai. 
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.Cumul du salaire avec l'allocation ch¹mage : sup-
pression des seuils. Un salari® qui alterne p®-
riodes travaill®es et p®riodes non travaill®es peut cu-
muler la r®mun®ration qu'il tire de son activit® profes-
sionnelle avec l'allocation qui lui est vers®e par P¹le 
emploi. Ce cumul est d®sormais possible, quel que 
soit le nombre d'heures travaill®es dans le mois, ¨ 
condition toutefois que le cumul des 2 n'ait pas pour 
effet de d®passer le salaire qui ®tait per­u par le 
salari® ant®rieurement ¨ la perte de son emploi. L'allo-
cation vers®e dans ce cadre est donc plafonn®e au 
niveau du salaire ant®rieur. Tous les seuils qui 
®taient jusque-l¨ appliqu®s au dispositif d'activit® 
r®duite sont supprim®s (70% de l'ancienne r®mu-
n®ration, 110 heures mensuelle, 15 mois de cu-

mul).  

 

 

 

 

 

 

 

(1) Articles 28 et 29 du R¯glement g®n®ral annex® ¨ la 
convention du 14 mai 2014; (2) Articles 30, 31 et 32 du 
R¯glement g®n®ral annex® ¨ la convention du 14 mai 
2014. 

Point 7. La généralisation de la por-
tabilité des garanties frais de santé.  

Depuis le 1er juin 2014, les r¯gles concernant la possi-
bilit® pour un salari® qui perd son emploi de continuer 
¨ b®n®ficier de sa couverture compl®mentaire frais de 
sant® ont ®volu®. En effet, si vous avez perdu votre 
travail, sachez que la portabilit® des garanties de frais 
de sant® est possible pendant une dur®e de 12 

mois et a ®t® ®tendue ¨ l'ensemble des salari®s.  

Portabilit® des garanties frais de sant® au 1er juin 
2014. ê compter du 1er juin 2014, les r¯gles concer-
nant la possibilit® pour un salari® qui perd son emploi 
de continuer ¨ b®n®ficier de sa couverture compl®-
mentaire frais de sant® ®voluent. La portabilit® de ces 
garanties existe d®j¨ depuis 2008. En effet, elle a ®t® 
institu®e par l'ANI du 11 janvier 2008 qui pr®voyait la 
possibilit® pour certains salari®s qui se retrouvent au 
ch¹mage et leurs ayants droit de continuer ¨ b®n®fi-
cier de leurs garanties sant® et pr®voyance pendant 
une dur®e de 9 mois, apr¯s la rupture de leur contrat 
de travail. Toutefois cet avantage ne b®n®ficiait pas ¨ 

tous les salari®s. Propos®e ¨ l'article 2 de l'ANI du 
11 janvier 2013 et reprise par la loi relative ¨ la s®-
curisation de l'emploi, la portabilit® de ces droits 
est confirm®e et ®tendue ¨ tous les salari®s. Sa dur®e 
est ®galement allong®e puisqu'elle passe de 9 ¨ 12 
mois. C'est ¨ compter du 1er juin 2014 que cette 
portabilit® allong®e devient effective en ce qui con-
cerne les garanties de la couverture sant®. Il faudra 
attendre le 1er juin 2015 pour ce qui est de l'allonge-
ment de la portabilit® des garanties pr®voyance 
(d®c¯s, incapacit® de travail et invalidit®). 

Une application ®tendue. Tous les salari®s 
n'®taient auparavant pas concern®s par cette portabili-
t®, puisque l'ANI de 2008 ne s'appliquait qu'aux em-
ployeurs des branches repr®sent®es par le Medef, la 
CGPME et l'UPA. Cette portabilit®, d®sormais codi-
fi®e ¨ l'article L911-8 du Code de la s®curit® sociale, 
est applicable ¨ l'ensemble des employeurs qui sont 
soumis ¨ ce texte et donc ¨ tous les salari®s. Elle in-
t¯gre ®galement la portabilit® des garanties li®es ¨ la 
maternit® au 1er juin 2014, qui ne l'®taient pas jusqu'¨ 
pr®sent. 

Une portabilit® plus longue. Pour profiter de la por-
tabilit®, le salari® qui se retrouve sans emploi doit avoir 
b®n®fici® au cours de son contrat de travail des 
garanties compl®mentaires sant®. En outre, la rupture 
de son contrat de travail doit lui ouvrir droit ¨ indemni-
sation par l'assurance ch¹mage, ce qui exclut no-
tamment les salari®s d®missionnaires ainsi que les 
demandeurs d'emploi non indemnis®s. Pour autant, 
lorsqu'il lui est reproch® une faute lourde ï bien qu'il 
ait droit au ch¹mage - il est exclu du b®n®fice de cette 
portabilit®. Le salari® est inform® de la possibilit® 
qu'il a de b®n®ficier de ce maintien par l'employeur 
dans le certificat de travail au moment o½ il quitte l'en-
treprise. Le demandeur d'emploi qui souhaite en profi-
ter doit justifier aupr¯s de cet organisme qu'il rem-
plit les conditions n®cessaires pour en b®n®ficier. 
Lorsque le demandeur d'emploi remplit ces conditions, 
les garanties dont il b®n®ficiait aupr¯s de son ancien 
employeur, lui sont maintenues gratuitement (le finan-
cement est assur® par l'entreprise et les salari®s 
en activit®) du jour de la rupture de son contrat et 
pour toute la dur®e de son indemnisation par le P¹le 
emploi, pour une dur®e ®gale ¨ celle de son dernier 
contrat de travail et au maximum de 12 mois. Par 
exemple, le salari® qui a eu un contrat de travail 
d'une dur®e de 8 mois b®n®ficie du maintien de sa 
couverture sant® pendant 8 mois. Celui dont le contrat 
de travail a dur® 3 ans b®n®ficie de cette portabilit® 
pendant 12 mois au maximum. Si le salari® retrouve 
une activit® apr¯s 3 mois de ch¹mage, le maintien des 
droits cesse puisqu'il cesse de remplir l'une des condi-
tions n®cessaires ¨ son b®n®fice, celle d'°tre deman-
deur d'emploi. Celui qui n'a pas cotis® assez long-
temps pour s'ouvrir des droits au ch¹mage est exclu 
du dispositif, car bien qu'®tant demandeur d'emploi, il 
est non indemnis®.  Loi nÁ2013-504, 14 juin 2013 et 
article L911-8 du Code de la s®curit® sociale. 
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Point 8 . Retraite. 

R®forme des retraites. Autre r®forme d'envergure : 

celle du syst¯me de retraite du 20 janvier 2014 !  

Vos droits en la mati¯re ont ®t® fortement impact®s et, 
sans se mentir, pas forc®ment dans un sens qui vous 
est favorable.   Entre allongements de la dur®e 
des cotisations, hausse de ces cotisations, sup-
pression de l'exon®ration des majorations de pen-
sion pour les retrait®s ayant ®lev® au moins 3 en-

fants, les salari®s sont les grands l®s®s.  

Les Fran­ais face ¨ la retraite : quôen attendent-ils 
et que faut-il en attendre ? 

Les salari®s fran­ais attendent beaucoup de leur re-
traite, car selon eux, cette p®riode rime avec bonheur. 
Mais entre les attentes qu'ils expriment et ce que la loi 
pr®voit, il y a parfois un d®calage. Qu'attendent les 
Fran­ais de leur retraite et qu'auront-ils vrai-

ment ? 

Ąge de d®part ¨ la retraite, pension de retraite, 
cumul emploi-retraite é un r®cent sondage (1) 
r®v¯le la vision et les attentes des salari®s fran­ais 
seniors en ce qui concerne leur d®part ¨ la retraite. 
L'occasion de faire le point sur ce qui les attend 
vraiment et donc de revenir sur la r®cente r®forme 

des retraites. 

L'©ge de d®part ¨ la retraite. Les plus de 50 ans 
aimeraient partir ¨ la retraite, dans leur majorit®, ¨ 61 
ans. Conscients de la r®alit®, ils restent n®anmoins 
r®alistes en pr®voyant un d®part effectif ¨ la retraite ¨ 
l'©ge de 63 ans 1/2 (40% des seniors actifs pensent 
m°me partir ¨ la retraite apr¯s 65 ans). Bien que la 
r®forme des retraites n'ait pas directement recul® 
l'©ge l®gal de d®part ¨ la retraite (qui reste fix® ¨ 62 
ans), le nombre de trimestres ¨ cotiser a, quant ¨ 
lui augmenter, reportant, de fait, l'©ge de d®part ¨ la 
retraite pour de nombreux salari®s. Toutefois, les sa-
lari®s les plus proches de la retraite (n®s avant 
1958) ne sont pas concern®s par cette revalorisa-
tion du nombre de trimestres n®cessaire pour un 

d®part en retraite ¨ taux plein. 

La situation financi¯re des retrait®s. Lorsque l'on 
demande les mots qui leurs viennent ¨ l'esprit lorsque 
l'on ®voque la retraite, beaucoup pensent au temps 
libre dont ils vont pouvoir profiter, aux loisirs et aux 
voyages. Peu d'entre eux associent la retraite avec 
l'argent et le pouvoir d'achat. Et pour cause ! Les 
retrait®s qui ont une retraite moins bien que ce qu'ils 
avaient imagin® ®voquent en premier lieu leurs faibles 
revenus et leur petite pension de retraite. Et m°me si 
leur retraite se passe plut¹t bien, ils sont 52% ¨ 
avouer qu'en ce qui concerne l'argent, leur retraite se 
passe moins bien que pr®vu. L'argent semble donc 
°tre la principale source de d®ception chez les 

retrait®s. M°me si la r®forme des retraites ne pr®-
voit pas de baisse ou de gel des pensions de retraite, 
leur revalorisation a ®t® report®e dans le temps et au-
ra lieu non plus au 1er avril, mais au 1er octobre de 
chaque ann®e (sauf pour les petites pensions de re-
traite) (2), permettant ainsi au Gouvernement de faire 

une ®conomie de la revalorisation sur 6 mois. 

Le cumul emploi-retraite. Pr¯s de 1/3 des seniors 
en activit® aimeraient continuer de travailler apr¯s 
l'©ge l®gal de d®part ¨ la retraite. Cette proportion as-
sez cons®quente s'explique en partie pour des rai-
sons financi¯res puisque bon nombre de retrait®s 
connaissent un manque ¨ gagner lors du passage de 
la vie active ¨ la retraite. Notons que la proportion de 
retrait®s qui retournent sur le march® du travail a plus 
que doubl® ces 5 derni¯res ann®es. Dans certains 
cas, il est possible de cumuler le salaire tir® de cette 
activit® et la pension de retraite.  

Cependant, si le revenu d®passe un certain plafond, 
la pension de retraite du salari® pourra °tre r®duite 
(3). En outre, ¨ partir du 1er janvier 2015, le cumul 
emploi-retraite ne permettra plus d'ouvrir de nouveaux 
droits ¨ la retraite. Le salari® cotisera toujours au r®-
gime de l'assurance retraite, mais ces cotisations ne 
seront pas g®n®ratrices de nouveaux droits ¨ retraite 
(4). La r®forme des retraites pr®voit aussi de mieux 
prendre en compte la p®nibilit®. Pour cela, les repr®-
sentants du personnel des entreprises d'au moins 50 
salari®s employant des salari®s expos®s aux facteurs 
de risque professionnel sont amen®s ¨ n®gocier sur 
ce th¯me avec le chef d'entreprise (5).  (1) Sondage 
Harris pour l'Institut fran­ais des seniors, avril 2014 ; 
(2) Article L.161-23-1 du Code de la s®curit® sociale; 

(3) Article L.161-22 du Code de la s®curit® sociale; (4) 
Article L.161-22-1 A du Code de la s®curit® sociale; 
(5) Article L4163-2 du Code du travail ¨ venir au 1er 
janvier 2015. 
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Point 9. Rupture conventionnelle.  

L'articulation de la rupture conventionnelle : 

quand est-elle possible ? 

Tout au long de 2014, les Hauts magistrats ont eu ¨ 
se prononcer sur la rupture conventionnelle, notam-
ment lorsqu'elle intervient dans des cas bien sp®ci-
fiques ou lorsque le salari® souhaite la remettre en 
cause. S'agissant d'un dispositif encore r®cent, la 
jurisprudence en dessine petit ¨ petit le contour. Ainsi, 
on sait d®sormais que :  l'erreur contenue dans la 
convention sur la dur®e du d®lai de r®traction 
n'entraine pas la nullit® de la rupture convention-
nelle; il en va de m°me du d®faut d'information du 
salari® sur la possibilit® qui est la sienne de se faire 
assister au cours de l'entretien pr®alable ; rompre 
le contrat par le biais d'une rupture conventionnelle au 
cours de la p®riode de suspension cons®cutive ¨ un 
accident du travail ou une maladie professionnelle est 
possible. 

D®sormais, rupture conventionnelle et accident 
du travail ne sont plus incompatibles. La Cour de 
cassation vient de rendre une d®cision pour le 
moins surprenante et tout ¨ fait in®dite : une rupture 
conventionnelle peut °tre conclue au cours de la 
p®riode de suspension cons®cutive ¨ un accident 
du travail ou une maladie professionnelle.  Dans 
cette affaire, une salari®e a ®t® victime d'un accident 
du travail qui a engendr® un arr°t de travail. ê la 
fin de son arr°t, la salari®e a repris son activit® pro-
fessionnelle sans avoir ®t® convoqu®e ¨ une visite de 
reprise par le m®decin du travail. Une rupture con-
ventionnelle a par la suite ®t® conclue et homologu®e 
par l'inspecteur du travail. La salari®e a saisi la juridic-
tion prud'homale afin qu'elle reconnaisse la nullit® de 
la rupture conventionnelle et condamne l'employeur 
au paiement de dommages et int®r°ts pour licencie-
ment nul. La collaboratrice s'appuie sur le fait qu'en 
l'absence de visite de reprise, le contrat devait °tre 
consid®r® comme ®tant toujours suspendu. La protec-

tion contre la rupture du contrat devait donc s'ap-
pliquer.   La Cour d'appel a d®bout® l'int®ress®e 
de ses demandes. La Cour de cassation est du 
m°me avis. En effet selon les Hauts magistrats, 
sauf en cas de fraude ou de vice du consentement, 
une rupture conventionnelle peut °tre valablement 
conclue au cours de la p®riode de suspension 
cons®cutive ¨ un accident du travail ou une maladie 
professionnelle. Ce qu'il faut retenir : tout d'abord, 
rappelons que la rupture conventionnelle est un mode 
de rupture amiable du contrat de travail. Elle d®coule 
d'une volont® commune (article L1237-11 du Code 
du travail). D®sormais, au vu de cette jurisprudence, 
en dehors de toute fraude ou vice du consentement, 
une rupture conventionnelle peut tout ¨ fait intervenir, 
y compris pendant une suspension du contrat de tra-
vail cons®cutive ¨ un accident du travail ou une mala-
die professionnelle. De ce fait, le salari® ne devra pas 
avoir subi de pression de l'employeur pour signer la 
convention de rupture amiable. 

La Cour de cassation apporte l¨ une pr®cision in®dite 
et importante qui vient contrecarrer la position de l'ad-
ministration. En effet, cette derni¯re pr®cisait que pen-
dant l'arr°t imputable ¨ un accident du travail ou 
une maladie professionnelle la rupture convention-
nelle ne peut °tre sign®e (Circ. DGT nÁ2009-04 du 
17 mars 2009). L'administration s'appuyait sur l'ar-
ticle L1226-9 du Code du travail qui dispose qu'au 
cours des p®riodes de suspension du contrat de tra-
vail, l'employeur ne peut rompre ce dernier que s'il 
justifie soit d'une faute grave de l'int®ress®, soit de 
son impossibilit® de maintenir ce contrat pour un 
motif ®tranger ¨ l'accident ou ¨ la maladie. Les 
Hauts magistrats font ®galement un pied de nez aux 
partenaires sociaux qui souhaitaient ®carter une telle 
possibilit® lors de la signature de l'accord national in-
terprofessionnel du 11 janvier 2008 instituant ce 
mode alternatif de rupture du contrat de travail.  
Cass. Soc. 30 septembre 2014, nÁ13-16297. 
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 Point 10. Harcèlement au travail.  

Harc¯lement sexuel et moral. Le harc¯lement est 
malheureusement un fl®au connu par bon nombre de 
salari®s. Une chose est s¾re, si vous °tes confront® ¨ 
ce calvaire, il vous faut trouver la force de le d®non-
cer, continuer ¨ subir n'est pas tol®rable. Cer-
tains salari®s l'ont fait. Les juges ont donc eu ¨ se 
prononcer ¨ plusieurs reprises sur des faits de har-
c¯lement moral et sexuel au cours de cette an-
n®e. 

Un coll¯gue tente de me s®duire avec insistance 
et d®passe les bornes. Quels faits sont consid®-
r®s comme du harc¯lement sexuel? . Un salari® 
ne doit en aucun cas subir des faits de harc¯lement 
sexuel sur son lieu de travail. Le fait de pincer 
les fesses d'une salari®e ¨ plusieurs reprises a ®t® 
reconnu comme tel par les juges.  

Le principe. Le harc¯lement sexuel est constitu® 
par des propos et comportements ¨ connotation 
sexuelle r®p®t®s qui portent atteinte ¨ la dignit® du 
salari® en raison de leur caract¯re d®gradant ou humi-
liant, ou cr®e ¨ son encontre une situation intimidante, 
hostile ou offensante (1). Est assimil®e ¨ du harc¯le-
ment sexuel la pression grave, m°me non r®p®t®e, 
exerc®e dans le but r®el ou apparent d'obtenir un 

acte de nature sexuelle. 

Constitue du harc¯lement sexuel : un chef de ser-
vice avait pinc® les fesses d'une salari®e ¨ plusieurs 
reprises et provoquait des altercations avec elle sur le 
lieu de travail chaque fois qu'elle refusait de d®jeuner 
avec lui (2).  

Le fait pour un salari® dôorganiser un rendez-vous 
pour motif professionnel en dehors de l'entreprise 
avec une salari®e qui ®tait sous ses ordres, dans une 
chambre d'h¹tel (3).  

Le fait d'adopter un comportement grossier ¨ l'®gard 
de deux coll¯gues f®minines et leur faire des proposi-
tions d'ordre sexuel en ®change d'avantages profes-
sionnels (4).  

Le fait de faire parvenir ¨ une jeune femme de longs 
courriers manuscrits, de nombreux courriels par les-
quels le salari® en cause lui faisait des propositions et 
des d®clarations qu'il lui a exprim® le souhait de la 
rencontrer seule dans son bureau, lui a adress® des 
invitations qu'elle a toujours refus®es et lui a fait par-
venir des bouquets de fleurs (5).  

Souvent les juges sont amen®s ¨ distinguer des 
faits qui rel¯vent de la drague maladroite des faits 

de harc¯lement.  

 

Ainsi, la qualification de harc¯lement sexuel a ®t® 
®cart®e dans une affaire o½ un PDG avait effleur® les 
mains d'une salari®e au moment de la pause-caf® de-
vant d'autres salari®s, lui avait fait du pied sous la 
table et lui avait dit qu'il l'aimait (6). 

Explications. Vous °tes victime de harc¯lement 
sexuel sur votre lieu de travail ? Vous vous retrou-
vez impuissant face ¨ cette situation et ne savez pas 
comment r®agir ? Vous ne devez pas attendre que la 
situation sôenvenime et devez sortir de votre silence, 
votre sant® en d®pend. Sachez que plusieurs options 
sôoffrent ¨ vous. Vous pouvez, au sein m°me de 
votre entreprise vous adresser : directement ¨ votre 
employeur si celui-ci nôest pas lôauteur de vos tour-
ments, aux repr®sentants du personnel. Vous nôosez 
pas aborder le sujet de vive voix et pr®f®rez proc®der 
par ®crit.  Vous pouvez ®galement prendre contact 
avec le m®decin du travail ou encore lôinspecteur du 

travail.  

(1) Article L1153-1 du Code du travail ; (2) CA Ver-
sailles, 11e ch., 27 octobre 2009 ; (3) Cass. Soc. 11 
janvier 2012, nÁ10-12930 ; (4) Cass. Soc. 3 f®vrier 
1999, nÁ97-44558 ; (5) Cass. Soc. 28 janvier 2014, nÁ
12-20497 (6) CA Douai 10 septembre 1997. 
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Point 1 : 

Le cong® d'®ducation parentale reste de trois ans, 
mais doit °tre pris ¨ ®galit® entre le p¯re et la m¯re, 
soit 18 mois pour l'une et l'autre. 

Sous couvert d'®galit® hommes/femme, cette mesure 
reviendra dans les faits ¨ r®duire ce cong® ¨ 18 mois. 

En effet, force est de constater que ce sont principale-
ment les femmes qui prennent ce cong®, car les diff®-
rences de niveau de salaires en France font que dans 
la majorit® des couples, le salaire masculin est plus 
®lev® que celui de la femme. 

Autant il est parfois possible pour les couples d'accep-
ter une diminution du salaire le moins ®lev®, autant la 
majorit® ne pourra se passer du salaire principal. 

D'ailleurs, le gouvernement a d®j¨ annonc® qu'il atten-
dait une ®conomie de plus de 100 millions sur ce dis-
positif. 

Point 3 : 

La loi sur le temps partiel minimal ¨ 24 heures conna´t 
d®j¨ tellement dôexception qu'elle ressemble de plus 
en plus ¨ une coquille vide. 

Les employeurs font pression sur les salari®s pour 
qu'ils demandent des horaires r®duits, et vu la situa-
tion de l'emploi, les salari®s n'ont d'autre choix que 
d'accepter. 

Point 6 : 

La question des droits rechargeables a ®t® d®battue, 
ce qui a permis ¨ la CGT de mettre en avant ses argu-
ments concernant leur mise en îuvre. Nous avons, 
alors, soulev® la question de lôindemnisation, notam-
ment les cons®quences de la fin de la r¯gle de r®ad-
mission, qui permettait de prendre en compte les p®-
riodes travaill®es pour recalculer son allocation. En 
effet la suppression de la r¯gle de r®admission a pour 
cons®quence dôobliger les allocataires ¨ aller au bout 
de leurs droits m°me sôils sont tr¯s bas et m°me sôils 
retravaillent ¨ un meilleur salaire : environ 100.000 
ch¹meurs indemnis®s se retrouvent l®s®s, parfois 
avec des allocations de quelques euros par jour pen-
dant 1, 2 voire 3ans. Ils perdent parfois les 3 / 4 des 
allocations auxquelles ils pouvaient pr®tendre avant le 
1er juillet. 

 

Point 8 : 

Pour que lôensemble des salari®s dôaujourdôhui et de 
demain puissent avoir confiance dans notre syst¯me 
de retraite, condition indispensable ¨ sa robustesse, 
les droits qui y sont associ®s doivent °tre d®finis et 
®gaux pour tous. 

Pour sôinscrire dans une dynamique de progr¯s 
social, la CGT pr®conise 4 axes d'actions :  

 R®tablir lô©ge dôouverture des droits ¨ 60 ans, avec 
une retraite dôau moins 75% du salaire dôactivit® pour 
la majorit® des salari®s et au moins ®gale au SMIC 
(que la CGT revendique ¨ 1700 euros),  

 Tenir compte de la p®nibilit® par des mesures dôan-
ticipation dô©ge avant 60 ans,  

 Assurer lô®galit® entre les femmes et les hommes,  

 Assurer une retraite de haut niveau pour le plus 
grand nombre et en particulier les plus jeunes dôentre 
nous. 

Pour financer le r®tablissement et lôextension des 
droits constitutifs dôune retraite satisfaisante pour 
toutes et tous, nous proposons deux types de me-

sures : 

A court terme :  
 Revenir sur les 200 milliards dôeuros dôaides pu-
bliques aux entreprises, notamment en supprimant les 
exon®rations de cotisations sociales qui nôont pas 
montr® dôefficacit® en mati¯re dôincitation ¨ lôemploi 
stable. Celles-ci sô®l¯vent aujourdôhui ¨ pr¯s de 30 mil-
liards dôeuros par an,  

 R®cup®rer les 80 milliards de fraude et dô®vasion 
fiscales,  

 Atteindre lô®galit® salariale entre les femmes et les 
hommes, ce qui permet dôaugmenter les ressources 
du syst¯me de 10 milliards dôeuros aux horizons 2020. 

A plus long terme :  

 Revoir le calcul de la cotisation employeur de sorte 
de la moduler en fonction de la politique salariale et 
dôemploi et de la part des salaires dans la valeur ajou-
t®e de lôentreprise,  

 Cr®er une contribution sociale sur les revenus fi-
nanciers des entreprises, au m°me taux que les coti-
sations assises sur le travail. Cette mesure permettrait 
de d®gager 20 ¨ 30 milliards dôeuros par an,  

 Asseoir lôassiette des cotisations sociales sur lôen-
semble des r®mun®rations όǇǊƛƳŜǎΣ ƛƴǘŞǊŜǎǎŜƳŜƴǘΣ ǇŀǊǝŎƛπ
Ǉŀǝƻƴ ΧύΦ 

Le point de vue de la CGT sur ce sujeté 
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Pacte de responsabilité et projet de 
loi Macron.                                                              

E n ce d®but dôann®e, entre en vigueur de nou-
velles exon®rations de cotisation sociales et 

fiscales dôun montant annuel de 6,5 milliards dôeu-
ros dans le cadre du pacte de responsabilit®. Et le 
26 janvier a d®but® ¨ lôAssembl®e National, en 
s®ance pl®ni¯re, lôexamen du projet de loi Macron qui, 
pour ç all®ger les obligations des entreprises è, sabre 

dans plus de 70 articles du Code du Travail.    

Bien que nous pourrions r®sumer tr¯s simplement le 
projet Macron, par cette formule : moins de droits 
pour les travailleurs et les retrait®s et plus de 
droits et de libert® pour les patrons ! Nous avons 
d®cider dôinformer nos lecteurs sur les cons®quences 
du pacte de responsabilit® et de la loi Macron, qui 
ne sont rien dôautre, quôune d®claration de guerre du 
gouvernement ¨ la classe ouvri¯re. 

1er janvier : Mise en place du pacte de 
responsabilité. 

Le patronat b®n®ficiait d®j¨ dôune trentaine de mil-
liards dôeuros par ans dôexon®rations de cotisa-
tions sociales d®cid®es par les gouvernements depuis 
20 ans. Le pacte de responsabilit®, qui est rentr® v®ri-
tablement en vigueur le 1 Er janvier 2015, va accro´tre 
consid®rablement ce montant, rendant les patrons 

comme v®ritable assist® de la R®publique.  

Baisse des cotisations patronales pour les sa-
laires de 1,6 SMIC, soit environ 4,5 milliards dôeuros. 

Au niveau du SMIC, le patronat ne paiera plus 
aucune cotisation sociale ! En 2016, ces exon®-
rations seront encore ®tendues aux salari®s jusquô¨ 
3,5 SMIC, repr®sentant 4,5 milliards dôeuros de ca-

deaux suppl®mentaires pour les patrons. 

 Baisse des cotisations des travailleurs ind®pen-
dants. Baisse de la contribution sociale de solida-

rit®s des soci®t®s (C3S) pour arriver a une sup-
pression totale de cette contribution en 
2017 ( cela repr®sente plus de 7 milliards 

dôeuros).  

Au total, en 2015, les patrons b®n®ficieront de 6,5 
milliards dôeuros dôexon®rations, mais ¨ cela il faut 
ajouter le cr®dit dôimp¹t  pour la comp®titivit® et 
lôemploi (CICE), d®j¨ entr® en vigueur et qui repr®sen-
tera 20 milliards dôeuros par ans. Il sera compl®t® en 

2016 et 2017 par de nouvelles mesures minorant en-
core lôimp¹t sur les soci®t®s. Côest donc plus de 40 
milliards dôeuros par ans au b®n®fice du patronat 
que repr®sentera, ¨ terme, le pacte de responsabi-

lit®, y compris le CICE.  

Il convient de rappeler que Fran­ois Hollande, 
met en place ces dispositifs fiscaux sans au-
cune contrepartie pour les employeurs de cr®er 

des emplois.  

 

26 janvier: Le projet de la loi Macron à 
lôAssembl®e Nationale. 

Pour tenter de comprendre le projet de loi Macron, dit 
ç pour la croissance et lôactivit® è, voici les princi-
pales dispositions du texte: faire passer de 5 ¨ 12 le 
nombre de dimanches travaill®s autoris®s dans le 
commerce sans contrepartie de salaires. Remettre en 
cause la place des repr®sentants des syndicats dans 
les tribunaux de prudôhommes. Autorise le gouverne-
ment ¨ all®ger par ordonnances, les peines encourues 
par les patrons en cas de violations du Code du 
travail. D®r®glement® davantage les proc®dures de 
licenciements, pour en faciliter lôex®cution par le 

patronat. Relancer les privatisations.  

  

Les clefs pour comprendre.                                                                                          

        tŀǊ IŜǊǾŞ  59[!¢¢w9Φ 
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Loi Macron,  

Gérard FILOCHE  

répond au Commercial 

CGT. 
Interview réalisée par Hervé DELATTRE. 

H.D : Bonjour G®rard. Tu as ®t® contr¹leur du tra-
vail, puis inspecteur du travail pendant 28 ans. Tu 
as ®t® lôun des r®sistants les plus acharn®s ¨ lôANI 
du 11 janvier 2013. Aujourdôhui, apr¯s le ç pacte 
de responsabilit® è, qui apparait pour beaucoup 
de travailleurs comme un cadeau au patronat et 
au MEDEF, le gouvernement propose, via la loi 
Macron, des mesures pour ç la simplification des 
entreprises è. Quelles cons®quences pour les tra-
vailleurs, et pour le Code du travail ?  

G.F :  Cela me fait mal au cîur quôun gouverne-
ment issu de la gauche, de nos votes, celui de 70 
% des salari®s, en mai juin 2012,  sôattaque ainsi 
au Code du travail pour plaire au patronat : au lieu 
de sôappuyer sur nous les salari®s, il cherche ¨ 
sôappuyer sur le patronat. Son choix nôest pas 
dôaugmenter les salaires, ni de redistribuer les 
richesses que nous produisons, mais de les con-
centrer entre les mains de ceux qui les ont d®-
j¨.  Ils veulent un ç deal è global pour imposer une 
collaboration de classes dont des effets b®n®-
fiques seraient ensuite esp®r®s : emploi, crois-
sance, etc.. Mais lôerreur est totale, ces effets b®-
n®fiques nôarriveront jamais : car le patronat est 
dans la main de la finance qui en veut ç toujours 
plus è. Le gouvernement agit selon la ç th®orie du 
ruissellement è selon laquelle, quand les riches, 
actionnaires et patrons sôenrichissent, cela profite 
ensuite ¨ la soci®t® tout enti¯re ! Mais cela sôest 
toujours r®v®l® faux, archi faux. Quand les riches 
sôenrichissent, ils veulent devenir encore plus 
riches et ne redistribuent jamais. Ils ne 
ç ruissellent è pas leurs fortunes de haut en bas, 
ils ç siphonnent è nos salaires de bas en haut. Ils 
recherchent le profit maximum. Et le maximum de 
dividendes. Dans ces conditions chaque milliard 

donn® au patronat, va ¨ la sp®culation pas ¨ la  

production, il va aux licenciements pas ¨ lôemploi, 
il va dans les paradis fiscaux pas dans lôinvestis-
sement. La rente rapporte plus que lôembauche 

alors pourquoi le patronat serait-il vertueux ? 

Lorsque le gouvernement donne 41 Milliards au 
Medef,  impose une aust®rit® de 50 milliards dans 
les d®penses publiques, le seul r®sultat côest une 
grosse aust®rit® qui nourrit une forte r®cession 
qui accroit consid®rablement la fameuse ç dette è. 
Rembourser la ç dette è ­a augmente la dette : 
côest comme un jardinier qui arrose la rivi¯re pen-
dant que son jardin sôass¯che. Dôailleurs en deux 
ans, de pr®tendu ç pacte de comp®titivit® è et de 
ç pacte de responsabilit® è la ç dette è pr®sum®e 
est pass®e en France de 86 % du PIB ¨ 96 % du 
PIB. Et le ch¹mage a connu 500 000 ch¹meurs de 
plus. Il faudrait au contraire encadrer et contr¹ler  
fermement les patrons, et non pas d®r®guler et 
leur laisser la bride sur le cou. Il faudrait contr¹ler 
les licenciements et pas les faciliter. Il faudrait 
renforcer les syndicats, les CE, les CHSCT, les 
DP, les prudôhommes, la m®decine du travail, 

lôinspection du travail,  et pas les affaiblir. 

ç D®r®guler è cela a ®t® le leitmotiv de lôANI du 11 
janvier, de la loi Sapin qui en est issue le 14 juin 
2013, et maintenant de lôensemble de la loi Macron 

en discussion au Parlement.  

DŞǊŀǊŘ   CL[h/I9Φ 
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Or on le sait : depuis dix ans que la d®r®gulation 
augmente, le ch¹mage augmente en m°me temps ! 
Côest au contraire le droit DU travail qui cr®e du 
droit AU travail ! Côest le partage du travail et son 
contr¹le qui sont la seule solution ¨ 6 millions de 
ch¹meurs, il faut r® imposer les 35 h et passer aux 
32 h, vite. Il faut imposer au patronat le partage du 
travail et des richesses, pas attendre de lui, naµve-

ment, quôun jour, il le fasse tout seul. 

H.D La loi Macron propose de lib®raliser le travail 

du dimanche. Quôen penses-tu ?    

 G.F: La gravit® de la loi Macron pour faire travail-
ler des femmes pauvres et pr®caires ou des ®tu-
diants d®sargent®s le dimanche et de nuit nôest 
pas encore per­ue dans toute son ampleur. Parce 

quôil est pr®tendu que côest le r¯gne du volontariat.  

Le Pr®sident a officialis® ce mensonge : or AUCUN 
salari® ne peut d®cider de travailler le dimanche, 
côest toujours le patron qui d®cide seul. Essayez 
dô°tre volontaires si votre patron ne veut pas ! Es-
sayez de nô°tre pas volontaires si votre patron 

veut !  

D®sormais ce sont ministres, pr®fets et maires qui 
vont accorder des d®rogations au repos domini-

cal : 

Å 1/ pour ®viter un pr®judice ç au public è ou ç au 
fonctionnement de lôentreprise è. Avant le crit¯re 
juridique, cô®tait : ç si cela ne portait pas pr®ju-
dice èé aux salari®s è. Côest fini : plus question 
du pr®judice ¨ la sant®, ¨ lô®quilibre familialé D®-
sormais côest le ç pr®judice au fonctionnement de 

lôentreprise è ou ç public è. 

Å 2/ dans des ç zones touristiques internationales 
è. L¨, ce sont les Ministres par-dessus tous les 
®chelons, r®gions, d®partements, villes, qui vont 
d®cider que des femmes travaillent le dimancheé 
pour faire plaisir ¨ une administration du quai 
dôOrsay, ¨ des Chinois imaginaires, ou ¨ la femme 
du pr®sident am®ricain de passage ? Et dans ces 
ç zones touristiques internationales è, la loi d®cide 
que, dans ces zones, la nuit commence apr¯s 24 h, 
il sera possible de bosser jusqu'¨ 23 h 59 en 
ç soir®e è. Seule ç contrainte è : lôemployeur ç 
veille è ¨ ce que le salari® ç dispose dôun moyen 
de transport pour regagner son domicile è. Qui y 

croit une seconde ? 

Å 3/ dans des ç zones touristiques è : côest le Pr®fet 
qui d®cide par-dessus les petits commer­ants eux-
m°mes et sans m°me °tre contraint de v®rifier que 
ce sont des touristes qui sont les chalands du di-
manche. Et toute la Nationale 7 peut devenir une 

ç zone touristique èé 

Å 4/ dans des ç zones commerciales è : l¨ aussi, 
côest le Pr®fet qui d®cide sous la pression des lob-
bies des ç chaines è qui forceront lôouverture 

contre les petits commer­ants. 

Å 5/ dans les ®tablissements situ®s dans les gares 
elles-m°mes situ®es dans les trois zones pr®c®-

dentes ce sont les Ministres qui d®cideront ! 

Å 6/ dans les ®tablissements de la commune côest 
le Maire qui pourra d®sormais autoriser lôouverture 
pendant 12 dimanches et devra lôautoriser au mini-
mum pour 5 dimanches : jusquôici le maire pouvait 
autoriser le travail aux maximum 5 dimanches, il 

nôy ®tait pas oblig®. 

Lôautre ®norme mensonge officiel, côest quôil y au-
rait des majorations de salaire. Faux ! La loi nôen 
fixe AUCUNE. Le projet Macron renvoie au 
ç dialogue social è al®atoire : soit des organisa-
tions syndicales signent un accord que lôem-
ployeur souhaite (ç accord collectif ou territorial è) 
soit, comme pour les plans de licenciement, lôem-
ployeur d®cide seul (ç d®cision unilat®rale de lôem-
ployeur è). Mais en aucun cas, nulle part, le dou-

blement du salaire ne sera une obligation l®gale. 

H.D: Peux-tu nous expliquer le contenu de cette loi 
qui, ¨ nos yeux, semble °tre aussi une attaque 
gouvernementale port®e contre les conseils des 

Prudôhommes ?  

G.F :  La d®r®glementation ¨ la Macron frappe tout, 
lôinspection du travail, la m®decine du travail, la 
justice du travail, le droit p®nal du travail, les insti-
tutions repr®sentatives du personnel, et m°me le 
bulletin de paie qui deviendra opaque. Côest un 
projet de loi qui porte sur le droit du travail, fait par 
un ministre de lô®conomie. Pour la m®thode, côest 
un retour au milieu du XIXe si¯cle, avant quôon in-
vente un minist¯re du travail. Sur le fond, cela 
risque dô°tre un retour au d®but du XIXe si¯cle si 

la modification du Code civil est maintenue. 

Un projet dont le titre III, ®tonnamment intitul® ç 
TRAVAILLER è donne toute la mesure. On ne fera 
pas lôinjure de penser quôune loi dite ç Pour la 
croissance et lôactivit® è montre du doigt les fai-
n®ants de ch¹meurs ou lôindolence des travail-
leurs dans un pays o½ leur productivit® est une 
des plus fortes du monde, mais on peut sans 
doute y voir le vivre pour travailler oppos® au tra-

vailler pour vivre. 

Un tel projet ne doit pas seulement °tre analys® 
pour ce quôil est, il faut aussi le traduire avec nos 
mots, tant depuis une trentaine dôann®es la syn-
taxe patronale a envahi lois, accords collectifs, 
m®dias et h®las de plus en plus souvent contami-

n® le discours des ç partenaires sociaux è.  
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Des licenciements pour motif ®conomique aux 
plans de ç sauvegarde de lôemploi è en passant 
par les plans ç sociaux è, du ch¹mage partiel ¨ lô ç 
activit® partielle è, de lôexploitation des travailleurs 
¨ la ç comp®titivit® è, des qualifications collectives 
aux ç comp®tences è individuelles, du droit ¨ la 
formation ¨ lôobligation de ç formation tout au long 
de la vie è, des contrats pr®caires  aux ç contrats 
courts è ou ç aid®s è, du revolver sur la tempe au ç 
dialogue social è, il est difficile dô®chapper com-
pl¯tement au lavage de cerveau quotidien qui leur 
permet dôaffirmer sans honte et sans grand risque 
dô°tre vraiment contredit que ce qui est noir est 

blanc.  

Reste enfin la tactique qui consiste ¨ mettre en 
avant, pour cacher le reste, ce qui fera discussion, 
en boucle, dans les m®dias : le travail du di-
manche ! Quôon limitera ensuite volontiers ¨ la 
question du nombre ¨ la discr®tion du maire (5 ou 
12), ce qui permettra ensuite, en fonction du rap-
port de force ¨ trouver un nombre (7, 9 ?) qui appa-
ra´tra comme un compromis et pourra laisser lôim-
pression quôil y a eu finalement beaucoup dôagita-
tion pour rien. Dôo½ lôurgente n®cessit® de d®tailler 
ce ç rien è : Le projet de loi Macron sôen prend 
aussi ¨ toutes les professions de droit, avocats, 
avou®s, notaires, huissiers, greffiers, afin de les 
soumettre aux ç firmes è juridiques anglo-
saxonnes qui sôempareront ainsi du traitement de 
nos successions et des ventes. Alors quôil aurait 
fallu  transformer ces officines en service public et 
contr¹ler leurs actes et leurs couts, elles vont, au 
contraire, °tre ®clat®es et davantage soumises aux 

puissantes et rapaces multinationales juridiques. 

Tout comme, les taxis : Macron pousse la G7 ¨ se 
saborder pour le compte de la multinationale Uber 
low cost qui fait main basse sur les 
ç VTC è (voiture tourisme avec chauffeur) et vous 
trouverez bient¹t des chauffeurs philippins aux 
horaires mortels, et aux prix n®goci®s au cas par 
cas sans compteur. Côest le principe dôAir France 
et de Transaviaé ­a consiste ¨ r®server la s®curit® 
et le confort des services aux riches et cr®er des 
alias de seconde zone et second prix pour les 
pauvres ! Macron r® invente la ç troisi¯me classe è 
des trains ¨ la SNCF, ce seront les autocars pour 
les jeunes pauvres qui ne peuvent plus se payer le 

TGV. 

Pour les prudôhommes, côest la mise ¨ mort. Le 
projet MACRON est un nouvel arsenal pour casser 
plus encore ce qui reste souvent le seul recours 
pour les salari®s. Les conseillers prudôhomaux se 
voient soumis ¨ un contr¹le plus fort, une vraie 
tutelle ; leurs conditions de travail ainsi que le rap-
port de force pour les conseillers salari®s sont d®-
grad®s ; se met en place une justice exp®ditive et 
forfaitaire r®pondant ainsi aux demandes cons-
tantes du MEDEF d®j¨ avanc®es dans lôANI du 11 

janvier 2013 et la loi du 14 juin qui les ont consa-

cr®s : 

1/ extension du pouvoir des juges d®partiteurs, qui 
pourront assister aux assembl®es g®n®rales du 
conseil de prudôhommes, pourront r®unir son pr®-
sident et vice-pr®sident, et pourront remplacer le 
conseil de prudôhommes en cas de probl¯mes de 

fonctionnement de celui-ci. 

2/ extension de la formation restreinte (2 conseil-
lers au lieu de 4), sur demande du bureau de con-
ciliation. Une nouvelle proc®dure qui aura comme 
cons®quence in®luctable un engorgement suppl®-
mentaire et des jugements exp®ditifs encore plus 

d®favorables aux salari®s. 

3/ suppression possible de la case ç bureau de ju-
gement è et renvoi au juge d®partiteur (ç de droit è 
et sans possibilit® de recours) dans les trois cas 
suivants : si le bureau de jugement estime que la 
formation restreinte d®cid®e par le bureau de con-
ciliation (ç et dôorientation è) ne sôimposait pas ; si 
le bureau de conciliation et dôorientation le d®cide 
dans le cas o½ ç toutes les parties le demandent è 
ou bien en cas de partage du bureau de concilia-

tion ! 

4/ Contr¹le et organisation de la çd®missionè des 
conseillers prudôhomaux: Un d®cret va d®sormais 
fixer un d®lai au-del¨ duquel un conseiller 
prudôhomme sera d®sormais consid®r® comme ç 
d®missionnaire è sôil ne satisfait pas ¨ une nou-

velle ç obligation de formation initiale et continue.  

5/ Une suspicion et un contr¹le institutionnalis®s: 
Un d®cret va ®tablir un ç recueil des obligations 
d®ontologiques des conseillers prudôhommes è. 
Le projet MACRON donne une id®e du contenu de 
ce recueil qui permettra toutes les mises ¨ lô®cart 
de conseillers qui d®plaisent : ¨ lô ç ind®pendance 
è et ¨ lô ç impartialit® è, auxquelles sont astreints 
tous les juges, pour les conseillers prudôhommes, 
se rajoutent la ç dignit® è, la ç probit® è et un com-
portement de nature ç ¨ pr®venir tout doute l®gi-
time ¨ cet ®gard è, lôabstention ç de tout acte ou 
comportement ¨ caract¯re public incompatible 
avec la r®serve que leur imposent leurs fonctions è 
et last but not least, ç Leur est interdite toute ac-
tion concert®e de nature ¨ arr°ter ou entraver le 

fonctionnement des juridictions è. 

6/ Des sanctions renforc®es: Les conseillers 
prudôhommes sont consid®r®s par la loi MACRON 
comme des salari®s soumis au pouvoir discipli-
naire dôun employeur : sont cr®®es deux nouvelles 
sanctions, lô ç avertissement è (sans recours pos-
sible car cens® ne pas °tre une sanction) et le ç 
bl©me è ; est ®galement cr®®e lô®quivalent de la 

mise ¨ pied ¨ titre conservatoire.  
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Quant ¨ la ç d®ch®ance è provisoire possible, elle 
est allong®e (de 5 ¨ 10 ans) et une d®ch®ance d®fi-
nitive est cr®®e. Une ç commission nationale de 

discipline è est cr®®e. 

7/ La repr®sentation deviendrait obligatoire en ap-
pel ! et les d®fenseurs syndicaux, d®j¨ tr¯s peu 
nombreux, pourraient avec un nouveau statut °tre 
introuvables aussi bien aux prudôhommes quôen 
appel. D®sormais les salari®s devront soit prendre 
un avocat, soit trouver un d®fenseur syndical dont 
le projet MACRON pr®voit un contr¹le de sa d®si-
gnation et la possibilit® de radiation administra-

tive. 

8/ Moins de juges pour juger et des juges ç mieux 
è choisis. Le projet MACRON innove en cr®ant la 
notion de ç litiges s®riels è. Sans recours pos-
sible, le premier pr®sident de la cour dôappel ou le 
pr®sident de la Cour de cassation pourra d®cider 
de faire juger plusieurs affaires par un seul con-
seil de prudôhommes, quôil choisira ! Et ce conseil 
pourra se dessaisir de lui-m°me ou ç si toutes les 
parties le demandent è au profit dôun juge d®parti-
teur lui-m°me d®sormais choisis parmi les juges 
du TGI, choisis eux-m°mes par le pr®sident du 
TGI ç prioritairement en fonction de leurs apti-
tudes et connaissances particuli¯res è. Si avec ­a, 

les patrons ne gagnent pas ¨ tous les coupsé 

9/ Un bonus, les avocats dôentreprise! Ce cadeau 
anglo-saxon est une bonne nouvelle pour les pa-
trons qui pourront se payer ces DRH bis qui vont 
accro´tre lôin®galit® des salari®s devant la justice. 
M°me si, contrairement au projet initial, ils ne plai-
dent pas, comment ne pas voir le poids dont p¯-
seront ces salari®s qui devront leur emploi ¨ leur 
capacit® ¨ conforter le pouvoir patronal, en leur 
®vitant des erreurs pr®judiciables, en pr®parant au 
mieux pour les prudôhommes arguments juri-
diques et fausses attestations de salari®s mieux 

ficel®es. 

H.D. Le projet de la loi Macron remet en cause les 
proc®dures de licenciements collectifs. De quelle 

mani¯re ? 

Le projet Macron facilite les licenciements pour 
motif ®conomique : gr©ce ¨ la loi du 14 juin 2013, 
lôemployeur pouvait d®j¨, sur les quatre crit¯res 
de choix des licenci®(e)s, retenir prioritairement le 
crit¯re quôil voulait, par exemple le crit¯re arbi-
traire de la ç qualit® professionnelle è au d®tri-
ment des crit¯res sociaux (charges de famille, 
©ge, handicap, anciennet®). Le projet Macron per-
met ¨ lôemployeur de moduler m°me les crit¯res 
choisis en les fixant ç ¨ un niveau inf®rieur ¨ celui 
de lôentreprise è. En clair, pouvoir choisir de licen-

cier qui on veut, o½ on veut. 

Å Le projet Macron simplifie les ç petits licencie-

ments è (de 2 ¨ 9 salari®s) dans les entreprises de 

plus de 50 salari®s. 

Å Le projet Macron simplifie les efforts de reclas-

sement pour les grandes entreprises. 

Å Le projet Macron simplifie beaucoup les licencie-
ments dans les entreprises en redressement ou 

en liquidation judiciaire. 

Å Le projet Macron simplifie beaucoup le licencie-
ment sans retour et sans indemnit®s des salari®s 
pour lesquels le tribunal administratif aurait annu-

l® la d®cision de validation ou dôhomologation. 

H.D: Ce projet de loi est-il aussi un projet de priva-

tisation dôampleur qui ne dit pas son nom ? 

 G.F: La lib®ralisation des autocars. Le choix du 
train, celui du TGV plus particuli¯rement, est un 
choix strat®gique de longue date qui a donn® une 
longueur dôavance ¨ notre pays, tant sur le plan 
des transports que du d®veloppement territorial et 
industriel. La lib®ralisation des autocars intervien-
drait pour permettre aux plus pauvres de conti-
nuer ¨ se d®placer ç l¨ o½ une offre de train 
nôexiste pas è comme lôaffirme Emmanuel Macron. 
Or dans le m°me temps, la Cour des comptes re-
commande lôabandon de nombreuses dessertes 
par le TGV pour y substituer les autocars. Plut¹t 
que dôagir sur les tarifs des trains, les Fran­ais 
subiraient un double effet d®vastateur : dôune part 
un mode de transport ¨ deux vitesses...de lôautre 
une lib®ralisation qui entra´nerait une r®duction 
du champ dôaction du service public de transport. 
Si les lignes ¨ grande vitesse ne dispara´tront 
sans doute pas sous lôeffet de cette concurrence, 
peut-on en dire autant des trains inter-cit®s, si vi-
taux pour nos territoires ? Nos objectifs environ-
nementaux, nos politiques urbaines, le souci 
dô®quilibre des territoires et des diff®rents modes 
de transport, la p®rennit® de nos services publics 
exigent une forme dôorganisation collective, aban-
donn®e ainsi du jour au lendemain au profit de la 
ç libre initiative è, qui ne conna´t que lôint®r°t pri-

v®. 

La privatisation des a®roports. Le projet pr®voit la 
privatisation des a®roports de Nice et de Lyon, en 
plus de la cession sur lôa®roport de Toulouse. La 
privatisation, m°me partielle, de nos a®roports les 
plus attractifs, côest la r®partition des t©ches fa-
­on Macron : au priv® les a®roports les plus stra-
t®giques et rentables, au public les plus petits. On 
peut l®gitimement se demander ce que vient faire 
cette privatisation dans un projet de loi de crois-
sance, et si elle ne refl¯te pas autre chose quôune 
d®rive id®ologique : le priv® cens® °tre par d®fini-

tion plus efficace que le public? 
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 Une loi lib®rale qui contourne le Parlement et em-
p°che le d®bat public. Ce projet de loi organise 
une d®possession du parlement avec pas moins 
de 19 ordonnances dans des domaines aussi va-

ri®s que : 

La cr®ation, lôam®nagement et lôexploitation des 
gares routi¯res de voyageurs par les personnes 
publiques et priv®es. La cr®ation dôune profession 
de commissaire de justice en lieu et place des 
huissiers de justice, des mandataires judiciaires et 
des commissaires-priseurs. La cr®ation dôune pro-
fession dôavocat en entreprise. La cr®ation, la 
constitution et le domaine dôactivit® des soci®t®s 
dôexercice lib®ral et des soci®t®s de participations 
financi¯res de professions lib®rales. Lôadaptation 
des rapports entre bailleurs et locataires ï ce sujet 
si sensible (et ce nôest certainement pas pour ren-
forcer les droits des locataires) côest pour per-
mettre le retour des ç ventes ¨ la d®coupe è. Mais 
aussi,  lôinstruction et la d®livrance de lôautorisa-
tion des projets de construction et dôam®nage-
ment. La transposition de directives concernant le 
d®ploiement des r®seaux de communication ¨ 
haut d®bit. Les contrats de commande publique. 
Les proc®dures devant lôautorit® de la concur-
rence li®es ¨ la concentration ®conomique et lôins-
titution de la transaction. Le r¹le et les pr®roga-
tives de lôinspection du travail, la nature et le mon-
tant des peines pour les d®lits dôentrave ainsi que 
les r¯gles dôacc¯s au corps de lôinspection. Lle 
renforcement du ç secret dans le droit des af-
faires è. Et la d®r®glementation des professions 

r®glement®es. 

Il faut mieux r®glementer et non pas d®r®glemen-
ter. Ce projet de loi percute la conception r®publi-
caine du droit en instaurant une mise en concur-
rence g®n®ralis®e des professions r®glement®es 
et de leurs missions de service public, en lib®rali-
sant lôinstallation des huissiers, notaires et com-
missaires-priseurs. Idem en permettant lôouverture 
du capital des soci®t®s ¨ dôautres professionnels 

lib®raux. 

Cette ouverture du capital aboutira ¨ dissocier 
lôexercice du m®tier de la propri®t® et de la prise 
de d®cision en faisant donc pr®valoir les consid®-
rations financi¯res de court terme. Ces limitations 
avaient ®t® mises en place pour dissocier lô®cono-

mique de lô®thique, revenir dessus serait un recul. 

  H.D:  Terminons sur dôautres points : la fin des 
obligations patronales vis- -̈vis des handicap®s, 
lôaffaiblissement du combat contre le travail dissi-
mul®, la r®duction des obligations de consultation 
des institutions repr®sentatives du personnel, la 
remise en cause du contrat de travailéQuôen 

pense-tu ? 

G.F: Pour pouvoir se soustraire ¨ lôobligation 

dôembaucher des travailleurs handicap®s, les em-
ployeurs pouvaient d®j¨ passer des contrats ¨ des 
ç entreprises adapt®es è, des ç centres de distri-
bution de travail ¨ domicile è, des ç ®tablisse-
ments ou services dôaide par le travail. Le projet 
de loi MACRON voit plus loin : d®sormais, il suffira 
de faire appel : ¨ des personnes que lôemployeur 
ne paiera pas et quôil nôaura pas lôobligation dôem-
baucher (ç personnes handicap®es pour des p®-
riodes de mise en situation en milieu profession-
nel è) ou ¨ des non-salari®s (ç travailleurs ind®-

pendants handicap®s è)  

Travail clandestin (= travail ç ill®gal è). Sous cou-
vert de ç lutte contre la prestation de service inter-
nationale ill®gale è, le projet MACRON organise au 
contraire le laisser-faire pour les infractions au 
d®tachement ill®gal de salari®s : ç d®lai è pour se 
mettre en r¯gle, ç rapport administratif è de lôagent 
de contr¹le ¨ lô ç autorit® administrative 
è (rebonjour le D.I.R.E.C.C.T.E) qui pourra ç eu 
®gard ¨ la r®p®tition ou ¨ la gravit® des faits cons-
tat®s è ( !) et par ç d®cision motiv®e è, suspendre 
la prestation, mais pour ç une dur®e ne pouvant 
exc®der un mois è. Il est pr®vu que le patron pour-
ra passer outre ( !), ne pas suspendre son activit® 
ill®gale, et quôen ce cas, il sôexposera ï on tremble 
ï ̈  une ç amende administrative è ( !), mais que le 
D.I.R.E.C.C.T.E nôinfligera ï on est rassur® ï 
quôavec circonspection en tenant compte des ç 
circonstances è et de ç la gravit® du manquement 
è, mais aussi du ç comportement de son auteur è 

ainsi que de ç ses ressources et ses charges è. 

Travailleurs handicap®s. Pour pouvoir se sous-
traire ¨ lôobligation dôembaucher des travailleurs 
handicap®s, les employeurs pouvaient d®j¨ passer 
des contrats ¨ des ç entreprises adapt®es è, des ç 
centres de distribution de travail ¨ domicile è, des 
ç ®tablissements ou services dôaide par le travail. 
Le projet de loi MACRON voit plus loin : d®sor-
mais, il suffira de faire appel : ¨ des personnes 
que lôemployeur ne paiera pas et quôil nôaura pas 
lôobligation dôembaucher (ç personnes handica-
p®es pour des p®riodes de mise en situation en 
milieu professionnel è) ou ¨ des non-salari®s (ç 

travailleurs ind®pendants handicap®s è) 

Consultations des institutions repr®sentatives du 
personnel. ê la rubrique ç Dialogue social è, le 
projet MACRON a inscrit, sans rire, la possibilit® 
pour les entreprises, cons®quences de lôANI du 11 
janvier 2013, de r®duire d®sormais les consulta-
tions des institutions repr®sentatives du person-
nel, par exemple pour les licenciements pour motif 
®conomique, ¨ la fourniture au comit® dôentreprise 
de la ç base de donn®es unique è dont le contenu 

limitatif est fix® par d®cret. 
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Le droit du travail repose sur la r®alit® de lôexploi-
tation des travailleurs qui, en langage juridique est 
nomm®e ç subordination è. Le salari® est aux 
ordres, soumis ¨ son employeur pour son em-
bauche, son contrat, lôex®cution de son contrat et 
son licenciement. Lôexact contraire du droit civil 
dans lequel les deux parties sont ¨ ®galit®. Il a 
donc ®t® ajout® dans le Code civil actuel que les 
contrats de travail ®taient exclus de ce droit entre 
®gaux, le code du travail servant pr®cis®ment ¨ 
limiter pour partie lôarbitraire patronal. Le projet 
Macron, sans quôaucun m®dia ne le soul¯ve, 
abroge lôalin®a qui, dans le Code civil, exclut les 
contrats de travail. Ce nôest ni plus ni moins que la 
suppression du droit du travail. Plus aucune en-
trave ¨ la libert® dôexploiter. Il suffira au patron, 
pour chaque litige, dôobtenir ç lôaccord è du salari® 
et aucun juge, prudôhomal ou non, ne pourra venir 
troubler cet ç accord è au nom dôun quelconque 
droit du travail. Travailler le dimanche, la nuit, 12h 
par jour, 60h par semaine, pour un demi-SMICédu 

moment que le salari® est ç dôaccord è. 

 ê y regarder de pr¯s, cette incroyable tentative du 
gouvernement et du MEDEF nôest pas si nouvelle : 
elle est ici et l¨ inscrite d®j¨ dans de plus en plus 
nombreuses dispositions du droit du travail, quôil 
sôagisse dô ç accords collectifs è sign®s par des 

organisations syndicales et/ou de lois : ainsi, d¯s 
d®cembre 1981, un accord collectif permettait de 
faire faire 12 h x 12 jours = 144 h ¨ un salari® agri-
cole avec son ç accord è, lôANI du 11 janvier 
2013  et la loi du 14 juin 2013 permettent de ne pas 
respecter le plancher de 24 h avec lô ç accord è du 
salari®. Et, pour le travail du dimanche, il serait, 
pour lôessentiel, r®serv® aux ç volontaires è. Idem 
pour les VTC (voitures de tourisme avec chauf-
feur) qui remplaceraient les taxis, demain pour les 

ç nettoyeurs è, etc. 

H.D: Merci G®rard. 
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H.D :  Bonjour Bernard, ¨ la CCVRP tu repr®sentes 
la F®d®ration C.G.T des Commerciaux. Depuis 
2012, tu en es  le Pr®sident. Peux-tu nous parler de 
ton parcours au sein de la CCVRP ? 

BV : Jôai ®t® d®sign® par notre F®d®ration en 1999, 
et nomm® administrateur suppl®ant, puis en 2000 jôai 
succ®d® ¨ notre camarade Robert BLANCHET 
comme  administrateur  titulaire et vice-pr®sident. En 
2009 avec le soutien de 4 organisations syndicales 
(CFDT, CFTC, FO, UNSA) jôai ®t® ®lu vice-pr®sident 
d®l®gu® pour un mandat de 3 ans. Au mois dôavril 
2012 les 4 organisations syndicales môont renouvel® 
leur soutien pour la mandature 2012/2O15. La CCVRP 
est un organisme paritaire et en cons®quence, jôai ®t® 
®lu pr®sident  au titre de lôalternance. 

H.D : Peu tu nous rappeler ce quôest la CCVRP et 

depuis quand existe-t-elle ?  

BV :  La Caisse nationale de Compensation des 
Cotisations de s®curit® sociale des VRP est un orga-
nisme de recouvrement des cotisations de la s®curit® 
sociale et des contributions ¨ lôassurance ch¹mage 
sur les r®mun®rations des repr®sentants ¨ employeurs 
multiples, cr®® en 1947. 

La CCVRP est le seul et unique interm®diaire entre les 
employeurs, les URSSAF et les ASSEDIC. Elle simpli-
fie les d®marches administratives des VRP. Elle per-
met le suivi des comptes vieillesse et proc¯de au rem-
boursement du trop-per­u des cotisations sociales du 
VRP et des employeurs. 

                                                                                                                      

HD : Qui est affili® ¨ la CCVRP ? 

BV : Les VRP ¨ cartes multiples qui remplissent 
les conditions pos®es par lôarticle L731-1 et les sui-
vants du Code du travail. Qui travaillent et sont r®mu-
n®r®s par plusieurs employeurs. 

Ces commerciaux exercent dôune fa­on exclusive et 
constante la profession de VRP et ne font aucune 
op®ration pour leur propre compte. Les employeurs 
implant®s sur le territoire fran­ais et disposant dôune 
immatriculation au registre du commerce et des soci®-
t®s ou au registre des m®tiers, Qui emploient un repr®-
sentant de commerce r®mun®r® par au moins deux 
employeurs. 

Les employeurs situ®s ¨ lô®tranger pour remplir leurs 
obligations sociales relatives ¨ lôemploi de repr®sen-
tant peuvent adh®rer directement ¨ la CCVRP ou d®si-
gner un repr®sentant en France qui sera responsable 
des op®rations d®claratives et du versement des coti-
sations dues. 

HD : Des changements sont op®rationnels depuis 
le 1 Er octobre 2014 pour lôindemnisation des sala-
ri®s ¨ employeurs multiples ayant perdu involon-
tairement plusieurs de leurs employeurs. Peux-tu 
nous en parler ? 

BV : La nouvelle convention ch¹mage vient de 
renforcer les droits ¨ indemnisation des salari®s dits 
ç ¨ employeurs multiples è. Côest- -̈dire des salari®s 
ayant plusieurs emplois. Ces changements importants 
sont de deux ordres. 
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-Toutes les pertes involontaires de cartes donnent lieu 
au versement dôindemnit®s ch¹mage, quelle que soit 
leurs importances aux seins du portefeuille global. 

-Les pertes successives de cartes donnent lieu ¨ une 
r®®valuation des indemnit®s, tant pour leurs montants 
que pour la dur®e dôindemnisation.  

Toutes les pertes involontaires de cartes sont ¨ signa-
ler ¨ Pole Emploi.  

HD : Ce dispositif multi-employeurs, qui concerne 
donc les VRP Multicartes va  entrainer des chan-
gements consid®rables. Quelle est la date de son 
application? 

BV : Ces nouvelles r¯gles sôappliquent ¨ lôen-
semble des salari®s ç multi-employeurs è ayant perdu 
un ou plusieurs emplois apr¯s le 1 Er octobre 2014. Il 

faut savoir quôavant ces nouvelles dispositions, la 
perte dôun emploi dont le salaire ®tait inf®rieur ¨ 30 % 
du revenu global (tous emplois confondus)  ne don-
nait pas droit ¨ une indemnisation, cette r¯gle est sup-
prim®e. Dôautre part lorsquôun salari® ç multi-
employeurs è perdait successivement deux emplois. 
Seule la dur®e du premier emploi ®tait prise en 
compte, côest- -̈dire que la perte du second emploi 
augmentait le montant de lôallocation ch¹mage ver-
s®e, mais pas sa dur®e. La r¯gle de calcul est modi-
fi®e pour int®grer toutes les dur®es de travail. La du-
r®e dôindemnisation par lôAssurance ch¹mage est ain-
si prolong®e. 

HD : Merci mon camarade Bernard, peux tu nous 
dire ou trouver plus dôinformation sur le sujet. 

BV : Le d®tail de ces mesures est disponible sur 
le site www.unedic.org  
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H.D: Le rapport sur le compte p®nibilit®, d®voil® 
par Michel de Virville le 9 juin 2014, doit entrer en vi-
gueur le 1er janvier 2015. Peux-tu expliquer le but de 
cette r®forme ? 

E.A : Le compte personnel de pr®vention de la p®-
nibilit®, instaur® par la r®forme des retraites du 20 juin 
2014, a pour but principal d'inciter les entreprises ¨ 
r®duire l'exposition de leurs salari®s ¨ des conditions 
de travail p®nible. Ce sera notamment le cas par la 
mise en place future de formations, d'une r®duction du 
temps de travail, ou encore la possibilit® pour certains 
salari®s de partir en retraite de mani¯re anticip®e. 

Le Gouvernement a donc confi® ¨ Michel de Virville, 
conseiller ma´tre ¨ la Cour des comptes, une mission 
de facilitation et de concertation permanente sur la 
mise en îuvre op®rationnelle de ce compte personnel 
de pr®vention de la p®nibilit®. Des propositions con-
cr¯tes ont d'ores et d®j¨ ®t® pr®sent®es par le Con-
seiller aux partenaires sociaux. Ces propositions vont 
maintenant °tre soumises ¨ la concertation, avec le 
concours de l'ensemble des parties prenantes 
(repr®sentants des salari®s et des employeurs au ni-
veau national et au niveau des branches, DRH, m®de-
cins du travail, etc.). ê la suite de cette pr®sentation, le 
Gouvernement devrait annoncer les modalit®s pra-
tiques retenues pour la mise en place du compte per-
sonnel de pr®vention de la p®nibilit®, ainsi que les 
seuils d'exposition ¨ cette p®nibilit®. Le dispositif de-
vrait °tre ouvert ¨ partir du 1er janvier 2015. 

H.D : Quels sont les salari®s concern®s par le compte 
personnel de pr®vention de la p®nibilit® ? 

E.A :  Aux termes de l'article L4162-1 du Code du tra-
vail, et ¨ partir du 1er janvier 2015, les salari®s  de 
droit priv®, ainsi que le personnel publiques employ® 
dans les conditions du droit priv® peuvent acqu®rir des 
droits au titre d'un compte personnel de pr®vention de 

la p®nibilit®. Le second alin®a de l'article pr®cise ce-
pendant que les salari®s affili®s ¨ un r®gime sp®cial 
de retraite comportant un dispositif sp®cifique de re-
connaissance et de compensation de la p®nibilit® n'ac-
qui¯rent pas de droits au titre du compte personnel de 
pr®vention de la p®nibilit®. 

H.D: Quelles sont les  facteurs de p®nibilit® ? 

E.A : Quatre facteurs de p®nibilit® entrent en vigueur 
le 1er janvier 2015 : travail de nuit, travail r®p®titif, tra-
vail en ®quipes post®es et travail sous pression hyper-
bare. Les d®crets d®terminent six autres facteurs de 
risque qui ne sôappliqueront quôen janvier 2016 : 
Gestes et postures; bruit; port de charges; agents chi-
miques; vibrations m®caniques; temp®ratures ex-
tr°mes. 

H.D: Comment fonctionne lôacquisition de points 
par le salari® dans son compte personnel de pr®ven-
tion de la p®nibilit® ? 

E.A : ê compter du 1er janvier 2015, les salari®s 
expos®s ¨ un ou plusieurs des risques ®voqu®s ci-
dessus accumuleront des points dans leur compte 
personnel de pr®vention de la p®nibilit®. Les salari®s 
embauch®s pendant toute lôann®e acqui¯rent 4 points 
sôils sont expos®s ¨ un seul facteur de risque profes-
sionnel ; 8 points lorsque sôils sont expos®s ¨ plu-
sieurs facteurs de risque professionnel. Les salari®s 
dont le contrat de travail commence ou sôach¯ve en 
cours dôann®e acqui¯rent, pour chaque p®riode d'ex-
position de trois mois ¨ un facteur de risque profes-
sionnel 1 point. Chaque p®riode d'exposition de trois 
mois ¨ plusieurs facteurs de risques professionnels 
donne lieu ¨ l'attribution de deux points. Dans tous les 
cas, le compte de p®nibilit® contient 100 points au 
maximum. Pour les salari®s n®s avant le 1er juillet 
1956, les points inscrits sont multipli®s par deux. 
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H.D : Comment fonctionnera lôutilisation du 
compte personnel de pr®vention de la p®nibilit® ? 

E.A : Les points inscrits sur le compte p®nibilit® 
sont utilis®s de la fa­on suivante : 

1 point ouvre droit ¨ 25 heures de prise en charge des 
frais de formation professionnelle continue (en totalit® 
ou en partie) en vue dôacc®der ¨ un emploi non expo-
s® ou moins expos®. Les points sont consomm®s par 
tranche 1 point . 

10 points ouvrent droit ¨ un compl®ment de r®mun®-
ration dont le montant correspond ¨ la compensation 
pendant trois mois dôune r®duction du temps de travail 
®gale ¨ un mi-temps. Les points sont consomm®s par 
tranche 10 points. 

10 points ouvrent droit ¨ un trimestre de majoration de 
dur®e dôassurance vieillesse. Les points sont consom-
m®s par tranche 10 points. 

Le titulaire du compte peut acc®der en ligne ¨ un rele-
v® de points lui permettant de conna´tre le nombre de 
points disponibles pour les utilisations souhait®es et 
d'en ®diter un justificatif. 

Les 20 premiers points inscrits sur le compte sont r®-
serv®s ¨ la formation professionnelle. A lôexception 
des salari®s n®s avant le 1er janvier 1960, qui ne peu-
vent pas b®n®ficier dôune formation professionnelle 
dans le cadre du compte p®nibilit®, et les salari®s n®s 
entre le 1er janvier 1960 et le 31 d®cembre 1962 in-
clus, pour qui la r®serve pour la formation profession-
nelle se limitera ¨ 10 points. 

H.D : Presque tous les salari®s sont concern®s 
par la p®nibilit® au travail. Mais certains secteurs sont 
plus concern®s que dôautres ? 

E.A :  Bien que l'avenir du compte personnel de pr®-
vention de la p®nibilit® soit incertain puisque, sans 
encore avoir vu le jour, le S®nat a d®j¨ vot® son abro-
gation, l'exposition aux risques professionnels est une 
r®alit® qui touche bon nombre de salari®s, comme le 

constate une ®tude de la Dares. 

Travail de nuit, port de charges lourdes, postures p®-
nibles, produits chimiques dangereux, temp®ratures 
extr°mes ou encore travail r®p®titif, les postes qui ex-
posent ceux qui les occupent ¨ des risques pour la 
sant® sont nombreux. Si le nombre de salari®s expo-
s®s ¨ des facteurs de p®nibilit® d®pend des seuils qui 
permettent de les d®finir, le profil des travailleurs con-
cern®s reste similaire. Sans grande surprise, les sala-
ri®s les plus touch®s sont ceux qui travaillent dans les 
secteurs de la construction, de l'industrie manufactu-
ri¯re, du secteur du traitement des d®chets et de 
l'agriculture. Dans ces secteurs, tous ne sont pas ex-
pos®s (ou du moins ¨ la m°me intensit®) aux facteurs 
de p®nibilit®. Ceux qui exercent des fonctions de pro-
duction, d'installation, de manutention ou de net-
toyage sont plus expos®s que la moyenne. 

H.D: Si l'on ®tudie l'exposition ¨ la p®nibilit® en 
termes de classification professionnelle, il apparait 
que 70% des ouvriers sont expos®s ¨ au moins 1 fac-
teur de p®nibilit®, contre 12% chez les cadres et 
autres professions intellectuelles sup®rieures. Ce sont 
les chiffres da la DARES, quôen penses tu ? 

E.A : Au total, l'®tude men®e par la DARES comp-
tabilise pr¯s de 40% de salari®s expos®s ¨ des fac-
teurs de p®nibilit®, facteurs qui sont susceptibles d'en-
gendrer une r®duction de l'esp®rance de vie sans in-
capacit®. L'®tude rel¯ve aussi que la part des salari®s 
qui ont connu au moins 1 accident du travail au cours 
des 12 derniers mois est plus importante chez les sa-
lari®s qui sont expos®s ¨ des facteurs de p®nibilit® 
(4,9% chez ceux qui ne sont expos®s ¨ aucun facteur 
de p®nibilit® contre 35% chez ceux qui le sont). 

H.D: Et les risques psychosociaux dans tout ­a ? 

E.A : Les 10 facteurs de p®nibilit® d®termin®s par 
le Code du travail ne prennent pas en compte les fac-
teurs de risques psychosociaux.  Pourtant, environ 
20% des salari®s europ®ens estiment que leur sant® 
est affect®e par des probl¯mes de stress li®s au tra-
vail. Au-del¨ du stress, les risques psychosociaux ont 
pour cons®quence une d®gradation de la sant® phy-
sique et mentale de celui qui y est expos®. Les vio-
lences internes, comme le harc¯lement moral ou 
sexuel, font ®galement partie de ces risques. 

H.D : Comment mettre en place le compte person-
nel de pr®vention de la p®nibilit® au sein de son entre-
prise ? 

E.A : Un bras de fer s'est engag® depuis plusieurs 
semaines entre le patronat et le Gouvernement, con-
cernant l'entr®e en vigueur au 1er janvier 2015, du 
compte personnel de pr®vention de la p®nibilit® 
(C3P). Les employeurs d®noncent le co¾t et la com-
plexit® du compte qui doit °tre mis en place.  
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E.A : Bien qu'un premier report a d®j¨ ®t® accord® 
par le Gouvernement au cours de l'®t® 2014 - puisque 
seuls 4 crit¯res seront pris en compte au 1er janvier 
2015, contre les dix crit¯res d®finis initialement - 
d'autres propositions sont faites dans la perspective 
de d®caler, simplifier voire m°me supprimer l'entr®e 
en vigueur de ce compte ! Pour autant, ¨ ce jour, quel 
que soit l'effectif de lôentreprise, lôemployeur ¨ l'obliga-
tion de mettre en place ce compte d¯s lors qu'un des 
salari®s est soumis ¨ au moins un des facteurs de p®-
nibilit®, d®finis par la loi. 

H.D : Au 1er janvier 2015, seuls les facteurs du tra-
vail de nuit, de l'activit® exerc®e en milieu hyperbare, 
du travail en ®quipes successives alternantes et du 
travail r®p®titif, sont pris en compte. 

Comment identifier l'existence ou non de ces facteurs 
de p®nibilit® dans  lôentreprise ? 

 

E.A : Si les salari®s sont expos®s ¨ des facteurs 
de risques professionnels, susceptibles de laisser des 
traces durables, identifiables et irr®versibles sur leur 
sant®. Et si  ces facteurs sont li®s ¨ des contraintes 
physiques marqu®es, ¨ des environnements agressifs 
ou ¨ certains rythmes de travail. La mise en place du 
compte pour les salari®s concern®s est obligatoire.   
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H.D : Ce livre repr®sente beaucoup de travail et de 
recherches. Peux-tu nous rappeler les conditions 
dans lesquelles la d®cision a ®t® prise dô®crire cet 
ouvrage et comment tu as travaill® pour retrouver 
toutes les archives ? 

A.S :  Côest au congr¯s f®d®ral de juin 2011, 
quand jôai pass® la main apr¯s 30 ans de secr®tariat 
g®n®ral, que nous avons pris la d®cision de laisser 
une trace de notre histoire. Je disposais ¨ la F®d®ra-
tion des archives de 1945 ¨ ce jour, mais je nôavais 
quasiment rien entre 1891 et la Lib®ration. Je me suis 
adress® ¨ lôInstitut CGT dôHistoire Sociale ¨ Montreuil 
pour savoir sôil y avait des archives nous concernant. 
Ce fut une bonne surprise, car nous avons trouv® plu-
sieurs cartons qui rassemblaient des archives cou-
vrant toute la p®riode recherch®e.  Quand jôai ouvert 
le premier carton, jôai d®couvert une vieille reliure 
®crite ¨ la main qui retra­ait la naissance du syndicat 
en 1891. Lô®criture du livre pouvait commencer. Ces 
archives ont elles aussi une histoire : En 1941, les 
Allemands interdisent les syndicats et ils perquisition-
nent notre F®d®ration. Nos archives partent ¨ Berlin 
avant que les sovi®tiques ne les r®cup¯rent deux ans 
plus tard pour les conserver ¨ Moscou jusquôen 2008 
environ. Toutes ces archives ont nourri lô®criture de 
mon livre dans le respect total des faits et des dates. 

H.D: Le livre revient au d®but sur nos origines et 
nos racines. Pourquoi avoir insist® sur ces deux as-
pects ? 

A.S:  jôai consid®r®, pour comprendre le parcours de 

cette saga quôil ®tait indispensable de retracer lôhis-
toire des colporteurs qui sont nos anc°tres sur le plan 
professionnel et de souligner que nos racines vien-
nent du mouvement ouvrier. Côest Hippolyte Culine, 
voyageur de commerce, qui dirige la manifestation du 
1er mai 1891 ¨ Fourmies et qui fait des r®unions avec 
Paul Lafargue, gendre de Marx. Le premier syndicat 
de voyageurs de commerce, dont nous sommes is-
sus, se cr®e la m°me ann®e et il adh¯re ¨ la f®d®ra-
tion des Bourses du Travail et sera de ce fait partie 
prenante de la naissance de la CGT au congr¯s de 
Limoges en 1895. 

 


