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PRESENTACIóN DEL ESTUDIO 

C’t6picarnente en Francia se cree en algunas ocasiones. que imponer un ministro 

encargado  de un probletna puede  arreglarlo y liberar el país de todo lo que podría molestarle 

sobre el tema. La tradición burocrática  que tiene el país es muy fuerte, y todas las evoluciones 

que ha tenido vienen del gobierno  que  impone leyes para el bien estar de la gente, pero iqué 

pasa cuando la  ley no  corresponde  a  las  esperanzas?  ¿cómo llegar a un acuerdo total? Se trata 

en este  estudio  de una ley social del gobierno  que hace pasar desde 39 horas hacia 35 horas el 

trabajo  semanal, la Ilamáremos la “ley de las 35 horas”. 

‘La historia se está repitiendo? En todos los caso, antes del pasaje  de  las 39 horas 

laborales hacia les 35 horas, Francia ha conocido una puesta en tela de juicio de las 40 horas. 

Hecha por los acuerdos  Matignon del Front Populaire en 1936, la  ley que baja el tiempo 

laboral a  40  horas  a la semana sin horas extras es una verdadera conquista social en un  país 

que no  conoce  limites a la duración del trabajo  semanal.  Pero  este progreso será corto, En 

1935, Paul Raymond, quien sucede  a  Léon  Blum al la “présidence du conseil”, hace un 

decreto para autorizar las horas extras. Esto será sucedido por una medida del régimen de 

Vichy que impone la semana de 60 horas  de trabajo bajo la presión del régimen Nazi. Con la 

Liberación, la ley del 26 de  febrero 1946 vuelve a las 40 horas, pero con la reconstrucción del 

pais se permiten las horas extras.. . en 1962 la duración promedia de trabajo  es de 46 horas. 

Por eso  cuando el gobierno  de izquierda decide pasar a  las 39 horas, los  Franceses son lejos 
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de  eso. Así, en  enero 198 1, sólo 56?6 de los obreros hacen 40 horas y la mayoría haw1 parte 

de las Pequeñas y >ledianas  Empresas. “Hay la ley y la realidad, esta  depende  de las horas 

emas”. dice  Jacques  Rigaudiat,  consejero de Lionel Jospin en esta  época. Para t i l  hay una 

tendencia ineluctable a la  reduction del tiempo de trabajo relacionada con las ganancias de 

productividad. Hay que  recordar  que los Franceses en 1887 trabajaban dos L‘eces mis- segiln 

une encuesta del oficio del trabajo los Franceses trabajaban 3 200 horas al año en contra  de I 

600 horas actua1mer:te Esta  tendencia es nias o tt:enos frenada o fomentada. y de cs:c punto 

de vista, las condiciones  socio  economicas y las  movilizaciones de los asalariados son 

decisivas.  Como lo dice  Jacques  Rigaudiat “la duración del trabajo es un dato central del 

movimiento social”. 

De otro lado,  las  Pequeñas y Medianas  Empresas en Francia  son muy importantes  por que 

representan en Francia  mas de 60?6 del empleo total, y que, por lo tanto  son ellas que 

movilizan los recursos  humanos  en  Fransia;  Crozier nos dice que el recurso  humano es el 

recurso  escaso en  la sociedad en  la que  estamos  viviendo y que para responder a la crisis, es 

indispensable  entenderla, y para entenderla, escucharla y sobre  todo  en el mundo 

postindustrial en el que  estamos  (Crozier, 1995). La  verdadera  revolución de nuestro  tiempo 

es económica y social nos dice  Crozier.  las  Pequeñas y Medianas  Empresas  representan lo 

que se  hace en el mundo real, nada de ideas, hay que responder a las  esperanzas del mercado, 

estin más que las otras  i!stituciones  humanas bajo “el principio de realidad”. 

Como l o  hemos  podido ver a través de  este resumen de la historia del tiempo  de 

trabajo en Francia, la aceptación de una ley depende de la  movilización de los asalariados.  Por 



lo tanto con este estudio se pretende demostrar la necesidad de acordar las necesidades de las 

organizaciones: en este  caso las Pequeñas y >ledianas Empresas con las aciones del gobierno 

Ebta in\.estigacion cnr::;ta de -? grandes apartados en el primer capitulo se aborda todo 

el material reorico que sirc-ib de apoJ-o para enfrentar lo real (las entrevistas) con los modelos 

teoriccs (teoría) y así poder llegar a un diagnostico.  Se desarrollan temas cla\es como 

IllpoTtan;ie;;to”. n “cambio oryanizacional”. ”gobernabilidad”, “bu ro~ac~a  . .. O 

“postrr,ode:nismo”. 

El capitulo  segundo hace referencia a la definición de las Pequeñas y Medianas 

Empresas  con los problemas  que  enfrenten  actualmente en Francia y a la presentación de la 

ley de las 35 horas, para entender mejor el problema  que  existe  entre los dos, y poder 

desarrollarlo en el tercer capitulo. 

En  efecto, el tercer  apartado  comprende el diagnostico  donde  se describe los 

problemas  detectados por medio de  modelos  dinamicos, y se  contestan  preguntas  tales  como 

¿qué problemas? y ¿por qué? Concluyendo  con una propuesta que  es alternativa de solución 

ante lo que  detectamos como. problema entre el gobierno y las Pequeñas y Medianas 

Empresas. 



Objetivo general: 

El propbsito de la presente i n \  estigaciOn es conocer 5 -  propcrcic)::nr i:ifc?r:?:acior!es 

sobre la intluencia de una ley social sobre las Pequeñas y \ledianas Empresas, proponer 

altcrna:i\,as para mejorarla. 

Objetivos particulares: 

Conocer la influencia de las  leyes  sociales  sobre las organizaciones. 

Entender  que el gobierno  debe escuchar a los actores  antes de imponer una ley. 

Determinar si los problemas  de aceptación de una ley dependen  únicamente  de la resistencia 

al cambio  dentro  de  las  organizaciones, 

Descubrir si conceptos  como el constructivismo social tienen una relación con el excito en la 

implantación  de una ley. 

Proponer alternativas para no tener  tanto problemas con la aceptación  de  una ley social que 

afecta las organizaciones. 

Hipotesis: 

La ley de las 3 5 horas no era  adecuada para las Peqaeñas y Medianas Empresas 
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Metodología: 

La metodología que  hemos  elegido  es una metodología cualitativa porque las cifras en 

ese casu se  contradicen si vienen del gobierno o de  estudios hechos por centros  de  estudios 

independiente del gobierno (y tje contradicen también entre  centros,  dependiente de si el 

centro  es a favor o no del gobielrno). Además no es suficiente, como lo dijo Antonio Barba 

Álvarez “en este  contexto,  pensamos  que los métodos de investigación cuantitativos y 

cualitativos son más  complementarios  que  contradictorios”  (Barba Álvarez, 2002: 244), 

entonces  hemos  tomado en cuenta las cifras  que  hemos  encontrado  (Instituto Nacional de 

Estadisticas  economicas, sitios internet o entrevistas)  pero  hemos  elegido  enfocarnos en los 

individuos. La metodología cualitativa  toma  más en cuenta los estados subjetivos del 

individuo o del grupo.  Queremos  responder a la pregunta ¿por qué se quejan de esa ley? Y 

¿cómo hubiera podido ser diferente? 

¿Cómo se realizó la investigación? 

Una metodología cualitativa no se puede medir, por lo tanto para la realización de la 

investigación se definió  como  objeto de  estudio la percepción de la ley de las 35 horas en las 

organizaciones  como las Pequeiias y Medianas  Empresas  (es en ellas  que se encuentran las 

dificultades m& füertes para aplicar esa ley).  Desde la perspectiva de los Estudios 

Organizacionales, esa ley provo’có cambios  organizacionales y por lo tanto  una resistencia de 

parte de las organizaciones. 
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Entrevistas 

Se realizaron 4 entrevistas  a  personas  involucradas  directamente en las negociaciones y en 

la aplicación de esa ley que se enlistan a contin~~acion. 

7 Hen-6 Durand jefe de empresa. sociedad hlanudo que emplea a 40 personas pro\.eedor de 

bolsas  de plastic0 para empacar 

Y Thierry Charles responsable  jurídico del GIPRA, sindicato de la i!Idustria l e  plasturgeria 

m Rh6nc X1pcs. .Au\.eryne y Boursoyne 

Jer6me hIayel responsable dzl servicio económico  de la CCI Dijon, Cámara  de  Comercio 

y de Industria de Dijon 

i Francoise Bureau conseja en recursos  humanos de la CCI Dijon, Camara de Comercio y 

de Industria de Dijon 

Hewé Durand es el Único de ellos  quien  representa una sola  empresa,  todos ellos 

trabajaron con muchas  empresas  durante  todo el periodo  de aplicación de la ley (y todavía 

siguen  trabajando  porque el problema no ha sido  resuelto).  Tienen  una vista objetiva del 

problema  diferente:  jurídica,  económica o del punto de vista de los recursos  humanos.  Por 

eso,  esas  entrevistas permiten tener una visión más  amplia del problema. 
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Teoría de la Burocracia: 

p:e<i-”>t 

\ Io~~zel is  nos habla de las características de la burocracia con~o. 

7 Un alto yrado de especializaci6n 

7 L‘na estructura de jerarquia de autoridad con areas bien delimitadas  de competencia y 

. .  
Lt!LaC:<?:l- - ~ ~ - ~  

responsabilidad 

i Una organización en  la que los actores tienen capacidad y conocimiento 

Pero para éI: “no es objetivamente posible una organización perfectamente racional y 

eficiente” (h.fouzelis, 1975) y para confirmarlo, Crozier nos habla de la ineficacia de las 

burocracias  (Crozier, 1991): la burocracia ideal de  Weber, es un modelo pero es  utopico, la 

racionalidad total no existe  como lo dice Simon como lo verenlos más  adelante (Simon, 

1962). El lenguaje  burocrático  depende  de reglas generales  que no corresponden a la vida 

real, ni tampoco a Ins individuos y eso perjudica a esas organizaciones  como los gobiernos. 

La burocracia es autoridad corno lo dice Merton, y por eso es tan general, porque debe 

corresponder a todo el mundo, en ese  caso del gobierno,  a  toda la sociedad que  gobierna. Para 

Xlouzelis existe un problema  entre las relaciones  humanas y la burocracia: 

Reiaciones  humanas:  sentimientos, motivaciones, valores y fines 

conflictos 

Burocracia.  reglamentos y objetivo organizacional . 
(@louzelis, 1975) 



b(?uien la desarrolla? 

Weber file el inventor del modelo de la burocracia ideal, pero  fue muy criticado  por 

hlerton, Crozier y Mouzelis. 

Ventajas. 

Como la jerarquía  es muy fuerte,  permite  un  control total de los actores y una máxima 

eficiencia  desde el punto  de vista de Weber  con el modelo de la burocracia ideal. Permite ver 

las relaciones de poder  entre los ac.tores. 

___ Desventajas: 

El modelo ideal de Weber  no existe, y por lo tanto existen muchas  perversidades de 

los sistemas burocráticos 

Utilidad er! otra  teoría: 

Puede influir sobre la teoría del comportamiento  como lo vamos a ver, como la  teoría 

de la burocracia  es  representante de la autoridad y de las  relaciones  de poder, puede influir 

sobre el comportamiento de los individuos. 
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Teoría del Comportamiento, la toma de decisión. 

P!-e$~r!tT!!:i~jn 

L a  perfeccion de una decision administratim es un asunto relati\@ que es  correcta si 

elige Ins medio:; apropiados  para  alcanzar los fines que le han serialado El problema es que e 

e! compor-tanliento nrganizacional cnmn en el individual. la jerarq~~ia de medios a tines. rara 

\-ez resulta una cadena completamente integrada y conexa. Hay entonces  que buscar todas las 

alternativas de  comportamiento para tener la buena decisión en  el buen  momento. Para actuar 

en este  esquema  con  perfecta racionalidad, tendría que disponer  de una descripción completa 

de las consecuencias  que  se seguirán de  cada  estrategia alternativa y comparar esas 

consecuencias.  Pero  como lo dice Simon, el hombre solo no es racional, “la racionalidad 

exige un conocimiento  completo  e  inalcanzable  de  las  consecuencias  exactas  de  cada 

elección”  (Simon, 1962) 

Objetivos  de la teoría: 

Entender como tener un comportamiento racional y eficiente 

LQuien  la desarrolla? 

Herbert Simon  explicando  todo el camino mental que tienen que hacer los actores  da 

la toma de dec.isión, precisando que no se puede ser totalernente racional: habla de 

“racionalidad  limitada” 

Venta-ias; 

Permite  tomar  decisiones más racionales pa.ra no tener  fracaso 
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Postmodernismo: 

Presentacibn: 

El postmodernismo se enfrente al rnodernismo- 

hlodernisrno Postmodernismo 

Burocracia Democracia 

Jerarquia Mercado 

Responsabilidad individual Responsabilidad colectiva 

Racionalidad individual Racionalidad colectiva 

(St e\\-a !1 c‘ 1 egg) 

las organizaciones  desde un punto de vista postmodernistas son capaces  de construir 

su filturo con el aprendizaje, se trata de hipercomplejidad de las organizaciones, ellas son 

multidimensionales: son estructuras, individuos, grupos,  sentimientos,  racionalidad.. . como la 

racionalidad es colectiva, se  trata aquí de participación de los individuos en los grupos para 

I ?  



inttqarles. El individuo  aprende de las oryanizaciones como ellas aprenden  de el. es el 

col:stnlctit.isn?o social. 

. Ouién la desamolla'? 

Jean Francois  Chanlat,  Crozier y Aktouf  hacen  parte  de los autores  que defienden la 

multidimensionalidad  de las organizaciones por el mismo hecho de que hacen parte de los 

neohumanistas  radical. 

" Vent a& 

Permite entender  todos los elementos  que influyen sobre las organizaciones 

Desventajas. 

La hipercornplejidad de la teoria 

". Ctilidad " ~_______ en otra teoría: 

Permite  tener un punto de vista muy compIeto  sobre las otras teorías dado  que utiliza 

todos los elementos de la organización para analizarlos. 

Cambio organizacional: 



"" Presentacibn ____ 

El camb40 organizacional trata de cambios  interiores  a las organizaciones, y eso puede 

modit>ci2r la estructura, el comportamiento  de los actores. las tknicas utilizadas E1 cambin 

implica 1.111 "antes" y un  "desde" Para Sestionar el cambio. hay que actluar en la dimension 

politica. y la dimension  emncional. en efecto el cambio nrg.nizaciona1 provoca como lo 

acabarnos de decir cambios internos a la orsanizacion. conlo resistencia al cambio por 

ejemplo. o cambios sociales. de cl-eencias y r1nrnlas (si el cambio esta profbndo) 

Objeti\.o 

Nos podemos dar cuenta  que el cambio organizacional es muy difícil a  gestionar, los 

autores  que trataron el tema intentan bajar la resistencia al cambio para que pueda  ser un  

excito. 

'.Quién l a  desarrolla? 

Shimon L. Dolan y Salvador Garcia, Crozier y Norbert Alter heron unos autores  que 

trataron el terna. 

Ventajas: 

Sirve para conducir un cambio organizacional a cabo y tener excito. 

- Desventa= . 

Si lo tomamos  desde un punto de vista postmodernismo, su hipercomplejidad dado 

que  puede  tratar de toda la organizacibn. 

Utilidad en otras teorías: 



Dado  que nuestra éFoca es una época de cambios  generales, hay que ser flexibles. y 

por lo tanto sirve en  todas las teorías porque  ayuda a cambiar los paradigmas  de las 

org-antzacmne:s . .  

Gobernabilidad: 

P!-ese:1:2ci6n. -~ 

L'n proyecto de gobierno es una apuesta con u n  fundarnento estrategico, pero el resultado 

no depende s d o  de quien actua sino también de otros participantes del juego social y de las 

circonstancias.  Gobernar  exige 3 variables nos  dice  Matus: 

i El proyecto  de  gobierno, st: trata de un intercambio de problemas a favor de la mayoría  de 

la población (si el proyecto  de  gobierno  está bueno) 

L L a  capacidad del gobierno trata de la capacidad de  liderazgo  ponderada por la experiencia 

y los conocimientos en ciencias y técnicas de  gobierno;  confluye  también la calidad de los 

sistemas  de  trabajo y la estructura del diseño  organizativo. 

> L a  gobernabilidad del sistema: relación entre el peso de las variables que controla o no 

chntrola un actor  durante su gestibn. 

Para juzgar a un gobierno hay dos tipos de juicios: el juicio de aceptabilidad (corto plazo) y el 

juicio  de eficacia (largo plazo) que pueden  compensarse. 
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PRESENTACIóN  DE  LA  SITUACIóN 

El estudio  que  intamos  hacer  trata  de la relación entre las Pequeñas y Medianas 

Empresas y una ley social francesa.  Vamos a ver primero el papel de las Pequeñas y 

Medianas  Empresas  en Francia plara entender  por qué este  estudio  se ha fijado en ellas para 

después  hablar dle la ley. 

Las pequeñas y medianas empresas 

Definición de las Pequeñas y Medianas Empresas en Francia: 

t( No existe  una definicicm única de las Pequeñas y Medianas  Empresas. Los criterios 

tomados en cuenta  son  diferentes  según  los  textos  legislativos ó los reglamentos  que 

instituyan los dispositivos de ayuda para las  Pequeñas y Medianas  Empresas. En Francia 

después de la guerra  solíamos  considerar como Pequeñas y Medianas  Empresas las empresas 

de 10 a 500 pers’onas. 

Una recomendación  de la Unión Europea del 3 de abril 1996 ha aclarado la situación: 

son consideradas como Pequeñ,as y Medianas  Empresas  las  empresas  que  tienen  menos de 

250 asalariados, y son compartidas en  tres  categorías: 

- L,as “Micro Empresas” de O a 9 asalariados 

- L,as “Pequeñas  Empresas” de 1 O a 49 asalariados 

- L,as “Medianas  Empresas” de 50 a 249  asalariados 
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Para las neceqidades de análisis de las Pequeñas y Lledianas Empresa.; Francesas, y 

más para las Pequeñas y Medianas  Empresas  indust,-iales. fue introducida la cateyoria de las 

‘‘hluy Pequeiias Empresas”  con 10 a 19 asalariados 

Se toma en cuenta también el criterio de independencia porque elimina del conjunto de 

l as  Pequefias >‘ledianas Empresas algunas empresas, en efecto. impone u n  n1ini:T:o para el 

\.o!un?en de ventas o para !os datos finmcieros.”3 

I 

Se  debe notar que, el nombre de “Muy Pequeiias Empresas”  es  a  veces utilizado para l a  

catesoría  de O a 19 asalariados y para la de IO a 19, igual, el nombre de “Pequeñas  Empresas” 

es empleado a la vez para las empresas de O a  49 asalariados y para las de 20  a 49. Entonces 

es  indispensable  definir Ins limites de la categoría estudiada. 

Podemos resumir lo anterior  con lo siguiente: 

- Las  Micro  Empresas 

- Las _Muy Pequeñas  Empresas 

- Las  Pequeñas  Empresas 

- Las Medianas  Empresas 

- Pequeñas y Medianas  Empresas 

O a 9  

1 0 a 1 9 6 0 a 1 9  

2 0 a 4 9 ó O a 4 9  

50 a  249 

O a  249 

Estudio “ICS” (“industria comercio servicio”) 

El estudio  que  hemos  tomado para hacer nuestras  investigaciones  corresponde al 

estudio ICs (“industria comercio servicio”) que no toma en  cuenta los sectores de actividades 

siguientes, 



- La agricultura, la silvicultura, la pesca  (hemos  notado que solo las empresas 

agrícolas  que  exportan están inscritas en las bases de datos) 

- Las actividades  financieras: para esas  actividades la nocih   de  volumen de 

venta o de valor  añadida es muy complejas a definir 

- La administracibn, las actividades asociativas: jc6mo encontrar el volumen de 

\:entas2? 

- El alquiler  inmobiliario: un alquilador de un departamento  amueblado es 

considerado  fiscalmente como una empresa, el valor  añadido es considerable, tienen muy 

pocos empleados, y hay muy pocas  empresas  de  ese  tipo. 

El estudio ICs fue creado para examinar de una manera  coherente el mundo de las 

empresas: las nociones de  numero  de empresas, de volumen de ventas, de valor ariadido y de 

efectivo  son  homogéneas de un sector a otro. L a s  empresas  que han optado por un régimen 

fiscal ultra  simplificado - micro  empresas - son  excluidas  porque  no  tenemos  suficiente 

información 

Aquí este  campo  corresponderá _geográficamente a Francia  metropolitana, sin los 

DOM ( las islas  francesas) 



Entonces según esas  definiciones  con  este  estudio ICs, en Francia 

metropolitana, las Pequeñas y Medianas  Empresas representan 99,6%  de las empresas (con 

más de 2 millones de  empresas), 609'0 de los asalariados (c.on más de 8 millones de 

asalariados) y 65% del empleo total (con cerca de 10 millones de  personas ocupadas. 

asalariados 6 no  asalariados), 51?ó del volumen de  ventas y 530/b del valor añadido (con 1 250 

mil millones de  Euros  de volumen de \ , m a s  y -330 mil millnr~es de Euros de \,alar añadido). 

Peso según el sector de actividad en términos  de  empleo asalariado: 

Si en la industria y los transportes, las Pequeñas y Medianas  Empresas  de  menos de 

250 asalariados representan un poco  menos  de la mitad del empleo  asalariado  (cerca  de 38%), 

en la construcción pública se trata de  86% del empleo  asalariado, 72% en el comercio. 6296 

en las  industrias  agrícolas y alimenticias y 53% en los servicios. 

En el conjunto  de los sectores de l a  industria, del comercio y de los servicios, las 

Pequeíias y Medianas  Empresas  de  menos de 250 asalariados representan 6096  del empleo 

asalariado  (es decir 7,9 millones  de  asalariados  sobre un total de 13,l millones). 

~ ~ - .  ~ ~~ ". - ~~~ ~ ~~" ~~ ~ ~ ~~~ ~ ~ 

peso de  las PYMES de 250 asalariados e n   e l  
ernpleo  asalariado 

o Industrias agricolas y 
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40% - 
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M% U Transportes 
~ 
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Importancia de la pequeñas y medianas  empresas en la economía nacional 

Las  Pequeñas y Medianas  Empresas  de  menos  de 250 asalariados  (que son 2 

066 000) representan 60% del empleo  asalariado p 65% del empleo total (con los que no son 

asalariados), 53% del valor añadido, 30% de las exportaciones y 41% de las inversiones 

corporales. 

A pesar del sector de la educación, salud y ación social, es  en la construccion y 

en  el comercio que las PequeÍias y Medianas  Empresas son las  mas  numerosas.  En el sector 

de la industria (excepto Industria Agro Alimenticia) y de los transportes, el peso de las 

grandes  empresas  es  aún  mayoritario. 

Los gastos  de personales son mucho más importantes en  la construcción, los 

transportes y la irtdustria y inferior en  el sector de la educación, salud y acción  social. 

Entonces influyen mucho sobre el valor añadido  de las Pequeñas y Medianas  Empresas  en 

esos  sectores. 

El peso  de las Pequeñas y Medianas  Empresas en el empleo total (todos los sectores 

confundidos) es muy importante, representan al menos 499’0 del empleo total en  el sector de 

l a  indusiria (excepto Industria Agro Alimenticia) hasta 95’ó del empleo total en  el sector de la 

educacion. salud y ación social Podemos aquí que las Pequefias !. hledianas  Empresas 

representan casi siempre m a s  de l a  mitad del empleo total en todos los sectores. 



En termino  de valor añadido,  los  cifras varían entre 35% para el sector de la industria 

(excepto Industria Agro Alimenticia) hasta  96% para el sector de la educación, salud y ación 

social. Pero a pesar de 3 sectores  lideres,  los otros son hornoséneos. 

Para las inversiones, las  Pequeñas y Medianas  Empresas son también un actor 

impoltante y que no  se puede ol\.idar, pero las cifras son heterogéneas, desde 23S.ó para el 

sector de los transportes, hasta 84% para el sector de la educación, salud y ación social. 

Las inversiones en las Pequeñas y Medianas  Empresas son muy desiguales, en efecto 

64,5%  de las inversiones para las Pequeñas y Medianas  Empresas  van para las empresas  de O 

a 9 asalariados, 9?/’0 para las de 10 a 19 asalariados, 12% para las de 20 a 49 asalariados y 

14.5?/0 para las de 50 a 250 asalariados.  Podemos deducir de  eso  que  cuando  se necesita mano 

de obra, la mayoría del tiempo no se necesita inversiones muy grandes.  Por  ejemplo, un 

médico o dentista necesita u n  material muy sofisticado y muy caro y está solo, en 

comparación, un plomero necesita solo herramientas 

- - . - ~ .  ~- ~ ~~~ .~ ~ .- 

I reparticion de las inversiones  segun  el  nmero  de 
I 

asalariados en todos los sectores, en 1999 

58. 6Ooh 

.~ 
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Podemos ver en esa figura la tasa  de las inversiones  para  las  empresas  en general en 

Francia  (grandes y Pequeñas y Medianas  Empresas).  En  Francia 58,60% de las inversiones 

son para las  grandes  empresas lo que  parece normal porque necesitan claramente gandes 

estructuras y que parecen más  atractivas para los  inversores  que quieren poner  dinero en una 

empresa.  En  efecto  las  Pequeñas y Medianas  Empresas son más flexibles, pero también son 

más frágiles 

I inversiones en las PYMES de menos de 250 
\ 

asalariados segun e l  sector en 1999 

1.80% 5.90% o IAA 

% aindustria excepto IAA 
I 

~ 37 
o construcion 

Q:9~% n comercio 

0 transporte 

E educacion salud, accion social 

Independientemente del tamaño, se ve en este  cuadro  que las in\:ersiones son 

ma!.ores para los ser-\.icio. las  industria (excepto lndustria Agro Alimenticia) y el comercio 

- Los  ser\icios porque son empresas que deben  ser  integradas  en  redes  de  trabajo 

1' que deben usar l a s  tecnologias modernas para poder  competir con las otras 

empresas 



- El comercio porque necesitan material para gestionar las compras y las  ventas y 

trabajar en flujos  ininterrumpidos para no tener  que  almacenar los productos. 

- La industria (excepto .Industria Agro Alimenticia) porque es industria que necesita 

estructura rnuy pesada y que necesita mucho  dinero  como lo hemos dicho. 

Después  de  esos  tres  sectores viene71 la Industria Agro Alimenticia: el transporte y la 

construcción: 

-. Como lo hemos dicho el transporte  no necesita grandes inversiones: solo una para 

el camión al principio, y después son gastos normales que  normalmente no 

necesitan más inversiones 

- Para la construcción son obras  de construcción nada más, lo que no necesita mucha 

inversibn (solo para las herramientas  de  trabajo) 

- La  Industria Agro Alimenticia es un sector que invierte en los nuevos  productos 

pero las empresas ya tienen las estructuras. 

AI final llega el sector  de la educación salud y acción social con l,8% de las 

inversiones. ,Esa cifra  es débil! Pero se explica con  las  ayudas del Estado, en efecto el Estado 

Frances  ayuda  mucho el sector de la salud y educación y accibn social con el seguro social y 

las  ayudas para instalarse. 
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En las exportaciones, las cifras son más heterogéneas, van de 18% en  el sector de las 

industrias  (excepto Industria Agro Alimenticia) hasta 89% para el sector de la  educación, 

salud y ación social 

Para  las  exportaciones  es  interesante  comparar con l a s  grandes  empresas para  ver la 

diferencia. 

reparticion de las  exportaciones segun el numero 
de asalariados en todos los sectores en 1999 

6 .2Ooh 

1 - 4  80% ." - .. 

.40% 

13% 

gde O a  9  asalariados 
u de 1 0 a 19 asalariados 
o de 20 a 49 asalariados 
ude 50 a 249 asalariados 
m 250 y mas  asalariados 

, ~~ .~~~~~~ ~~~~ . ~~~ .~~~~ ~ ~. ~ 

En efecto  se ve muy  bien aquí que las grandes  empresas son las que  exportan  más 

(icon casi 7034 d e  las exportaciones'), con una organización como las transnacionales, las 

multinacionales y ras otras  formas  de  organizarse para las grandes  empresas  es mu!. fácil de 

exportar e\ itar los derechos  arancelarios de una manera o de otra (delncalisacion o otra 

forma). >' tienen mis  poderes para imponer sus productos en u n  mercado que no es el  SU!^ 

Las Pequeíias !- lledianas E,mpresas exportan en ma\.oria en l a  'C'nicin Europea porqt~e 

no  pagan más derechos arancelarios y tienen a>.udas financieras del gobierno Europeo: pero se 

\.e tambien que las que exportan más (casi el doble  de las exportaciones  de cada otra 
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categoría) son las más grandes (50 a 249 asalariados). En efecto en general son más 

organizadas " y mis integradas en las redes, y en general son más  dinámicas.  Además  una 

encuesta estadística de la ITLSEE en 1999 probó que las empresas  que tienen u n  sistema 

informático son l a s  que tienen más  suerte para exportar. 

En todos los sectores confkndidos. las mujeres en  el empleo  asalariado representan 

41'36 en  las Pequeñas y Medianas  Empresas  como en las yandes empresas. En l a  Industria 

los servicios, la tasa de feminización es  superior en las Pequeñas y Medianas  Empresas, en  el 

comercio, esta tasa es  más elevada en las  grandes  empresas  de más de 350 asalariados. 

En  cambia el empleo  a  tiempo  completo es menos  femenino en las Pequeñas y 

Medianas  Empresas. 

Globalmente el tiempo  completo es tan utilizado en las  Pequeñas y Medianas 

Empresas que en las gandes empresas. en el comercio y los servicios, está más  utilizado en 

las Pequefias y hledianas  Empresas  que en  las grandes  empresas. 

El salario anual bruto en promedio pol- asalariado a tiempo completo es inferior en las 

Pequeñas y Iledianas Empresas en comparacibn con  las grandes empresas. para las mujeres 

los hombres. y en todos los sectores porque tienen menos tesorería que las Grandes  Empresas. 
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Para lo que concierne la remuneración, el coeficiente  mujedhombre es en  mayoría lo 

mismo en las Pequefias y Medianas  Empresas y grandes  empresas. Hay alcgunas diferencias en 

algunos  sectores c:omo lo hemos  dicho  anteriormente. 

Las  empresas en €rancia: 

~" . ~ ~ "" "" ~ - - 

reparticion de las empresas  segun  el  numero de 
asalariados en todos los sectores al 01/01/2000 

o. 90% 
2.20% 7 ,  - 0.20% 

1 ode  O a 9 asalariados 

Ode 10 a 19 asalariados " !  

93% 

Ode 20  a 49 asalariados ~ I 1 :  
cl de 50 a 249 asalariados ' ~ 

I Fuente. datos fiswla del año 1999 ( rq imm real) IYSEE- I 

Como lo hemos  visto las grandes  empresas  tienen  las  inversiones,  exportan más, y 

tienen un papel muy importante, clue no se  puede negar, pero  ahora lo que podemos  ver en 

este  cuadro es que representan solo 0,20?/ó de las empresas en Francia,  mientras  que las h'licro 

Pequeñas y hledianas  Empresas (O a 9 asalariados)  representan 93% de las empresas 

francesas Eso supone u n  poder social de las Pequeñas y hledianas  Empresas más importante 

que el de las grandes  empresas.  Están bien implantadas en las  regiones  francesas y las 

dinanlizan En conclusión de esta parte \remos que la ma>'oría  de las Pequeñas y \ledianas 

Empresas son las más peqt~eñas. las que tienen también el porcentaje mis  grande  de l a s  

in\ ersiones Es entonces m~i! importante con\-i\.ir con ellas para que la economía ti-ancesa 

esté bien  En efecto tienen u n  fierte poder en el lazo social como 10 vamos a ver. 
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El papel social de las Pequeñas y Medianas Empresas 

IC1 IICO social a írmes del rrltirno siglo: 

La  empresa  es la célula de base del funcionamiento de los mercados, y por lo tanto del 

crecimiento  económico. La empresa  es el lugar de la especialización, del progreso técnico y 

del progreso  de ctrganización y entonces  eso explica las ganancias  de  productividad.  Podemos 

decir que la empresa  es y sigue  siendo la herramienta del desarrollo de los mercados. 

La empresa y los mercados han sido el instrumento del cambio  de la sociedad 

tradicional en Francia: enriquecimiento individual, movilidad social y geográfica, liberación 

de la tnujer, diversificación de: los modos de vida, comunicación de masa . . .  toda esta 

evolución  se ha hecho en coherencia  con el desarrollo del individualismo y de una ética de 

realización de sí mismo. 

Paralelamente, la empresa y los mercados  han  sido el instrumento  de una degeneración 

del lazo social nlo comercial de 'la sociedad tradicional: familia amplia, solidaridades locales, 

dependencia reciproca del maestro y servidor", etc.  esta degeneración sigue  siendo por la 

destrucción progresiva  de  esta institución que  es la familia nuclear. 

Para reconstruir este lazo social con otra forma, hubo que desarrollar  instituciones para 

la sociedad:  aparato  legislativo y reglamentario, Welfare State.. . pero esas construcciones 

realizadas al nivel de la nación, están puestas en tela de juicio por la evolución de la economía 

de mercado  (globalización). 

b Dialecticd  del  maestro y del esclavo de Hegel en la que se demuestra la interdepencia  del uno y del otro  con el 
ejemplo del poder. 
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Para  contrabalancear esos efectos que pueden  parecer a algunos  negativos,  las 

empresas  llevan  una  forma de reestructuración  alrededor de una nueva comunidad,  la 

comunidad  profesional. 

Esta comunidad lleva: 

J Una  utilidad social del trabajo (los empleados s i r ~ e n ) ~  

J IJna estabilidad (lo que es más  cierto en  las grandes  empresas) 

J Un  real ambiente  relajado 

Las  empresas así han podido  aparecer  como un refügio del lazo social. Pero se  trata de un 

retügio  precario  por  que más y más las  empresas  se  forman y se deforman para formarse de 

otra manera, lo que amenaza  directamente el sentimiento  de estabilidad y entonces a veces 

impide el ambiente  relajado. Eso es un esfuerzo  que tienen que hacer las empresas, y 

particularmente la!; Pequeñas y Medianas  Empresas  por el mismo  hecho  de  que  como lo 

hemos  visto, representan 65% del empleo y que  entonces  son  ellas  que  pueden  influir  más 

sobre la sociedad en general. 

AI interior de la comunidad profesional que constituye la empresa  se  gestiona las 

relaciones con o sin humanidad. La empresa puede entretener el espíritu de  equipo o fomentar 

una grande  competicion.  despedir de una manera brutal o buscar soluciones  adaptadas a todos 

los casos particulares Esas aptitudes más o menos humanas, son inspiradas por  lo que 

podríamos llamar una ética de empresa, no lienen una  mala influencia  sobre los resultados 

economicos y financiera de la empresa , algunos dicen el contrario como Jean Francois 

Chanlat en su libro Plaidoyer  pour une anthropologie  générale. 



El manager en los tiempos rnodernistas podia tomar  decisiones  atinadas sin tomar en 

cuenta las ciencias  sociales. Hoy, las cosas han cambiado y eso  parece una aberración: bajo la 

presión del entorno  económico,  técnico, social y cultural, un nuevo  paradigma organizacional 

nos aparece. Las características de este  nuevo  paradigma postmodernista (transversalidad, red, 

cooperación, creatividad, autonomía.. . )  explican la pertinencia de la sociología para 

comprender el funcionamiento  de l a  organizacion y también para actuar  sobre ella En efecto 

l a  sociologia de las  organizaciones nos lleva dos lecciones: la primera concierna la 

racionalidad de1 individuo y sus limites; la segunda, el poder y su distribución dentro  de la 

organización.  La  sociología  ayuda la organización  a manejar las  cuestiones  de  poder en una 

relación de negociación mucho mas compleja que  antes, 

Las ciencias sociales, o las ciencias  humanas son ciencias  ambiguas,  como lo escribe 

Gusdorf: “son ambiguas  por  que el hombre, que es el objeto y también el sujeto no puede 

ponerse  entre paréntesis para mirar una realidad independiente  de  él.” Hay dos tendencias: 

- una naturalista objetiva causalidad y científica,  que  corresponde  a la visión de  autores 

como Mill, Weber 8( Auguste  Comte: para ellos, las ciencias  sociales son ciencias de 

estudias  criticas. 

- una humanista subjetiva finalista y comprensiva,  que  corresponde  a la \.isión de 

mejorar el cotidiano. que son técnicas  utilizahles 

Crozier. por ejemplo, dice en (( la sociedad bloqueada que los sociologos no pueden 

responder a los prchlemas del cambio si siguen teniendo esa actitud d o y i a t i c a  [ ] C ~ L I C  

han heredado de sus pasado de  ideologo. N (Crozier. I995 :23), en cambio. si aceptan que 

l a s  ciencias sociales son ciencias  experimentales. dice que podrían tal vez hacerlo. 

30 



De  todos  modos, las ciencias  sociales son ciencias,  entonces utilizan las  misma  técnicas 

que  otras  ciencias como: 

1) describir, que  es la primera forma del conocimiento 

2) explicar, aquí, ese tipo de ciencias  tiene problemas 

con la pregunta de causalita por que el hombre  es imprevisible, versátil y complejo. 

3) entender, “por que  pertenecemos al mundo,  estamos 

condenados  a los sentidos” decía Merleau  Ponty en L’oeil et ]’Esprit ... eso implica que 

estamos  influenciados  por  nuestras  experiencias, y que  también  hay  interacciones  de la 

fenomenologia y del lenguaje corno lo dice tambien Baudelaire en Correspondances  (poema 

que hace parte (( des fleurs du mal )>), “I’homme y passe  a travers des  forets de symboles” : el 

hombre pasa a través de un bosque  de  simbolos. 

4) evaluar y nonnar 

Como lo dice Jean Francois  Chanlat: “ creamos la sociedad como ella nos cree. y las 

analices  que  desarrollamos participan también a su transformación.”  La nlayoria del tiempo, 

las ciencias  sociales se utilizan en las empresas para gestión o el management; para Chanlat, 

el management  es una subdisciplina de las ciencias sociales por que “gestión es una actividad 

social”. 

En efecto las ciencias sociales pueden a!.udar a los managers en prepntas  de 

producti\,idad. cficiencia. dominación, sufrimiento. sentido. significaciones. solidaridad J’ 

\,alores E l  problema actual. es qlue 13 ~-acionalizacion de la3 practicas de yestion t imen 

resultados malisimos las  fusiones. las adquisiciones, las reestructuraciones tienen malas 



influencias en la gente  (endeudamiento  de las familias, baja de l a  seguridad social..). por eso 

JF Chanlat propone  una  antropología general. 

Propone primero una apertura disciplinaria, para tener una antropología 

complementaria  (con  biólogos, filósofos. sociologos,  economistas. ..) para tener un  saber más 

largo y compartir J7.s experiencias. Seyndo  una \uelta a dimensiones fundarnentales, la 

espontaneidad. y lo imprevisible no son en todos  casos malos. Tercero una buelta del actor y 

del sujeto: dejar l a  gente expresarse (aunque no  sean ejecutivos) por que estamos actores  que 

si estamos  sujeto  (este proposito l o  veremos más alla con la proposición de Crozier sobre la 

(( participación )) en las organizaciones(Crozier, 1994)). Cuarto, una vuelta a la afectiiridad, 

necesaria en el comportamiento racional e  indispensable en la construcción de las 

personalidades, y elementos vital en l a  dinámica  de  zrupo.  Quinto, una \weka a la experiencia 

(condición humana), al simbólico (lenguaje de empresa, cultura..)? y a la historia (constitutiva 

de los individuos y de las  sociedades). Al final, una vuelta al ético. Es dentro del 

reconocimiento  de los otros  que el acto ético existe; las empresas son socialmente 

responsables. deben  aprender a no  ganar haciendo perder l a  sociedad. 

Chanlat en  su libro nos habla de la relacion que hay entre las  ciencias  sociales y el 

management. se utilizan para arreglar  problemas  de eficiencia, poder 

tdnminacion  'sufrimiento). significacibn. solidaridad > Lalor. En efkto.  si tomarnos l a  

ewluci6n de l a s  ciencias sociales. podemos \.er clue hubo un gran cambin. 

Podcmos d t x c i r -  que las relacione5 hurnanas nacierun en l as  Ininas c11 Francia ( h i s l o  

SIX) o en algunas industrias de Inglaterra cuando los duefins de las empresas se dieron cuenta 

de que sus empleados no eran felices y clue eso iba a llegar a una huelga o peor. a una 
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revolución. En el caso  francés,  mandaron los dueños a construir casa al lado  de las minas  con 

un pequeño  jardín  ("les  corons"),  empezó  a  desarrollarse  una relación de  "padre  a hijo" entre 

los dueños y los empleados  (que por supuesto duró un tiempo, pero como  era ilusihn, generó 

problemas, y las huelyas llegaron poco  tiempo  después y como lo eslpica  Crozier era 

demasiado voluntarista : (( todo  esherzo  demasiado voluntarista (..,) amenaza lo que  los 

empleados c,onsideran como su bien el más precioso- su independencia y su dignidad 

personal N (Crozier, 1994 :73) ) .  Eso fue el principio de todo, muchos  años  después surgió 

Taylor  con Ford quienes para desarrollar sus ventas, y aumentar su producción inventó \varias 

tecnicas  llamadas  ahora  "taylorismo" p (( fordismo H. Había de un lado la racionalidad de la 

producción para aumentarla, y de  otro un desarrollo de las  relaciones  humanas (relaciones 

humanas  clásicas) en la que aumentaba los sueldos para que sus empleados heran más felices 

y sobre  todo para clue entraran en  la sociedad de  consumo  de masa. 

Podemos ver aquí que las ciencias  sociales fberon utilizadas  por el management en la 

óptica de  generar más beneficios para 10s empresarios. Chanlat en su libro da la impresión de 

querer una  antropología general para que los empleados se sienten mejor, no con el objetivo 

de  ganar  dinero,  eso si viene está bien, pero que no sea un fin en sí. El problema aquí es  que 

todas las teorías d e  las relaciones humanas  como la teoría de la motivación de hlaslow, la 

teoria X o Y de 5lac  Gregor están utilizadas para panar dinero'. El problema general actual es 

que todo. absolutamente todo tiene LIII precio- lo peor es pensar que para instalar una 

antropología general \.a a costar dinero. costar dinero para enseriar de nue\.o a los hombres los 

que es la afecti\.idad. la experiencia. el sirnbolismo, fa historia. la ktica y lo que  es decir 

"J.0" En .lapon por cjemplo. 10 han ol\ , idado. u n  enlpleado no puede decir l o  que piensa. no 

son más humanos. como lo dice Chanlat: " la racionalisation des pratiques de Sestion. des 



resultats peu concluants" (la racionalizac,ión de las practicas de gestión,  resultados  opco 

concluantes), en efecto, la sociedad japonesa está en crisis 

En Francia, como lo dice Crozier, quedamos en  la logica quantitativa que nos impide 

comprender el nuevo  mundo, el postmodernismo y adapatarnos : (( experto y burocratos ven 

la inversión solo como cifras lo que les impide entender el aspecto qualitativo )) (Crozier, 

1995). El problerna particular que  eso genera es que Francia tiene los recursos para estar muy 

competitiva en el mundo postmodernista en  el que el recurso  raro  es el humano : los 

Franceses estan más cómodo con las ideologias del postmodernismo  que  con las del 

modernismo (cantidad y estandardización).  Hay  tambien un problema de sociedad : los 

Franceses  tienen  miedo  de las ciencias  sociales porque no les  gusta ver los problemas. Crozier 

habla de (( su extraordinaria capacidad a disfrazar la realidad o a trastornarla )) (Crozier, 

1995). la descubierta  de la importanc.ia de los  recursos  humanos -los recursos más  raros de la 

sociedad postindustrial- pide  una nueva revolución conceptual. 

El consumo  de masa se ha generalizado con Taylor,  ahora, el hecho  de sentirse bien 

podría generalizarse también con una teoría similar.  Ahora hay tres  soluciones para llegar a 

una antropolo_gía general: 

O los hombres se dan cuenta  de  que son hombres >~ entonces \ran a hacer esfuerzos para 

O los empresarios van a darse cuenta de que con una antropologia general \'an a generar 

m á s  bencficios. \ '  e::twces an a r-~cion;~limI- ew practica en codigoi; especir,lr.h p m a  

c generalizada en una ley que podria utilizarse en todas las empresas  (lo que es imposible, 

leas relaciones humanas son el "all depends"  de Joan Woodward aplicado al hombre. Hay 
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muchos  parámetros  que  no  podemos saber porque  dependen de cada uno de nosotros). 

Entonces, esa solución sería un medio  excito:  no  puede ser peor que la racionalización 

total de  las practicas de gestión,  pero  no  es tan bueno como fa primera soIuci6n que es una 

toma  de  conciencia de cada  hombre en relaciones con el otro. 

0 O con todos los problemas  que  estamos  generando por lo que estamos haciendo 

(racionalización, hacer perder la sociedad..) van a volver tan enormes  que \ramos a  estar 

obligado  cambiar  de una manera situacional y totalmente pasiva ... el problema en esa 

solución es que  a lo mejor será demasiado  tarde para encontrar soluciones ... (o soluciones 

de  emergencia que son a  corto plazo. .) 

Sobre  ese  tema, Crozier nos dice que el mundo  está  cambiando : (( el tiempo  de los 

tecnocratos  está  pasando [. . . ]  era el tiempo  de  las  soluciones,  tenemos  que  llegar al tiempo  de 

los problemas )) (Crozier, 1994) llegaremos en ese  tiempo  con la participación del maximo  de 

personas para que puedan  encontrar  oportunidades  que nos van a  ayudar para transformar 

nuestra  sociedad. 

Las Pequeñas y hlledianas Empresas dinamizan la vida económica y la vida social 

economica'  francesa, en efecto el peso de l a s  Pequeíias J. hledianas  Empresas en Francia 

representa 65°,0 del empleo total (asalariado o no) !. son pequeñas estructuras en  las que todo 

el mundo  conoce al menos de vista a todo el mundo.  El empleado se siente parte de la 

organizacibn. las PequeÍias y hledianas Empresas no tienen cultura de empresa pero influ!,en 

mucho sobre lo que  hemos llamado "los lazos sociales". 



La cultura es el conjunto  de las actividades bajo normas sociales y históricamente 

diferenciadas, y modelos  de  comportamiento transmisibles por la educación propia de un 

c grupo social determinado.  Mintzberg la define como el conjunto  de creencias: normas 

símbolos y mitos propios de una  sociedad. Las dos  definiciones son muy superficiales, el 

concepto  de cultura es muy nebulosos en verdad y contiene  muchas  cosas.  Pero  podemos ver 

aquí que se trata. de  cosas  que hacen  un grupo, normas, creencias que lo definen. En las 

empresas, es m u y  bueno desarrollar una cultura para que los empleados se sienten como 

miembros  a  parte  de  ese  conjunto  que son las orgmizaciones. En las Pequeñas y Medianas 

Empresas la pente se conoce, hay una pertenencia a la organización  (aunque  no sea suya).  La 

“cultura” en las Pequeñas y hledianas  Empresas  es la cultura de la región en la que están las 

Pequeñas y Medianas  Empresas; en las grandes  empresas la gente  viene  de  horizontes 

diferentes. hay que  encontrar un lazo común para que los empleados encuentren una identidad 

en la organización6. 

Pero  además  de esos problemas  de reconstrución del lazo social, las Pequeñas y 

Medianas  Empresas  deben  enfrentar una serie de problemas  internos y exteriores  que  no 

dependen de ellas sino que del ambiente  económico  directo  que  les influya muc.ho. 

\‘amos a ver cuales son las problemáticas más importantes en Francia para las 

PequeÍias y I led ianas  Empresas. 



Las problemáticas de las Pequeñas y Medianas Empresas en Francia: 

En efecto son empresas  que tienen problemas para encontrar lo que  están buscando: 

- Tienen  problemas para encontrar la gente calificada para sus empleos (las personas 

que están calificadas prefieren trabajar para grandes  empresas en las  que están más 

pagados) o gente no calificada: el promedio  de los estudios en Francia es  elevado y 

entonces falta de  técnico o de  gente no calificada que  tenemos  que hacer venir de 

otros países lo que .crea problemas con la inmigración. 

- Tienen problemas los jefes  de  Pequeñas y Medianas  Empresas para ponerse al 

corriente de lo que estri pasando. En efecto hay que saber un poco  de contabilidad, 

un poco de mercadotecnia.. . pero los que  no saben de  algo tienen que pedir ayuda 

de persona exterior  (que  pueden  entonces  tener un papel importante  desde el 

exterior de la empresa y eso  algunos  jefes  de  empresas no lo aceptan;  además 

cuesta dinero...), la otra solución es entrar en algunos  programas  Europeos  que 

forman  a los jefes  de  empresas en computación, contabilidad (por  ejemplo el 

PDZR Progama  de Desarrollo de las Zonas  Rurales  ayuda las Pequefias y 

hledianas Empresas dándole5 c lases de contabilidad de informatica. . ) .  , . el 

problema de esos proyamas es que no son mu). conocidos de los jefes de 

Pequeñas y Xledianas E;mpresas,  en efecto la nieta principal de  esos proc w m a s  es 

desarrollar l as  I - rg ione .  >. p r a  eso dinalnizar las Peclueiias >' I led ianaz  E I N ~ J Y S ! ,  



El modo  de or,panización de las grandes  empresas está reconsiderado:  de una organización 

piraniidal a  una  organización en redes, de un fimcionatniento en servicio  separados a un 

funcionamiento en proceso  y en flujo, de una noción de puesto  de trabajo a una noción de 

sistema de  proyecto con una centralización de la definición de políticas en  la oficina >. una 

descentralización (de la  puesta en marcha en las unidades autónomas, a veces delocaliLadas. 

Podemos ver aquí que  todo eso favorece la aparición de transnacionales, lo que se parece a 

una  grande red de Pequeiias y Medianas  Empresas.  Esas  grandes  empresas dan el 

movimiento, y entonces  por lo mismo influyen las  organizaciones  de  las Pequefias y 

Medianas  Empresas  que trabajan para ellas. En efecto: 

J Esas  empresas  (Pequeñas y Medianas  Empresas)  pueden  estar  obligadas  a  modernizarse a 

causa de la demanda  de las  Grandes  empresas  que  imponen sus nuevos  modos  de 

organización a sus proveedores y subcontratantes. 

J Están puestas en situaciones de competición nacionales y internacionales  (en Francia, en 

Europa, y en  el mundo) 

J Como en l a  teoría de Joan Ml’oodn~ard- la continsencia. las nuevas herramientas de 

producción que las Pequeñas y Medianas  Empresas  deben usar influ!ren sobre sus 

estructuras  mismas (numero  de asalariados. organizaci6n de procesos.. ). 

J Influencia también de los sectores sobre ias  empresas que les componen  (segun el sector 

l a s  Pequeiias y hledianas  Ehpresas tienen necesidades diferentes. y exigencias 



Las  Pequeñas y Medianas  Empresas en Francia son muy dependiente del medio  ambiente 

y de la situación económica  francesa, y como son pequeñas  estructuras son muy influidas  por 

eso. 

Las  Pequeñas y Medianas  Empresas son las  que dinamizan en Francia el lazo social 

del lado económico  entonces las mutaciones de las Pequeñas y hledianas  Empresas 

influencian sobre (el trabajo y el empleo.  Las  evoluciones hacia la flexibilidad son ine\.itables, 

pero  como hacer para hacer que la sociedad que  emerge  de  eso  sea más móvil, y no precaria. 

- Las  Pequeñas y Medianas  Empresas  deben hacerse conocer, en efecto las empresas 

que no están conocidas de sus clientes  (que sean empresas o individuos) no pueden 

ser competitivas: si un posible cliente  quiere cambiar su proveedor y que no 

conoce las Pequeñas y Medianas  Empresas en cuestión (que podría ayudarle), no 

puede  elegirlas.  Afortunadamente para las Pequeñas y Medianas  Empresas en 

CI general están bien implantadas en los mercados de proximidad. 

- Tienen problemas en comparación con las grandes  empresas  que tienen más poder 

en las  negociaciones  porque son  más grandes y son más  implantadas en los 

mercados  nacionales  Además “el cliente  es rey” y entonces  cuando la p n d e  

empresa es cliente  como i o  hemos \-isto por ejemplo en el sector de los sen icios, 

puede influir mucho en e1 pro\.eedor. y aun más cuaudo es el cliente ma!.or-itario.. . 

por e-iemplo los esquemas de Porter no funcionan para las Pequeñas y hledianas 

Enlpresas En este contexto podemos citar a Cresp!. con s u  libro Estraregia 

competiti\.idad mundial  



El libro de Crespy trata  de la estrateyia y de la competitividad  en la industria  mundial. 

Nos plantea primero el contexto mundial de los años “80”. Un contexto dificil después le las 

“trente glorieuses” y de  las crisis de 73 y 79. Después  de haber intentado  las politicas de 

Keynes, los gobiernos vuelven al liberalismo reduciendo l a s  ayudas a las empresas. Como lo 

dice Crespy son puntuales  aunque sean importantes y además son concentradas en algunos 

sectores c,omo defi:nsa nacional.. . 

Las  industrias  tradicionales se desarrollan de  nuevo, y el desarrollo de las industrias de 

alta tecnología es  menos rápido de lo que se esperaba. Las  empresas tienen que  adaptarse  a 

ese  nuevo  ambiente.  Hay  reformas  fiscales, una baja de los impuestos en Francia. )r la 

perspectiva es a una baja de las recetas del gobierno y entonces una baja de su papel en  el 

contexto  económico. Hay en Francia una tradición de  intewención del estado muy fuerte. el 

lado social es  particularmente  desarrollado, pero las intervenciones publicas se están 

reubicando: las ayudas son más para ayudar a las empresas  (Pequeñas y Medianas  Empresas 

en mayoría)  a  acceder al capital o ayudas inrnateriales (como para la buscada y la innovación 

o consejo). En  el contexto  de Francia no se puede olvidar Europa  que  tiene progamas de 

ayuda también, y los progamas  de las regiones de cada país para ayudar a su industria. para 

dinarnizarla. Crespy en su libro habla también de del proteccionismo para las industrias (por 

ejemplo la P.4C en Europa) pero la protección tiene también penwsión (delocalisación, 

ditkl-enciacion ) 

En  su libro Idice Cresp}. que l a s  estrategias de l a s  grandes  empresas están cambiando 

Por e.iemplo dejan l as  Pequeiias !’ \ ledianas Empresas ir en los nuems sectores a \el- hi ellns 

despues pueden  seguir.  .4demás hay una moda de reconcentracion de las Grandes Empr-esas 



que deja más  lugares  a  las  Pequeñas y Medianas  Empresas, se prefiere tener  acuerdos, 

alianzas  con  Pequeñas y Medianas  Empresas o otra  empresa  que  estar  deconcentrado. 

En ese  contesto las  Pequeñas y Aledianas Empresas en Francia tienen un papel más y 

más importante, pero siyuen teniendo  problemas: son organizaciones  que tienen que 

responder a l a s  demandas del mercado y estin siempre bajo esa  presl6n. 

El problema de  ese libro es que  trata solo de las grandes  empresas y que las Pequeñas 

y Medianas  Empresas tienen una  manera de organizarse, de estar competitiva diferente: por 

ejemplo las  aportaciones  de  Porter prácticamente no sirven de nada para las Pequefias y 

Medianas  Empresas. Hay que tener  cuidado  que los programas para Pequeñas y Medianas 

Empresas no sean solo  económicos.  porque las Pequeñas y hledianas  Empresas necesitan 

primero estar integradas en redes sociales. 



Esos esquemas por ejemplo, casi no hncionan para las  Pequeñas y Medianas 

Empresas: 

i 

i 
ALIE\,AZAS DE LOS PRC)DL:CT(X 
SLBSTITCTOS 

En  efecto en particular para esa figura; el poder de los proveedores o éI de los clientes es 

demasiado filerte l a  mayoría del tiempo  (excepto algunas Pequeñas y hledianas  Empresas 

R W \ '  conocidas para su saber  hacer) 



Lo bueno de  esos  esquemas para las Pequeñas y Medianas  Empresas  es  darse  cuenta 

de sus debilidades y entonces  tener un FODA más desarrollado en  el detalle.  Pero esas figuras 

olvidan el factor más importante  actualmente y sobre todo para las Pequeñas y Medianas 

Empresas,  como l o  dice Crozier: los recursos  humanos y las redes  (Crozier, 1994). Son 

esquemas objetivos, y que por lo tanto no tienen cuenta  de lo subjetivo. En efecto el papel de 

las Pequeiias y Medianas  Empresas  es muy importante  socialmente  hablando  como lo hemos 

visto en  el papel de las Pequeñas y hledianas  Empresas en la reconstrucción del lazo social. 

En Francia (como lo hemos  dicho la  idmlogia social es nu!. importante. y- el último 

' el dc I-inncl lospin. primer  ministro  desde 1997 hasta 2001. coallcion con la derccha.  con el  prcsidentc  Jacques 
Chm; (miembro dcl RPR. agrupación pan la rcpublics) 
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Como lo hernos dicho, el lazo social después  de haber sido en  la familia (lazo social 

tradicional) ha sido  trasladado en las empresas. ¿Cuál es el problema  con las 35 horas? Lqué 

son las 35 horas? 

La ley de /as 35h 

Presentación  gelneral de la ley  del  punto  de  vista  del  Gobierno  quien la hizo: 

J Reducción de ]:a jornada laboral. Rlás tiempo libre para más  empleos 

Clave principal para enriquecer el crecimiento del empleo, l a  reducción de l a  jornada 

laboral se ha puesto en marcha de forma flexible y decidida.  Decidida,  puesto que la lev  del 

13 de junio de 19'98 fijaba un tope - las 35 horas -?  y flexible por el método  propuesto: la 

negociación,  empresa por empresa, sector por sector para determinar las modalidades 

concretas  de l a  reducción de la jornada  laboral. 

Más allá de las contro\zersias y los debates que no han faltado, la ley  del 13 de  junio  de 1998 

ha impulsado una dinámica sin precedentes  de  diálogo social. de inno\,ación 0rganizatiL.a y de 

negociacion In\.itados a nesociar. los empresarios. los sindicatos 1'' los trabajadores han 

sabido demostrar el reaIismo y l a  capacidad de inno\.aci& necesaria para encontrar 

modalidades \ar iadas  y "a la medida" respetando. al ni~srno tiempo. l a s  aspiraciones de los 

asalariados las necesidades de l a s  empresas 



J Cita con  el empleo 

La reducción de la jornada laboral ha contribuido,  de  forma  sensible,  a reducir la 

precariedad en el empleo haciendo posible el paso  de  contratos  de interinidad o temporales  a 

contratos  indefinidos y favoreciendo el trabajo a tiempo parcial elegido.  Las  contrataciones 

han beneficiado,  de  forma  significativa, a los jó\.enes y a personas con dificultades de 

inserción. Por último, la reducción de la jornada laboral se  traduce en  un desarrollo de la 

polivalencia y de  las  competencias  de los asalariados y en los nuevos  avances en materia de 

formación  especializada. 

Demostrando una gran flexibilidad y buscando, para cada  caso y de manera  descentralizada, 

soluciones  adaptadas, la negociación ha llevado  a avances juzgados, casi siempre,  como 

satisfactorios para las dos partes. 

J Convenios  que integran nuevas  flexibilidades  tanto para los asalariados  como para las 

empresas 

La  conciliación  de la jornada laboral con los ritmos sociales. familiares y escolares se ha 

situado en una posición destacada en las nep5aciones Las encuestas realizadas a los 

asalariados con posterioridad a la puesta en marcha y a la adaptación de los nuevos horarios. 

muestran una yran satisfacción: un 850.0 de los asalariados consideran que el paso a una 

jornada de 35 horas ha sido. desde su punto de \ ista. algo positivo. permitiéndoles una mejora 

de su \,ida personal y familiar (un 86'0). disponer de más tiempo libre personal ( u n  7.190): una 

mejor organizacion de los horarios (un 68S.Ó) y un  mejor  ambiente  de  trabajo (un 50%). 



Para las empresas,  tener en cuenta las fluctuaciones y el caracter estaciona1 ewltual de los 

ritmos de la demanda ha permitido  acercar la organimción  de la empresa a las necesidades de 

los c:l¡e:;tes L.11 S 4 0 0  de los empresarios  que han fir-rnacio u n  conLenio de reduccion de la 

jornada laboral en el marco de la primera ley,  del 13 de  junio  de 199s. quedan satisfechos Ln 

SI0n  de los mismos juzgan que la reducción de la jornada laboral ha permitido mejorar  el 

clirna social d: su empresa 1.'. u n  6j00. que ha permitido mejorar la organizacibn del trabajo 

La ley  del 19 de  enero del 3000 integra  innovaciones,  prolonga y amplía el movimiento de 

negociación,  todo ello traduciendo la voluntad de los poderes públicos de proseguir la 

construcción de un pacto social equilibrado,  factor de progreso para el asalariado y de 

competitividad para las empresas.  (esas  cifras  obviamente vienen de estudios del gobierno 

quien tal vez utilizó una cierta  forma de censura  dado  que las cifras  que se dan  de otros lados, 

o las personas  que  respondieron a las entrevistas tienen un  punto de vista mucho más 

matizado) 

J Una ley construida  sobre la base  de  convenios para favorecer la adhesión de  todos 

L a  segunda ley, tal y como la ha concebido el gobierno francés, debe lo esencial de su 

contenido a las  negociaciones  que  tuvieron lugar a lo largo de  dos años. esta propone un 

marco  de aplica.ción coherente para las reglas de la duración del trabajo a todas  las  categorias 

salariales  (ejecutivos,  trabajadores a tiempo  parcial.. .). Propone  instrumentos  simplificados y 

adaptados a las exigencias  de la produccih o de los servicios (modulación.. .). Aporta nuevas 

flexibilidades y garantías a las empresas y a los  asalariados. 

16 



Construida sobre  convenios  suscritos en materia de empleo. la le! está diseñada para facilitar 

nuecas  negociaciones v permitir la crexión o la preser\.ación de a:ientos de miles de empleos 

en los p r - 6 s i m x  a h  

Las disminuciones de las  cargas  sociales estan \-inalladas a ia conclusiótl de cnrnenios 

neyxiados y firmados por I C I S  sindicados mayoritnrios o aprobados por una m a > o r i a  de los 

asalariados. 

U n  período  de  adaptación permite dejar  tiempo para que la negociación se desarrolle en las 

mejores  condiciones,  todo ello manteniendo,  de forma decidida, el tope  de 35 horas. 

J U n  triple  objetivo: 

En el contexto  económico actual, las  empresas y sus asalariados se enfrentan, de forma 

prosresiva,  a la necesidad de innovar, incluso en la organización del trabajo.  Con la jornada 

de 35 horas, estos  cambios  pueden perseguir un triple  objetivo: 

- un objetiva  de  creación  de  empleo 

- un objetivo  de competitividad 

- un objetivo  de  mejora de las  condiciones  de  trabajo y de lograr un mayor  equilibrio 

entre la  vida profesional y la vida  personal. 

Los negociadores  de los convenios ya suscritos han abierto, de este modo, el camino y han 

hecho posible la reducción de la jornada  laboral. Al consolidar  sus  convenios, la  ley les  aporta 

nuevas posibilidades y garantías. Al facilitar la financiación de la reducción de la jornada 

laboral por medio de la disminución  permanente  de las cotizaciones sociales, esta ley favorece 
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el equilibrio  económico y social de los conve::ios, sirve de  apoyo a la competitibidad y juesa 

a favor del empleo. 

I ' L I ~ S T O  que ella afecta. simultineamente. al funcionamiento de la empresa. a l a  orpniraciOn 

del trabajo y a la  vida cotidiana de los asalariados, la reduccibn de la jornada laboral a 35 

horas se ha con\.ertido para cada  uno Ge ellos en u n  increible desatio Para xluéllos que >'a 

han firmado un con\.enio. serd preciso ponerlo en aplicacibn en el futuro !legado el caso. 

adaptarlo  a  las  nuevas  posibilidades  propuestas por  la seyunda  ley. Para aqudlos que todaL-ía 

no han  firmado u n  convenio,  es preciso que  emprendan las negociaciones hoy mismo. Se ha 

puesto en marcha  todo lo necesario para prestarles el apoyo  más  completo, más directo y más 

concreto posible: 

0 La administración del trabajo  está  a disposición de los actores de la negociación, en 

cada  departamento o región, para informarlos y acompañarlos  a lo largo de sus 

discusiones; 

asesore.s, cofinanciados por el  E:stado, podrán ayudarles, en la medida en que sea 

necesario, en la elaboración  de su diagnóstico, en  la búsqueda de soluciones 

específicas  a su empresa y para facilitar la  puesta en marcha de la jornada  de 35 horas 

un servicio de  información  telefhnica (16.000 llamadas mensuales) y un  espacio  de 

pregunt,as/respuestas en  la página web  de Internet (2.600 mensajes mensuales) está  a 

la disposicibn  de  las  empresas para responder a las dudas y proporcionar una 

información precisa y personalizada; 

o por últirno, una guía  titulada Tout .savoir sur ir rt;duction cl'lr t e m p  de travail (Todo lo 

que hay que saber sobre la reducción de la jornada laboral), se revela a la  vez clara y 

exhaustiva y tiene como  objetivo  responder  a las dudas  de  todos los actores presentes 

en la negociación. 
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Los 5 ejes principales de la ley 

I .  L a  ley confirma  que la nueca  duración lezal de la jornada laboral se fija  en 35 horas 

L a  t11m-a duracibn lesal se ha fijado en 3 5  horas de trabajo efectib.0  semanal a partir  del I 

de enero d e l  llCi00 para  las empresas  de más de 20 asalariados y a partir  del 1 de  enero del 

71303 para las  ~ L ' I T I ~ S  .\demis. se ha definido una dumcibn anual del trabajo equi~alente a 

u n  promedio de -75 horas en función del número de semanas  trabajadas; en principio, ista 

no deberá  ser  superior  a las 1.600 horas.  Esta duración anual es aplicable  cuando el trabajo 

se  organiza  a lo largo del año. 

2. La  ley define el régimen de horas  extraordinarias 

En  el marco  semanal, las horas  extraordinarias se descontarán  a partir de la hora no 36. Para 

los convenios  que  estipulen una distribución  del  tiempo de trabajo  a lo largo del año y que 

hayan sido susc:ritos después del 1 de enero del 2000, las horas  extraordinarias se descontarán 

a partir de las 1.600 horas. La ley define las repercusiones,  tanto para la empresa como para el 

empleado,  de  estas horas extraordinarias. 

3 .  La ley define  nuevas  modalidades en materia de organización del trabajo 

A su  disposición  a  traves de la negociación colectiva, en respuesta  a las necesidades de las 

empresas y todo ello reforzando las garantías para los  asalariados,  estas  modalidades son las 

siguientes: la modulación de los horarios  a lo largo del año;  la  reducción de la jornada laboral 

sobre una base  diaria;  diferentes  formas de trabajo  a  tiempo parcial; el trabajo  intermitente; la 



cuenta ahorro-tiempo, las modalidades específicas para los ejecutiva. según su grado de 

autonomía; la organización  de las formaciones  de  desarrollo  de las competencias, posible por 

reparto  entre las horas que se dejan libres por la jornada de 35 horas 

1 La ley estipula nue\.as  disminuciones de las cotizaciones patronales 

Estas nuevas disminuciones  de las  cotizaciones patronales están destinadas a sarantizar n o  

sólo una financiación  equilibrada del paso a la jornada  de 3 5  horas, sino también a reducir el 

coste del trabajo en  la escala de los salarios bajos y medios para enriquecer el crecimiento del 

empleo;  tambiin  están  a su disposición por medio de la negociación. Esas disminuciones 

estaban  pagadas por la seguridad social, sobre  ese punto el estado  tuvo  que cambiar de  fbente 

de  dinero  porque nadie estaba  de  acuerdo: ahora el financiamiento viene del impuesto  sobre 

los cigarros (casi 60a/b), y del impuesto  sobre el alcohol (casi 20%), o demás esta cobrado 

sobre  otros  ingesos del gobierno. (Fuente:  benchmark group  emploicenter.com). 

5. L a  ley crea un dispositivo de  garantía  de la remuneración para los asalariados  pagados al 

SMIC (salario rnínimo para los asalariados en Francia) 

Esta  sarantía tiene como  objetivo  asegurar el mantenimiento  de la remuneración de los 

asalariados al SMIC, asalariados que se beneficien de la reducción de la jornada laboral, y el 

posteri~r incremento  de .u poder adquisitivo. 



La ley de las 35h para  las Micro Pequeñas y Medianas Empresas 

- ConserLw un horario de trabajo  entre 39h y 35h, pero dando a los asalariados  día  de 

descanso para llegar a 35h al final. 

- Elegir el horario anual para  poder  jugar con las variaciones de estación durante el año 

- Para permitirles de organizarse a su ritmo, el régimen de horas  extraordinarias es el 

siguiente en volumen y remuneración: 

1 Soh pcr  año y por asalariado en 3002 (en lugar de 130h) 

170h por año y por  asalariado en 2003 (en lugar de 130h) 

l3Oh en 2004 (llegando al derecho  común) 

en  remuneración, las horas que están entre la hora 36 y la 39 serán horas 

extraordinarias, y entonces se pagarán más. 

en 2002 : 10Y0 en  días de  descanso o en el salario (sí un  acuerdo lo dice) 

a partir de 2003 : 25?,,ó en salario 



Hay \.arios  acuerdos  posibles. 

- Acuerdo dl: empresa:  cuando no hay acuerdos de sector las kficro  Pequeñas y kledianas 

Empresas  deben negociar un acuerdo  de  empresa  con: 

El delegado  de personal designado como el enlace sindical si no hay uno en la empresa o 

un asalariado  enviado por una organización sindical representativa o un delegado de 

personal. 

- Acuerdo  común: los empresarios de varias hlicro Pequeñas y Medianas  Empresas  se 

ponen de acuerdo para adoptar  soluciones  concretas y que  corresponden  a las necesidades 

de cada  uno. 

Los puntos más importantes  que  se tienen que precisar son la nueva duración de trabajo, la 

fecha de principio de aplicación de la ley, el numero de  empleo  creados o presenados, las 

remuneraciones, las consecuencias para los asalariados a tiempo parcial. 

La aplicacihn de un acuerdo  (de  sector,  de  empresa o común) da derecho  a  tener  ayudas 

del gobierno si la duración de tiempo de trabajo  está de 35h por semana o de 1600h al año. 

Esas  ayudas  (reducción  de  las  cotizaciones  patronales)  son muy fuertes para los salarios 
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medios o bajos, y las empresas de menos de 11 asalariados pueden aprovechar  de  esas aLudas 

sin tener  acuerdos  formales  firmados con los sindicatos, bajo obviamente  algunas 

condiciones 

Para las empresas de menos de S asalariados no se  exige el aumento  de la planta. y las 

ayudas pueder.1 durar más tiempo si algiln acontecimiento y-a\.e molesta la puesta en  marcha 

del acuerdo firmado 



PROBLEMAS DE LAS PEQUEÑAS Y MEDIANAS EMPRESAS CON 

LA LEY DE LAS 35 HORAS 

Problemas con las 35 horas, problemas  reales: 

El probltnln de l a  ley de las 35 horas refleja el desacuerdo clue existe entre los 

tecnocr'ltas y los politicos. En efecto Crozier dice en L'entreprise i l'ecoute "el espacio esta 

creciendo  de nl.1eL-o entre los tecnócratas  de las grandes  empresas  que siguen a racionalizar 

hacia los extremos  de la /earl orgur~kmkjt/ y los políticos que inventan medidas  globales  de 

obligación y de incitación que salvaría el empleo" (Crozier, 1994: Preface Ir). Esas medidas 

no pueden  crear  empleos,  conlo lo explica él en L a  sociedad bloqueada, los Franceses creen 

que  se  puede resolver un problema  poniendo un ministro  de  ese problenla que v a  a arreglar 

todo.  Ese  ministro  fue  designado,  como se explica en el libro La dame  des 35 heures, en la 

persona de  hlartine Aubry. El empleo se genera naturalmente pero de una manera  que 

juzgamos "lenta", para crear  empleos se necesita innovaciones sociales, de management, de 

desarrollo de lo!; mercados.. . 

Las 35 horas había por  efecto de regularizar todas las disfuncionalidades del sistema, 

pero al contrario,  han  generado problemas dado  que hubo problemas entre los actores  durante 

las negociaciones. problemas que han generado un ambiente nefasto en las empresas  como lo 

vamos a ver con las entrevistas. 



¿Qué fue la reacción de los asalariados frente a la ley de las 35 horas? 

Nadie en  la empresa quería hablar de eso, había un  reparo.  La resistencia venia del 

hecho de  que los empleados preferían poder hacer horas extras y ganar más dinero. 

¿Qué han hecho  entonces? 

Hemos  esperado el ultimo  momento  esperando  cambios políticos, lo que pasó. 

Habíamos  empezado  a discutir los cambios pero con suerte para todo el mundo hubo este 

cambio en la  ley con el nuevo  ministro Fillon. Habían varias soluciones, y teníamos un plan 

en  el caso en  el que  hubiéramos  estado  obligado a instalarla. 

¿Qué ha llevado  esta discusión a propósito de l as  35 horas en la empresa? 

Una reflexión  sobre la organizaci6n en general, sin  tabtí; por ejemplo, los empleados 

no querían  trabajar en equipo antes, ahora en cambio a  de contrapartes, están listos a pensarlo 

de  nuevo. 

Estamos por el momento  pensando a armonizar los horarios de todos los asalariados: 

había algunos  a  tiempo parcial porque  habíamos  tenido problemas hace 2 años. Eso en 
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particular fue generado y fue acelerado  gracias a l a  ley de las 35 horas y a la  discusion que 

han generado en la empresa. 

, ~T i t . n c . n  problemas ahora por culpa de esa Iq' '  

Si no se habla de las 35 horas. no hay problemas: ahora los asalariados pueden hacer 

lloras e\trns y entonces  pueden  ganar  dinero Pero esa ley introdujo cambio de 

comportan~iento de los empleados En efecto tienen mucho cuidado con la hora. i o  que no 

estaba  cierto  antes. 

Hay también una frustración general de los empleados  en relación con la Grandes 

Empresas. en efecto  primero estan más pagados en las Grandes Empresas. y se añade el hecho 

de  que en las Grandes  Empresas los asalariados pueden hacer 35 horas ... crea una Francia 

compartida. 



¿Qué me puede decir sobre la ley de las 35 horas? 

La dificultad viene  de la puesta en marcha  jurídica, es  como siempre una  ley m u y  

compleja  que no ha tomado en cuenta la organización,  es una  ley para una sociedad ideal de 

funcionarios: no se han  preocupado del punto  de vista de la empresa.  Que haya voluntad o no 

de parte de las empresas,  es dificil, la organización y la  ley  no se llevan bien juntos, es dificil 

encotltrar una relación, un eje para que las dos pueden  convivir. Para simplificar, las empresas 

han  elegido la anualización del tiempo  de  trabajo, y las  que no la habían elegido están 

cambiando  dando  días  libres para alcanzar les 3 5  horas semanal al final. 

Para las Micro  empresas  de  menos  de 20 asalariados, la mayoria se queda  a 39 horas, 

cuentan las pausas, queda  dos horas que  pagan en horas extras. El segundo  problema  es para 

las  empresas que concretamente  no  pueden  asumir la ley. 

¿Cual fue segh usted el problema con los ejecutivos? 

Tuvieron  que  explicar  a sus subordinados una ley que ellos también tenían que 

respetar, pero para ellos el tiempo  se  cuenta en días, y ha creado problemas jurídicos  porque 

tal  vez van a trabajar más (con lo que pas6 con el cambio de horario en 1981). Ahora son más 

cerca  de los asalariados  que de los dirigentes  (excepto los ejecutivos de alta  jerarquía  que casi 

non  existen en las  Pequeñas y Medianas  Empresas.  Se  pone en tela de juicio el ser 
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“ejecutivo”, no tiene  taptas  ventajas  como  antes  dado .lue  tienen que respetar la misma ley  

que sus subordinados: tienen responsatlilidades. cargas 3e trabajo, pero se  cree  ahora que su 

estatus  corresponde al de un  empleado normal 

,las Grandes  Empresas impidieron un cambio hacía las 35 horas a sus pro\.eedores” 

h o  porque siguen con sus  exi2encias. Piden los productos con un tiempo que la  ley no 

permite respetar. ,es más el contrario’ 

;De quién h e  la resistencia más grande  a  propósito  de las 35 horas? 

En un primer  momento las resistencias vinieron de los dirigentes, el gobierno había 

vendido la  ley a los asalariados  (diciéndoles que iban a  yanar lo mismo  trabajando  menos) 

entonces  fue  votada muy rápidamente, y cuando los asalariados  se dieron cuenta de las 

consecuencias  sobre su salario  y su empresa  hubo una resistencia de parte de  ellos  también. 

Hay la organización  perfecta,  pero la realidad de las Pequeñas  y  hledianas  Empresas es 

diferente. Los asalariados  quieren  poder hacer horas extras..,  como no pueden trabajar como 

lo quisieran,  encuentran  una  segunda  actividad lo que  trae una demotivación, una 

deterioración de su trabajo en  la empresa, y accidente del trabajo. 

En efecto  eso  es muy importante para la empresas,  había  empresas  que ya trabajaban 

35 horas  semanales  pero el problema es para las empresas  que tienen dificultades, la  ley es 

obligatoria . . .  hay  un problema de l a  pertinencia de esa ley: lo días libres los asalariado 

trabajan por la economía  informal,  eso trae problemas de ética ... sin contar las empresas que 

no pueden sobrevivir  con  ese  nuevo  horario. 



c.qui han cambiado  de un punto de vista social? 

Los asalariados ahora cuando postulan, quieren las 35 horzs, entonces es un hecho. 

Pero no es e l  asunto  que permite mejorar las cosas socialmente en las empresas Los 

ciirigcnics tu-\ ieron que denunciar las pausas Hubo  huelzas impor-tarltes Los consultantes que 

estabdn aquí ayudaron la neyociacion. porque dieron la palabra a todo el mundo. pero no 

escucharon a nadie. 

Xo se trata solo de 1111 problema de orpniz,;cion, las 35 horas han traido mis 

problemas que respuestas. L a  economía  es al semicio del hombre no el contrario, no era lo 

suficientemente flexible. Antes estabamos en un periodo  de  crecimiento  económico, ahora 

con la crisis esa ley no hubiera sido posible. Este avance social que son las 35 horas es  bueno 

en teoría. pero por ejemplo los ejecutivos  nunca habían trabajado  tanto. 

En Alemania, hubo un  cambio hacia las 35 horas (que  no vino de-una ley del gobierno 

sino  que de un movimiento social general) pero tuvieron más accidente del trabajo, más 

trabajo informal y por lo tanto  han regresado a las 39 horas. El gobierno francés no aprendió 

nada de  ese  ejemplo.. . 



TERCERA ENTREVISTA CON JERO'LIE M A Y E L  

EntreLista con Jerome lfayel  senicio económico  de la Cimara de  Comercio  e de industria  en 

Di-jon (CCT @ijon) 

,Qui cambiaron las 35 horas en las estadísticas  econbmicas? 

L k  u n  punto  de Lista econbmco. no se puede saber mu). bien cuales fueron las 

const'cucrxias porque  corresponde a la  Ilegda de la crisis que hay  en Francia desde el 1 I de 

spetiembre 2001. Bueno? no cambiaron las cosas para la creación de  empresas: si hay menos 

creación  ahora es mas por culpa de la crisis  económica ta tnbih  El problema  que ha creado en 

las  Pequeñas y Medianas  Enlpresas ya existente (y también en las Grandes  Empresas) es  que 

han impedido la flesibilidad  en el  tra.bajo, y  por lo tanto han creado, o más bien,  han 

aumentado los problemas  entre los j e t e s  de  empresas y los empleados.  Hubo también un 

cambio  entre llos ejecutivos que trabajan al día y no a las horas  como los obreros : la mayoría 

de las ejecutivos tienen dia  libres (RTT); mientras que  se reducieron las  horas de trabajo al día 

para los obreros.  Además  entre los ejecurivos, esiste diferencia:  en  efecto pueden tener  entre 8 

hacia 23 dias di: descanso al año,  depende  de los acuerdos que se hicieron en las empresas, 

pero mi compañera  Francoise  Bureau que le voy a  presentar  debe saberlo más que yo 

¿Esa ley debía  crear empleos..  .es responsable también del cierre de algunas PYMES? 

Los únicos  empleos  que ha creado la  ley son  por la mayoría  empleados  precarios, 

contrato de tiernpo determinado (CDD) a medio tiempo. Es difícil saber cual fue la influencia 

de la  ley sobre la creación  de  empleos por lo de la crisis  también, y a  proposito del cierre de 

algunas  empresas, no se  puede probar que una empresa  cierro por culpa de la ley, siempre 

hay varios factores. 



CU.ART.A EUTRE1IST.A COh FR.4NCOISE BURE.AU 

Entrekista con Francoise Bureau. la consejera en recursos  humanos  de la Camara de 

Cotnercio e de industria en Ili.jon (CCI Ilijon) 

,,C)~oe me puede decir sobre las 3 5  horns’’ 

Ha!- que saber- primero  que a t a  ley no tile una oportunidad para Ic?s empresas s ino  que 

una obligaciori. eso cambia todo.. hubo muchos problemas entre el \lkDEt (sindicato de lo5 

patrones) y el gobierno,  eso crei,  una rigidez en los acuerdos. Las empresas con las que 

traba.jo (SOPÓ dle menos de 10 asalariados) intentan limitar los problemas  quedando a 39 horas 

por  semana  y pa,oando 4 horas extras. 

He tenido una entrevista  con un jefe  de empresa  quien  me dijo que la  ley había favorecido la 

reflexión sobre la reestructuración de las empresas.. . 

La  reflexión  sobre la reestructuración no es  de actualidad,  como lo he dicho  era una 

obliyación, y por lo tanto l a  gente  querría  cumplir con la  ley,  tal  vez con el servicio  de 

consejo, abodaron el problema de una. manera más tranquila (50% de las  empresas  que 

aprovecharon de ese  servicio  dicen  estar  contentos). Esa ley  ha creado un sobrecosto salarial 

que ha imponiendo un aumento  de la productividad,  entonces  todo el mundo  esta  concernado. 

La  mitad sólo (de los asalariados  esta  contenta del cambio,  pero  podemos decir que más la 

estructura es pequeña, más pierde con esa ley ‘‘L cómo hago para no trabajar las 35 horas?” es 

a menudo la primera  pregunta de los jefes de las  Pequeñas  y  Medianas  Empresas pero 

tambien la de 1’0s asalariados. En efecto en su salario, los asalariados perdieron hasta 1000 

francos (150 Euros) de prima por mes clue venia de las horas extras, y por lo tanto tienen 

menos  poder de compras, en lo que  concierne. La necesidad de redefinir el tiempo de trabajo 

hace  preguntar  muchas  cosas en las empresas, y el ambiente  que existía en  las  empresas  antes 
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de las 35 horas ya no existe’ las negociaciones  fueron tan dificiles que Iievaron u n  nnlbienrt. 

pesado. En efecto,  como el tiempo  de  trabajo %e reducido.  se cuentan las pausas. se corta el 

tiempo  de  trabajo,  todo el mundo esta centrado en el horario de trabajo Este anlbiente es 

dificll dentro  de las empresas pero hubo tambien un carnbio. 1. existen tensiones entre los 

asalariados de  Grandes  Empresas y los de  las PYJIES y tambien existe una diferencia entre 

los asalariados  que trabajan las 35 horas y los otros. I-n abismo se ha creado y sigue 

creciendo. 

En  lo que concierne la satisfacción  de 10:; asalariados.  tiempo libre y todo . . .  

Las mujeres  tuvieron  menos  problemas para adaptarse  porque estaban más 

acostumbradas a trabajar  medio  tiempo La ventaja es que tienen mas  tiempo libre, pero la 

baja  de  actividad  no  existe para los  ejecutivos,  eso lleva problemas  indirectos de estrés  que se 

desarrollan  después en su vida personal y social.  Tienen una carga de trabajo más grande 

tienen condiciones  menos  interesantes  (como los ejecutivos  comerciales  que no pueden tener 

horarios  porque  trabajan “a la comision” Creo  que  los criterios de satisfacción de trabajo van 

cambiado  (autonomia,  responsabilidad...)^ 

¿En  conclusión? 

Bueno,  creo que hay que  pensar  sobre las empresas que tuvieron excito en poner en 

marcha  las 35 horas . . .  son en sectores  que  antes hncionaban  bien. Aquí hubo un problema: el 

gobierno no se dio  cuenta de  que esa ley no corresponde a las esperanzas de las Peque’ias y 

kledianas  Empresas. 
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Como lo podemos ver aquí con esa entrevistas, los Franceses son muy  decepcionados 

con esa ley pero ¿por qué? Si tomamos el punto de vista de Norbert Alter sobre las 

innovaciones,  vamos a entender lo que r m  pasó con  esa  ley  su apropiacihn social 

L a  innowcion social actual en Francia puede ser representada por esa ley (aunque 

t i m a  impuesta de una manera tal 1 . e ~  LKI poco  dictatorial). v como lo L a m s  a \m- antes de 

todo una inno\asicin es u n a  invention . . .  

La llave de / a  aceptación: la apropiación de la innovación 

Veinte  anos  de  cambios  ininterrumpidos en  las organizaciones, entre  modernismo y 

postmoderniso nos lleva a  considerar el fenómeno  de la innovación como ((original )). No se 

trata aquí de  cambios sino  que de un movimiento general que  concierne la tecnología, la 

organización  del  trabajo, los productos,, el conocimiento  de las organizaciones y de sus 

miembros y del mercado.  Todo  esta relacionado, se trata de una interdependencia de 

innovaciones  que hacen un mismo  movimiento. Las estructuras  organizacionales, los 

paradiymas tienen que  adaptarse  a  este nuevo  movimiento general, cada una en su 

perspecti\.a (talyloriana, matricial. ..). Si  hay una  crisis de los paradigmas de organización 

actualmente, taK vez es  porque el tipo de trabajo de los operadores  es definido por el cambio 

que sigue vigente  desde  veinte  anos y por lo mismo, por  la ausencia de paradigmas de 

oryanización. El cambio  actualmente trata de pasar de un estado definido a un estado 

((desde )) (este la problemática Idel movimiento ha reemplazado la problemática del 

cambio. La organización  vigente  es una organización colectiva, una ((actividad 

d No se trata de  un jestado (( despues )) 
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oryanizatiL.a )).  Esta formulación nos 1leL.a lógicamente a preguntarnos sobre la  inno\acion \. 

los procesos  de  transformación. 

El esquenla clasico dice q ~ ~ e  la inno\aciOn Lienr: de los directores de las 

organizaciones y que no pasa por una apropiacion de los operadores  de la base El proceso de 

inno\aciorl en la organizacicin de la  cual nos hzbla  \orbert Alter. al contrario es un  proceso 

que \-iene de l a  base. de los innoladores del cotidiano y q ~ ~ e  se propaga en  el conjutlto de la 

organización (y  las Pequeñas I; Media;las  Empresas  como lo hemos  \.isto representan la  

realidad) Para éI la innovación debe seguir una apropiación colectiva para loyrar los 

objeti\.os  que  tiene y para transformar  (le una manera total y profunda la organización. La 

innovación no es un fenómeno individual sino un  sistema colectivo que puede tener excito si 

toma en cuenta los factores  humanos. 

La ley de las 35 horas no es una innovación de la base, es prinlero una invención de 

los politicos que trataron de hacerla aceptar por los obreros,  cuando ellos se dieron cuenta del 

cambio  (sobre  todo  sobre  sus salarios, y sobre el hecho de  que no se podía hacer horas extras), 

era  demasiado  tarde y la ley estaba  votada. El problema aquí es  como lo dice Crozier en  la 

sociedad bloqueada,  que se separa la! economía, el técnico  de lo humano. “separar 

radicalmente el estudio  de las leyes  de  desarrollo del progreso técnico del estudio  de los 

fenómenos  humanos que acompañan s u  introducci6n” (Crozier, 1995). Los politicos no 

habían previsto lo que esta pasando ahora, estaban seguros  de ayudar a la %ente  creando 

empleos. La consecuencia no intencional (como la define  Giddens en  la construcción de la 

sociedad)  de esa ley es  que casi no hubo creación de  empleos  (sino  empleos precarios) pero 

hubo una reflexión sobre las estructuras de las organizaciones, en las Pequeñas y Medianas 

Empresas  en particular, esa reflexión era nueva: no tienen tiempo para preguntarse de la 
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necesidad de tal o tal cosa y a veces las cosas no cambian porque no tienen tiempo. 1; no 

porque no deberían. . _  como lo dice Crozier. hay que tomar en cuenta la lógica  económica 

pero también una lógica  afecti\.a de las relaciones  humanas. “la una y la otra estando 

condicioncida:s por una tercera. la Iogica estructural” (Crozier. 1094) L:na inL-encion, como el 

prq’ecto de las 35 horas, se desarrolla. se hace innomción  cuando se puede reinventarla, 

cuando  se  puede  adaptarla a un  contesto co1ectic.o: economico. cult~ral  . . en el caso de las 35 

horas. se t ra ta  de una cuestion social: los antrop¿>logos ctifusionistas  han demostrado que la 

difusion de u r ~  nuevo  proceso social no viene solo de la imitación, pero también del hecho de 

adaptar el  prirlcipio  en  el que esta  basado  este  proceso o esta cuestión social. En esta ultima 

perspectiva  aparece el papel de los dirigentes de las Pequeñas y Medianas  Empresas en  el 

fracaso de la aceptación de las 35 horas. Como lo hemos  dicho  la ley de las 35 horas es una 

invención y se tiene  que  haber una apropiación para que  se haga una innovación y que sea 

acepta por la mayoría. Aquí podemos  hablar  de  Crozier  que nos explica que el motor principal 

del cambio  es  siempre “SU equipo  dirigente”  (Crozier, 1994), tiene que estar en total acuerdo 

con el cambio.  Para  volver al principio  en el que esta  basado la  ley de las 35 horas se trata de 

“trabajar  menos para el mismo salario’’ y eso no corresponde a lo que piensan los dirigente de 

una empresa que  antes  de  todo  debe  ser rentable, la ideología es diferente. El responsable del 

servicio  jurídico del sindicatq de las Pequeñas y hledianas  Empresas  en el dominio del 

plástico  dice a propósito de esa ley “es  una ley para un mundo  utópico de funcionarios”. El 

campo  de accicm de esa innovación  toca a la política de la empresa, a su estructura  (aumentar 

la productividad para poder hacer en 35 lo que be hacia en 39), a muchas valores comunes de 

la empresa. 
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Norbert .Al ta -  en su articulo nos explica el proceso de apropiación de la  innovacion 

7 “los pioneros se apropian la inwncibn inicial Son pocos [ ] y sus comportamientos no 

wn tlc>rIT1alt.j“ en efecto en Francia. alglnos dirigente de PequeÍias v \.ledianas Empresas 

cfecidierm trabajar 35 horas por sernana cuando la le), era solo un  pro\c.ecto  no m u \ c ’  bien 

definidc. Esas clnpresas tu\. ieron un excito enorme por el hecho de que pensaron el 

cambio ;on10 u n a  manera de salir sobresaliente teniendo obstáculos. pusieron en tcla de 

juicio su e:strwtura, su modo de  hncionamiento, sus procesos.. . y encontraron soluciones 

innovadoras  también:  fueron los prirneros a preyuntarse sobre su estructura. 

7 ”Imitadores se convierten a esas nuevas ideas” esa segunda etapa no existió, en efecto la 

ley convirtió esa “innovación”  en una obligación.. . si no hubo esa segunda  etapa  de una 

manera natural, tal vez es  porque no se podía hacer en algunas  Pequeñas y Medianas 

Empresas o que no era lógico. 

> “La  mayoría de la población que  puede estar interesada la  ha adoptada.  Se vuelve 

normativa, los refractarios  volviendo en  el mismo  tiempo fuera de las  normas” el 

problema de la  ley de las 35 horas es que  ahora se esta volviendo una norma  aunque la 

mayoría  esta en contra:  está en contra de la  ley de  Martine Aubry, pero no en contra  de 

los cambios  que  hubo  sobre ella y que toman en cuenta lo que pasa en  las organizaciones. 

Crozier en ]La sociedad bloqueada dice “que se tiene que pensar el problema del proceso 

social en toda innovación” (Crozier, 1995). 
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La resistencia al cambio: 

Norbert .Alter  nos esplica la resistencia al cambio con  tres puntos. 

“La primera 12s que las formas  de la \-ida social. que sea costumbres. le>.es, conkenciones 

iticas o estéticas, están construidas por los hombres pero despuis toman su alltonomla. tienen 

una vida propia [ . 3 se  entiende me-jor entonces por que un s is tema de stxion. sual sea. 

resiste siempre al  cambio.  porque tiene una  vida propia que  jamas se  somete  fácilmente 

frente  a la voluntad  de  cambio” si tomamos el principio de base de la  ley de las 3 5  horas, 

“trabajar men’os para el mismo  salario”  ¿por  qué  eso no podría ser?  Porque la  ideología 

dominante qu’e tiene su vida propia ahora es decir “hay que trabajar m& para tener  mas 

dinero” 

“La segunda idea es que  son las formas  de vida social que permiten l a  socialización, mucho 

mas  que la  ac:ción o la interacción [. . . ]  la repetición de aciones, la existencia de  puctos 

comunes y de papel establecidos permiten el acceso  a la identidad personal y colectiva” 

repensar la estructura  y los papeles de cada  uno en la perspectiva  de un cambio  dado por la 

ley de las 35 horas  perturba  a los empleados de las Pequeñas y Medianas  Empresas. A h  más 

cuando  se trata de relaciones de proximidad como existen en las Pequeñas y Medianas 

Empresas  particularmente. 

“la tercera razbn [...]los empleados  gustan  las rutinas porque permiten de no elegir tal o tal 

comportamiento,  porque  protegen de la incertidumbre de situaciones  inconocidas” 

L a  resistencia, ta l  vez el miedo o el escepticismo  que  hubo  frente a la ley de las 35 horas h e  

porque los dirigentes de las Pequeñas y Medianas  Empresas  decidieron  esperar hacia lo 

máximo,  decidieron no decidir (como lo dijo Hewé Durand  en  la  primera  entrevista). ‘4quí 
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entra el proceso de toma de decisión, como lo dice Crozier en la sociedad bloqueada. ”e¡  

miedo mas o menos  consciente  que  tenemos  [de la  inno\.ación] pesa sobre las decisiones  que 

tenemos  que :tomar. al menos  porque dificultan la mo\ilizacibn de  los recursos necesarios a la 

decision ’’ (Crozier. 1995). Hay clue matizar este proposito por-clue ademis del miedo al 

cambio. la ley estaba  cambiando (dando mis tleyibilidad a las empresas que necesitan horas 

extras) 

Como la define  Crozier, la racionalidad esta en  las espectativas, y por lo tanto  estamos 

m& “tayloristas” en cuanto  a lo futuro de la ley:  esta ley  va a  afectarme  en mi trabajo y 

también va akctar mi salario  (hasta 1000 francos =150 euros por mes es decir  que no puede 

ser  despreciable como lo dijo Francoise Bureau en  la cuarta entrevista), y por eso  hubo 

también una filerte resistencia de los obreros. 

Problemas politicos : 

Esa ley debía  gustar a los asalariados de la industria, los obreros y los empleados. Pero 

empezó  poniendo de relieve las ambigüedades de la fbnción de ejecutivo y la emergencia de 

la organización  postmodernista. Son los niveles de calificación  más bajos, obligados  a trabajar 

y a  ser  más flexibles, de los cuales las mujeres, que  se  quejan  de  tener  que  pagar  esta ventaja 

social al  precio1 fuerte. 

Son  las  empresas  más  exitosas, o que sabían como modernizar su organización del trabajo 

que han aprovechado  de la ley Aubry I (ley de las 3s horas de 1998: Aneso I), y aún más de 

la  ley Aubry II (ley de las 35 horas de 2000: Anexo Ir), mejorando su productividad como lo 

dijo  Francoise  Bureau  durante su entrevista.  Pero  ese  ambiente de satisfacción  se ha 
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deteriorado cuanido ese  mecanismo  de obiigación na aicanzado ias Pequeñas y Medianas 

Empresas, que tienen menos tesorería para adaptarse.  Correspondiendo a esquemas de 

organización  eternai,  que no podían o no querrían poner en tela de juicio, esas empresas han 

vivido las 35 hcbras en condiciones  tales  que  los  jefes  de  empresa y sus empleados  han 

manifestado  profundas  reticencias. Por eso la popularidad de esa ley se ha embotada  con el 

tiempo en esas  empresas. 

Error o coinc,idencia, esa fase  menos .tolerante correspondió al principio de la campaña 

presidencial.  Algunos  han  querido ver en esto una causa del fracaso del gobierno  de  izquierda. 

En efecto si tomamos las tres variables de Matus, ce necesita como lo hemos visto, un 

proyecto  de  gobierno, la capacidad de  gohierno y la gobernabilidad del sistema; el proyecto 

de  gobierno  de  las 35 horas  fue  como lo acabamos  de ver muy  mal aceptado por los Franceses 

en la practica, lo que  quiere decir que la capacidad del gobierno no era tan buena como lo 

pensaba la gente, por eso  tuvieron  problemas  con la gobernabilidad: si hay problemas en una 

de  esa  tres variables, eso  pone en tela de  juicio al gobierno.  Como lo explican Shimon L. 

Dolan y Salvad.or Garcia en  la Gestion des valeurs, une nouvelle culture pour les 

organisations, la manipulación en el proceso  de  cambio  es  peligrosa: “la manipulación 

consiste a deformar  los hechos para mostrarles más  atractivos y a esconder las informaciones 

desfavorables, o a crear  rumores falsas” (Shimon y Garcia,  1999:204) y acaban  diciendo “el 

resultado  de  todo, sería por cierto la perdida de credibilidad del promotor del cambio” 

(Shimon  y  Garcia,  1999:204), lo que pasó con el gobierno  de Lionel Jospin. 

El  nuevo  gobierno  dijo  que iba a cambiar la ley para dar  más flexibilidad a las empresas y 

particularmente a las Pequeñas y Medianas  Empresas.  Pero  ese ultimo dilema no es el más 



fácil. En efecto la puesta en marcha de las 35 horas ha contribuido al dialogo social que no be 

puede reformar un vez más con una ley. 

E l  pt-oblerna actual, es que el yobierno cambio. y el n u e ~ o  gobierno de derecha (son  Jean 

Pierre RaFarin como primer ministro) quiere fon-ientar "el trabajo" JP  R a h r i n  ha prometido 

que "se podria. ganar más trabajando mis". eso implica una moderacion de las obligaciones de 

todas las empresas, y entonces itnplic.3 de nueio nezociaciones entre los ji:ldicatos y l a s  

empresas. Para las Pequeñas y Medianas  Empresas será mu). complicado dado que las 

Pequeñas y Medianas  Empresas  deberán  neyociar de nuevo con la misma persona 

(representante del mismo  sindicato con  el que se ha hecho las neyociaciones de las 35 horas 

corno lo hemos dicho en ese  capitulo). Varios problemas se plantean para las Pequeñas y 

Medianas  Empresas: 

J Si  el asalariado  se h e  de la empresa, si está enfermo, si está muerto.. . 

J Si los acuerdo  de  sector son diferentes de las que se han hecho en las Pequeñas y 

>Tedianas Empresas  individualmente  con 10s sindicatos 

Normalmente el punto benéfico es que las horas  extras deberían costar  menos  dinero (de 

un aumento  de 25%, pasarían a un aumento  de looh), y el ministro de los negocios sociales, 

Francois Fillon propone de  aumentar las horas extras que se puedan hacer desde 130 horas 

hacia i80 hora!; lo que permite a alguna:; empresas seguir con un  régimen de 39 horas. Esta 

ley permite reemplazar en dinero los días de  descanso para los asalariados que lo quieren. 

L a  constatación  del  nuevo  gobierno 12s que en las empresas  de más de 20 asalariados, 8 

323 O00 personas están bajo el  régimen de las 35 horas, mientras  que 2 800 O00 personas 
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están  bajo el régimen  anterior (39 horas por semana), en las empresas de m n o s  de 20 

asalariados, 165 O00 personas están ba-o el  rPyimen de las 35 horas, mientras que 1 592 O00 

personas ailn están bajo el régimen antzrior (39 horas por semana). Eso crea un  problema de 

doble sociedad de asalariados en  Francia. 4 de una manera contradicen esas  cifras el 

optimismo del gobierno  como  de  hecho las entrevistas. 

L.a flexibilidad de la ley ds l a s  35 horas es una de l a s  medidas m a s  importantes del 

L gobierno Raffkrin. El ministro de los asuntos sociales. del trabajo v de la solidaridad. Francois 

Fillon dijo  que iba a  aumentar el  continl;ente de las horas  extras,  que  ahora es  de I30 horas al 

año. Una promesa de flexibilidad  que  se  acompaña del mantenimiento de la duración legal  del 

trabajo a 35 horas  como lo había precisado  Jacques  Chirac el presidente actual de Francia, 

durante la campaña  electoral.  La decisión quiere más que  todo  satisfacer el mundo de los 

empresarios del cual  una parte, juzga  insoportable la rigidez de la ley original.  Este punto de 

vista se apoya  también  sobre la insatisfacción de “la Francia de abajo” que revelan las 

primeras  balances. El principal estudio de  la  Dares‘ muestra  que una pequeña mayoridad de 

asalariados ( ~ W O )  juzga  positivo el impacto de las 35 horas  sobre su  vida cotidiana, son 13oG 

a  considerar que los RTT (Reducción del Tiempo  Trabajo:  días libres para llegar a 35 horas 

de trabajo a la semana)  van hacia una “~degradación”. Los descontentos se encuentran por la 

mayoría en los salarios  bajos de los sectores  industriales en los que las 35 horas han 

representado al  final  con una intensificación del trabajo y una estancación de los sueldos 

porque no se podía hacer  más  horas  extras.  En  ellos  dice la Dares, son las mujeres que no son 

calificadas y que no tienen  hijos  pequeños  que  son  las  primeras  a  quejarse de la RTT. Son 

ellas  que  estaban  obligadas a ser más flexibles  que los demás, y eso está aumentando con 

trabajos  precarios.  Según  Xavier  Timbeau,  economista al observatorio  francés de las 
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Eso dicho. persigue Xat.icr Timbeau. "con l a  fle\;ibilidad pre\.ista. se trata m a s  

permitir a las empresas de organirarse corno quieren > no mejorar l a s  condiciones de trabajo 

de los asalariados" .Aunque 21 prob.r'cto este presentndo por el nueto gobierno conlo u n ¿ a  

"libertad" a encontrar  de  nuevo para los unos y los otros, l a  libertad de hacer o no horas extras 

es a \.eces  una  obligación. .. 

Además, será muy dificil lo afirma Pierre Boissard, sociologo del trabajo en  el centro 

de  estudio del ,empleo (CEE). Primero porque hay 59SG de la %ente  satisfechas y por lo tanto 

esa ley es  pop~~lar (y entonces  act&  sobre la gobernabilidad del sistema político en Francia). 

Entonces pasar las horas  extras de 130 hacia 180 como debe pasar normalmente, vuelve a 

dejar posible las 39 horas durante 35 serrlanas al año, y una vuelta implícita de las 39 horas. 

Es una  cosa  de criticar las RTT, otra cosa de verse privado de ellas. Para Xavier Timbeau, 

"las encuestas muestran que los Franceses son atacados a las 3 5  horas. Entonces es 

socialmente  peligroso  de ponerlas en tela de juicio.". Fuera de los efectos perversos sobre  los 

menos  calificados, la reducción del tiempo de trabajo  es también, estima el ministro de los 

asuntos sociales, 412 O00 empleos  creados, una disminución del estrés, y del ausentismo (con 

esa citi-a y esas  afirmaciones, hay que tener cuidado porque vienen del gobierno, y como lo 

hemos  visto por ejemplo en las entrevistas, no fue y es  siempre así). Es también 8.8 millones 

de asalariados del privado que están concernidos. Y esto ha permitido a muchas empresas, al 

menos las  que  estaban  exitosas,  organizarse  de  nuevo sin problemas.  Según otro estudio de la 

'.Los efectos de la reducción del trabajo sobre los modos de vida" nu? o 2 0 0  I .  nlayo 2002- 1 1-24. Dirección de 
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Dares, los ernpleadores  que habían puesto en marcha las 35 horas a principio de 2OOI 

pensaban que las negociaciones habían "mejorado el ambiente social  en la organizacibn ", 

pero ' ' t  de las yrandes  empresas  tu\.ieron  huelsas  a esta ocasión y como lo hemos visto en la 

entr-el ism con Franciose Bureau en l a  elltrevista 4 el nn1bit.nte  st' ha a  l'eces  deteriorado Todo 

eso explica la prudencia de Francois Fillon sobre este  asunto. L a  situación es mucho mis 

compleja a lo q ~ ~ e  se describía durante la campaña  electoral.  Aumentar el numero de hot-as 

extras es "un ajustamiento m u y  dificil (le loyrar", como lo nota Pierre Boisard Simplemente 

porque el contingente  de horas extras es actualmente  definido por la ley pero  tarnbiin por los 

acuerdos  de sector y de  empresas.  Toda modificacibn necesita entonces una reforma 

legislativa y una  nueva negociación de los acuerdos RTT, al numero  de 138 200 ... para el 

consultante Bernard Brunhes, quien considera corno buena la revisión de esa ley "el i-obierno 

no tiene que  imponer sus vistas  unilateralmente pero prepararse a nuevas negociaciones que 

tomarán seis meses a un año". 

De otro lado las empresas  como lo dijo Francois Fillon no pueden tener "la 

flexibilidad y las  bajas  de  las  cargas sociales". Las que  aprovechan  de la reducción de 

cotización relacionada a la Iey de las 35 horas van  tener  que elegir. Hay otro  problema a 

proprisito del costo  de las  horas  extras: el sindicato patronal quiere  que baje, la negociación va 

ser también diíkil. Y por último el riesgo  de aumentar las diferencias  que ha creado esa ley 

entre los grupos sociales.  Además del problema  entre  grandes  empresas y Pequeñas y 

Medianas Empresas, entre proyesion libera! y asalariados,  entre las empresas  que respetan las 

35 horas y las 'que no pueden, podría añadirse el problema entre las empresas  que pasaron a 

las 35 horas antes de la reforma y las que pasarán a las 35 horas despues  de la reforma Fillon. 

Sin hablar de  las Pequefias y hfedianas  Empresas  de  menos  de 20 asalariados que podrian 

la anin~ación y de llas busquedas de los estudios estadisticos (DARES) 
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encontrarse en un circuito  especifico, viendo que el sistema  de  derogación del  cual 

aprovechan hacia 2001 (pueden ir hacia 180 horas) podría prolongarse eternamente. 

Fomentar una nueva  negociación de: los acuerdos no es muy fácil entonces, y mas en  el 

registro  simbólico. Para Bernard Brunhes ‘‘Io que  importa  es  que el gobierno  dé  orientaciones 

duras  y  claras y que  después diga a los sindicatos poner eso en música. Un Estado  que no dice 

otra cosa que  “hago  dialogo social” es un Estado ridículo”. 

El problema aquí fue la visión positivista del gobierno  de Lionel Jospin: “la gestión del 

cambio  significa  aceptar  que  los  leaderes y los  expertos “saben” de manera objetiva lo que 

necesita la empresa”  (Shimon  L.Dolan y Salvador Garcia, 1999:205) la hipótesis del 

constructivismo  considera  que la hipótesis’ positivista fracasa  porque  ignora  las  dimensiones 

evidentes  de  las  implicaciones políticas, ernocional y  éticas del cambio en  el comportamiento 

del individuo y del grupo ... y eso pasa con la implantación  de esa ley:  primo el gobierno 

manipuló a los  asalariados  y no lograron a que  se hiciera una  apropiación  de la sociedad 

francesa.  Como lo dice Saint Exupery: ‘‘ si quieres  construir un barco, no empiezas  buscando 

la madera,  cortando  las  planchas o reparriendo el trabajo.  Tienes  primero que inspirar tus 

hombres  comunicándoles la impaciencia frente a la llamada del mar”, pero para eso el 

gobierno  tenia  que  saber  exactamente a donde iban haciendo esa ley y con la visión positivista 

que tenían no era. posible: para gestionar el cambio hay dos  dimensiones: política y emocional 

y para  gestionar las dos hay que  entender  entonces el estado emocional de las  personas  que 

van a subir el cambio, y para eso ¿quién más  que los ejecutivos lo puede hacer? El gobierno 

tenía que  ponerse en el lugar  de los ejecutivos para entender sus problemas, y después los 

ejecutivos en el lugar  de los  empleados, e;;  una cadena  que no se  puede saltar para lograr un 

cambio  que  viene del gobierno.  Es aún más importante  que “un cambio  organizacional se 
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produce cuando e x k e  una “masa  critica”  suficiente de indibidum que son con\encidos que 

este  cambio  es necesJrio y deseable”  (Shimon L Dolar1 y Salvador Garcia, 1999 20 1 j. y aqui 

no había esa necesidad. la creó el sobierno.  manipulando a los asalariados conlo lo hemos 

\ isto. escondiendo el  hecho de que no iban a poder hacer mis  horas  extras 

No se dio cuenta el zobierno  de Lionel Jospin que iban a tener problemas para 

imponer esa ley dado que toca a la organizacion fornlai e informal de las empresas. efecto. 

como lo vamos a ver, esa ley inf1uq.e sobre toda la organización. 
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A)los elementos  componentes del sistema  socio  técnico: la organización formal. 

Cna  organización es, según Shein, “la coordinación planificada  de las actividades de un 

conjunto de pe’rsonas para el logro de un objetivo  comun y explícito, a través de una cierta 

division del trabajo y de una  jerarquía de autoridad y de  responsabilidad”.  Se  pueden 

distinyuir en ella los siguientes  elementos: 

J litm coordirlctcibrl de mtivitlnu‘rs. La organización deriva del hecho de  que el individuo 

no se basta por sí solo para satisfacer sus necesidades.  Ahora bien, para que el concurso 

del esfuerzo  de varios individuos resulte efectivo, éstos han de  coordinarse  entre sí. 

J La  coordinación  de  actividades  se realiza para el logro  de objetivos comunes, que sirven 

de guia a sus esfuerzos.  Estos  objetivos  comunes  pueden ser tan elementales  como  recoser 

una cosecha o tan complejos  como fabricar ordenadores. Bajar los costos  como lo dice 

Williamson a propósito  de la creación de empresas. 

J Una cierta divzsihrz dcl trabajo. Este  elemento va ligado a los anteriores. Las sociedades 

humanas han descubierto  desde  tiempo inmemorial que se pueden  alcanzar los objetivos 
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de u n  modo  mas  efectivo si sus  miembros en vez de facer todos las mismas operaciones. 

las dividen en actividades más sencillas. Este conceJto h e  formulado en tPrminos de 

principio científico por Adam Smith. Vna manifestación de la divisi6n del trabajo es la 

ciiferenciacion de hnciontis. .A medida que las orgmizaciones crecen. tiene l u y  un  

proceso  de diferenciacion de las funciones de sus unidades componentes Surgen así los 

departamentos de fabricación. de romer-cialiLacion, de administración, de inLestigaci6n y 

desarrollo . En las Pequeiias y Iledianas Empresas "sos departamentos, la maI.oria del 

tiempo sor1 interdependientes en  el sentido que una  pel'sona puede ser encaryada de varios 

departamentos, y entonces  las hnciones  de los departamentos no son tan definidas  como 

en una  grande  empresa; son más  integrados en las Pequeñas y Medianas  Empresas. 

J Cm jeraryrin de autoridad que cuida la coordinación,  dirige el esfierzo colectivo y 

controla el logro de los objetivos. En ese  caso también, la jerarquía no es tan pronunciada 

en las  Pequeñas y Medianas  Empresas, en efecto  como lo hemos  dicho hay  una 

implicación  de  todos los empleados,  de  todos los asalariados, y por lo tanto, todo el 

mundo está integrado en  una jerarquía formal 

J I~ornlLl.syproce~inlit?rltos que  definen las funciones  de los ocupantes  de  cada puesto, las 

especializaciones  de los bienes y/o de los servicios  que  han de producir y las relaciones 

entre  ellos. 

J sistema de premios (incer2tivo.s y cit.  castigo (mwiones) que estimule -motive- a los 

individuos  componentes  de la organización a desempeñar sus cometidos  debidamente. 

Pero  como lo dice Crozier no se puede motivar a nadie si é1 no se motiva solo (Crozier, 

1994). 
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Todo  esto forma la orynización forrnal, pero es muy lejos de definirla totalmente. en 

efecto paralelamente a Psta emerge la denominada .- organizacion infc.rma1" que \mnos a w r  

Jhol-.l 

L a  organización informal es el cortjunto de relaciones espontánens que surgen entre los 

miembros de la organización  formal.  Debido a su carácter espontáneo, es  estraordinariamente 

compleja. Sin ella la organización formal no sería viable. Los principales componentes  de la 

orsanización informal son los siguientes.: 

> Los ympo!; informales son una realidad omnipresente en todas las organizaciones y suelen 

ser mal comprendidos por la direccibn,  principalmente por sus actividades improductivas. 

Cuando l a s  relaciones  entre la dirección y los asalariados son tensas, los grupos 

espontáneos  son  una  amenaza, por ejemplo durante  las  negociaciones  que se han 

desarrollado para poner en marcha las 35 horas en las empresas: desarrollaron 

desacuerdos  jerárquicos  que  han llevado un ambiente a veces muy pesado -la unión hace 

la fuerza. !Sin embargo, al juzgar así a los grupos  espontáneos se olvida que, en último 

termino, el trabajo en equipo se :;ostenta sobre las relaciones espontáneas  entre los 

miembros de la organización. Los grupos  informales  cumplen una variedad de funciones. 

i La coorzhtrcitir1 meramente  impuesta tiene muy poca  solidez.  Por esta razón, es 

imprescindible  que se desarrollen relaciones  espontáneas  de colaboración entre quienes 

han de  coordinarse.  Ahora bien la colaboración es  una realidad esencialmente espontánea, 
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aunque  sujeta a unas ciertas  condiciones en  su ginesis y en  su dlnanlica Sus ir,gredientes 

son la confianza,  como lo dice  Giddens en la Constitution de la societe (lo explica muy  

bien tomando el ejemplo  de ía  madre con su hijo. el puede alejarse  de el la  J .  ser m i s  

indzpet1dit:nte a partir del momento en el que e l  tiene la certidumbre interior tie SLI madre. 

a partir  del momento en  el que éI contia en 511 madre). l a  cont ianza permite la 

independencia J .  la confianza en si mismo J.  L.ier:e de la honestia del jefe  (sentido interno 

de In honestia >- del sentido  de  justicia del jefe). la intimida pcrmite lirnitar. las lihc.rt,ldes 

de cada  uno:  permite  coordinar Iss acciones de los empleados y hacerse respetar. 

confianza -sin la  cual ninyuna relación humana es posible-, la comunicacih sincera, la  

reciprocidald y el sentido de responsabilidad. Dada su importancia, no se puede adoptar 

una postura pasiva ante ella -y meramente  esperar a ver  si surpe-,  sino, más bien, ayudar  a 

construirla. X este  respecto, la conducta del superior  inmediato es decisiva: su actuación 

puede facilitarla o bloquearla.  Por  esta razbn, es tünción de cada  mando  actuar de enlace 

entre las personas y/o las unidades  que  tiene bajo su dependencia. 

. .  

> I-LT con~rrr~ic~ncidrl en línea de mando  tünciona  tanto mejor cuanto mayor es la confianza 

que se da entre  sus  componentes. E' la confianza es un producto  espontáneo. Por esta 

razón, la comunicación no puede  improvisarse,  sino que es un  Fruto  del trato justo entre 

superior y subordinado y de la receptividad de aquél a los problemas  de éste. 

Una de l a s  nlanifestaciones de la organización informal son las redes de  comunicación 

informales,  que siguen canales diferentes a la linea jerárquica y conlpensan su 

deficiencia. De  todos  es  conocida su Iefyciencia.  En muchos  aspectos pueden ser positivas. 

Cuando  adoptan un papel predominante son el síntoma de fallos en  la  línea de mando. 
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Hemos  estudiado los elementos  de la oryanización informal que contribuyen más 

decisivamente al buen hncionanliento  de una  organización.  Las  descripciones 

necesariamente  escueta y no hace justicia a la extraordinaria riqueza que abriga este aspecto 

de la  organización. Por otro lado, no totlo es positivo en la organización informal. Pensemos 

en los grupos  espontáneos  que restringen el rendimiento, en las cabecillas que hacen 

demagogia, en los antagonismos  entre  departamentos.  Todos  estos procesos, que también 

tienen su lógica deterioran  a la organización y sólo pueden ser abordados  constructivamente 

si se  comprenden las causas  que los han generado. 

Para terminar  este  apartado, una última matización sobre la función de la organización 

informal. Se l a  ha comparado  con el aceite  que lubrica la maquina  organizativa. A la  luz del 

análisis anterior, esta comparacihn parece pabre. La organización informal es mucho más. 

Esta más ccrca. de la realidad pensar quc  l a  organización formal es como el “esqueleto” y la 

iaformal “los miisculos” del cuerpo orgaRizati.v.o. 



J 1.t7 < . ~ / t . ~ t ‘ : Í ~ i ~ ~ ~ ~ .  El primer estudio que h s  sobre la influencia de la tecnología en la 

estructura  organizativa es la obra de Burns y Stalker. Dividieron las.estructuras entre dos 

tipos: la “estructura mecanicista” (clara definición  de funciclnes y conunicación vertical y 

formalizada) y la “estructura  orgmicista”  (definicibn  de hnciones más flexibles y 

comunicaci6n  lateral).  En las Pequeñas y >ledianas Empresas  aparece  que la estructura 

organisista es la más  conveniente: no hay  una tantos niveles de jerarquía  como en las 

J Gixyos iilfbrittnlt?s. La  tecnología facilita o dificulta la constitución de 10s grupos 

inhi-im1c.s ya que  determina las oportunidades de  contacto social, condición básica para 

que plrcdail desarrollarse los dichos  gwpos. En efecto,  el ruido, la distancia entre los 

empleados  pueden  dificultar la formaci6n de esos grupos. 
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D) los individuos quienes componen la arganización: 

La organización,  además  de  ser una obra humana, se compone  de hombres. Por esta razón, el 

conocimiento  que  tenemos  de la organización  yiene limitado’ por nuestro conocimiento del 

hombre, de sus capacidades y de  sus  motivaciones.  Debajo  de  toda teoría de la organización y 

de  toda praxis directiva  subyace  una idea del hombre.  Podemos distinguir dos dimensiones en 

la persona humana: sus capacidades (lo que sabe hacer) y sus motivaciones (lo  que quiere 

hacer). Ahora e l  uso de  las  capacidades  de un hombre  depende  de  sus motivaciones generales. 

Desde et punto  de vista de la.  organización, resulta iitil la clasificación de las motivaciones 

humanas en extrínsecas,  intrínsecas y trascendentes. 

J LLI jnijli\:Llci:6t1 arrimeen se da  cuando se mueve  por las consecuencias  de sus acciones, 

que sea para recibir algo  bueno  (como una compensación extrasalarial) o para evitar una 

sancicin. La motivación extrínseca es pues la base psicológica del contrato  de trabajo y 

consiguientemente,  de la vinculación formal del individuo  con la organizacihn. 



d' i-u / u o / 1 \ . L I L . / O t l  //.Ll.\c,C~rlLiL',IIc'l/t/L',IIc'~ se cia lcuando ei incii\.iduo se m w \ e  en considerxion a los 

'ir;cL~I~ ,- c., - 4  ,. . di: j i i j  acc;oiizs siibre las  4 A,.- " 4  ,",, . 
I l L C C Z i U ; l U C S  d;Lik,> S? +""" 11 t l tn acikii  cis las 

responsabilidades  de los empleos hacia  la orgmizacibn. deber, responsabilidades. Su 

izportancia se manifiesta  cuando  consideramos  que toda orpnizacihn se mueve en un 

marco de necesidades humanas: 

9 Kecesidades del entorno de la organización que espera de los productos y de los 

ser~.icios de la organizacibn que llenen las especificaciones  establecidas. 

9 Necesidades  dentro  de la mismz  organización  porque sus miembros se necesitan los 

LEGS y los otros. 

9 Necesidades  dentro de toda la orgnización porque los diferentes departamentos se 

necesitan entre ellos, requierez m apoyo mdtuo. 

La ley Aubry  influye  sobre la parte A y E esencialmente. En efccto reduce el tiempo  de 

e" L1clbzjn de 10s empleados  entonces r e d ~ c ~  el tiempo  de la organizacibn formal e informal. 

In". l luye  s .  I la orga:;-&ación formal porque aklora  el trabajo debe hacerse en 35 horas. Al principio 

la !sy frie hecha para crear empleos, pero al final no ha creado empleos, sino que ha reducido 

el tiempo de trabajo, los empleados deben ser mis efectivos. Por lo tarrto tienen menos  tiempo 

en l a  organizacibn informal: no se puede  quedar mwho tiempo tomando un café  durante el 

trabajo: se cuentan  las pausas lo que  genera un ambiente pesado como lo dijeron en las 
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Sobre la formal: 

KIP.. 1 C-tJIIlo ,-,.-. lo t ie~ios  \.isto 5 clex<iito< principales C ~ X Z  la cc;mpoiien. \.anl<:l; z i . 2 ~  en 

~ 2 i - t ~  iii3C.J 4s eltmciiias c<>iiity inÍ:ü\.<n la3 -35 hora< 

Las 35 horas da lugar a redefiniciones de puestos, y por lo tanto actiia jotire la 

.-A*, iLLs:ructuraciSn del trabajo y las normas y proccdimientos. En efccto como no hubo creación 

de puestos, las empresas debieron reestructurares. y redefinir cada  puesto  cambiando la 

division del trabzjo  (sigue  vigente, pero de otra manera). Por lo que hemos  dicho, l a  

coordinacibn también cambia: los srupos y las relacioxs  jerarquicas pueden  cambiar.  En 

c~anto a los premios y castigos, depende del etzpleador: 61 p u d e  decidir de cambiarlos para 

aunielitar l a  motivaci6n de siis empleados. 

Las relaciones  jerárquicas son un caso a parte, en efxio,  los ejecutivos en Francia obedecían a 

esta frase: “los ejecutivos no tienen horarios sino  que metas”. Ahora, las 35 horas les 

conciernen”’ y obedecen a sus  exigencias. 

Sobre la organización informal: 

Deteminar la influencia de las 35 sobre la organizacijn informal es muy dificil, en efecto, 

CGil io  lo henos dicho, la organizacibn informal es  compleja.  Podemos decir que influye sobre 

ella con el tiempo: esas relaciones,  esos  grupos tienen menos  tiempo en  la organizacijn para 

comunicar, para organizar.  Entonces  tenemos dos soluciones: 



El papel de !os ejecutivos para la aceptacibn de las 35 horas 

Crozier nos dice  que el pánico impide el cambio y que por eso hay que materializarlo 

.. pala n r  que se haga el aprendizaje. El problema aqüí es que las reflesiones hechas sobre las 

e ~ t r ~ i ~ t u r a ~  vienen de los tiempos tayloristas, t i e n i p s  racionalistas, se creia que las 

reflesiones sobre eso habían terminado,  ahora la reflexión es  sobre la capacidad de los grupos 

humanos a clooperar en los sistemas mucho más complicados: los actores de las 

organizaciones tienen papeles importantes. Entonces la reflexión sobre las 35 horas no es una 

reflesión racioinal sino que una reflexión sobre los actores de las negociaciones. Como lo 
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hemos dicho el  papel  del equipo  dirigente es muy importznte, Tv.amos a Ler 21 caso dz: l c  S 

cjccutivos. No hay  una concepción dc sistcmas sino que una puesta cn marcha organi7acionsl. 

de organizacih'n sino  que hay que pensdo  Se nuevo en fdncion del contexto en el que tiene 

que sobrevivir, la mayoría de las Pequciias y htedianas  Empresas no tienen las estrcichras 

para aplicar  las 3 5  horas. Corzier nos dice que los jefes  de empresa piensan que los ejecutivos 

están en contra  de 10s cambios, y eso no es cierto, 3610 piensan que el discurso  de 10s jefes  de 

empresa no esta  adaptado al contexto. El  problema qtie llevaron también las 35 horas es que 

los ejecutivos son considerados conlo 10s obreros  (excepto  que los horarios de los cjccutivos 

no se cuentan a la hora sino  que al día Iiiboral), y eso va a cambiar las relaciones sociales en 

las  organizaciones. El malestar de los ejecutivos  viene en parte del hecho  que no SS sienten 

maesiros  de lo que condiciona los objel:ivos, eso entofices va aumentar  con esa ley porque 

ahora  están  considerados  como  asalariados.  Como lo hemos  dicho el motor principal del 

cambio  es el equipo  dirigente,  dado  que los ejecutib-os tienen que explicar la puesta en  marcha 

de esa ley a los obreros y que tambien ii'enen que aplicarla con ellos mismos  eso les  poni: en 

uria posicihn incomoda:  dzben  convencer a los obr-eros mientras que ellos mismos no sean 

convcncidos ... como IG dice  Crozier ha.:$ que haccr qrie los  asalariados se motivan cllos 

mismos  (nadie  puede motivar a alguien más según Crozier), el problema  es  que esa ley no 

tom6 en cuenta la visión de  todos los actores de las  organizaciones, no los escuchb.  IIubo un 

cambio tambiér;, del comportamiento  de  todos los actores  después  de  esas  negociaciones. En 
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LJeCLii iL’ (3S  i7iCrdiOS” . . .  eXprc?SihG 2i’DCZ 15 iiidiDCÍidad. la de llila pc‘T5iiiia LILiieii 

&:;lid2 21 htn tu  qtio porque no esti lo suficier:tenxtire ;maSinatii.a para sofiar de also mejor. 

o niis grave una persona que sabotea lzls ejfberzos de 10s ~ t r o s  durante en cambio 

organizacional. Eso sale de la visión de 10s dirigente  como lo dice Crozier,  pero  como lo dice 

éI o Quy N”Guit.Cn Quy, profesor  de  estrategia y management en la INSEXD de 

Foiitainebleau quien hizo un estudio de 6 años sobre los “ejecutivos medios”, hay que 

deshacerse de esa idea. Para Cl los ejecutivos medios son 10s que  están dos niveles al  menos 

del dirigmte, como tratarnos las  Pequeñas y hledianas Empresas,  vamos a considerar los 

ejecutivos y los dirigentes de esas  organizaciones como ejecutivos medios dado  que tienen u n  

papel político y social casi ism1 a un ejecutiVv.o medio en una grande  empresas  (ocupándose 

de la  produccidln pero tambikn de las  que.jas de 10s empleados). 

If 1) 

En efccto csa categoría  trae una aquda  preciosa para conducir el cambio  en las empresas y 

eso en  varios  dominios: 

Y Esos ,;ji;‘cutivos tieiieii la mayoría del tiempo ideas de mejora creativas y de valor que 

pueden y quieren realizar (en el caso en  el que  encuentran una oreja  receptiva). 

> Saben muy bien actuar  sobre las redes  informales de la empresa lo que permite un  cambio 

durable y profúndo. 
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r Scn muy :cerca de los empleados y ,3ueden escuchar sus quejas  emocionales >. po; lo ranto 

actuar para que el impulso no baje 

Todos no :SO11 así ob~.iamente pero  en las I'equeiias y \ledianas Empresas. se sienten parte 

de la organización  como lo hemos  dicho y entonces l a  mayoría de ellos hace lo posible para 

aqudarla  en sus cambios.  Como lo dicen Crozier y Q u ~  Nguyen  Huy, los ejecutims deben ser 

los aliados los más eficientes de los dirigentes en los periodos de transformación de la 

empresa. 

El ejecutivo como empresario 

Cuando  se  trata  de poner en marcha la  ley de las 35 horas, los ejecutivos  ocupan un 

lugar Único  en  la organización.  Son  cercanos de las operaciones,  de los clientes y de los 

empleados,  al  menos más que los dirigentes, y entonces saben más  que nadie donde  está el 

problema.  Pero su objetividad relacionada con las tareas de ejecución es suficiente para darles 

una visión de  conjunto  de  las  cosas.  Pueden  entonces ver nuevas posibilidades para resolver 

los problemas  dados por las 35 horas y más a veces, es decir fomentar el crecimiento  de la 

organizacibn  aprovechando del cambio  oryanizacional. El grupo de los ejecutivos representa 

una diversidad que hubiera podido servir al gobierno  francés para tener una visión objetiva de 

los problemas  cpe iban a salir de esa ley (y que dekcho han salido): en efecto en los niveles 

de las hnciones, de las experiencias,  de los orígenes  geográficas o étnicas, de la repartición 

hombre/mujer, sus puntos  de vista son más variados, y sus ideas son a  menudo mejores que 

las  de sus jefes. 
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más  desarrollada. En efecto  muchos de ellos  empezaron  sus  carreras corno agente de 

explotación o como  técnicos  especializados. El tiempo a!-udando cuando  cambian  de fLlnci6n 

en  la  empres.3. tejan redes múltiples ~7 filertes Saben quien sabe ttxactart:cnte que y con10 

hacer ejecutar las cosas,  dado que sus redes so11 hechas de ser\ icios. los ejecuti\.os 

aprovechan  de una influencia informal m u y  fuerte Los dirigentes tambi in  tienen s u s  redes 

pero son diferentes pcrque son menos al pendiente de las quejas de los  empleados  porque no 

trabajan directanwlte con ellos. Con í a ?  35 horas. 105 empleados tu\ierun la  impr-e:”inn de no 

haber sido  escuchado, piensan que el yobierno no entendii, los problemas y que por lo tanto 

encontraron una respuesta no  muy bien hecha.  Cuando  los  ejecutivos  que tienen los mejores 

redes y la  mayor  credibilidad se invierten realmente en un  cambio,  saben  mostrarse sutiles 

para venderlo hacia toda la organización (lo  que pasó con las empresas  que tuvieron excito). 

Saben  personalizar su discurso en hncibn  de su auditorio lo que no se hizo con la ley. 

El ejecutivo como terapeuta 

El cambio  que  trajo la ley generó un her te  sentido de miedo en los asalariados. Esa 

incertidumbre ha traído  una  ansiedad  que como no h e  controlada en  la mayoría de los  casos 

se  transformó en una depresión y una parálisis en  algunas  organizaciones.  Cuando la gente 

está  deprimida paran aprender  y  ayudar el grupo en  su progresión. Los dirigentes no pueden 

hacer nada porlque tienen que ver lo exterior más que lo interior. 

Los ejecutivos, ellos, no tienen otro remedio que  ocuparse  de los estados  emocionales 

de sus  empleados  en  periodo  de  cambio, coi:1c) lo hemos  dicho pueden tener un  discurso 

directo y personal y  no  un  discurso de empresa impersonal que viene de lo obligación de una 

Ley. Tienen que encontrar un equilibrio  entre  cambio y continuidad para ayudar  a los 

empleados  a  sentirse  bien en el cambio. 
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El cambio  puede hacerse si se escucha a los actores Las esperanzas de los empleados 

son l a  verdad. la tolerancia y la transparencia hay que  escucharlos para encotmar soluciones 

El problema  que analiza el libro “la Dame des 35 heures” es que esa l ey  fue irnpuesta de una 

manera dictatclrial (aunque  ese punto de vista sea tal b-ez u n  poco extremo, como el punto de 

vista del gobierno quien hizo esa ley que era al otro  extremo). No es todo negativo, no es  todo 

positivo. L a  mitad de los empleados estlm satisfechos, pero todo el mundo  cuenta  con  esa ley 

aunque no sea perfecta.  Como lo acabamos  de ver con  este estudio, la  ley no era la adecuada 

para las Pequeiias y  Medianas  Empresas, y el problema aquí es  que representan más del 90% 

de las en1presa.s en Francia  con  más  de 60% de los asalariados.  Como lo hemos  dicho la 

visión de.1 gobierno hubiera tenido que ser  constmctivista: le  ley hace la sociedad, pero la 

sociedad hace la ley, y aún más cuando se trata de  cambio organizacional que toca a lo formal 

e informal de lai organización: lo informal de una organización lleva normas, símbolos  que no 

se  puede  cambiar  de un día al otro; con una participación social de los ejecutivos y de los 

dirigentes de las Pequeñas y Medianas  Empresas  (quienes  tienen un papel Único en la 

organización)  a la elaboración de la ley, hubiera sido  mucho mejor, porque ellos son los 

únicos  a  tener una visión objetiva y también subjetiva de los problemas aunque no sea 

perfecta: la r-acionalidad del hombre  está  limitada. Lo que querría el gobierno  de Lionel Jospin 

era demasiado  tópico . . .  “cambiar sus deseos más  que el orden del mundo” dice Descartes en 

el Discours  de la méthode .... 
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' Volumen  de  ventas. 

El volumen  de  ventas  neto  corresponde  al total de las ventas  de  mercancias y de la producion  vendida 

de  bienes y servicios.  Como  es un dato  de  contabilidad, está sinn tasación.  Para  medir la actividad  de 

una empresa o de un sector, y comparar, el volumen  de  ventas  no es un indicador  sigifícativo  porque 

puede  incluir o no,  compras  que  se  venden  directamente, y proveedores  según el modo  de 

contabilisación  utilizado. 

3 Podemos  ver urn ejemplo en  la sociedad  Japonesa, en la que  el  hombre  se  siente útil solo en un grupo, 

en relación con él. Un hombre  que  vuelve del trabajo  temprano  no es útil a su empresa, y entonces,  por 

lo tanto,  todos 10s empleados  quedan muy tarde en su trabajo. 

' . Podemos  tomar el ejemplo  de Thomson, ellos  tienen  una  planta en Marruecos en la que  habían 

impuesto  métodos  de  trabajo del occidente  (es una empresa  francesa). No filncionaba bien pero 

creyeron  que era porque la planta era nueva,  cuando  empezaron  a  perder más y más  dmero, se dieron 

cuenta  de  que  tenían  que  actuar  porque las ventas no eran  las  esperadas.  Intentaron  primero  aumentar 

los sueldos (como en el método  de  Taylor),  pero hubo una  repercusión  muy  pequeña y que  duro  muy 

poco  tiempo, d'espués de  algunos  fracasos, llegaron  al T'QM (total quality  manaGrandes 

Empresnsnw~t) .  Els un conjunto  de  reglas  que  permiten  arreglar  las  cosas, lo adaptaron al caso de una 

sociedad  oriental irabe  para  permitirlos  hacer sus rezos,  instalaron un sistema  de  premios (la sociedad 

árabe  es una sociedad  en la que  cuenta  menas el cimero que un premio  dado  enfrente  de  todos  para 

recompensar a una  persona  de su buen trabajo). La instalación  del TQhf file muy larga y además 

tukieron  muchas  dificultades  para  imponerlo (-11 efecto. la  fornla  del TQM es occidental  aunque  tenga 

reglas  para árabes),  pero  al final fue un gran  excito:  se  redujo la ausencia, las  ventas  subieron  y  ahora 

la planta  es  rentable.  De  hecho  hicieron  ese TQM porque  tenían  problemas,  sería  bueno  tonlar la 

iniciativa  de  hacerlo, o de  preocuparse  por los empleados  primero  por la Grandes  Empresasnte  que 
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'' La cultura de las grandes  empresas se hace a traves del adoctrinamiento. El adoctnnanllento es In 

etiqueta que utillza para identificar el parárnetro de dlszfio mediantz sl cuai la orga11izac16n pnra SII 

propio  beneficio: socialm formalnleute a jlls nuembros y crza su propia  cultura. El adoctrlnai11lerlto 

interno  se  produce  antes  de SLI llegada en la empresa  (con  programas  de  aprmdizaje)  para  garantizar 

que el empleado  este bien socializado.  Después,  hay  programas  posteriores  para  seguir  adoctrinando a 

los empleados,  sobre  todo  esos  programas :;on muy Lltiles para  trabajar a l  extranjero. L a  preparación y 

el adoctrinamiento  son  muy  importantes  para integrar a la Grandes  Empresasnte en la cultura  de la 

empresa 

En efecto  corno lo dijeron  Yvan Allaire y Michaela  Firsirctu  en  théorie sur la culturg 

orTanisationneUe, el sistema  cultural  justifica e l  sistema  sociocultural  que  sostiene el sistema  cultural 

7 Lev de las 35 horas 

Ley  de  Martine  Aubry  (miembro del gobierno  de  Lionel  Jospin)  para reducir  el tiempo  de  trabajo  a 35 

horas  por  semana, sin redución  de  salarios  (pero  con la  condición  de  tener el mismo salario durante los 

dos  primeros aFlos) para  crear  empleos. Esta ley conciema  todas las empresas  francesas  excepto al 

principio las de  menos  de 20 asalariados (ellos tienen  hasta 2004 para  respetarla). 

x Recordemos  qu&ste es uno de los componentes  de la (( organización formal )) 

9como  en la referencia de  Simon  con sus racionalidad  limitada. 

111 los zjecutivos !:On los grandes  ganadores  de las 35 horas y ahora se  comportan  como  empleados 

normales  trabajando el tiempo  normal y no más. En las  Pequeñas y Medianas  Empresas  es un poco 

diferente  por el sentido  de  pertenencia a la empresa  que  es  diferente. 

96 



A 



LO1 no 98-461 du 13 juin 1998 d'orientatilon et d'incitation  relative a la réduction du  temps 
de  travail (1 )  

L'Assemblée  nationale et le Sénat  ont  délibéré, 

L'Assemblée  nationale a adopté, 

Vu la décision  du Conseil constitutionnel no 98-401 DC en date  du  10  juin 1998 ; 
Le Président de la République  promulgue la  loi dont la teneur suit : 

Article 1 er 
Apres I'article L. 2.12-1 du code du travail, i l  est inséré un article L. 212-1 bis ainsi rédigé : 
(( A r t .  L. 21 2-1 bis. - Dans  les  établissements  ou les professions  mentionnés a I'article L. 200-1 
ainsi que  dans  les Iitablissements agricoles, artisanaux  et coopératifs et leurs dépendances, la 
durée Iégale du travail effectif  des  salariés est fixée a trente-cinq heures par semaine a compter 
du ler  janvier  2002. Elle est fixée a trente-cinq heures par semaine a compter du ler janvier  2000 
pour  les  entreprises dont l'effectif est de plus de vingt salariés ainsi que  pour les unités 
économiques et sociales de  plus  de vingt salariés reconnues par convention  ou  décidées par le 
juge, sauf si cet efFectif est atteint entre le 1 er  janvier  2000  et le 3 1 décembre  200 l .  L'effectif est 
apprécié  dans  les  conditions  prévues au deuxieme  alinéa  de I'article L. 421-1. )) 

Article 2 
Les organisations  syndicales  d'employeurs,  groupements  d'employeurs  ou  employeurs ainsi que 
les  organisations  syndicales  de  salariés  reconnues  représentatives sont appelés a négocier d'ici les 
échéances  fixées a l'article ler les modalités  de réduction effective de la durée  du travail adaptées 
aux  situations des  branches  et  des entreprise:; et, le cas  échéant,  aux  situations  de  plusieurs 
entreprises  regroupées au plan local ou départemental dans les  conditions  prévues par I'article L. 
132-30 du code du. travail. 

Article  3 
Les entreprises  ou  établissements qui réduisent la durée  du travail avant le 1 er  janvier  2000 ou 
pour les  entreprises de vingt salariés ou moins avant le 1 er janvier  2002 en application d'un 
accord  collectif  et qui procedent en contrepartie a des  embauches  ou préservent des emplois 
peuvent bénéficier d'une  aide  dans  les  conditions  définies  ci-apres. 

1. - Peuvent bénéficier de cette aide les  entreprises, y compris  celles  dont  l'effectif est inférieur 
ou égal a vingt salariés, relevant des catégories  mentionnées a l'article L. 212-1 bis du code du 
travail, ainsi que les sociétés  ou  organismes (de droit privé, les sociétés  d'économie mixte et 
établissements publics industriels  et  commerciaux  locaux de transport public urbain de 
voyageurs  et  les erttreprises d'armement  maritime. Toutefois, ne peuvent bénéfícier de  cette aide, 
eu égard au caractkre de monopole de certaines de leurs  activités  ou a I'importance des  concours 
de 1'Etat dans leurs' produits  d'exploitation, clertains organismes publics dépendant  de I'Etat, dont 
la liste est fixée par décret.  Pour  ces  organismes, les modalités  d'accompagnement  de la 
réduction du  temps  de travail seront déterminées  dans le cadre  des  procédures régissant leurs 



relations avec 1'Etat 

La réduction du  temps  de travail doit Stre d'au moins  10 % de la durée initiale et  porter le nouvel 
horaire collectif au plus au niveau de la durée  légale  fixée par I'article L. 212-1 bis du code du 
travail.  L'ampleur  de la réduction est appréciée a partir d'un  mode constant de  décompte  des 
éléments  de  l'horaire  collectif. 

11. - La réduction clu temps de travail doit  &re organisée par un accord d'entreprise  ou 
d'établissement. Elle peut Stre également organisée en application  &une convention collective ou 
d'un  accord  de bralnche étendus  ou  agréés en application de l'article 16  de la  loi no 75-535 du 30 
juin  1975  relative  aux  institutions  sociales et médico-sociales, soit,  dans  les  entreprises de 
cinquante  salariés ou plus, sous réserve d'un accord  complémentaire d'entreprise, soit, dans  les 
entreprises de  moins  de  cinquante salariés, selon des modalités de mise en  oeuvre prévues par la 
convention  ou  l'accord  de  branche.  Elle peut aussi Etre organisée par un accord conclu dans  les 
conditions prévues; par les  deux  premiers  alinéas  de  l'article L. 132-30 du code  du  travail. 

Outre les  dispositions  prévues au IV et au V du présent article, l'accord collectif détermine  les 
échéances  de la réduction du  temps  de travail applicables  dans la ou  les entreprises  intéressées en 
référence a la durée initiale du travail, ainsi que les  modalités  d'organisation  du  temps de travail 
et de  décompte  de  ce  temps  applicables  aux salariés de l'entreprise, y compris  celles relatives aux 
personnels d'encadlrement lorsque  ces  modalités sont spécifiques, et  les  modalités  et délais selon 
lesquels  les  salariés  doivent Etre prévenus en  cas  de modification de l'horaire. II détermine  aussi, 
sans préjudice  de I'application des dispositions  du livre IV du  code  du travail organisant la 
consultation  des  représentants  du personnel, les  dispositions  relatives au suivi de sa mise en 
oeuvre au sein de ll'entreprise et,  le cas  échéant,  de la branche.  Ce suivi peut Etre assuré par une 
instance  paritaire  spécifíquement  créée a cet effet. L'accord prévoit les  conséquences  susceptibles 
d'Etre tirées de la réduction du  temps  de travail sur les contrats de travail a temps partiel ainsi que 
sur la situation des salariés  travaillant de fagon permanente en équipes  successives et selon un 
cycle  continu,  mentionnés a l'article 26  de  l'ordonnance  no  82-4 1 du 16 janvier 1982 relative a la 
durée  du travail et aux  congés  payés. I1 peut également prévoir les conditions  particulieres selon 
lesquelles la réduction s'applique  aux  personnels  d'encadrement ainsi que  des modalités 
spécifiques  de  décompte  de  leur  temps  de travail tenant  compte  des  exigences  propres a leur 
activité. 

Cet accord est déposé a la direction départernentale du travail, de l'emploi et de la formation 
professionnelle ou au service  départemental  de I'inspection du travail, de I'emploi et de la 
protection sociale agricoles en ce qui concerne  les  professions  agricoles, remis aux  représentants 
du personnel et  aflfiché dans l'entreprise. 

Une  organisation r;yndicale ou  san représentant dans  l'entreprise peut saisir l'autorité 
administrative en Izas de  difficultés d'application  d'un  accord  d'entreprise  signé dans  le  cadre du 
présent dispositif. 

111. - Dans  les  entreprises ou établissements  dépourvus  de  délégué syndical ou de délégué du 
personnel désigné  comme  délégué syndical, a défaut &un  accord  de branche mettant en oeuvre 
les  dispositions de l'article  6 de la loi no  96-985 du 12 novembre  1996 relative a I'information et 



a la consultation  des  salariés  dans  les  entreprises et les  groupes d'entreprises de  dimension 
communautaire, ainsi qu'au  développement  de la négociation collective,  un  accord collectif peut 
&re conclu par un ou  plusieurs  salariés  expressément  mandatés par une  ou plusieurs 
organisations  syndicales  reconnues  représentatives sur le plan national ou départemental pour  ce 
qui concerne  les dijpartements d'outre-mer. 

Ne peuvent etre  mandatés  les  salariés qui, en! raison des pouvoirs qu'ils  détiennent, peuvent &re 
assimilés au chef dl'entreprise, ainsi que les  salariés  apparentés au chef d'entreprise  mentionnés 
au premier alinéa  des  articles L. 423-8 et L. ,433-5 du code du  travail. 

Le  mandat ainsi assigné doit préciser les modalités selon lesquelles  le  salarié  a été désigné et 
fixer précisément les termes  de la négociation et les obligations  d'information pesant sur le 
mandataire, notamment  les  conditions selon lesquelles  le projet d'accord est soumis au syndicat 
mandant au terme  de la négociation, ainsi que les conditions  dans  lesquelles le mandant peut, a 
tout  moment,  mettre fin au mandat.  Le salarié mandaté peut etre accompagné lors des  séances  de 
négociation par un salarié de l'entreprise chcisi par lui. L'accord prévoit les modalités selon 
lesquelles  les  salariés de l'entreprise  et  l'organisation  syndicale  mandante sont informés  des 
conditions  de sa m.ise en  oeuvre  et  de son application. Cet accord est communiqué au comité 
départemental  de la formation  professionnelle, de la promotion  sociale et de l'emploi. 

Le  temps passé par les salariés mandatés a la négociation  de  l'accord ainsi qu'aux  réunions 
nécessaires  pour son suivi est  payé  comme  temps  de  travail. 

Les salariés  mandatés au titre  du présent article bénéficient de la protection prévue par les 
dispositions de l'article L. 41 2-1 8 du code du travail des  que I'employeur aura  eu  connaissance  de 
l'imminence  de leur désignation. La procédu.re d'autorisation est applicable au licenciement des 
anciens  salariés  mandatés pendant six mois ;%pres la signature  de  l'accord ou, a défaut, la fin du 
mandat ou la fin de la négociation. 

IV. - Dans le cas ou l'entreprise  s'engage a procéder a des  embauches  en  conséquence  de la 
réduction du temps  de  travail,  l'accord déter:mine leur nombre par catégories  professionnelles 
ainsi que le calend.rier prévisionnel des  embauches. 

L'entreprise  doit  s'engager a ce  que  ces  embauches  correspondent a 6 YO au moins  de l'effectif 
concerné par la réduction  du  temps  de  travail. Si l'entreprise réduit de 15 % la durée  du travail et 
s'engage a procéder a des  embauches  correspondant a 9 YO au moins de l'effectif concerné par la 
réduction du temps  de travail,  elle  bénéficie d'une aide majorée.  Ces  embauches  peuvent, le cas 
échéant,  etre réalisées dans le cadre d'un grclupement constitué en application  des  dispositions 
prévues a l'article L. 127-1 du code du travail dont l'entreprise est membre. 

La  majoration  bénéficie  également  aux  entreprises qui, apres  avoir  bénéficié  de  l'aide  octroyée 
pour  une réduction du  temps  de travail de 10  YO, réduisent une  nouvelle  fois  le  temps  de travail 
avant le 1 er janvier 2003, pour porter l'ampleur totale de la réduction a au  moins 15 YO de 
l'horaire  initial.  Elles devront alors avoir procédé a des  embauches  correspondant a au moins 9 YO 
de I'effectif concerné par la premiere  étape  de réduction du  temps  de  travail. 



L'entreprise  doit  s'engager a maintenir  l'effectif  augmenté  des  nouvelles  embauches de 
I'entreprise ou du CIU des  établissements  concernés  par  cette réduction, pour  une  durée  fixée par 
I'accord et qui ne  peut Gtre inférieure a deux ,ans a compter de la derniere  des  embauches 
effectuées  en  application  du  premier  alinéa  du présent paragraphe.  Ces  embauches  devront Gtre 
réalisées  dans  les  entreprises ou les étab1isse:ments ou s'applique la réduction du temps  de travail 
dans un délai d'un ,an a compter  de la  réductilon effective  du  temps de travail. 

Le  chef d'entreprise  doit  fournir  au  comité  d'entreprise  ou, a défaut, aux  délégués  du  personnel, 
les informations sum- les  embauches  réalisées  en  application du présent paragraphe. 

L'aide est attribuée: par convention  entre I'entreprise et I'Etat pour  une  durée de cinq ans a 
compter  de la date  d'entrée en vigueur de la réduction du  temps  de  travail  prévue par I'accord, 
apres  vérifícation de la  conformité de l'accord collectif aux  dispositions  Iégales. 

V. - Dans  le  cas oir la réduction du temps de travail permet d'éviter des  licenciements  prévus 
dans le cadre  d'une  procédure  collective de I-lcenciement pour  motif  économique,  l'accord 
d'entreprise ou d'établissement  détermine le nombre  d'emplois  que la réduction du temps  de 
travail permet de préserver. Ce dernier  doit iitre équivalent a 6 % au  moins de I'effectif auquel 
s'applique la réduction  du  temps de travail. Si l'entreprise réduit de 15 %O la durée  du travail, et 
s'engage a préserver un volume  d'emplois  équivalent a 9 % au moins de l'effectif  auquel 
s'applique la réduction  du  temps de travail, elle  bénéficie  d'une  aide  majorée. 

L'accord  d'entreprise ou d'établissement précise également la période  pendant  laquelle 
I'employeur  s'engage a maintenir I'effectif de l'entreprise ou du ou  des établissements  concernés 
par  cette  réduction.  Sa  durée est au minimum de deux ans. 

L'aide  est  attribuée  par  convention  entre  l'entreprise et 1'Etat apres vérification de la conformité 
de l'accord d'entrelprise aux dispositions  légales et  compte  tenu  de I'équilibre économique  du 
projet et des mesures de prévention et d'accompagnement des licenciements. 

L'aide  est  attribuée pour une  durée  initiale  de  trois  ans a compter  de la date  d'entrée en vigueur 
de la réduction  du  temps de travail prévue  par I'accord. Elle peut  &re  prolongée  pour  deux  ans 
par avenant a la convention  conclue  entre I'Eltat et l'entreprise, au vu de l'état de I'emploi dans 
I'entreprise et de la situation  économique  de  celle-ci. 

VI. - L'aide  est  attribuée  pour chacun des sallariés auxquels  s'applique la réduction du temps de 
travail, ainsi que  pour  ceux  embauchés  dans le cadre  du  dispositif  prévu  au IV du présent article. 
Elle  vient en déduction  du  montant global des cotisations a la charge de l'employeur  pour  la 
période  considérée au titre des assurances  sociales,  accidents  du travail et maladies 
professionnelles et allocations  familiales  assises  sur les gains et rémunérations des salariés de 
l'entreprise  ou de I'établissement concerné. 

Le montant de l'aide  peut Stre majoré si l'entreprise prend des  engagements  en  termes  d'emploi 
supérieurs  au  minimum  obligatoire,  en par t idier  s'il s'agit d'une  petite entreprise, ou si 
l'entreprise  procede a la totalité des  embauches  prévues  en  application du IV du présent article 
dans le cadre de contrats  de travail a durée  indéterminée. I1 peut Gtre aussi majoré si I'entreprise 



prend des  engagements  spécifiques  en faveur de l'emploi de  jeunes,  de  personnes  reconnues 
handicapées  en  application  de I'article L. 323-10  du  code  du travail ou  de publics rencontrant des 
difficultés  particulieres  d'acces a I'emploi, en particulier les ch6meurs  de longue durée. 

Des  majorations  spécifiques peuvent etre  accordées, dans des  conditions  fixées par décret, aux 
entreprises  dont 1'e:ffectif est  constitué d'une proportion  importante  d'ouvriers au sens  des 
conventions  collectives  et de salariés dont les rémunérations sont proches du salaire minimum de 
croissance. 

Le  bénéfice  de  l'aide  ne peut Etre cumulé  avec celui d'une  exonération  totale  ou partielle de 
cotisations  patronales de sécurité  sociale,  ou avec l'application de  taux spécifiques,  d'assiettes  ou 
de  montants  forfaitaires de cotisations, a I'exception de la réduction prévue a l'article L. 241-13 et 
a l'article L. 71 1-13  du  code  de la sécurité  sociale ainsi que  des aides  prévues  aux  articles L. 322- 
4-2 et L.  832-2 du  code  du  travail. 

Un décret en Conseil d'Etat  détermine  les modalités de  contrde  de l'exécution de la convention 
avec I'Etat et les conditions  de  dénonciation et de suspension de la convention, assorties  le  cas 
échéant d'un remboursement  de l'aide, dans le cas ou l'entreprise n'a pas mis en  oeuvre ses 
engagements en matiere d'emploi et de réduction du  temps  de  travail. 

Un décret  détermine  les  autres  conditions  d'application  du présent article, notamment les 
montants  de I'aide,, ainsi que  les  dispositions  relatives aux  majorations. 

VII. - Les  branches  ou  les  entreprises, notanlment les plus petites d'entre elles, qui engagent  une 
démarche  de réduction du  temps  de travail e t  de réorganisation pourront bénéficier d'un  dispositif 
d'appui et  d'accompagnement auquel les régions pourront, le cas  échéant, participer. Celui-ci 
permettra la prise en charge par 1'Etat d'une partie des frais  liés  aux études  préalables a la 
réduction du  temps  de  travail. 

VIII. - Les  organisations  syndicales  reconnues  représentatives au plan national pourront 
bénéficier  d'une ai'de de 1'Etat destinée a soutenir les actions  de  formation  des salariés  qu'elles 
mandatent  pour la négociation  des  accords visés au I1 du présent article. 

IX. - Les  articles 4., 5 et 6  de la loi no 96-50:! du 11 juin  1996  tendant a favoriser l'emploi par 
l'aménagement et 1.a réduction conventionnels  du  temps  de travail sont abrogés.  Les  articles  39 et 
39-1 de la loi no 93-1 3  13  du  20  décembre 1093 quinquennale relative au  travail, a l'emploi et a la 
formation  professionnelle sont abrogés. Toutefois, ces derniers, ainsi que les dispositions de 
l'article  L. 241 -1 3  du code  de la sécurité soc:iale applicables  avant  l'entrée en vigueur de la 
présente loi, demeurent  applicables  aux  conventions conches avant la date  de publication de 
celle-ci. 

X. - A I'avant-dernlier alinéa de l'article L. 24 1 - 13 du code  de la sécurité sociale, les  mots : (( par 
les articles 7. 39 et 39-1 )) sont remplacés par les mots : (( par I'article 7 D. 

Article 4 
Une  réduction  du  temps  de travail en deqa de  trente-neuf heures hebdomadaires peut 



organisée en tout O I U  partie sous  forme  de  jocm  de  repos par accord d'entreprise ou 
d'établissement  ou en application  d'une conv'ention ou d'un accord  de branche étendu.  L'accord 
collectif  détermine  alors  les  modalités de pri,se de  ces repos, pour partie au choix du salarié et 
pour partie au choix  de  l'employeur,  et,  dans la limite de l'année, les  délais  maxima  dans  lesquels 
ces  repos sont pris ainsi que les  modalités  de  répartition  dans  le  temps  des  droits a rémunération 
en fonction  du  calendrier  de  ces  repos. 
L'accord  collectif peut en outre prévoir qu'urle partie de  ces  repos  alimente un compte épargne- 
temps  dans  les  conditions  définies par I'article L. 227-1 du code du travail et précisées par décret. 

Article S 
Au début de l'article L. 212-4  du  code  du travail, il est inséré un alinéa ainsi rédigé : 
(( La  durée  du travail effectif  est le temps pendant lequel le  salarié est a la disposition de 
l'employeur  et doit se  conformer a ses direct-ives sans pouvoir vaquer librement a des 
occupations  personnelles. )) 

Article 6 
Avant le chapitre Ier du  titre I1 du livre I1 du code du travail, il est  inséré un chapitre préliminaire 
ainsi rédigé : 
(( Chapitre prélimi-naire 
(( Repos  quotidien 
(( Art. L. 220-1. - Tout salarié bénéficie  d'un  repos quotidien d'une  durée  minimale  de  onze 
heures consécutives. 

Une  convention  ou  un  accord collectif étertdu peut déroger  aux  dispositions de l'alinéa 
précédent, dans des  conditions  fixées par décret,  notamment pour des activités  caractérisées par 
la nécessité  d'assurer  une  continuité  du  service ou par des périodes d'intervention fiactionnées. 
(( Ce  décret prévoit également  les  conditions  dans  lesquelles i l  peut Ctre dérogé  aux  dispositions 
du premier alinéa i défaut de  convention  ou d'accord collectif étendu, et  en cas  de  travaux 
urgents en raison d'un accident  ou d'une menace d'accident ou  de surcroit exceptionnel d'activité. 
(( Art.  L.  220-2. - Aucun  temps de travail qulotidien ne peut atteindre six heures  sans  que le 
salarié bénéficie  d"un  temps  de  pause d'une durée  minimale  de vingt minutes, sauf dispositions 
conventionnelles  plus  favorables fixant un temps  de pause supérieur. D 

Article 7 
Les  dispositions de I'article 6 s'appliquent aux  salariés  autres  que  les  personnels  roulants ou 
navigants  du  secteur  des  transports. 

Article 8 
I. - Le premier alinéa de l'article L. 212-5-1 du code du travail est complété par une phrase ainsi 
redigée : 

11. - I1 est inséré, alpres le  quatrieme  alinéa  du mSme article, un alinéa ainsi rédigé : 
(( Le  repos  compensateur doit obligatoirement  &re pris dans un délai  maximum  de  deux  mois 
suivant I'ouverture  du droit sous réserve des  cas  de report définis par décret.  L'absence  de 
demande  de prise 'du repos par le salarié  ne peut entrainer la perte de son droit au repos.  Dans  ce 
cas,  l'employeur elst tenu  de lui demander de prendre effectivement ses repos  dans un délai 
maximutn d'un  an. )) 

Ce seuil est fixé a quarante  et  une heures a compter  du ler janvier  1999. )) 



111. - Le huitieme  alinéa  du  meme  article est supprimé. 
IV. - Le  deuxieme  alinéa  de I'article 993  du  code rural est complété par une phrase ainsi rédigée : 
(( Ce seuil est fixé li quarante  et  une  heures a compter  du 1 er janvier  1999. )) 
V. - Apres la premiere  phrase  du  quatrieme  alinéa du meme article, il est inséré une  phrase ainsi 
rédigée : 
(( Cette  moyenne  est  fixée a quarante et une heures a compter  du ler  janvier  1999. )) 
V1. - I1 est inséré, apres le deuxieme  alinéa  de I'article 993-1 du  code rural, un alinéa ainsi rédigé 

(( Le repos  compensateur doit obligatoirement  etre pris dans  un délai maximum  de  deux mois 
suivant l'ouverture  du droit sous réserve des 'cas de report définis par décret. L'absence de 
demande  de prise du  repos par le salarié  ne peut entrainer la perte de son droit au repos.  Dans  ce 
cas,  l'employeur est tenu de lui demander  de prendre effectivement ses repos dans un délai 
maximum  d'un  an. 
VII. - Le cinquiem!e alinéa  du  m2me article est supprimé. 

Article 9 
1. - Apres  les  mots : (( contrats  transformés D, la fin de la derniere phrase du  deuxieme  alinéa  de 
I'article L,. 322- 12 du code  du travail est supprimée. 
11. - Le troisieme adinéa du  meme  article est ainsi rédigé : 
(( Pour  ouvrir le bénéfice  de cet abattement, 'le contrat doit prévoir une  durée  hebdomadaire  de 
travail qui peut etre calculée, le cas  échéant, sur le mois,  comprise  entre dix-huit heures, heures 
complémentaires  non  comprises, et trente-deux heures, heures  complémentaires  ou 
supplémentaires  comprises. )) 
111. - Le  quatrieme  alinéa  du  meme  article est complété par une phrase ainsi rédigée : 
(( 11 n'est toutefois  ouvert, dans ce cas, que  lcrsque le  temps partiel calculé  sur une  base annuelle 
résulte de l'application dans l'entreprise  d'un  accord collectif définissant  les  modalités  et les 
garanties suivant lesquelles  le travail a temps partiel est pratiqué a la demande  du  salarié. 
IV. - Dans la premiere phrase de I'antépénulrieme alinéa du meme  article, les mots : (( trente 
jours )) sont remplacés par les mots : (( soixante  jours H. 
V. - Dans l'avant-clernier alinéa du meme article, les mots : (( six mois N sont remplacés par les 
mots.: (( douze  mois D. 
VI. - L'abattement prévu a l'article L.  322- 1 2  du code du travail s'applique  ou est maintenu, dans 
des  conditions  identiques a celles  prévues palr cet article, dans une  entreprise qui a réduit 
conventionnellement la durée  collective  du travail pour les salariés  employés  sous contrat de 
travail a durée  indderminée,  dont la durée  du travail fixée au contrat est comprise  entre les 
quatre  cinquiemes  de la nouvelle  durée  collective  du travail et trente-deux heures, toutes heures 
travaillées  comprises,  et sous condition que les garanties  prévues  aux  articles L. 212-4-2 et L. 
2 12-4-3 leur soient appliquées. 
Vn. - Par  dérogation  aux I1 et I11 du présent article, l'abattement continue a s'appliquer aux 
salariés  dont le contrat de travail en  a ouvert le bénéfice  en application des dispositions en 
vigueur  avant la date  de publication de la prksente loi. 

Article 10 
I. - Au sixieme  alinéa  de l'article L. 212-4-3 du code du travail, les  mots : (( ou  une convention 
ou un accord d'entreprise ou d'établissement )) sont supprimés. 
11. - Avant le  dernier  alinéa  du  meme article, il est inséré un alinéa ainsi rédigé : 



(( Lorsque, pendant une  période  de  douze  semaines  consécutives, l'horaire moyen réellement 
effectué par un salarié a  dépassé  de  deux  heures au moins par semaine, ou  de I'équivalent 
mensuel ou annuell de  cette durée, l'horaire prévu dans son contrat, celui-ci est modifié, sous 
réserve d'un préavis de sept jours et sauf opposition du salarié intéressé, en ajoutant a l'horaire 
antérieurement  fixé la différence  entre cet horaire et l'horaire moyen réellement effectué. )) 
111. - Dans le  dernier alinéa  du  meme  article,  les  mots : (( , ou convention ou accord d'entreprise 
ou  d'établissement )) sont supprimés. 
IV. - Le  meme  article  est  complété par un alinéa ainsi rédigé : 
(( Les horaires de travail des salariés a temps partiel ne peuvent comporter, au cours d'une meme 
journée, plus d'une interruption d'activité  ou  une interruption supérieure a deux heures, que si 
une  convention ou un accord collectif de  branche  étendus  ou  agréés en application de l'article  16 
de la  loi no 75-53:! du  30 juin  1975  relative  aux  institutions  sociales et médico-sociales le prévoit 
soit expressément, soit en définissant  les  plages horaires pendant lesquelles les salariés  doivent 
exercer  leur  activité et leur répartition dans la journée  de travail, moyennant des contreparties 
spécifiques et en tenant  compte  des  exigences  propres a l'activité exercée. )) 
V. - Les  dispositions du IV sont applicables a compter  du 1 er  janvier  1999. 
VI. - Un décret en Conseil d'Etat fixe  les sarlctions dont sont assorties les  infractions  aux  articles 
L. 212-4-2 a L.  212-4-7 du code du travail. 

Article 11 
Apres la premiere  phrase  du dernier alinéa de I'article L. 212-4-5 du code du travail, i l  est inséré 
une  phrase ainsi rkdigée : 
(( I1 communique kgalement le nombre d'heua-es complémentaires et supplémentaires  effectuées 
par les salariés a temps  partiel. N 

Article 12 
I. - Le VI11 de l'article 43 de la loi no 93-1 3 '13 du 20  décembre 1993 précitée est abrogé. 
11. - I1 est inséré, alpres l'article L. 241 -3 du  code  de la sécurité  sociale, un article L. 241 -3-1 ainsi 
rédigé : 
(( A r t .  L. 241 -3-1. - Par  dérogation  aux  dispositions  de I'article L. 241-3, en cas  de passage avec 
l'accord du salarié d'un régime  de travail a temps complet a un régime  de travail a temps partiel 
au sens  de I'article L. 212-4-2  du  code  du tra.vai1, I'assiette des cotisations destinées a financer 
I'assurance vieillesse peut &re  maintenue a la hauteur  du salaire correspondant a son activité 
exercée a temps plein. La part salariale  correspondant a ce supplément d'assiette n'est pas 
assimilable, en cas  de prise en  charge par l'employeur, a une rémunération au sens de l'article L. 
242-1. Un décret en Conseil d'Etat  détermine les conditions  d'exercice de  cette disposition par les 
employeurs.  L'option  retenue  lors  de la transformation  de l'emploi vaut seulement dans le  cas 
d'une  activité a ternps partiel exercée a titre Iexclusif et tant que I'activité reste  exercée  dans  ces 
conditions. 
(( Un  décret en Conseil d'Etat fixe le taux  de  ces cotisations. N 
111. - L'article 63 de la loi no 95-95  du ler fiivrier 1995 de modernisation de l'agriculture est 
abrogé. 
IV. - I1 est inséré, dans le code rural, un article 103 1-3 ainsi rédigé : 
(( A r t .  103 1-3. - Par  dérogation  aux  dispositions  de  l'article 103 1, en  cas  de passage avec l'accord 
du salarié d'un  régime  de travail a temps cornplet a un régime de travail a temps partiel au sens 
de l'article L. 212-4-2 du code  du travail, l'assiette des cotisations  destinées a financer l'assurance 



vieillesse peut Stre maintenue a la hauteur  du salaire correspondant a son activité exercée a temps 
plein. La part salariale correspondant a ce supplément d'assiette n'est pas assimilable, en cas  de 
prise en  charge par l'employeur, a une  rémunération.  Un décret en Conseil d'Etat détermine les 
conditions  de mise en  oeuvre  de  cette disposition par les  employeurs. 
(( L'option  retenue  lors  de la transformation  de l'emploi vaut seulement dans le cas  d'une activité 
a temps partiel exercée a titre  exclusif et tam; que l'activité reste exercée dans  ces  conditions. 
(( Un  décret en Conseil d'Etat fixe le taux  de  ces cotisations. )) 
V. - I1 est inséré, apres  l'article L. 50 du code  des pensions de retraite  des marins franqais du 
commerce,  de pSclhe ou  de plaisance, un article L. 50-1 ainsi rédigé : 
(( Art. L. 50-1. - Par dérogation aux  dispositions de l'article L. 50 du présent code, lorsque le 
contrat de travail al temps partiel résulte de la transformation,  avec  l'accord  du salarié, d'un 
emploi a temps  complet  en emploi a temps partiel, I'assiette  des cotisations et  contributions a la 
caisse de retraite d.es marins peut Stre maintenue a la hauteur  du salaire forfaitaire  correspondant 
a une  activité a ternps complet. La part salariale correspondant a ce supplément d'assiette n'est 
pas  assimilable, en cas  de prise en  charge par l'employeur, a une rémunération au sens  des 
dispositions de l'article L. 242- 1 du code  de la sécurité  sociale. 
(( L'option  retenue  lors  de la transformation (de  I'emploi vaut seulement dans le cas  d'une activité 
a temps partiel exercée a titre exclusif et tant que l'activité reste  exercée  dans  ces  conditions. 
(( La  période d'exécution du  contrat de travail effectuée  dans  ces  conditions est prise en compte 
pour la totalité de sa durée, tant pour la constitution du droit a pension que  pour la liquidation des 
pensions  prévues par le présent code. 
(( Un décret en Conseil d'Etat  détermine  les  conditions  d'exercice  de  ces  dispositions par les 
employeurs. 
VI. - Le 111 de l'article 88 de la loi no 95-1 16 du  4  février  1995 portant diverses  dispositions 
d'ordre social est albrogé. 

Article 13 
Au plus  tard le 30 septembre  1999,  et  apres concertation avec les partenaires  sociaux, le 
Gouvernement prksentera au Parlement un rapport établissant le bilan de l'application de la 
présente loi. Ce bilan  portera sur le déroulement  et les conclusions  des  négociations  prévues a 
l'article 2 ainsi que sur 1'évolution de la durée  conventionnelle  et  effective  du travail et l'impact 
des dispositions de l'article 3 sur le  développement  de l'emploi et  sur l'organisation des 
entreprises. 
Le rapport  présentera  les  enseignements et orientations a tirer de  ce bilan pour la mise en oeuvre 
de la réduction de la durée  légale  du travail ~ ~ r é v u e  a l'article 1 er, en ce qui concerne  notamment 
le  régime  des heures supplémentaires, les regles  relatives a l'organisation et a la modulation du 
travail, les  moyens  de  favoriser  le  temps partiel choisi, la place prise par la formation 
professionnelle  dans  les  négociations et les modalités particulieres applicables au personnel 
d'encadrement . 
Ce rapport précisera également les conditions  et les effets  de la réduction du  temps  de travail 
compte tenu de la taille des entreprises. I1 analysera plus particulierement les moyens  de 
développer l'emploi dans les petites et moyennes  entreprises et les incidences  des relations entre 
les entreprises dormeurs d'ordre et les  entreprises  sous-traitantes. 

Article 14 
Dans  les  douze  mois  suivant la publication cle la présente loi, et  apres consultation des 



partenaires  sociaux, le Gouvernement présentera au Parlement un rapport sur le bilan et les 
perspectives de la -réduction du  temps  de travail pour  les  agents  de la fonction publique. 
La présente loi ser,a exécutée  comme loi de 1'Etat. 

Fait a Paris, le 13 juin 1998 

Jacques  Chirac 
Par le Président de:  la République : 

Le Premier minist]-e, 
Lionel Jospin 
La ministre de l'emploi et de la solidarité, 
Martine  .4ubry 

Le ministre de I'économie, 
des  finances et de I'industrie, 
Dominique Strauss-Kahn 

Le ministre de  l'équipement, 
des transports et  du logement, 
Jean-Claude  Gayssot 

Le ministre de l'agriculture  et de la peche, 
Louis Le Pensec 
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Lois 

LO1 no 2000-37 du l9jam.icr 2000 rc1ah.c a la réduction  négocicc du temps  de  travail ( I )  

NOR: MESX990009OL 

L'Asscmblcc nalionalc ct IC Sénat  ont délibéré. 
L'Asscmblée nationalc a adopté. 
Vu la décision du  Conseil constitutionnel no 99-423 I X  en date du  13 jan\ icr 2000 : 
Le Président de la République promulgue la lo¡ dont %a tcneur suit : 

Chapitre ler 
Durée légale du tra\ail 

et régime des heurcs supplémentaires 

4rticle ler 
I. -LC premier alinéa de l'article L. 212-1 du code du travail  est ainsi rédigé : 
(( Dans les établissenwlts ou professions  mentionnés a I'article L. 200-1. ainsi que dans les établissements artisanaus 
et coopératifs et leurs Idépendances.  la durée légale du travail  effectif des salariés est fiséc a trente-cinq heures par 
scmaine. 
11. - L a  durée pré-cue a l'article L. 2 12-1 du code  du t r m d  est applicable a compter du lerjam-ier 2000  pour  les 
entreprises dont l'effec,tif B cette date est de plus de vingt salariés ainsi que pour les unités économiques et sociales 
de plus de  vingt  salaritis reconnucs par  convention ou par dccision de justice. Pour lcs autres entreprises et unités 
cconomiqucs et sociales. elle est réduite de trcnte-neu f heures ii trente-cinq heures a compter du 1 er janvier 2002. y 
compris pour celles dont l'effectif est au plus égal a vmgt salariés depuis plus de douze rnois  consécutifs. L'effectif 
est apprécié dam les cfonditions préwes au deuxienle alinéa  de  I'article L. 42 1 - 1 et a l'article  L. 42  1-2 du mZme 
code. Les voyageurs. rcprésentants ou placicrs relevant des articles L.  75 1-1 et suivants du  meme  codc ne sont pas 
pris en compte pour la déternunation de  cet effectif. 
Pour IC calcul des effectifs des associations intermédmires au regard des dispositions de la présente lo¡. sont pris en 
compte. &une part. les salariés permanents de ces associations et.  d'autre  part. les travailleurs qui ont été lies a clles 
par des contrats de tra1;ail pendant  une durée totale d'au moins trois mois au cours de la derniere année ci\ile. 
Ill. - L'article L. 212-1 bis du code  du  travail est abro;:é. 
IV. - Dispositions déclarées non conformes a la  Cons1.itution par décision du  Conseil constitutionnel no 99-423 DC 
du 1 i janvier 2000. 
V. - L'article L. 2 12-1-1  du  code du travail est complkté  par  un alinéa ainsi rédtgé : 
(( Si le décompte des heures de travail effectuées par  chaque salané est assuré par un systenle d'enregistrement 
autortiatique, celui-ci cloit  &e fiable et infalsifiable. )) 
VI. - Dans l'article L.  321-9 du code du travail. apres la référence : << L.  321-4 >>. sonl insérés les mots : (( L. 321-4-1. 
a l'esception du deusikme alinéa. D. 
VII. - Dans les agglomérations de  plus de SO 000 habitants. IC président  de  la structure intercommunalc, en liaison. 
le cas échéant, avec les  maires des communes limitrophes. favorise l'harnlonisation des horaires des services publics 
avec les besoins découlant.  notamment  du  point de \ve de la conciliation entre vie professionnelle et vie fanuliale. 
dc I'évolution  de  I'organisation du travail dans les activités implantées sur le territoirc de la commune ou a 
prosimité. 
A cet  effet.  il  réunit. en tant que de besoin.  les représentants des organismes ou collectivités gestionnaires des 
services concernés et les met. le cas échkant. en relation avec les partenaires sociaus des entreprises et des 
collectivités afin de promouvoir la connaissance des besoins et de faciliter la recherche d'adaptation locale  proprc a 
les satisfaire. 

Article 2 
I .  - Le dernier alinéa de  I'article L. 2 1 2 3  du  code du travail  est renlplacé par deux alinéas ainsi rédigés : 
(( Le temps nécessaire ;i la restauration ainsi que les temps consacrés aux pauses  sont considérés comme du temps de 
travail effectif lorsque les enteres définis au premier alinéa sont réunis. M2me s'ils ne sont pas reconnus coinme du 
temps de travail. ils pewent faire l'objet d'une rémunération par voie conventionnellc o11 contractuelle. 



(( Lorsque le port d'une tenue  de  travail  est  imposé  par des dispositions législatives ou réglementaires. par des 
clauses conventionnelles.  le  rcglement  intérieur ou IC contrat de travail et que  l'habillage  et  le  déshabillage  doivent 
ttre réalisés dam rentreprise ou sur  le lieu de travail.  le  temps  nécessaire aux opérations  d'habillage  et  de 
déshabillage fait  l'objet  de contreparties soit sous forme  de  repos.  soit financieres, devant Ctre déterminées  par 
convention ou accord collectif ou a défaut par  le  contrat  de  travail. sans préjudce des  clauses  des conventions 
collectives. de branche.  d'entreprise ou d'établissement. des usages ou des stipulations du contrat  de travail 
assimilant ces  temps  dl'habillage  et  de  déshabillage a tlu temps  de  travail effectif. )) 
11. - Les dispositions dh troisieme alinéa  de  I'article L. 212-4 ~ L I  code  du  travail  sont applicables compter  du  début 
de  l'année civile suivant  l'abaissement  de la durée  légale a trente-cinq heures. 

Article 3 
L'article L. 212-4  du  code  du  travail  est complété par un alinéa ainsi  rédigé : 

comportant des périodles d'inaction soit par  décret. prls apres conclusion  d'une convention ou dun accord de 
branche, soit  par  décret  en  Conseil d'Etat. Ces  périodes  sont  rémlmérées  conformément aux usages ou aus 
conventions ou accords collectifs. )) 

Une durée équivalente a la  &&e légale  peut Ctre instituée dam les  professions  et  pour des emplois détenninés 

Article 4 
Apres l'article L. 212-4 du  code  du  travail.  il  est  inséré un article L.  212-4 bis ainsi rédgé : 
(( Art. L. 2 12-4  bis. - IJne  période  d'astreinte s'entend comme  une  période  pendant  laquelle  le salarié. sans Ctre  la 
disposition permanente  et  immédlate de I'employeur. a l'obligation  de  demeurer a son domicile ou a prosimité afin 
d'Ctre en mesure  d'inte:rvenir  pour  effectuer un travail au senice de I'entreprise,  la  durée  de cette intervention  étant 
considérée  comme un temps de travail  effectif. 
(( Ces astreintes sont  mises  en  place  par des  conventions ou accords collectifs étendus ou des  accords d'entreprise ou 
d'établissement, qui en fixent le  mode  d'organisation ainsi que la compensation financiere ou sous forme  de  repos a 
laquelle elles donnent lieu. A défaut de conclusion dune convention ou accord.  les  conditions dans lesquelles  les 
astreintes sont  organisées  et  les  compensations financieres ou en repos auxquelles elles donnent lieu sont  fixées  par 
l'employeur apres information  et  consultation  du  comité  d'entreprise ou. en  l'absence de comité  d'entreprise.  des 
délégués  du  personnel  s'il  en  existe,  et apres informalion  de l'inspecteur du travail. 
(( La  programmation indwiduelle  des périodes  d'astreinte  doit Ctre portée a la connaissance  de  chaque salarié 
concerné quinze jours a l'avance. saufcirconstances exceptionnelles  et sous réserve  que  le  salarié  en  soit averti au 
moins un jour franc a l'avance. En fin de  mois.  l'emplloyeur  doit  remettre a chaque salarié concerné u11 document 
récapitulant  le  nombre  d'heures  d'astreinte  effectuées par celui-ci au cours du  mois  écoulé  ainsi  que  la  compensation 
correspondante. Ce  document.  qui  est  tenu a la disposition des agents  de  contrcile de I'inspection  du  travail.  est 
consemé pendant une durée  d'un an. )) 

Article S 
I .  - Les cinq derniers alinéas de l'articlc L. 2 12-5  du  code  du  travail  deviennent  les  premier a cinquieme alinéas de 
l'article L. 2 12-7-1 inséré apres l'article L.  212-7. 
Au premier alinéa de l'article  L.  212-7-1  du mCme cade.  les  mots : (( Toutefois. la )) sont  renlplacés  par  le mot : (( L a  

Au 20 de I'articlc  L. 2 12-7-1 du mCme code. apres le:j mots : (( accord collectif  étendu D, sont insérés íes  mots : (( ou 
une  convention ou un accord d'entreprise ou d'établissement D. 
Au cinquieme alinéa de l'article L. 212-7-1  du mCme code.  les  mots : (( du  present article et des articles sont 
remplacés  par les mots : (( des articles L. 212-5, )) et 'le mot : (( trente-neuf >) par  le  mot : G trente-cinq D. 
11. - L'articlc L. 2 12-5  du mCme code  est ainsi rédigé : 
(( Art. L. 2 12-5. - Dans les établissements et  professions assujettis a la  réglementation de la durée  du  travail.  les 
heures  supplémentaires  effectuées  au-dela  de  la duréc hebdomadaire  du  travail  fixée  par  l'article L. 2 12-1 ou de la 
durée  considérée  comme equivalente sont  régies  par  les dispositions suivantes : 
(( I. - Chacune  des quatre premieres  heures  supplémentaires  Dispositions  déclarées non conformes a la  Constitution 
par décision du  Conseil  constitutionnel  no 99-423 DC du  13 janvier 2000  donne  lieu a une bonification de  25 %. 

)>. 



Dispositions déclarées non conformes a la Constituticrn  par  décision  du  Conseil  constitutionnel  no  99-423 DC du 13 
janvier 2000. 
G Une conlention ou u n  accord collectif étendu ou une convention ou un accord d'entreprise ou d'établissement 
détermine les  modalitks de la bonification qui peut dcnner lieu soit a l'attribution dun repos,  pris selon les  modalites 
définies a l'article L. 2 12-5- 1. soit au versement d'une  ma-joration  de salaire équivalente. A défaut  de  convention ou 
d'accord.  la bonification est attribute sous forme de rcpos. 
Dispositions déclarées non conformes a la  Constituticrn  par décision du  Conseil constitutionnel no 99-423 DC du 13 
janvier 2000. 
Dispositions déclarées non conformes a la Constituticln  par décision du Conseil constitutionnel no 99-523 DC du 13 
janvier 2000. 
Dispositions déclarécs non conformes a la Constitulicm  par décision du Conseil constitutionnel no 99-423 DC du 13 
janvier 2000. 
(( 11. - Chacune des quatre heures supplémentí~ires efictuées au-deli de la quatrieme donne lieu a une majoration  de 
salaire de 25 Yó" et les heures suivantes a une majoration de 50 'X 
(( 111. - Une convention OLL un accord collectif étendu IOU une com.ention ou un accord d'entreprise ou d'établissement 
p u t .  sans préjudice des chspositions  de  l'article L. 21  2-5-1.  prévoir  le  remplacement  de tout ou partie du  paiement 
des heures supplémenlaires. ainsi que des majorations prévues au 11 ci-dessus.  par u11 repos compensateur 
équivalent. 
e Dam les entreprises non assujetties 1'1 l'obligation visée par l'article L. 132-27,  ce  remplacement  est  subordonné.  en 
I'abscnce  de conventio8n ou d'accord collectif étendu, l'absencc d'opposition. lorsqu'ils existent. du comité 
d'entreprise ou des délégués du personnel. 
(( La con\,ention ou l'accord d'entreprise ou le teste scrumis a l'avis du comité d'entreprise ou des délégués du 
personnel mentionné aux deux alinéas précédents peut adapter les conditions et  les  modalités d'attribution et de  prise 
du repos compensatcur a l'entreprise. 
(( Ne s'imputent  pas sur le contingent annuel d'heures supplémentaires prévu a l'article L. 212-6 les heures 
supplémentaires donnant lieu a un repos équivalent a leur paiement et aus bonifications ou majorations y afférentes. 
(( Les heures supplémentaires se décomptent par semine civile qui débute le lunch a O heure  et  se termine le 
dimanche it 25 heures. Toutefois. un accord d'entreprise peut prévoir que la semaine civile débute le dimanche a O 
heure  et se termine  le !same& a 24 heures. )) 
111. - Dispositions déclarées non conformes la  Consl.itution par décision du Conseil constitutionnel no 99-523 DC 
du 13 janvier 2000. 
1V. - Les heures supplltmentaires effectdes au-del8 de trente-neuf heures hebdomadaires ou de la durée considérée 
comme équivalente dans les entreprises pour lesquelles la durée légale du travail est fixée a trente-cinq heures a 
compter du ler janvier 2002 donnent lieu. jusqu'a ce1l.c date, a une  majoration de salaire de 25 Yó pour les  huit 
premieres heurcs et de  50 % pour les suivantes et son1 soumises aux dspositions du Ill de l'article L. 212-S du code 
du travail. 
V. - Pendant la prenuere année civile au cours de laquelle la durée hebdomadaire est  fixée a trente-cinq heures. 
chacune des quatre premieres heures supplémentaires effectuées donne lieu : 
- Dispositions déclarées non conformes a la Constitution par décision du Conseil constitutionnel no 99-523 DC  du 
13 janvier 2000 a la bonification prhue au premier a h é a  du I de l'article L. 2 12-5 du mCme code au taus de 10 Yá : 
- Dispositions déclaréts non conformes a la Constitution par décision du  Conseil constitutionnel no 99-523 DC du 
13 janvier 2000. 
VI. - L'article L. 212-5-1  du  code  du travail est ainsi rnodifié : 
lo Le deusicmc alinéa est ainsi rédigé : 
(( Les heurcs supplcmentaires effectuées dans les cas 12numérés a I'article L.  22 1 - 12  ne s'imputent pas sur le 
contingent annuel pré\,u 8 l'article L.  212-6. H : 
20 L a  premiere plrase du quatrieme alinéa est ainsi rkdigée : 
(< Le repos  peut  2tre pris selon deux formules, lajournée entiere ou la  demi-journée. a la convenance du salarié.  en 
dehors dune période dléfinie  par voie réglementaire. ),. 
30 L a  deusieme phrasle du quatrieme alinéa est supprimée : 
50 Au cinquieme alinka, apres la premiere phrase. est insérée  une  phrase ainsi rédigée : 
(t Une convention ou LUI accord collectif étendu ou  une convention ou un accord d'entreprise ou d'établissement peut 
fixer un délai supérieur. dans la limite de six mois. )) 
VII. - L'article L. 212-6 du mCme code est ainsi modifié : 
lo Le premier alinéa est complété par deux phrases ainsi réchgées : 



Ce contingent est  réduit lorsque la durée hebdomaclaire  de  travail varie dans les condtions prévues par une 
convcntion ou un accord collectif défini a I'article L. 2 12-8.  Toutefois. cette réduction  n'est pas applicable lorsque la 
convention ou I'accord collectif prévoit  une variation de la durée hebdomadaire  de  travail dans les limites de trente 
et  une et trente-neuf heures ou un nombre  d'heures au-deli  de la durée légale hebdomadaire inférieur ou égal a 
soixante-dix heures par an. )) : 
20 Le deuxieme alinéa est ainsi rédgé : 
(( Sans préjudice des dispositions du premier et du troisieme alinéas de I'article L.  212-5-1.  le contingent d'heures 
supplémentaires pouvant Ctre effectuées apres information de I'inspectew du travail  peut Ctre fixé, par  une 
convention 011 LUI accord collectif  étendu. 6 un volume supérieur ou inféricm A celui déterminé par le  décret  prévu au 
prenuer alinéa. )) : 
30 Apres le deuxieme alinéa. il est  inséré MI alinéa ainsi rédigc : 
(( Pour le calcul du contingent fixé par le décret prévu au premier alinéa et du contingent mentionnd au deusieme 
alinéa. sont pr im en compte les heures effcctuées au-deli de trente-cinq heures par semaine. )) 
VIII .  - LC seuil défini au troisieme din& de  I'article 1,. 212-6  du  code du travail est fixé a trente-sept heures pour 
I'année  2000  et a trente-six heures pour I'année 200 l .  Lorsque I'entreprise  fait application d'une convention ou dun 
accord mentionné a l'article L. 212-8 du meme  code.  ce seuil est fixé respeclivemeat pour les années 2000  et  2001 a 
1 690 et 1 645 heures.  Pour les entreprises pour 1esqu.elles la durée légale du travail est fixée a trente-cinq heures a 
compter du lerjanvier 2002. ces seuils sont applicables respectivement en 2002  et en 2003. Ces dispositions son1 
applicables a compter du ler janvier 2000. 
IX. - A la premiere phrase de l'article L. 212-2  du  code  du  travail. le mot : a précédent )) est  remplacé  par la 
référence : (¿ L. 2 12- 1 H. 
Au deuxieme alinéa dce I'article L. 620-2  du mCme co8dc. la référence a I'article L. 212-5  est  remplacée  par celle ri 
I'article L. 212-7-1 et les mots : (( le  programme indcatif de la modulation  mentionnée au 40 de  I'article  L.  212-8-4 )) 
sont remplacés par les mots : (( le  programme de la  modulation  mentionné au sixieme alinéa de  I'article  L. 2 12-8. )) 

Article 6 
La premiere phrase du deuxieme alinéa de  I'article L. 212-7 du code  du  travail  est  remplacée  par  deux  phrases ainsi 
rédigées : 
(( La duréc hebdomadaire de travail calculée sur une période quelconque de dome semaines consécutives ne peut 
dépasser quarante-quatre heures. Un décret pris apres conclusion d'une convention 011 dm1 accord collectif  de 
branche peut prévoir que cetle durée hebdomadaire c;dcdée sur une période de douze semaines consécutives ne peut 
dépasser quarante-six heures. )) 

Article 7 
L'article L. 22 1-1 du code  du travail est complété par les mots : ({ auxquelles s'ajoutent les heures consécutives  de 
repos quotiden prévu a l'arlicle L. 220- 1. )) 

(Chapitre [I 
Répartilioa et amé~nagernent du temps  de travail 

Article 8 
I .  - L'articlc L. 2 12-8 tlu code du travail est ainsi rédigé : 

Art. L. 2 12-8. - Une convention ou un accord collectif étendu ou une convention ou un accord d'entreprise ou 
d'établissemenl peut prévoir que la durée hebdomadaire du travail peut varier sur tout ou partie de l'année h 
condition que. sur un an. cette durée n'excede pas en moyenne  trente-cinq heures par semaine travaillée et,  en tout 
état de  cause. le plafond  de 1 600 hcures au cours de l'annéc. La durée nloyenne  est calculéc sur la base  de la durée 
légale ou de  la durée conventionnelle hebdomadaire si elle est inférieure. dminuée des heures correspondant aux 
jours de congés légaux et aux jours fériés mentionnés a l'article L. 222-1. La convention ou l'accord doit  prdciser  les 
données Cconomiques el sociales justifiant le recours li la modulation. 
({ Les conventions ou accords définis par  le  présent article doivent respecter les durées maximales quotidieru~es et 
hebdomadaires définies par les deuxiemes alinéas des, articles L. 212-1  et L. 2 12-7. 



(( Les  heures  effectuées  au-dela de la  durée  légale. dans les  limites  fixées  par la cowention ou l'accord.  ne  sont pas 
soumises aux  dspositions des articles L. 212-S  et L. 212-S-1 et  ne  s'imputent pas sur les  contingents annucls 
d'heures  supplémentaires  prévus a l'article  L.  212-6. 
(( Constituent des heures  supplémentaires  soumises aux dispositions des articles L. 2 12-S. L. 212-S-I  et L. 212-6  les 
heures  effectuées  au-clela de la  durée  maximale  hebdomadaire  fixée par la  convention ou l'accord ainsi que. a 
l'exclusion de ces  dernieres.  les  heures  effectuées au-dela de  la  durée  moyenne  annuelle  calculée sur la  base de la 
durée  ldgale  selon  la  regle définie au premier alinéa ct. en tout  état  de  cause. de 1 600 heures. 
(( Les conventions et accords définis par le  présent article doivent fixer le  programme indmtif de  la  répartition  de  la 
durée  du  travail.  les  rrlodalités de recours au travail  temporaire.  les condtions de recours au chamage partiel  pour  les 
heures  qui  ne  sont  pas.  prises  en  compte dans la  modulation,  ainsi  que  le  droit a rémunération  et a repos 
compensateur des salaries  n'ayant pas travaillé  pendant  la  totalité  de la période de modulation  de  la  durée  du  travail 
et des salariés dont  le  contrat  de travail a été rompu au cours  de cette mime période. 
(( Le programme  de la modulation  est  soumis  pour ayis avant sa mise  en  oeuvre au comité  d'entreprise ou, a défaut. 
aux  délégués du  persalnnel.  Le  chef  d'entreprise  communique au moins  une  fois  par  an au comité  d'entreprise.  ou. a 
défaut. aux délégués clu personnel,  un bilan de l'application  de la modulation. 
(( Les salariés doivent Ctre prévenus des changenlents de leurs horaires  de  travail dans un  délai  de  sept jours ouvrés 
au moins  avant la date a laquelle ce  changement doit intervenir. Ce délai  pcut itre réduit  dans des  condtions fixées 
par la convention ou l'accord collectif  lorsque  les carxtéristiques particulieres  de  I'activité.  précisées dans I'accord. 
le justifient. Des contreparties au béndfice  du salarié doivent alors itre prévues dans la convention ou l'accord. 
(( Les  modifications  du  programme de la modulation font I'objet  d'une  consultation  du  comité  d'entreprise ou. a 
défaut.  des  délégués dlu personnel. 
(( La convention  et  I'accord définis par  le  présent article fixent les  regles  selon  lesquelles  est établi le  programme 
indcatif de  la  modulation  pour chacun  des services ou ateliers concernés  et  organisent,  le  cas  échéant.  l'activité des 
salariés selon des calendriers individualists. Dans ce  cas.  la  convention ou l'accord doit  préciser  les  conchtions  de 
changement des  calendners inchvidualisés.  les  modalités  selon  lesquelles la durée  du  travail  de  chaque  salarié  sera 
décomptée ainsi que 1,a prise  en  compte  et  les condtions de rémunération  des  périodes  de  la  modulation  pendant 
lesquelles  les salariés ont été absents. 
(( Les conventions et accords définis par  le  présent article peuvent  prévoir  qu'ils  sont  applicables  aux salariés 
titulaires d'un  contrat  de travail a durée déternunée 011 d'un contrat  de  travail  temporaire. ou a certaines  catégories 
d'entre eux. 
(( Les  absences  rémutnérées ou indemnisées.  les  congks  et autorisations d'absence auxquels les  salariés  ont  droit  en 
application de stipulations conventionnelles, ainsi que les absences justifiées par  l'incapacité résdtant de malade ou 
d'accident. ne  peuvenl. faire l'objet  d'une  récupération par le  salarié.  Les  absences  donnant  lieu a rdcupération  doivent 
etre décomptées en fonction de la durée de travail qul: le salané devait  effectuer. )) 
11. - Au premier alinéa de l'article L. 2 12-8-S  du mCme  code. les  mots : (( te1 que  mentionné a l'article L. 2 12-2-1. au 
onzieme alinéa (20) dle l'arlicle L.  212-S ou A l'article  L.  212-8 )) sont  remplacés  par  les  mots : (( mentionnds aux 
articles L. 212-7-1  et 1L. 212-8 D. 
Avant  le dernier alinéa du mime article L. 2 12-8-5.  il  est  inséré un alinéa ainsi rédgé : 
(( En  cas de rupture  du  contrat de travail pour  motif  économique  intervenant apres ou pendant  une  période  de 
modulation. le salarié  conserve  le  supplément  de  rémundration  qu'il a. le cas échéant. p e r p  par  rapport au nombre 
d'heurcs effectivemenl travaillées. )) 
111. - L'article  L. 212-!) du  meme  code  devient  l'article L. 212-10. Au premier alinéa de  cct article, les  mots : (( au 
dcuxieme  alinéa de l'axticle  L. 212-S )) sont  remplacés  par  les  mots : (( aux  premier  alinéa  du I de I'article L. 212-S. 
cinquieme alinéa de lhrticle L. 2 12-5-1  et a I'article L. 212-7-1 D. 
IV. -Les articles L. 2 12-2-1. L. 212-8-1, L. 212-8-2, L. 212-8-3  et L. 212-8-4 dumime code  sont  abrogés. 
V. - Les stipulations des conventions ou accords collectifs  intervenues  sur  le  fondement des articles L. 2 12-2-1  et L. 
2 12-8 du  code  du  travail applicables a la date de publication de la présente  loi  demeurent  en  vigueur.  Toutcfois. a 
compter  de la date laquelle  la  durée  légale  du  travail  est  fixée a trente-cinq  heures,  les  heures  excédant  une durée 
moyenne sur l'année de trente-cinq  heures par semaine travaillée Dispositions déclarées  non  conformes a la 
Constitution par décision  du  Conseil constitutionnel no 99-423 DC  du 13 janvier 2000  sont des heures 
supplémentaires soumises aux chspositions dcs articles L.  212-5. L. 212-S-1  et  L.  212-6  du mime code. 

Article 9 
1. - L'article  L.  212-9 tlu code  du travail est ainsi rétabli : 



(( Art. L. 212-9. - I. - La durée  hebdomadaire  de travail peut  étre  réduite.  en tout ou partie. en deGa de  trente-neuf 
hemes.  par ]'attribution sur  une  période  de quatre senmines. selon un calcndner préalablement  établi, d'une ou 
plusieurs journées ou demi-journées de repos  équivalant au nombre  d'heures  effectuées au-dela de la durée 
hebdomadaire de travail  fixée par l'article L.  2  12- 1 01.1 de la  durée  conventionnelle  si  elle  est inférieure. Les  heures 
effectuées au-dela de trente-neuf  heures par scmaine ainsi que, a I'exclusion  de  ces dernieres, ceiles  effectuées au- 
dela de la durée  résultant  de l'application sur cette @riode  de la durée  légale  du travail sont des heures 
supplémentaircs auxquelles s'ap  pliquent les dlspositions des articles L. 212-S. L. 212-5-1  et L. 212-6. En cas  de 
modfication  des dates fixées pour la prise des jours de  repos,  ce  changement  doit étre notifié  au  salarié dans un  délai 
de sept jours au moina; avant la date a laquelle  cette  modlfication doit intenenir. 
(( 11. - Une con\-ention ou un accord étendu ou une  convention ou un accord d'entreprise OLL d'établissement  peut 
prévoir  que la durée  hebdomadaire  moyenne sur l'année est réduite. en tout ou partie. en dec;a de trente-neuf  heures. 
par l'attribution de journées ou de demi-journées  de rl-pos. Lorsque la durée  du  travail  constatée  excede  trente-cinq 
hcures  en  moycnne sur I'année  et,  en  tout  état  de  cause,  une  durée annuelle de 1 600 heures.  les  heures  effectuées au- 
dela de  cette  durée  sont  des  heures  supplémentaires  auxquelles  s'appliquent  les  dispositions  des articles L. 2 12-S. L. 
2  12-5-1 et L. 2 12-6. Ces dispositions sont  également applicables aux heures non déja  décomptées a ce titre et  qui 
auraient  été  effectuées, au-dela de  trente-neuf  heures ou dun plafond  inférieur fixé par  la  convention ou l'accord. 
(( La convention ou l'accord détermine  les  modalités  de  prise des  journées ou des  demi-journées  de  repos.  pour  partie 
au choix  du  salarié  ct  pour  partic  au  choix  de  1'emplo:yeur.  et. dans la limite  de  l'année.  les délais maxima dans 
lesquels  ces  repos  sont pris. En cas  de  modlfication  des dates fixées  pour la prise  des jours de  repos.  ce  changement 
doit  étre notifié au salarié dans un  délai  de  sept jours au nloins avant la  date  laquelle  cette  modification  doit 
intervenir. Ce délai  peut étre réduit dans des conditions fixées par la convention ou l'accord collectif. L'accord 
précise  égalcmcnt  les  modalités  de  répartition dam le temps  des droits a rémunération en fonction  du calendner de 
ces  repos.  L'accord  collectif  peut  en  outre  prévoir  qu'une partie de ces jours de  repos  alimente un compte éparge- 
temps dans les condTtions définies par l'article L. 227- 1. 
N Les  absences  rémunérées ou indemnisées.  les  congtis  et autorisations d'absence auxquels les salariés ont  droit  en 
application de stipulations conventionnelles ainsi quc  les  absences justifiées par  I'incapacité  résultant de maladle ou 
d'accident ne  pcuvent  faire  l'objet  d'une  récupération  par  le  salarié. Les absences  donnant  lieu a récupération  doivent 
Ctre décomptées en fonction de la  durée  de  travail que le  salarié demit effectuer. H 
11. - L'article 4 de la  lcli no 98-461 du  13 juin 1998  d'orientation  et  &incitation  relative a la  réduction  du  temps  de 
travail  est abrogé. Toutefois.  les stipulations des com,entions ou accords collectifs  intervenues sur le fondenlent 
dudit article et  applicables a la date de  publication  de la présente  loi  denleurent  en vigueur. 

Article 10 
Apres  I'article L. 22  1-16  du  code  du  travail.  il  est inslré un article L. 22 1-16-1  ainsi rédgé : 
(( Art.  L.  22 1 - 16- l .  - L,'inspecteur  du  travail  peut.  nonobstant  toutes  poursuites pénales, saisir en référé  le  président 
du  tribunal de grande  -instance  pour  voir  ordonner toutes mesures propres A faire  cesser dans les établissements de 
vente au détail et de  prestations  de senices au consornmateur l'emnploi illicite  de  salariés  en  infraction aux 
dspositions  des articles L. 22 1 -S et L. 22 1 - 16  ou en  infraction aus articles 4 I (a et b) et 105 (i) du  code  des 
professions applicable dans les départements de la Moselle.  du  Bas-Rhin  et  du  Haul-Rhin. 
G Le président du tribunal  peut  notamment  ordonner la fermeture le  dimanche  du ou des établissements concernés. I1 
peut assortir sa décision dune astreinte qui  sera  liquitlée  au  profit  du Trésor. )) 

Chapitre 111 
Dispositions  relatives aus cadres 

Article 11 

a Section 5 
<< Dispositions particulieres  relatives  aux  cadres 

Le chapitre 11 du titre Ier du lime I1 du  code  du travail est comnplété par  une  section S ainsi rédigée : 

(( Art. L. 2 12-15-1. - L,es cadres dirigeants ne  sont pa!; soumis  aux dispositions du titre ler et aux chapitres 
préliminaire, ler et 11 tiu titre I1 du  livre 11. Son1 consldérés  comme  ayant  la  qualité  de  cadre  dirigeant les cadres 
auxquels sont confites des  responsabilités dont l'importance  implique  une  grande  indépendance dans l'organisation 
de leur emploi  du  temps. qui sont  habilités a prendre  ties décisions de faqon largemelit  autonome  et  qui perGoivent 
une rémunération  se  situant dans les niveaux  les  plus  élevés  des  systemes de rémunération  pratiqués dans I'entreprise 
ou leur établissement. 



(( Art. L. 2 12- 15-2. - Les salariés ayant la qualité de  cadre au sens des conventions  collectives  de  branchc ou du 
premier alinQ de I'article 4 de  la  convention  collective nationale de retraite et de prévoyance  des cadres du I4 mars 
1947.  occupés selon l'lzoraire  collectif applicable au sein de I'atelier,  du  service ou de I'équipe  auquel ils sont 
intégrés et  pour  1esque:ls  la  durée  de leur temps  de travail peut Ctre prédéterminée.  sont  soumis aux dispositions 
relatives a la durée  du  travail. au repos  et aux congés  des  chapitres I1 et 111 du  titre  Ier  et a celles  du  titre I1 du livre 
11. 
(( Art. L. 212-15-3. - I. - Les salariés ayant la qualité de  cadre au sens des conventions  collectives  de  branche ou du 
premier alinéa de l'article 4 de  la  convention  nationale de retraite  et  de  prévoyance  des cadres du 14 mars  1947  et  qui 
ne  relevent pas  des dis;positions  des articles L. 2 12- 15- 1 et L. 2 12- 15-2 doivent bénéficier dune réduction  effective 
de leur durée de travail. L e u  durée  de  travail  peut &e fisée par  des conventions individuelles  de forfait qui peuvent 
Ctre établies sur une  base  hebdomadairc.  mensuelle 01.1 annuelle. La  conclusion  de  ces conventions  de forfait  doit & - e  
prévue  par  une  convention ou un accord collectif  étertdu oa par  une  convention ou un accord d'entreprise ou 
d'établissement  qui  détermine  les  catégories  de  cadre!;  susceptibles  de  bénéficier de ces  conventions indwiduelles de 
forfait ainsi que les  modalités  et  les caractéristiques principales des conventions  de forfait susceptibles d'Ctre 
conclues. A défaut de convention ou d'accord  collectif étendu ou de  convention  ou  d'accord  d'entreprise o11 
d'établissement. des conventions  de forfait en  heures ne peuvent etre Ctablies  que sur une  base  hebdomadaire ou 
mensuelle. 

11. - Lorsque la convention  ou l'accord prévoit  la  conclusion  de  conventions de forfait  en  heures sur l'année. 
l'accord  collectif  doit fixer la  durée annuelle de  travail sur la  base de laquelle  le  forfait est établi. sans préjudice  du 
respect des Qspositions  des articles L. 212- I-  1 et L. 61  1-9  relatives aux documents permettant  de  comptabiliser  les 
heures de travail effectuées par  chaque  salarié.  La  convention ou l'accord. sous réserve  du  respect des  Qspositions 
des articles L. 220- l .  L. 22 1-2 et L. 22  1-4,  peut  déterminer  des  limites journalieres et  hebdomadaires  se  substituant a 
celles prévues au deuxieme alinéa des articles L. 212-1 et L. 2 12-7. ri condition de prévoir des modalités  de  contrhle 
de l'application de ces  nouveaux  maxima  conventionnels  et de  déterminer les  condltions  de  suivi  de  l'organisation  du 
travail et de la charge de  travail des salariés concernés  et sous réscrve  que cctte convention ou cet accord n'ait pas 
fait  I'objet  d'une opposition en application de l'article L. 132-26. 
(( La  convention ou I'accord  peut  également  préciser  que  les  conventions  de  forfait  en  heures sur l'année  sont 
applicables aux salariiis itinérants non  cadres  dont  la  durée  du  temps de travail ne peut Ctre prédéterminée  et  qui 
disposent dune réelle  autonomie dam I'organisation de leur emploi du temps  pour  l'exercice des responsabilités  qui 
leur  sont  confiées. 
(( 111. - La convention 'ou l'accord  collectif  prévoyant la conclusion  de conventions de  forfait  en jours ne  doit  pas 
avoir fait l'objet dune opposition  en application de  l'article L. 132-26.  Cette  convention ou cet accord doit fixer le 
nombre de  jours travaillés. Ce  nombre  ne  peut  dépasser  le  plafond de deux  cent Qx-sept jours. La convention ou 
l'accord définit  les  catligories de salariés concern&  pour lesquels  la  durée  du  temps  de  travail  ne  peut Ctre 
prédéterminée  du  fait (de la nahn-e de leurs fonctions.  dcs  responsabilités qu'ils exercent  et  du  degré  d'autonomie  dont 
ils bénéficient dans l'organisation de leur  emploi  du  temps. La convention ou l'accord  précise en outre les  modalités 
de décompte  des  journtées  et des  denli-joumées travaillées  et  de  prise  des journées ou demi-joumées de  repos. I1 
détermine les  conditions de contrale de son application  et  prévoit  des  modalités  de  suivi  de  l'organisation  du  travail 
des salariés concemés. de l'amplitude de leurs joumées d'activité  et  de la charge  de travail  qui  en  résulte.  L'accord 
put en  outre  prévoir que  des  jours de  repos  peuvent c3tre affectés sur un compte  épargne-temps dans les conditions 
définics par l'article L. 227-1. 
(( Les salariés concemés ne  sont  pas  soumis  aux dspositions de  I'article  L. 212-1 et  du  deuxieme alinéa de  I'article L. 
2 12-7. Les dispositions des articles L. 220- I ,  L. 22 1-2 et  L. 22 1-4 l e u  sont applicables. La convention ou l'accord 
doit déterminer les mcchlités concretes d'application de ces demieres Qspositions. 
(( L'employeur  doit  tenir a la disposition de  l'inspecteur  du  travail.  pendant  une  durée de trois ans.  le ou les 
documents cxistant dam l'entreprisc ou l'établissement  permettant  de  comptabiliser  le  nombre  de jours de  travail 
effectués par les salariés concemés par  ces conventions  de forfait. Lorsque  le  nombre  de jours travaillés  dépasse  le 
plafond  annuel fixé par  la  convention ou l'accord. apres déduction, le  cas  échéant.  du  nombre de jours affect& sur un 
compte épargnc-temps et des congés  payés  reportés dans les conditions prévues a l'article L. 223-9.  le salané doit 
bénéficier. au cours  des trois premiers mois  de  I'année  suivante, dun nombre  de jours égal a ce  dépassement. Ce 
nombre de  jours réduiit le  plafond  annuel de l'année  durant  laquelle ils sont  pris. 
(( Art.  L. 2 12- 15-4. - L,orsqu'une  convention  de  forfai,t  en  heures a été  conclue  avec  un salané relevant des 
dispositions des articles L. 212-15-2 ou L. 212-15-3,  la  rémunération afférente au forfait  doit Ctre au moins  égale a 
la  rémunération que le salané recevrait  compte  tenu clu salaire  minimum  conventionnel  applicable dans l'entreprise 
et  des bonifications OUI majorations  prévues a I'article L. 212-5. 



Lorsque le salarié aJanl conch une convenlim de forfait en jmrs en application des dispositions du 111 de l'articlc 
L. 2 12-15-3 ne bénéficie pas dune réduction effective de sa duréc de travail ou perqoit  une rémunération 
manifestenlent sans rapport avec les sujétions qui lui  sont  imposées, cc dernier peuL nonobstant toute clause 
contraire. conventionnlelle ou contractuelle. saisir le tribunal afin que lui soit allouée une indemnité calculée en 
fonction du préjudice :mbi eu égard notamment au niveau  du salaire minimum conventionnel applicable ou. a défmt. 
de cclui pratiqué dms l'entreprise, et correspondant a sa qualification. )) 

Clapitre 1V 
Travail a temps partiel  et contrat intermittent 

Article 12 
I. - Dans la section 2 clu chapitre I1 du titre Ier du livre 11 du code  du  travail.  le  paragraphe 3 devient le paragraphe 4 
et I'article L. 212-4-8 devient l'article L.  212-4-16. 
Les articles L. 2 12-44. L. 2 12-4-5, L. 212-4-6  et L. i! 12-1-7 du  code  du travail deviennent respectivement les 
articles L.  212-4-8, L. 212-4-9, L. 212-4-10 et L. 212-4-11. 
11. - L'article L. 2 12-42 du  m&me  code est ainsi 1110d1ifié : 
1 o Le huitieme alinéa est inséré apres le premier alinth  de l'article L. 2 12-4-9 : 
20  Les cinq derniers alinéas deviennent les  premier.  deuxieme. troisieme. quatrieme et dernier alinéas du nouvel 
article L.  212-4-5 : 
30 Les sept prenuers zllinéas sont remplacés par cinq alinéas ainsi rédigés : 
(( Dans les entreprises. professions et organismes mentionnb a I'article L. 212-4-1, des horaires de travail a temps 
partiel peuvent Ctre pratiqués sur la base d'une  convention  collective ou d'un accord de branche étendu ou dune 
conwmtion ou dun ac'cord dentreprise ou d'établissement. En l'absence  d'accord, ils peuvent Ctre pratiqués apres 
avis du comité dentreprise ou, a défaut. des délégués du personnel. Cet avis est transmis dans un délai de  quinze 
jours a l'inspcctcur du travail. En  l'absence de représentation du personnel, les horaires de travail a temps partiel 
peuvent Ctre pratiques a l'initiative du chef dentreprise ou a la  demande des salariés apres information de 
l'inspecteur du travail 
(( Son1 considérés conune salariés a temps partiel les salariés dont  la durée du travail est inférieure : 
(( - a la durée légale du travail ou, lorsque ces durées sont inférieures a la durée légale, a la durée du travail fixée 
conventionnellement pour la branche ou l'entreprise ou aux durées du travail applicables dans l'établissement : 
(( - a la durée mensuelle résultant de l'application, SUI cette période, de la durée légale du travail ou. si elles sont 
inférieures. de la duré12 du travail fisée conventiolmellenient  pour la branche o11 l'entreprise OLI des durées du  travail 
applicables dans l'établissement ; 

- a la durée de travai 1 annuelle résultant de l'application sur cette période  de la durée légale du travail 011. si elles 
son1 inférieures. de la durée du travail fixée com,entionnellement pour la branche ou l'entreprise ou des durées du 
travail applicables dans l'établissement. dminuée des heures correspondant aux jours  de congés légaus et aux jours 
fériés mentionnés a l'auticle L. 222-1. )) 
111. - L'article L. 2 12-4-3 du mCme code est ainsi rédigé : 
(( A r t .  L. 212-4-3. - Le contrat de  travail des salariés temps partiel est un contrat écrit. I1 mentionne la qualification 
du salarié. les élélnents de la rémunération, la durée hebdomadaire ou. le cas échéant.  mensuelle  prévue et, sauf  pour 
les salariés des associations d'aide a domicile. la répartition de la durée du travail entre lesjours  de la semaine ou les 
semaines du mois. I1 cléfinit en outre les cas dans lescpels une  modification éventuelle de cette répartition  peut 
intervenir ainsi que la nature  de cette modfication. Toute modification doit &tre notifiée au salarié sept jours au 
nloins avant la date a laquelle elle doit avoir lieu. Le contrat de travail détermine égalemcnt les modalités selon 
lcsquelles les horaires de travail pour chaquc journée travaillée sont communiqués par écrit au salané. 
(( Le contrat de  travail précise par ailleurs les limites  dans lesquelles peuvent Ctre effectuées des heures 
complémentaires au-dela de la durée de travail fixée .par le contrat. Le nombre d'heures complémentaires effectuées 
par un salarié temps partiel au eours d'une mCme semaine ou d'un mCme mois  ne peut étrc supérieur au dixieme de 
la duréc hebdomadaire ou mensuelle  de travail prévue dans son contrat. 
(( Les heures complémentaires ne peuvent avoir pour  effet  de porter la durée du travail effectuée par un salarié au 
niveau de la durée légale du travail ou a la durée fixé'? conventionnellement. 
(( Le refus d'effectuer les heures complémentaires proposées par I'employeur au-del8 des limites fixées par le contrat 
ne constitue pas une faute ou un motif  de licenciement. 11 en est de mCme, a l'intérieur de ces limites. lorsque le 
salané est informé moins  de trois jours avant la date ;i laquelle les heures complémentaires sont prévues. 



<< Lo"".- l'b,LLp.q~cur "...I denxarrdc au saiarié dc changer la kpartition de sa durée du tra-~~ail. alors quc IC contra: dc 
travail n'a pas pré\u íes cas et ía llaiure áe teiies modifications. le rehs  áu saiarié á'accepter ce cixmgemeni  ne 
cm:!i!ue p s  me flut;: ou al: motif  de licenciemen!. 
(( Lorsque i'eiilpioqeur demande aü saiarié de changer la répartition de sa durée  du  travail dans un des cas et selon 
les modalités préalablement définis dam le contrat  de  travail. le refk du salarié daccepter ce changement ne 
constitue pas une fautc: ou un motif  de licenciement d.es lors que ce changement n'est  pas compatible avec des 
obligations familiales impérieuses.  avec le suivi dun enseignement scolaire ou supérieur, avec une  période d'activité 
fisée chez un autre enlployeur ou a\.ec une activité professionnelle non salariée. I1 en va de méme en cas de 
changement des horailres de  travail au sein  de  chaque journée travaillée qui figurent dans le document  devant Ctre 
transmis au salarid en vertu  du premier alinéa. 
(( Lorsque. pendant unle période  de dome semaines consécutives 011 pendant dowe semaines au cours dune période 
de quinze semaines, 1':tloraire moyen réellement effeclué par un salarié a dépassé de deux heures au moins  par 
semaine. ou de  l'équivalent  mensuel de cette durée. 1"horaire prévu dans son contrat. celui-ci est moQfié. sous 
résen:e d u n  préavis de  sept jours et sad  opposition du salarié intéressé. en ajoutant a l'horaire antérieurement fixé la 
différence entre cet  hclraire  et  I'horaire  moyen réellement effectd. )) 
1V. - L'article  L.  212-4-4 du m&me  code est ainsi rétabli : 
(( Art.  L. 2  12-4-3. - Une convention ou un accord colllectif de branche étendu peut faire varier  en  de@  de  sept jours. 
jusqu'a un  minimum d:e trois jours ouvrés, le délai p r h  au premier alinéa de l'article L. 212-4-3. dans lequel la 
modification de la répartition de la durée du travail doit Ctre notifiée au salarié. L a  convention ou l'accord  collectif 
de branche Ctendu doit prévoir des contreparties apprtées au salarié lorsque le  délai  de  prévenance est réduit en 
de@  de  sept jours ouvrés. Cet accord ou cette convention peut également porter jusqu'au tiers de  la durée stipulée au 
contrat la limite dans laquelle peuvent Ctre effectuées des heures complémentaires, fixée au deuxieme alinéa du 
méme article. 
(( Pour pouvoir Ctre  étrzndu, l'accord ou la convention collective de branche doit comporter des garanties relatives a 
la  mise  en oeuvre, pour les salariés a temps partiel, des droits reconnus aux salariés a temps complet, et notamment 
de l'égalité d'acces aur; possibilités de promotion. de  caniere et de formation ainsi qu'a la fixation d'une période 
minimale de travail continue et a la limitation du  nombre des interruptions d'activité au cours d'une  m&me journée. 
Lorsque la limite dam laquelle peuvent Ctre effectudes des heures complémentaires est portée au-del8 du dixieme  de 
la durée hebdomadaire ou mensuelle fixée au contrat de travail. chacune des heures complémentaires effectuées au- 
dela du Qxienie de la duée précitée donne lieu  a  une  majoration  de salaire de 25 %. 
(( Les horaires de travail des salariés ii temps partiel  ne peuvent comporter, au cours d'une mCmejournée. plus dune 
interruption dactivité o11 une interruption supérieure it deux heures que si une convention 011 un accord collectif  de 
branche étendu. ou agréé en application de I'arlicle 16 de la  loi  no  75-535 du 30 juin 1975  relative aux institutions 
sociales et  médico-sociales. le prévoit soit expresséml:nt, soit en définissant les amplitudes horaires pendant 
lesquelles les salariés doivent exercer leur activité et leur répartition dans la journée de travail.  moyennant des 
contreparties spécifiques et en tenant compte des exigences propres a l'activité exercée. A défaut de convention ou 
d'accord collectif étenth. un décret en Conseil d'Etat lpeut prévoir. pour les activités de transport de voyageurs 
présentant IC caractere de service  public.  les condtions dans lesquelles des dérogations aux Qspositions du présent 
alinéa peuvent Ctre autorisées par I'inspection du travail. )) 
V. - L'article L. 2 12-4-6  du  meme  code est ainsi rétabli : 
(( Art.  L. 2  12-4-6. - Une convention ou  un accord collectif étendu ou un accord dentreprise ou d'établissement 
n'ayant pas fait l'objet  de l'opposition prévue a l'articlr: L.  132-26  peut  prévoir que la durée hebdomadaire ou 
mensuelle peut varier dam certaines limites sur tout ou partie de l'année a condition que, sur un  an, la durée 
hebdomadaire ou menisuelle n'excede pas en  moycnm:  la duréc stipulée au contrat de travail. 
(( L a  convention ou l'accord collectif  doit fixer : 
(( lo Les catégories de salariés concernés : 
(( 20 Les modalités sel'on lesquelles la durée du travail est décomptée : 
(( 3 0  La durée minimale de travail hebdomadaire ou nlensuellc : 
(( 40 La durée minimale de travail pendant lesjours travaillés : seul  une  convention ou un accord collectif de 
branche étendu peut  prévoir plus d'une interruption d',activité ou une interruption supérieure a deux heures ; 
(( 50 Les limites a  I'intlirieur desquelles la durée du travail peut  varier. l'écart entre chacune de  ces limites et la durée 
stipulée al1 contrat de travail ne  pouvant escéder le t i m  de cette durée : la durée du travail du salarié ne peut etre 
portdc a un niveau égal ou supirieur a  la durée légale hebdomadaire : 
(( 60 Les modalités sehm lesquelles le programme indicatif de  la répartition de la durée du travail est conmuniqué 
par écrit au salarié : 
G 70 Les conditions et les délais dans lesquels les horaires de travail  sont notifíés par écrit au salarié ; 



¿( So Les modalités et les délais selon lesquels ces horaires peu\.ent  ittre  modifiés. cette modfication ne  pouvant 
intencnir moins  de selpt jours apres la date a laquelle le salarié en a été informé ce  délai  peut  ktrc  ramené 3 trois 
jours par convention ou accord collectif dc branchc élcndu. 
(( Par dérogation aux dispositions des articles L. 113-:2 et L. 111-2.  la  convention ou l'accord peut prévoir que la 
rémunération versée nlensuellement aux salariés est indépendante de l'horaire réel et est calculée dans les conditions 
prévues par la convenlion ou l'accord. 

Le contrat de  travail mentionne la qualification du salarié, les éléments de sa rémunération. la durée hebdomadaire 
ou nlensuelle de référence. 

Lorsque sur une amée I'horaire  moyen  réellement  effectué par un salarié a dépassé la clurée hebdomadaire ou 
mensuelle  fixée au contrat et calculée sur l'année. l'horaire  prévu dans le contrat est  modifié. sous résene d'un 
préa\,is de  sept jours et sauf opposition du salarié intéressé. en ajoutant a l'horaire antérieurement fixé la  différence 
entre cet horaire et l'horaire moyen réellement effectué. )) 
VI. - L'articlc L. 2 12-4-7 du m h e  code  est ainsi rétabli : 
(( Art.  L. 2 12-4-7. - Les salariés qui en font la demande peuvent bénéficier dune réduction de la durée du  travail 
sous forme d'une ou pllusieurs périodes d'au nloins une  semaine  en raison des besoins de leur vie familiale. Leur 
durée de travail doit  &e f i d e  dans la limite annuelle fixée a l'article L. 212-1-2. 
(( Pendant les périodes travaillées, le salarié est occtpé selon l'horaire collectif applicable dans l'entreprise ou 
l'établissement. 
(( Donnent  lieu a l'appllication des dspositions prévues  par  les articles L. 2 12-5 et L. 212-5-1 les heures effectuées au 
cours dune semaine audela de la durée légale fixée A l'article L.  212-1 ou. en cas d'application dune convention ou 
dun accord défini a l'alrticle L. 2 12-8.  les heures effectuées au-dela des limites fixées par cet accord. 
(( L'avenant au contrat de travail doit préciser la ou les périodes non travaillées. I1 peut également  prevoir. par 
dérogation aus articles L. 113-2 et L. 144-2, les modalités  de  calcul  de la rémunération mensualisée 
indépendamtnent de l'lhoraire  réel  du mois. H 

VII. - Le deuxitme alinéa de l'article L. 212-4-9  du r r h e  code  est  remplacé par cinq alinéas ainsi rédigés : 
(( Les condtions  de mise en place d'horaires a temps lpartiel a la demande des salariés sont  fixées  par  une  convention 
ou un accord collectif dtendu ou une convention ou wn accord dentreprise ou détablissement. Cette convention ou 
cet accord prévoit : 
¿( lo Les modalités selon lesquelles les salaries a temps complet peuvent occuper un emploi a temps partiel et  les 
salariés a temps partiel occuper un  emploi a temps complet dans le m&me établissement ou. a défaut. dans la mCme 
entreprise 
(( 20 La procédure devant 6tre suivie par les salariés pour faire  part  de leur denlande a leur employeur : 
(( 30 Le délai laissé au chef d'entreprise pour y apporter une  réponse  motivée. En particulier. en cas de rehls. celui-ci 
doit expliquer les raisons objectives qui le conduisenl a ne pas donner suite la demande. 
(( En l'absence  de convention ou d'accord collectif, la demande du salarié doit Ctre communiquée au chef  d'entreprise 
par lettre recommandé:e  avec accusé de réception. Elk doit préciscr la  durée du travail sotthaitée ainsi que la date 
envisagéc pour la mise en oeuvre du nouvel horaire. Ida demande doit Ctre adressée six mois au moins avant cette 
date. Le cllei d'entreprise est tenu de répondre au salarié par lettre recommandée avec accusé de réception dans un 
délai de trois mois a compter de  la réception de  la  demande.  Celle-ci  ne peut &re refusée que si le  chef d'entreprise 
justifie de  I'absence  d'cmploi dsponible ressortissant de la catégorie professionnelle du salarié ou de l'absence 
d'emploi équivalent ou s'il p u t  démontrer que le changement  d'emploi demandé aurait des conséquences 
préjudiciables la pro'duction  et a la bonne marche  de  I'entreprise. )) 
VIII. - A l'article L. 21 23-1 1 du mCme code. la référence  I'article L. 212-4-6 est  remplacée  par celle a l'article  L. 
2 12-1-10. 
IX. - Les stipulations des conventions ou accords collectifs intervenus sur le fondement des dspositions  de l'article 
L. 2 124-3 du code  du travail applicdbles a la date de la publication de la présente  loi  demeurent  en vigueur. Les 
dispositions de la deuxieme phrase du deuxieme alinea de  l'article L. 2 12-44 sont applicables a compter de la date 
d'entrée en vigueur de la présente loi. 

Article 1.3 
Les dispositions prévues a l'article L. 322-12 du code du travail cessent d'Ctre applicables un an apres I'abaissement 
de la durée légale du tlravail a trente-cinq heures pour les entreprises concernées. Toutefois, le bénéfice  de  ces 
dispositions reste acquis aux contrats qui y ouvraient droit a la date d'entrée en vigueur de la réduction de  la durée 
légale du travail. 



Article 13 
I .  - I1 est  créé. dans la section 2 du chapitre I1 du titre Ier  du livre IT du code  du travail, un  paragraphe  3,  comprenant 
les articles L. 2 12-4-12 A L. 2  12-4- 15, ainsi  rédigé : 

(( ]Paragraphe 3 
(( Travail  intermittent 

Art. L. 2 12-4- 12. - Dans les  entreprises,  profession!;  et  organismes  mentionnés a l'article L. 2 12-4- 1 pour  lesquels 
une convention ou un accord collectif étendu ou une  convention ou un accord dentreprise ou d'établissement  n'ayant 
pas  fait  l'objet de l'opposition  prévue a I'article L. 13;!-26  le prévoit, des contrats de  travail  intermittent  peuvent Ctre 
conclus afln de  pounwir les  emplois  permanents. déflnis par  cette  convention  ou  cet accord, qui par nature 
comportent une alternance de périodes  travaillées  et de périodes  non  travaillées. 
(( Art.  L.  212-4-13. - Le contrat de travail  intermittent  est un contrat a durée  indéterminée. Ce contrat  doit Ctre écrit. 
I1 mentionne  notamment : 
(( lo  La  qualification du salarié : 

(( 30 La durée annuelle  minimale de travail  du  salarié : 
(( 40 Les périodes de travail ; 
a So La répartition de:; heures  de  travail a I'intéricur de ces  périodes. 
(( Les  heures dépassaat la  durée annuelle minimale fixée au contrat ne  peuvent  excéder  le  tiers  de cene duréc sauf 
accord du salarié. 
(( Dans les  secteurs.  dont  la  liste  est  fixée par décrel, oh la  nature  de  l'activité  ne  permet  pas  de fixer avec  précision 
les périodes de travail et  la  répartition des heures  de  travail au sein  de  ces  périodes.  la  convention ou l'accord 
collectif détermine les adaptations nécessaires  et  nota.mment  les  conditions dam lesquelles  le salarié peut  refuser  les 
dates et  les horaires de travail qui lui  sont  proposés. 
(( Art. L. 2 12-4-14. - Les salariés titulaires d'un  contrat de travail  intermittent  bénéficient des droits reconnus aux 
salariés a  temps  complet sous réserve, en ce  qui  conc'zme  lcs droits conventionnels.  dc  modalités  spécifiques 
préwes par  la  convenlion ou I'accord  étendu ou une  convention ou un accord d'entreprise ou d'établissemcnt. 
(( Pour  la  détermination des droits liés a  l'ancienneté,  les  périodes  non  travaillées  sont  prises en compte  en totalité. 
(( A r t .  L. 2 12-4-15. - F'ar dérogation aux dispositions des articles L.  143-2  et  L.  144-2.  une  convention ou un accord 
collectif étendu ou une convention ou un accord collectif  d'entreprise  ou  d'établissement  peut  prévoir que la 
rémunération versée mensuellement aus salariés titulaires dun contrat  de  travail  intermittent  est  indépcndante  de 
l'horairc réel  et  est calculée dans les  condltions  prévues  par la convention  ou l'accord. )) 
11. - Les stipulations des contrats de  travail conclus sur le  fondenlent de l'article L.  2  12-4-3 du code  du  travail dans 
sa rédaction  applicabll:  avant  I'entrée  en vigueur de la1 présente  loi  et  prévoyant  une  durée du travail calculée sur 
I'année  demeurent  en  vigueur.  Lorsque  la  limite  dans  laquelle  peuvent Ctre cffectuées  des  heures  complémentaires a 
été portée audela du  tiixieme  de la durée annuelle fir& au contrat  de  travail  en application d'un accord  de  branche 
étendu chacune  des h'eures  complémentaires  effectu6:es au-dela de la  durée  précitée donne lieu a une  majoration  de 
salairc de 25 %. 
111. - Apres l'article L. 122-24-4  du  code  du travail, il est inséré un article L. 122-24-S ainsi rédigé : 
(( Art.  L. 122-24s. - Tout salarié atteint dune maladle  grave au sens  du 30 et  du 40 de l'article L.  322-3  du  code de 
la sécurité sociale bhéficie d'autorisations  d'absence pour sui\+e les traitements médicaux  rendus  nécessaires  par 
son état de santé. )) 

20 Les éléments  de Ila rémunération : 

(Chapitre V 
Dispositions relatives aus congés 

Article 15 
I. - A la  deuxieme  phrase de I'article  L.  223-4  du  code  du  travail. apres les  mots : (( les  périodes de repos des femmes 
en couches  prévues au.s articles L.  122-25 a L. 122-30 P. sont  insérds  les  mots : (( ~ les jours de  repos acquis au titre 
de la réduction  du  temps  de  travail D. 
11. - La  premiere  phrase du troisieme alinéa de l'article L. 223-7  du mime code  est  complétée  par  les  mots : (( ainsi 
que.  le  cas échéant, de: leur activité  chez  un ou plusiellrs autres employeurs D. 
111. - Apres  I'article L. 223-8  du  code  du  travail. il est  rétabli un article L. 223-9 ainsi  rédlgé : 

une convention ou un accord collectif  étendu o11 une  (convention  ou  un accord collectif  d'entreprise ou 
Art. L. 223-9. - Lorsque  la durée du travail d'un salaié est décomptée. en vertu dune disposition  légale. a l'année. 



d'établissement peut  prévoir que les droits a congés ouvcrts au titre de  I'année de référence en application dc l'article 
L. 223-2  peuvent ttre exercés durant l'annéc civile suivant celle pendant laquelle a débuté I'année comprenant la 
période de prise de ce:s congés, sans préjudlce des articles L. 122-32-25  et L. 227-1. L'accord doit préciser : 
(( - les modalités de rénlunération des congés payés reportés, sans préjudice  de l'article L. 223-11 ; 
(( - les cas précis et esceptionnels de report : 
(( - les conditions. a la demande du salarié apres accord de  l'employeur. dans lesquelles ces reports peuvent &tre 
effectués : 
(( - les conséquences dle ces reports sur le respect des seuils annuels fixés aux articles L. 2 12-4-2. L. 21 2-44. L. 212- 
8. L. 212-9 et L. 212- 15-3 (111) ; ce report ne  doit pas avoir pour effet  de  majorer  ces seuils dam une  proportion  plus 
importante que celle correspondant a la durée ainsi reportée. )) 
1V. - Apres  le  premier alinéa de l'article L.  223-2 du code du travail.  il  est inséré deux alinéas ainsi rédigés : 

L. 2 12-9. un décret en Conseil d'Etat fixe le début de la période de référence. 
(( Les congés peuvent &tre pris des l'ouverture des droits.  sans préjudce des articles L. 223-7 et  L.  223-8. )) 
V. - Les conventions ou les accords collectifs étendus ou les conventions ou accords d'entreprise ou d'établissement 
relatifs a la réduction clu temps de travail peuvent  prévoir des stipulations spécifiques applicables aux saíariés 
esercant des responsabilités a titre bénévole au  sein dl'une association déclarée en application de la loi  du 1 er juillet 
190 1 relative au contmt  d'association ou inscrite au registre des associations en application de la lo¡ du 19 avril 1908 
applicable au contrat d'association dans les départements du  Bas-Rhin. du Haut-Rhin et de la Moselle. afin que 
soient prises en compte les contraintes résultant de l'esercice de leurs fonctions. Ces stipulations spécifiques peuvent 
porter cntre autres sur  le  délai  de prévenancc, les actions de formation. la prise des jours  de repos. 

Chapitre VI 

Sauf dispositions contraires prévues par une convention 011 un accord collectif mentionné aux articles L. 2 12-8 et 

Comp1.e épargne-temps . 

Article 16 
L'article L. 227-1 du codc du travail est ainsi mo&fié : 
1 o Le deusieme alinéa est complété par deux  phrases ainsi rédgées : 
(( Le congé doit Ctre p i s  avant I'expiration d'un délai de cinq ans a compter de la date a laquelle le salarié a 
accumulé un nombre  de jours de congé égal a la duré(: minimale définie au neuvicme alinéa clu présent article. 
Lorsque le salarié a UTI enfant Agé de moins de seize a m  a l'expiration de ce délai et lorsque l'un des parents du 
salarié est dépendant ou Agé de plus de soisante-quime ans, la période dans laquelle il doit utiliser ses droits a 
congés est portée a &x ans. )) : 
20  ALI quatrieme alinéa, apres les mots : (( de primes conventionnelles D. sont insérés les mots : (( ou indemnités : 
30  Les sixieme et septieme alinéas sont ainsi rédgés : 

Peuvent également P,tre affectées au compte épargnc-temps du salarié, dans les condtions fixées par la convention 
ou l'accord collectif. les heures de repos acquises au titre de la bonification prévue aux premier et deusieme alinéas 
du I dc I'article L. 212,-5, du  repos compensateur de remplaccment défini au premier alinéa du I11 du  m&me article et 
une partie des jours de repos issus d'une réduction collective de la durée du travail utilisables a l'initiative du salarié. 
(( La totalité des jours affectés au compte épargne-temps en application des troisieme et sixieme alinéas du présent 
article ne  peut excéder vingt-deux jours par an. Dans les condtions  préwes par la convention ou l'accord collectif. 
l'employeur peut compléter le crédit inscrit au compte: épargne-temps. )) ; 
40 Apres le septieme alinéa, il est inséré un alinéa ainsi rédigé : 
¿¿ Lorsque les caractéristiques des variations de l'activité le justifient, une  convention ou un accord collectif étendu 
ou une convention ou un accord d'entreprise ou d'étaktlissement  peut  prévoir les conditions dam lesquelles les heures 
effectuées au-dela de la durée collective du travail pelwent &e affectées sur le compte épargne-temps dans la limite 
de cinq jours par an et sans pouvoir exccder au total quinze jours. La convention ou I'accord  collectif doit préciser 
notamment les modaliltés selon lesquelles ces jours affectés sur le  compte épargne-temps peuvent Etre utilisés a titre 
indwiduel ou collectif. )) : 
50 Au huitieme alinéa les mots : (( six  mois )) sont  remplacés par les mots : (( deux  mois )) : le mime alinéa est 
complété par une  phrase ainsi rédlgée : 
(( Le compte éparae-temps est également utilisé pow' indenmiser tout ou partie des heures non travaillées lorsque  le 
salarié choisit de passer a temps partiel dans les conditions définies a m  articles L. 122-28-1. L. 122-28-9  et L. 2 12- 
4-9. )) : 
60 Apres le huitieme alinéa. il est inséré un alinéa ainsi rédigé : 



(( Le compte épargne-temps peut Ctre utilisé,  notamment dans le  cadre des actions de formation  prévues aus articles 
L. 932-1  et L. 932-2,  pour  rémunérer les temps  de formation effectués hors du  temps de travail. I1 peut  également 
Ctre utilisé  par  les salariés igés de plus  de  cinquante ans désirant  cesser  leur  activité, de maniere  progressive ou 
totale. sans que  la  limite  fixée au deuxieme alinéa leur soit  opposable. )) ; 
70 Au dixieme alinb, apres les  mots : accord interprofessionnel D. sont insérés les  mots : (( ou une  convention ou 
un accord collectif étendu n. 

C'hapitre VI1 
Formation et  récluction  du  temps  de  travail 

Article 17 
1. - Au chapitre I1 du titre Il l  du livre IX du  code  du t~rmail, l'article L. 932-2  devient  I'article L. 932-3  et l'article L. 
932-2  est ainsi rétabli : 
(( Art. L. 932-2. - L'employeur a I'obligation  d'assurer  l'adaptation de ses  salariés a l'évolution  de  leurs  emplois. 
Toute action de  formation suivie par le  salarié dans le  cadre de cette obligation constitue un  temps  de  travail  effectif. 
(( Sans préjudice des dispositions du  premier alinéa du présent  article. un accord  de branche ou d'entreprise  peut 
prévoir  les conditions dans lesquelles  le  développement des compétences des salariés peut Ctre orgatllsé  pour  partie 
hors du  temps  de travail effectif, sous réserve  que  les formations correspondantes  soient  utilisables a I'initiative  du 
salarié ou recoivent son accord écrit. 

de  participer a des actrons de  formation réalisées dan!; ces condtions ne  constitue  ni  une  faute ni un motif  de 
licenciement. 
(( Un accord national  interprofessionnel étendu fixe le  cadre de  ces  négociations.  Pour  les entreprises ne relevant  pas 
de cet  accord.  le  cadre  de  ces  négociations  est défini par un accord  de branche étench. 
(( Les dspositions relatives a la formation négociées  Imstérieurement A la  loi  no  98-461  du 13 juin 1998  d'orientation 
et dincitation relative a la réduction du temps de travail sont applicables Dispositions  déclarées  non  conformes a la 
Constitution par décision du Conseil constitutionnel no 99-423  DC  du  13 janvier 2000. 
(( Pendant la durée de ces formations, le salarié bénéficie de la législation de la  sécurité  sociale  relative a la 
protection en matiere  d'accidents  du  travail  et de malades professionnelles. )) 
11. - Au deuxieme alinéa de l'article L. 933-3 du mCme code,  les  mots : (( a l'article L. 933-2 )) sont  remplacés par les 
mots : (( aus articles L. 932-1. L. 932-2  et  L.  933-2 N. 

La rémunération  du  salarié  ne  doit pas Etre modfiée par  la  mise  en  oeuvre  de  ces dspositions. Le refus  du  salarié 

Article 18 
Les articles L. 2 12-1 3 et L. 22 1-4 du  code  du  travail  sont ainsi modfiés : 
lo Au premier alinéa tie l'article L. 212-13. apres les mots : (( de  moins de &x-huit ans D. sont insérés les mots : (( 
ainsi que  les jeunes de  moins  de dix-huit ans qui accomplissent  des stages  d'initiation ou d'application en milieu 
professionnel dans le cadre dun enseignement  alterni: ou dun cursus  scolaire )) : 
20 L'article L. 212-13  est complété par un alinéa ainsi rédgé : 
(( I1 est  tenu  compte  du  temps  consacré B la formation dans un établissement  d'enseignement par lesjeunes visés au 
premier alinéa pour l'appréciation  du  respect  des dspositions des  premier  et  troisieme alinéas. )) : 
30 L'article L.  221-4  est  complété par deux alinéas ainsi rédlgés : 
(( Les jeunes travailleulrs  de  moins de dis-huit ans ainsi que  les jeunes de  moins  de  dix-huit ans qui  accomplissent 
des stages  d'initiation 4 x 1  d'application en milieu  professionnel dans le cadre dun  enseignement  alterné ou dun 
cursus scolaire  bénéficient de  deux  jours de  repos consécutifs. 

Lorsque les canctérastiques particulieres de  l'activilé le justifient, une  convention ou un accord collectif  étendu 
peut définir les condtions dans lesquelles il p u t  Ctre dérogé aux dspositions du  précédent alinéa pour  les jeunes 
libérés de I'obligation  scolaire. sous réserve qu'ils bénéficient  d'une @node minimale de repos de trente-sis heures 
consécutives. A défaut daccord un décret en  Conseil dEtat définit les conditions dans lesquelles cette dérogation 
peut Ctre accordée  par I'inspecteur du travail. D 

Chapitre VI11 
Développennent  de la négociation 

et  allégement des cotisations sociales 

Article 19 



droit électoral. Les  modalités sur lesquelles aucun accord n'a pu intervenir  peuvent Ctre fixées dans les  conditions 
prévues  au  troisieme  alinéa  de  l'article L. 133-9 du  code  du  travail.  La  consultation a lieu  pendant  le  temps de 
travail. 
VI. - Dans les entreprises ou établissements dépourws de délégué syndml ou de délégué  du  personnel  désigné 
comme  délégué  symhcal,  l'accord  collectif  d'entreprise  peut  etre conch par un salarié  expressément  mandaté  par une 
organisation syndcale: reconnue  représentative sur le  plan  national ou départemental  pour  ce qui concerne  les 
départements d'outre-mer. 
Les organisations syndicales définies ci-dessus doivemt  Ctre infonnées au  plan  départemental 011 local  par 
l'employeur  de sa décision d'engager  des  négociation:s. 
Ne peuvent Ctre mandatés  les salariés qui.  en  raison des pouvoirs qdils détiennent.  peuvent  2tre assimilés an chef 
d'entreprise. ainsi que les  salariés apparentés au chef  d'entreprise  mentionnés au premier alinéa des articles L.  423-8 
et L. 433-5 du  code  du travail. 
Le  manda1 ainsi assigné doit préciser les modalités selon lesquelles le salarié a été désigné  et  fixer  précisément  les 
termes de la  négociation et les obligations d'infor~nat~.on pesant  sur  le  mandataire.  notamment  les  conditions  selon 
lesquelles le  projet  d'accord  est  soumis au syndicat  mandant au terme de la  négociation. ainsi que  les condltions dans 
lesquelles le mandant  peut a tout  moment  mettre fin au mandat. Le mandat  précise  également  les  conchtiom dans 
lesquelles le salarié nlxndaté  participe,  le  cas  échéant. au suivi  de  l'accord, dans la limite de dowe mois. 
L'accord signé par un salané mandaté doit  avoir été approuvé par les  salariés a la  majorité des suffrages  exprimés. 
Participent a la consultation  les  salariés  satisfaisant aux condltions fixées  par  les articles L. 133-4 ou L. 423-7 du 
code  du travail. Les  modalités  d'organisation  et de déroulement  du  vote  font  l'objet d'un accord entre le  chef 
d'entreprise et le salarié  mandaté. Cet accord doit  respecter les principes  généraux  du  droit  électoral. Les modalités 
sur lesquelles aucun accord n'a  pu intervenir peuvent Ctre fixées dans les conditions prévues  au  troisieme  alinéa de 
l'article L. 133-9 du  code  du travail. La consultation :I lieu  pendant le temps de travail. 
L'accord  est  communiqué au comité  départemental  de  la  formation  professionnelle. de la  promotion  sociale  et  de 
l'emploi. 
Le  temps passé par  les: salariés mandatés a la  négociation  de  l'accord  ainsi  qu'aux  réunions  nécessaires a son suivi  est 
de plein droit  considéré  comme  temps de travail  et  payé a l'échéance normale. En cas  de  contestation  par 
l'employeur  de l'usage  fait  du  temps ainsi alloué, il lui  appartient de saisir la juriQction compétente. 
Le salarié mandaté  peut &e accompagné lors des séances  de  négociation  par un salarié  de  l'entreprise auquel sont 
dans ce cas applicab1e:s  les dispositions du précédent dinéa. 
Les salariés mandatés au titre du  présent article bénéficient de la  protection préue par  les  Qspositions de l'article L. 
1 12-18  du  code  du  tra-bail  des que I'employeur  aura ea connaissance  de l'immninence de  leur  désignation.  La 
procédure  d'autorisation  administrative  est applicable au licenciement des  anciens salariés  mandatés  pendant  une 
Nriode de dome mois. a compter de  la date a laquelle  leur  mandat a pris fin. 
VIL - Dans les  enlreprlses de moins de  cinquante salahés dépounues de  délégués  syndicaux,  en  l'absence  d'une 
convention ou dun accord de branche étendu ou agréi et lorsque  aucun salarié n'a été mandaté dans le délai de deus 
mois a compter de  la clate a laquelle  les organisations syndicales  ont été infonnées. au plan  départemental ou local. 
par  l'employeur de sa  décision  d'engager des négociations,  les  délégués du personnel  peuvent  négocier un accord 
collectif d'entreprise. L'accord  doit Ctre approuvé  par  les salariés a la  majorité  des sarages exprimés  et  validé dam 
les trois mois  suivant cette approbation  par une commission  paritaire  nationale  de  branche ou par une commission 
paritaire  locale  mise en place dans les  condltions prékcues ri l'article L. 132-30  du  code  du  travail.  Participent a la 
consultation les  salariks  satisfaisant  aux conditions fixées  par  les articles L. 133-4 ou L. 423-7  du mCme code. La 
consultation a lieu  pendant  le  temps de travail. 
VIII. - A compter du 1 er janvier 2002  et par dérogation aux Qspositions  des I et 11, en  l'absence d'une convention ou 
d'un accord de  branche  étendu ou agréé et quand aucun  salarié n'a été  mandaté dans le  délai  de  deux  mois  compter 
de  la  date ti laquelle  les organisations syndicales  ont ité informées au plan  déparlemental ou local  par  I'employeur  de 
sa  décision  d'engager des négociations. les entreprises dont  l'effectif  est  inférieur a onze  salariés  peuvent  bénéfícier 
de I'allégement si le document  précisant les modalités  selon lesquelles la  chuée du  travail  est  fixée dans les  limites 
défínies au I et  compo:rtant  l'engagement  prévu audit [ est  approuvé par les salariés a la  majorité des suffrages 
exprimés et  validé.  lorsqu'elle  existe.  par  une  commission  paritaire  llationale  de  branche ou par une commission 
paritaire locale  mise en place dans les  condltions  prévues a l'article  L.  132-30 dtu code  du travail. 
IX. - Bénéficient  également de I'allégement  dans  les conditions préwes au XI : 
- les entreprises qui ont réduit ou réduisent  leur  durée  du  travail  en application d'une  convention ou d'un  accord 
collectif étendu ou a&é ou dune convention ou d'un accord d'entreprise ou d'établissement conch dans les 
condtions prévues a l'xticle 3 de la  loi  no 98-461 du 13 juin 1998 d'orientation  et  d'incitation  relative a la réduction 
du temps  de  travail : 



- les entreprises visées a l'article 23. a compter  de la date dentrée en  vigueur  de la premiere étape prévue  par  l'accord 

- les entreprises qui appliquent une convention ou un accord. dentreprise pour celles dont  l'effectif  est au moins  égal 
A cinquante salariés  et pour les autres de  branche ou d'entreprise, conch avant la date  d'entrée  en  vigueur  de  la 
présente loi. firant la 'durée  du  travail dans les  limites  prévues au I. 
X. - Lorsque la durée  du  travail  des salariés travaillarlt  de  facon  permanente en  équipes successives  selon un cycle 
continu n'excede pas trente-trois heures  trente-six  minutes  en  moyenne sur l'année,  les  entreprises  bénéficient. pour 
ces salariés. de  l'allégement nonobstant les dlspositions des I et 11. 
XI. - Pour bénéficier de l'allégement,  l'employeur  doit  lransmettre a w  organismes  de  recouvrement des cotisations 
sociales une déclaration précisant les condtions au titre desquelles  il  s'applique,  notanunent la durée  collective  du 
travail applicable et la date  d'application de celle-ci. 11 doit  également tenir a dlsposition aus fins de contr6le tous 
documents justificatifs du  droit a allégement. 
Pour  les  conventions ou accords conchs dans les conditions fixées aus I1 VI11 ainsi qu'aux deuxieme  et  troisieme 
alinéas du IX du  présent article, la déclaration  visée a.u précédent alinéa doit  en  outre  comporter le nombre  d'emplois 
créés ou présends. 
L'allégement  résultant de l'application  des Qspositions de  I'article L. 241  -13-1  du  code  de  la sécurité sociale  prend 
effet le premier jour du mois qui suit la date A laquelle est entrée en vigueur la  durée  du travail fisée dans les limites 
définies au I ou, si elle lui  est postérieure, la date  de  réception  par  les  organismes  mentionnés ci-dessus de  la 
déclaration de l'emploveur sans que cette dale puisse Ctre antérieure a celle du dé@t  de I'accord  effectué en 
application du  premier alinéa de l'article L. 132-10  du  code  du  travail. 
X11. - Pour  l'application  du  présent  article.  l'effectif dl: l'entreprise  est détenniné selon  les  modalités  prévues au 
deuxieme  alinéa  de  l'article L. 42  1-1 el a l'article L. 42 1-2 du  code  du  travail. 
XIII. - Les organisations syndlcales reconmes représentatives  au  plan  national ou au plan  départemental  pour  ce qui 
concerne les départements  doutre-mer peuvent bénéficier dune aide  de  I'Etat  destinée a soutenir,  notamment 
financierement.  les actions de formation  des salariés qu'elles nlandatent  pour la négociation  des accords mentionnés 
au 11. 
XIV. - Les entreprises dont  l'effectif  maximal  sera fixé par  décret.  qui engagent ou qui mettent en oeuvre  des 
rcorganisations  préalalblement ou postérieurement a I s  réduction  du  temps de travail.  ainsi  que  les  branches  peuvent 
bénéficier dun Qspositif dappui et  d'accompagnement.  individuel ou collectif.  auxquelles  les  régions  peuvent.  le cas 
échéant. participer. 
XV. - Le  bdnéfice de l'allégement  est  supprimé ou suspendu dam les cas  suivants. 
I1 est  suspendu lorsque: les  durées  et  les  horaires de tmvail  pratiqués dans I'enlreprise  sont  incompatibles  avec  les 
linutes définies au I. I1 est par ailleurs suspendu  pour  le salarié avant effectué un nonlbre  d'heures  supplémentaires 
dépassant le  contingent  mentionné au premier  alinéa  de  I'article  L.  212-5-1 du  code du travail. 
I1 est  également  suspendu  lorsque  l'engagement  en  teImes  d'embauche préw par l'accord n'est pas réalisé dans un 
délai d'un an a compter de  la  réduction  effective du temps de travail, s a d  circonstances  exceptionnelles. 
Le  bénéfice de l'allégement est supprimé en cas de  dénonciation intemenue dans les condtions définies au troisieme 
alinéa de  l'article L. 132-8  du  code  du  travail,  lorsque  la  convention ou l'accord mentionné aux 11 et IX n'a pas été 
remplacé dans un dé1a:i de dowe mois suivant  la dénonciation et que  l'autorité  admmistrative a constaté  que la durée 
collectivc  dépasse les linutes fixées au I .  
I1 est  également supprimé en  cas de fausse  déclaration ou d'omission  tendant a obtenir le  bénéfice de l'allégement 
ainsi qu'en I'absence de mise  en  oeuvre.  imputable a I'employeur.  des  clauses  de la convention ou de l'accord 
collectif  relatives a la tiurée  collective  du travail a laquclle  est  subordonné  le  bénéfice de l'allégement. Dans les cas 
définis au présent alinia. l'employeur  est  tenu de revcrser  le  montant  de  I'allégement indwent appliqué. 
XVI. - Lorsque les organisations syndicales signataircs ou les  représentants du personnel  estiment que I'employeur 
ne respecte pas les engigements souscrits dam l'accord  en  matiere  d'emploi. ils peuvent saisir l'autorité 
admtnistrative. Cette demiere. apres avoir  entendu  l'employeur et les organisations syndmles ou les  représentants 
du  personnel  l'ayant  saisie.  établit un rapport  qui  leur est communiqué  et  qui  est  transmis a l'organisme  de 
recouvrement des cotisations de sécurité  sociale aus fins. le  cas  échéant. de suppression ou de suspension du 
bénéfice  de  I'allégement selon les modalités  prévues a l'alinéa suivant. 
La suspension ou la suppression du bénéfice  de  I'allégement. assortie le  cas  échéant  du  remboursement  de son 
montant. est  notifiée a l'enlployeur  par  l'organisme  de  recouvrement  des cotisations de sécurité  sociale sur le  rapport 
de l'autorité administrative désignée par  décret. ou en cas de contr6le  effectué  par  cet  organisme. apres demande 
d'avis motivé  adressée a cette autorité portant sur  le  non-respect  des  conditions auxquelles est  subordonné  le 
bénéfice  de  I'allégement définies par le prtsent article en  ce  qui conceme la durée  du  travail.  les  engagements  en 
matiere  d'emploi  et la conformité de l'accord. Le droit a I'allégement  est a nouveau ouverl. selon la  procédure  prévue 



au présent alinéa, lorsque l'autorité administrative estime que  I'entreprise  satisfait a nouveau aux  conditions préwes 
au présent article et qu'elle  remplit  ses  engagements. 
XVII. - Un décrct  en  Conseil dEtat détermine  les conditions d'application  des XV  ct  XVI. ainsi que  les conditions 
dans lesquelles  I'empleo?;eur recueille I'approbation des salariés en  application des V, VI. VI1 et VIII. Un décret 
déternine les autres conditions  d'application  du  présent article. 

Article  20 
I. - A f h  de favoriser la création dentreprises prenant des  engagements spécifiques en matiere de durée  du  travail  et 
de rémunération.  les entreprises vistes a l'article  L. 21  1-1 3- 1 du  code  de la sécurité  sociale,  créées  postérieurenient a 
I'entrée en  vigueur  de la  présente lo¡ dont la  durée col lective  de travail est  fixée  soit a trente-cinq  heures 
hebdomadaires. soit a 1 600 heures sur l'année,  bénéficient dam les condtions prévues au présent article de h ide  
visée a l'article  3  de la lo¡ no 98-461  du 13 jnin 1998  précitée des lors  qu'elles  versent a leurs salariés a temps 
complet u11 salaire  mensuel au moins  égal a 169 fois le salaire  minimum  de  croissance  en vigueur a la date de  la 
premiere embauche. 
La  durée  collective du. travail applicable et  la  rémunération  nunimale définies au premier alinéa doivent ltre fixées 
soit  par un accord collectif conch dans les condtion!; définies au I1 de l'article 19. soit  en  vertu  des  cfispositions  du 
VI11 du  meme article ou, a défaut. Ctre mentionnées clans le  contrat  de  travail  des  salariés concernés. Dans ce  dernier 
cas.  le  maintien de hide visée a l'alinéa précédent  est  subordonné au respect. au plus tard a l'expiration &une 
période  de  deux années a compter de la  premiere  emlxmche. des conditions définies au I1 a VI11 de l'article  19. 
La  rémunération  minimale  visée au premier  alinéa est revalorisée au ler juillet en fonction de l'évolution de l'indce 
des prix a la consomnlation  mentionné a l'article L. 1 4 1-3 du  code  du  travail  et de la  moitié  de  l'augmentation du 
pouvoir  d'achat  du  salaire  mensuel de base ouvrier ertregistré  par l'enqdte trimestrielle  du  ministere  du travail. Le 
taux de la revalorisation est fixé par arreté. La rémunération  minimale applicable pour  les  durées  collectives 
inférieures a trentc-cinq  heurcs  hebdomddaires ou a I 600 heures  sur  l'année ainsi que celle applicable aus salariés a 
temps partiel  est calculée a due proportion. 
Le  montant de hide est  celui attribué dam les  cas  définis a la  premiere  phrase  du  deuxieme alinéa du IV et au 
deusieme alinéa du VI de l'article 3 de la  loi no 98-461 du  13 juin 1998 précitée. L'aide est versée  pour la duréc 
mentiomiée au dernier alinéa du IV  et  selon  les  modalités  prévues au VI de l'article 3  précité.  Pour  bénéficier de 
l'aide.  I'employeur  adresse  une déclaration a I'autoriti administrative. 
11. - Les entreprises sa.tisfaisant  aux dspositions du I bénéficient  également  de  l'allégement préw a l'article L. 24 I -  
13-1 du code de la sécurité  sociale dans les  concfitions préwes aus I1 a VI de cet article ainsi qu'aus 111 a V de 
l'article 2 I de la  présente  loi. 
Ill. - Les  modalités  d'application  du  présent article smt définies par décret. 

Article 2 1 
I. - La section 4 du  chapitre Ier du titre IV du  livre I1 du  code de la  sécurité  sociale  est  complétée  par un article L. 
241-13-1 ainsi rédgé : 
(< Art. L.  241-13-1. - I. - Les entreprises remplissanl les  concfitions  fixées a I'article 19 de  la lo¡ no 2000-37 du 19 
janvier 2000  relative II la réduction  négociée  du  temps de travail  bénéficient dun allégement des cotisations a la 
charge  de l'employeur au titre des assurances sociales. des accidents du  travail  et  des malacfies professionnelles  et 
des allocations familiales qui son1 assises sur les gains et  rémunérations  tcls  que  définis a l'article L. 242-1,  verses au 
cours dun mois  civil aux salariés. 
(( 11. - Peuvent  bénéficier de cet  allégement  les entreprises soumises a w  dispositions du  premier alinéa de  I'article L. 
2 12-1 du  code du travail ainsi que, dune p a r t ,  les  entreprises  d'armement  maritime et. d'autre  part.  les  entreprises  de 
transport  public  urbain de voyageurs ou exploitant des  chemins de  fer  secondaires  dintérCt  général ou des  voics 
ferrées d'intérkt  local.  que  ces  entreprises  soient  constituées sous forme  de  sociétés ou organismes  de droit  privé.  de 
sociétés d'économie mi.xte ou d'établissements publics industriels et  commerciaux. 

Toutefois. ne  peuvelnt bénéfícier de  cet allégement, eu  égard au caractere de  monopole  de leurs activités 
principales ou au caractere prépondérant  des  concours de 1'Etat dans leurs produits  d'exploitation, certains 
organismes publics  dkpendant de l'Etat  dont  la liste est  fixée  par décret. Pour  ces  organismes.  les  modalités 
d'accompagnement de l'application de la durée  légale  du  travail  seront détenninées dans le  cadre des procédures 
régissant leurs relations  avec  1'Etat. 
(( Peuvent  également  bénéficier  de  I'allégement les groupements d'employeurs  prévus a l'article L. 127-1  du  code  du 
travail. 



(< 111. - Les  entrepriser;  appartenant  aux  catégories  nwntionnées au I1 ci-dessus  bénéficient de l'allégement  pour  leurs 
salariés occupés selonl une durée  collective de trar:ail ou une  durée de travail  stipulée au contrat  fixées dans les 
limites définies au I de  I'article  19  de la loi no 2000-37  du 19janvier 2000  précitée.  L'allégement  est  également 
applicable aus salariés mis a la  disposition  de  ces  enfrcprises dam les con&tions préwes 2 I'article L. 124-3  du  code 
du  travail. 
(( Les entreprises appartenant  aux catégories  mentionnées au I1 ci-dessus bénéficient  de  l'allégement  pour  leurs 
salariés cadres ou itintirants dont la  durée  de  travail. lixée par  une  convention  de  forfait  établie dans les  conditions 
pré\ues a l'article L. 2: 12-15-3  du  code  du travail. est  compatible  avec  les limites définies au I de  I'article 19 de la loi 
no  2000-37  du 19 janvier 2000  précitée. 
G I1 est  majoré dam les zones de revitalisation male mentionnées a I'article  L.  322-13  du  code  du travail. 
(( Le montant  de  cet  allégement  est calculé chaque mois  civil.  pour  chaque  salarié.  en  fonction  décroissante  de la 
rémunération  et dans I!a limite dun minimum.  selon un bareme déterminé par décret. 

Dam les entreprises ou la durée  du travail est  fixée  conformément  aux hspositions de  l'article 19 de  la  loi no 
2000-37 du I9janvier 2000  précitée  et au plus soit a trente-deux  heures  hebdomadaires. soit a 1 460  hemes sur 
l'année, le  montant  de  l'allégement  auquel  ouvrent  droit les salariés  dont  la  durée  du  travail  est  fixée dans ces  limites 
est  majoré dun monlant  forfaitaire fixé par  décret. 
(< I1 est  revalorisé au ler juillet en fonction de l'évolulion de I'indice des prix a la  consommation  mentionné a I'article 
L. 141-3  du  code  du t~avail et  de la moitié de l'augmcatation  du  pouvoir  d'achat  du salaire mensuel  de  base  ouvrier 
enregistré par l'enqukte trimestrielle du  ministere du travail. Le  taux de la revalorisation est fixé par arrtté. 
(( IV. - L'allégement  auquel  ouvrent  droit les salariés est  calculé au prorata  du  nombre d'hewes rémunérées  rapporté 
a la  durée  collective dlu travail applicable dans l'entreprise calculée sur le mois. Si  la  durée  collective du travail est 
infériewe ou égale a urente-deux  heures hebdomadares. le  nombre dheures rémunérées  est  rapporté a la  durée 
mensuclle correspondmt a la  durée  hebdomadaire de trente-deux  heures. 
<< Les salariés dont  la  tjurée  stipulée au contrat de travail  est  inférieure a la moitié de la durée  collective  du  travail 
applicable n'ouvrent pas droit 5 I'allégement.  Ces &spositions  ne sont  pas  applicables aux salariés  recrutés dans le 
cadre  de contrats.  dont la liste est fixée  par  décret.  co~nclus afín de favoriser l'insertion  professionnelle de personnes 
rencontrant des difficaltés d'acces a I'emploi. 
(( V. - Dans les  professions dans lesquelles  le  paiement  des  congés  des salariés et  des  charges sur les indemnités de 
congés  est mutualisé entre les employeurs afiliés aux caisses de compensation  prévues a l'article L. 223-16 du code 
du  travail.  I'allégement,  déterminé  selon  des  modalités  prévues  aux I11 et IV ci-dessus. est majoré d'un tam fixé  par 
décret. 
(( VI. - Le  bénéfice  des dispositions du  présent article est  cumulable : 
a a) Avec  I'aide  prékue a l'article 3 de la loi no 98-46 I ~ L I  13 juin 1998 d'orientation  et  d'incitation  relative a la 
réduction du temps  de travail ou avec  l'exonération préwe a l'article 39 OU a l'article  39-1  de la loi no 93- I 3  13 du  20 
décembre 1993 quinquennale relative au travail. a l'emploi  et a la  formation  professionnelle : 
G b) Avec la réduction forfaitaire prévue a l'article L. 241-14. 
(( Dans le cas préw au a ci-dessus, le montant de  l'allligement  est  minoré dun montant forfaitaire fixé par décret. 
(( Le cumul ne p e u t  ex8céder le tnontant  total des cotisations a la  charge des enlployeurs dues au titre  des  gains  et 
rémunérations  versés au cours du  mois a l'ensemble des salariés titulaires dun contrat de travail  employés dans 
I'entreprise OLI l'établissement. que leur emploi ouvre ou non droit a l'une des mesures  précitées. 
(( Le bénéfice des dispositions du  présent article ne p u t  ttre cumulé  avec  celui  d'une  autre  exonération totale ou 
partielle de cotisations patronales que celles mentionrkes au a et au b  du présent article ou l'application de taux 
spécifiques, d'assiettes ou de montants forfaitaires de cotisations. )) 
11. - Le VI de  I'article 9 de la loi no 98-46 1 du  13 juin 1998 précitée est abrogé. 
111. - Les dispositions des articles L.  241-6-2.  L.  241- 13. L.  71 1-13 du  code de la sécurité  sociale. du IT de I'article  L. 
322-4-16  du  code  du travail pour  les  entreprises  d'insertion  visées a I'article  L.  322-4-16-1  du  m&me  code  et de 
I'arlicle  L.  322- 12 du  code du travail  ne  sont  pas applicables aux salariés  des entreprises ouvrant droit au bénéfiee  de 
l'allégement  prévu au I ci-dessus.  Toutefois,  les  dispo:sitions de l'article L. 322-12 du code  du  travail  continuent a 
s'appliquer aux salariér;  dont  le  contrat de travail  en a ouvert  le  bénéfice avant la date d'entrée  en  vigueur  de la 
présente loi. 
IV. - I1 est inséré, dans le  code de la sécurité sociale. un article L. 71 1-13-1 ainsi rédigd : 
(( Art. L. 71 1-1 3-1. - Un décret en Conseil dEtat fixe les conditions d'application de l'article  L.  241  -13-1 aus 
employeurs mentionnés a cet article et  relevant  des  régimes  spéciaux  de  sécurité  sociale  mentionnés au présent titre 
ainsi qu'a ceux  relevant  du  régime  spécial  de  sécurité  sociale  des  clercs  et  employés  de  notaires pour les salariés 
afflliés a ccs régimes. )) 



V. - Les dispositions du présent articlc sont applicables au plus  t6t aux cotisations dues au titre des  gains et 
rémunérations  versés a compter du ler janvier 2000 IOU. si elle est  postérieure. a compter  de  la date préwe au XI de 
l'article 19 de la présente  loi. 

Article 22 
Dais le  premier  alinéa  du I de l'article 3 de  la  loi no 08-461 du  13 juin 1998 précitée.  apres  les  mots : (( transport 
public  urbain  de  voyageurs D. sont  insérés  les  mots : (( . les  groupements  d'employeurs  prévus a l'article L. 127-1 du 
code  du trdvail n. 

Article  23 
L'article 3 de  la  loi no 98-461 du 13 juin 1998 précitie est ainsi modifié : 
lo Le deusieme alinéa du I est  complété par une phrase  ainsi rkhgée : 

Dans les entreprises dont  l'effectif  est  inférieur ou €:gal a vingt salariés, la  réduction  peut Ctre organisée en trois 
étapes au maximum, sous réserve  de  porter  l'horaire  de  travail au maximum de la  durée  légale  fixée  par  I'article L. 
212-1 du  code  du  travail au plus  tard  le lerjanvier 2002. H : 
20 Dans le deuxieme alinéa du 11, apres les  mots : (( €11 référence a la durée  initiale  du  travail D. sont  insérés  les  mots 
: (( . le cas échéant.  les dates et  l'ampleur des étapes  de la réduction du temps  de  travail ?) : 
30 Dans le dernier alinéa  du 111, le mot : (( six )) est  remplacé  par  le  mot : (( douze ?) : 
40 Le deuxieme  alinéa  du  IV  est complétc par  une  phrase ainsi rédigée : 
(( Toutefois,  lorsque  le  mode de calcd ainsi défini  ne pennet pas  la  conclusion  d'un  contrat de travail  dont la durée 
serait au moins  égale i celle  fixée  par  la  premiere phase du  second  alinéa  du  IV  de  l'article L. 24  1-13-1  du  code  de 
la sécurité sociale. les hspositions qui  précedent ne sont pas  applicables. )) : 
50 La denliere phrase du quatrieme alinéa  du  IV est complétée par les  mots : (( ou, pour  les  entreprises  réduisant  le 
temps  de  travail  par  étapes  en  application  du  I  ci-descns.  de  la  date  d'entrée en vigueur  de la premiere étape de la 
réduction du temps  de travail ?) : 
60 Le dernier alinéa diu IV es1 complété  par  une  phrase  ainsi  rédrgée : 
(( Pour les entreprises réduisant le temps  de  travail  par  étapes  en application du I ci-dessus.  l'aide  est attribute a 
compter de l'eatrée en  vigueur  de  la  premiere étape pl-éwe par  l'accord. )) ; 
70 La premiere  phrase: du dernier alinéa du V est  complétée  par les mots : (( ou. pour les entreprises réduisant le 
temps  de  travail  par  étapes  en  application  du I ci-dessus,  de la date d'entrée en vigueur  de  la  premiere étape prévue 
par  l'accord )) : 
80 Apres  le  troisieme dink du VI, il  est inséré un alinéa ainsi rédigé : 
(( Pour  les entreprises reduisant  le  temps de travail  par  étapes  en application du I ci-dessus.  le  montant  de bide est 
calculé au prorata de 1;s réduction  du  temps  de travail effectivement réalisée  par  rapport a celle prévue  par  l'accord. B 

Article  24 
I. - Au début  de la premiere  phrase  du dernier alinéa tlu IV de l'article  3 de la loi  no 98-461 du 13 juin 1998 précitée. 
sont insérés les  mots : (( Pour les entreprises de plus de vingt  salariés. D. 
11. - Ce  m&me alinéa elst conlplété  par une phrase ainsi rédrgée : 
(( Pour les entreprises de vingt salariés et  moins,  l'aidc  est  attribuée sur la  base  d'une  déclaration de I'employeur a 
l'autorité administrative, précisant  notamment  la  duré(:  du  travail applicable dans l'entreprise  et  le  nombre  d'emplois 
créés. )) 

.4rticle 25 
I1 est  inséré. dans l'ordonnance no 77- 1102 du 26 septembre 1977 portant  extension  et  adaptation au département de 
Saint-Pierre-et"ique1on de diverses dispositions relatives aux affaires sociales. un article 8-2 ainsi rédigé : 
(( Art. 8-2. - L'allégement de cotisations prévu a l'article L. 24 1-1 3- 1 du  code de la sécurité  sociale  est applicable a 
Saint-Pierre-et"ique1on. dans les  condrtions  prévues a cet  article. aux cotisations a la charge de  l'employeur 
mentionnées a l'article 7- l .  



Dispositions déclaréea 11011 conformes a la Constitution par décision du Conseil constitutionnel no  99-423 DC du 13 
jamier 2000. 

Article  26 
Apres l'article 1 de la lloi no 96-1  143 du 26 décembre 1996  relati1.e a la zone franche de Corse.  il est inséré un article 
1 bis ainsi rédigd : 
{( Art. 4 bis. - Les  entrleprises mentionnées a l'article 4 de la présente  loi  qui remplissent les conQtions préwes aux 
articles 19 et 21 de la lloi no 2000-37 du 19janvier 2000 relative a la réduction négociée du temps de  travail peuvent 
bénéficier de I'allégem~ent  prévu a I'article  L. 24  1-13- 1 du  code  de la sécurité sociale. Cet allégement est  majoré dun 
montant forfaitaire fixé par décret. 
(( Cette majoration n'est pas cumulable avec la majoration prévue a l'avant-demier alinéa du 111 de  l'article L. 211- 
13- 1 du code  de la sécurité sociale. 
(( Les dispositions de l'article 4 de la présente  loi  cess'znt définitivement d'Ctre applicables a l'ensemble des salariés 
de I'entreprise 1'1 compler de la date a laquelle est appliqué cet allégement. 

Les dspositions du présent article sont applicables ;IUS gains et rémunérations versés a compter de la dale prévue 
au V de I'article 2 1 de la lo¡ no 2000-37 du 19 janvier 2000 précitée et jusqu'au terme de la période de cinq ans 
mentionnée au premier alinéa du IV de  l'article 4 de l;r présente loi. H 

Article 27 
I. - L'intitulé de la section 4 du chapitre I1 du titre I11 du livre ler  du code du travail est ainsi r&hgé : <( Dispositions 
particulieres aux entreprises de moins  de cinquante sadariés D. 
11. - L'article L. 132-30 du code du travail est ainsi modifié : 
1 o Au premier alinéa. les mots : (< les entreprises occupant moins de owe salariés, ainsi que celles occupant  moins 
de cinquante salariés )) sont remplacés par les mots : les entreprises occupant moins  de cinquante salariés )) : 
20  Le premier alinéa est complété par  une  phrase  ains'i rédigée : 
(< Dans le cas oh les accords mentionnés au deuxieme alinéa sont conchs dans le périmetre dun groupement 
d'employeurs constituk dans les formes préwes A l'article L. 127-1, ce seuil  d'effectif ne s'applique pas. n : 
30  Le deuxieme alinéa est complété par deux  phrases ainsi réQgées : 
(( Les accords conchs dans le cadre des commissions locales peuvent prendre la forme d'accords  professionnels. 
interprofessionnels ou d'accords interentreprises signe:s par chacun des chefs des entreprises visées par ces accords. 
Les accords interentreprises sont soumis au régime prévu a l'article L. 132-19. H 
111. - La derniere phrase du quatrieme alinéa de l'articlle L. 127-1 du code  du  travail est ainsi réQgée : 
(( Toutefois.  une personne physique  possédant  plusieclrs entreprisesjuridiquement distinctes ou  une personne morale 
possédant plusieurs établissements Qstincts, enregistrés soit au registre du commerce.  soit au registre des métiers. 
soit au registre de l'agnculture, peut. au titre de chacune de ses entreprises ou établissements. appartenir ii un 
groupemcnt Qfférent. )) 
IV. - Le cinquieme alinéa de  l'article L. 127-1 du code du travail est complété par les mots : (( . sauf dam le cas 
prévu a l'article L. 127-1-1 D. 
V. - Apres  I'article  L. 1127-1 du code du travail. il  est  inséré un article L. 127-1-1 ainsi rédigé : 
(( Art. L.  127- 1 -1. - L'adhésion a un groupement d'employeurs des entreprises et organismes mentionnés a l'article L. 
43  1- 1 occupant plus de trois cents salariés est subordonnée a la conclusion. dans l'entreprise ou l'organisme 
concerné. d'un accord (collectif définissant les garanties accordées aux salariés du groupement. 
(( Cette adhésion ne  peut prendre effet qu'apres communication de l'accord a I'autorité compétente de 1'Etat. U 
VI. - L'article L. 127-8'  du  code du travail est abrogé. 
VII. - Les groupements locaux  d'employeurs  constituck avant la date de  publication  de  la présente lo¡ peuvent 
recevoir de nouvelles adhésions dans des conditions d:éfinies aux cinquieme et sixieme alinéas dc l'article L. 127-1 
du code du travail. 

C'hapitre 1X 
Sécurisation juridique 

Article 28 



I. - Sont  réputées signées sur le fondement de  la  préslznte  lo¡ les stipulations des conventions ou accords collectifs 
étendus ou des accords d'entreprise ou détablissement conchs en application de la lo¡ no 98-46 I du 13 juin 1998 
d'orientation et dincitation relative a la réduction du temps dc travail  et qui sont conformes aux dispositions de  la 
présente loi. 
11. - A I'exception des stipulations contraires aux articles L. 2 12-5  et L. 212-S-I du code  du travail issus de l'article 5 
de la présente loi, les 'clauses des accords conchs en application des dlspositions de la loi no 98-461  du 1-3 juin 1998 
précitée et contraires aux dispositions de la présente 1 oi continuent a produire leurs effets jusqu'a la conclusion d'un 
accord collectir s'y substituant Dispositions déclaréec;  non conformes a la Constitution par décision du  Conseil 
constitutionnel no 99-423 DC du 13 janvier 2000. 

Article 29 
Sous réserve des décisions de justice passées en  fora:  de chose jugée, sont validés les versements effectués au titre 
de la rémunération des périodes de permanence nocturne. comportant des temps d'inaction. effectuées sur le lieu de 
travail en chambre de veille par le personnel en application des clauses des conventions collectives nationales et 
accords collectifs nationaux de travail agréés en vertu de I'article  16  de la loi no 75-535 relative aux institutions 
sociales et médico-sociales, en tant que leur montant serait contesté par le moyen tiré de  I'abscence de validté 
desdtes clauses. 

Article  30 
I. - Apres l'article L. 212-2-2 du code du travail. il esl. rétabli un article L. 212-3 ainsi rédigé : 
G A r t .  L. 2 12-3. - La sede diminution du nombre d'heures stipulé au contrat de travail, en application d u n  accord de 
réduction de la durée du travail, ne constitue pas une modification du  contrat de travail. H 
11. - Lorsqu'un ou plusieurs salariés refusent une modification de leur contrat de travail en application dun accord de 
réduction  de la durée tlu travail, leur licenciement est un licenciement indlviduel ne reposant pas sur un  motif 
économique et  est sounlis aux Qspositions des articles L. 122-14 B L.  122- 17 du code  du travail. 

Article 3 1 
Apres le deuxieme aliméa de I'article  L.  321-13 du code du travail, il est inséré  un alinéa ainsi rédgé : 
<( lo bis Licenciement en cas de  refus par le salarié d'une mdfication de son contrat de travail consécutive a une 
réduction de la durée du travail organisée par une  corwention ou un accord collectif ; D. 

Chapitre X 
Rkmunération 

Articlc 32 
I. - Les salariés dont la durée du travail a été réduite a. trente-cinq heures ou plus a compter de l'entrée en vigueur  de 
la loi no 98-461 du 13 juin 1998 d'orientation et d'incitation relative a la réduction du temps de  travail  ne  peuvent 
percevoir, postérieurement au ler janvier 2000. un salaire mensuel inférieur au produit du salaire minimum de 
croissance en vigueur a la date de la réduction par le  nombre d'heures correspondant a la durée collective qui leur 
était applicable. dans la limite de cent soixante-neuf heures. Cette garantie est assurée par le versement d'un 
complément dlfférentiel de salaire. 
Le minimum applicable a chaque salarié concerné pal- le premier alinéa du présent article est revalorisé au ler juillet 
en fonction de l'évolution de l'indice des prix a la consommation mentionné a l'article  L.  141-3 du code  du travail et 
de la  moitié de I'augmcntation du  pouvoir dachat du salaire mensuel  de  base ouvrier enregistré par I'enqucte 
trimestrielle du ministtire du travail. Le taux de la revalorisation  est fixé par arreté. 
Si la durée collective est réduite en deqa de trente-cin'q heures, les salariés perqoivent au minimum  le salaire mensuel 
te1 que défini ci-dessu!; a due proportion de la réduction de  la durée du travail en deqa de trente-cinq heures. 
Les salariés a temps partiel, employds dans les entreprises ou la durée collective est rdduite  en dessous de  trente-neuf 
heures. et dont la durée du travail est réduite.  ne peuvent percevoir un salaire inférieur au minimum  défini  ci-dessus 
calculé a due proportion. 
11. - Les salariés embauchés a temps complet postérieurement a la  réduction  de  la durée collective de  travail et 
occupant des emplois 15quivalents a ceux  occupés par des salariés Mnéficiant du minimum préw au I ne  peuvent 
percevoir une rémunération inférieure a ce  minimum. 



Les salariés a temps  partiel  embauchés  postérieuremcnt a la  réduction  de la durée  collective  bénéficient  également 
de ce  minilnun1  calculé a due  proportion  des  lors qu'ils occupent un emploi  équivalent.  par  sa  nature  et sa durée. a 
celui  occupé par un salané bénéficiant  du  complément  différentiel. 
Bdnéficient  également de ce  complément  calculé a due  proportion les salariés enlployés a temps  partiel a la date de 
la  réduction  de la durte du travail lorsqu'ils son1 occupés sur un emploi  équivalent,  par sa nature  et sa durée. a celui 
occupé par u1 salarié  lbénéfíciant  du  complément  Dispositions  déclarées non conformes a la Constitution  par 
décision  du  Conseil constitutionnel no 99-423 DC  du 13 janvier 2000. 
111. - Dam les cas ou. en  application  des dispositions du deuxieme alinéa de  I'article L. 122-12  du  code  du  travail.  les 
contrats de  travail  se  poursuivent a la suite dune moclification  intervenue  dans la situation juridque de I'employeur. 
le  nouvel employeur est tenu de verser a m  salariés  concernés  le  m&me  complément différentiel de  salaire  que  celui 
dont  ils bénéficiaient A la date de cette modification. .Le minimum applicable a chaque salané est  ensuite revalorisé 
dans les memes condtions que celles définies au deuxieme alinéa du I. 
IV. - Les apprentis dont la durée  du  travail a été rédu:ite  béndficient  de la garantie de rémunération  définie  au I du 
présent article au pror,ata  du  montant  minimum  du  salaire fixé en application de l'article L. 1 17-  10  du  code du 
travail. 
Les salariés ayant conch m contrat  de  qualification ou d'orientation  et don1 la  durée  du  travail a été réduite 
bénéficient de cette m&me garantie au prorata  du  morttant  minimunl de la  rémunération  fixée par décret  en 
application des articleis L. 981-3  et  L.  981-8  du mtme: code. 
Le calcul de la garantie de  ressources attribute, en vertu de l'article 32 de la  loi no 75-534  du 30 juin 1975 
d'orientation en  faveur des personnes  handicapées,  aux  pcrsonnes handcapées exeqant une  activitd  professionnelle 
et  fixée par rapport au salaire minimum de croissance:  integre  le  complément  différentiel de salaire  prévu  au I du 
présent article, lorsque  la  durée de travail de ces  personnes a été réduite. 
Les travailleurs han&c;apés employés dans les  atelier!; protégés ou les centres de  dstribution  de travail a domicile 
visés a I'article  L.  323-3 1 du  code  du  travail  bénéficient.  lorsque  leur  durée de travail a été réduite. de la garantie  de 
rémunération définie au I du  présent article au prorata  du  montant  minimum de salaire fixé par  décret  en  application 
de l'article L. 323-32 du meme code. 
V. - Avant  le 3 1 décernbre 2002. le Gouvernenlent, alpres consultation de la Commission  nationale  de la négociation 
collective.  présentera au Parlement un rapport  retracant  l'évolution  des  rémunérations des salariés  bénéficiant de la 
garantie définie cidessus et  précisant  les  mesures  envisagées.  en tant que de besoin,  pour  rendre  cette  garantie sans 
objet  au plus tard le 1 er juillet 2005  compte  tenu de l'dvolution du salaire  mensuel  de  base  ouvrier mentiomé au I et 
de la progression  du  salaire  minimum de croissance  prévu a l'article  L.  141-2  du  code du travail. Au \u des 
conclusions  de ce  rapport.  seront arretées les  mesures  ndcessaires pour qu'a  cette  date  la  garantie.  devenue sans 
objet. cese de produire effet. 
V I .  - Sous réserve des  dspositions du 11, lorsque les salariés dont la durée du travail a été réduite  perCoivenl  le 
complément préw au I du présent article ou un complément de meme  nature  destiné a assurer le  maintien de tout ou 
partie  de  leur  rémunémtion  en  application  des stipuladons dune convention  ou dun accord collectif étcndu ou dune 
convention ou d'un accord dentreprise ou détablissernent, ce  complément  n'est pas pris  en  compte pour détenniner 
la rémunération des salariés a temps  partiel  telle que tléfinie au troisieme alinéa de  l'article  L.  212-4-5  du  code  du 
travail. sauf stipulation contraire de  l'accord collectif. 
VI1.  - Pendant  la  période défínie au V de  I'article 5 de  la présente  loi et dans les entreprises vistes au dernier alinéa 
dudit V.  la rémunération mensuelle due au salarié  occ:upé  selon  une  durée  collective de travail  hebdomadaire  de 
trente-neuf  heures  est Icalculée en multipliant la rémwlération  horaire  par  cent  soixanle-neuf. 
Lorsque  les salariés de ces entreprises sont  employés selon des  durées  hebdomadaires  de  travail.  collectiyes ou 
individuelles, compris1:s entre trente-cinq  et  trente-neuf  heures. la rémunération  mensuelle  est calculée selon  la 
mtme regle. a due  proportion  de la durée du travail. 

Chapitre X1 
Application dans les  professions  agricoles 

Article 33 
I. - L'article  992  du  code rural est ainsi moddié : 

(( La  durée légale du travail effectif des salariés agricoles énumérés a l'article 1 144 ( lo  a 30, 50 a 70. 90 et 100) est 
fixée a trente-cinq heures par  semaine sauf pour ceux  employés par les établissements publics adminismtifs cités au 
70 dudit articlc. )) : 
20 Le demier alinéa es,t  renlplacé  par quatre alinéas ainsi rédigés : 

lo La premiere  phrase  du  premier alinéa est ainsi rédigée : 



(( La durée  du  travail  effectif  est  le  temps  pendant  lecluel  le  salarié  est a la Qsposition  de l'employeur  et  doit se 
conformer a ses diredives. sans pouvoir  vaquer  librement a des occupations personnelles. 
(( Le  temps nécessaire a la restauration  ainsi que les  temps  consacrés  aux  pauses  sont  considérés  comme  du  temps de 
travail  effectif  lorsque: les criteres définis a l'alink précédent  sont  réunis. MCme s'ils ne sont pas reconnus  comme  du 
temps  de  travail. ils peuvent faire l'objet  d'une  rémunération par voie  conventionnelle ou contractuelle. 
(( Sans prejuhce des ciauses des conventions  collectives.  des  usages ou des Qspositions  du  contrat  de  travail 
l'assimilant ;i du  temps de travail  effectif.  le  temps  nécessaire a l'habillage  et au déshabillage  fait  l'objet  de 
contreparties.  soit sous forme de  repos.  soit financieres, devanl2tre déterminées par convention ou accord collectif 
ou défaut  par  le  conlrat  de  travail.  lorsque  le port dune tenue de travail  est  imposé sur le  lieu  de  travail  par  des 
dispositions 1égislatiw:s ou réglementaires,  par des clauses  conventionnelles.  le  reglenlent  intérieur OLI le  contrat  de 
travail. 
(( Une dwée équivalente a la dwée légale peut Ctre instituée  dans les professions  et  pour  des  emplois déternlids 
comportant des  périocles  d'inaction  soit  par  décret. pris apres conclusion  d'une  convention ou dun accord  de 
branche.  soit  par  décret  en  Conseil dEtat. Ces périodes sont  rémunérées  conforménlent aus usages ou aux 
conventions ou accorcls collectifs. )) 
11. - Les  Qspositions  de l'avant-dernier alinéa de  I'article  992  du  code  rural  sont applicables a compter  du  début de 
l'année civile  suivant  I'abaissement de la  durée légale a trente-cinq heures. 
111. - La durée  prévue  par  I'article  992  du  code  rural  est applicable a compter  du ler janvier 2000  pour  les 
exploitations et entrepsises  dont  I'effectif a cette date est de plus  de vingt salariés, ainsi que pour  les unités 
économiques et sociales de plus de vingt salariés reconnues  par  convention ou par décision  de justice. Pour les 
autres exploitations et  entreprises. elle est  réduite  de  trente-neuf  heures a trente-cinq  heures a compter  du lerjanvier 
2002. L'cffectif  est apprécié dans les conditions prébws au deuxieme  alinéa de l'article L. 42 1 - I et a l'article L. 42 1 - 
2 du code du travail. 
IV. - I1 est  inséré. dan!; le  code  rural. un article 992  bis ainsi rédigé : 
(( Art. 992 bis. - Une période  d'astreinte s'entend cornme  une  période  pendant  laquelle  le  salarié.  sans Ctre a la 
Qsposition permanente  et  immédiate  de  l'employeur. a l'obligation de demeurer a son domicile ou a proximité afin 
d'Ctre en  mesure  d'intervenir  pour  effectuer un travail au service de l'entreprise. la durée  de cette intervention  étant 
considérée  comme un temps de travail effectif. 
(( Ces astreintes sont  mises  en  place par des conventions ou accords collectifs étendus ou des  accords d'entreprise ou 
d'établissemenl.  qui  en fixent le  mode  d'organisation ,insi que la compensation financiere ou sous forme  de  repos A 
laquelle elles donnent lieu. A défaut  de  conclusion  d'lme  convention ou accord les condtions dans lesquelles les 
astreintes sont  organisées  et  les  compensations fííanc:ieres ou en repos auxquelles elles donnent  lieu  sont  fixées  par 
l'employeur apres information  et  consultation  du  comité  d'entreprise 01.1. en  l'absence de comité  d'entreprise.  des 
délégués  du  personnel  s'il  en  existe, el apres information de l'inspecteur du travail. 
(( La  programmation indviduelle  des périodes  d'astreinte  doit Ctre portée a la connaissance  de  chaque  salarié 
concerné quinze jours a l'avance. sauf circonstances esceptionnelles et sous réserve  que  le  salarié  en  soit averti au 
moins un jour franc a ll'avance. En fin de mois.  l'employeur  doit  remettre a chaque  salarié  concerné un document 
récapitulant  le  nombre  d'heures  d'astreinte  effectuées  par celui-ci au cours du  mois  écoulé ainsi que  la  compensation 
correspondante. Ce  document.  qui  est  tenu a la disposition  des agents de contrale de  l'inspection  du  travail.  est 
conservé  pendant  une  durée d'un an. )) 
V. - L'article  992-2  du  code  rural  est ainsi rédigé : 
(( Art. 992-2. - Dans  les établissements ou les exploitations assujettis a la réglementation de la durée  du  travail.  les 
heures  supplémentaires  effectuées  au-delri  de la h r é e  hebdomadaire du travail fixée par l'article 992 ou de la durée 
considérée comme équivalente sont  régies  par  les cbspsitions suivantes : 
(( I. - Chacune des quatre premieres  heures  supplémentaires  Dispositions  déclarées non conformes a la Constitution 
par décision du Conseil  constitutionnel no 99-423 DC du 13 janvier 2000 donne lieu a une bonification  de  25 %. 
Dispositions déclarées non  conformes 21 la Constitution  par  décision du Conseil  constitutionnel no 99-423  DC  du I3 
janvier 2000. 
(( Une convention  ou un accord collectif étendu ou une  convention ou un accord d'entreprise ou d'établisscment 
détermine les  modalitds de la bonification qui  pcut  donner  lieu  soit a l'attribution dun repos,  pris  selon  les  modalités 
définies a l'article 993-1. soit au versement dune majoration  de  salaire équivalente. A défaut de convention ou 
d'accord la bonification est  attribuée sous forme  de  repos. 
Dispositions déclarées  non  conformes a la Constitution  par  décision  du  Conseil  constitutionnel no 99-423 DC  du 13 
janvier 2000. 
Dispositions déclarées non  conformes a la Constitution par décision  du  Conseil  constitutionnel  no  99-423 DC  du  13 
janvier 2000. 



Dispositions déclarées non conformes a la Constitution par décision du  Conseil constitutionnel no 99-423 DC du 13 
janvier 2000. 
(( 11. - Chacune des quatre heures supplémentaires eflectuées au-dela de la quatrieme donne lieu a  une  majoration  de 
salaire de  25 96 et les heures suivantes a  une  majoration  de 50 %. 
(( 111. - Une convention ou un accord collectif étendu ou une convention ou un accord d'établissement peut, sans 
préjudw des dispositions de l'article 993, prévoir le remplacement  de tout ou partie du paiement des heures 
supplémentaires. ainsil que des majorations prévues au I1 ci-dessus.  par un repos compensateur équivalent. 
(( Dans les entreprises ou exploitations non assujetties a l'obligation visée par l'article L. 132-27 du code  du  travail. 
ce remplacement  est subordonné en  l'absence de conljention ou d'accord collectif étendu a l'absence  d'opposition. 
lorsqu'ils existent.  du  comité  d'entreprise ou des délégués du personnel. 
a L a  convention ou l'accord d'entreprise ou le texte  soumis a I'avis du comité d'entreprise ou des délégués du 
personnel mentionné aux deux alinéas précédents peut adapter les conditions et les modalités d'attribution et  de  prise 
du repos compensateur a l'entreprise ou l'exploitation. 
(( Ne s'imputent pas sur le contingent annuel d'heurcs supplémentaires prévu  a  l'article  993-2 les heures 
supplémentaires domant lieu a un repos équivalent a leur paiement et aux bonifications ou majorations y aérentes. 
(( Les heures supplémentaires se décomptent par semsine civile qui débute le lunQ  a O heure  et  se termine le 
dimanche a 24 heures. Toutefois, un accord dentreprise peut prévoir que la semaine civile débute le dimanche a O 
heure et se termine le samedi a 21 heures. )) 
VI. - I1 est inséré. dans le code rural, un article 992-3 ainsi r a g é  : 
a Art. 992-3. - Les dispositions des articles L. 212-3. L. 212-7-1 et L. 221-16-1 du code du travail sont applicables 
aux salariés mentionntjs h l'article 992. )) 
V I T .  - La premiere  phrase  du premier din& de l'article  993-1 du code  rural est ainsi rédlgée : 
(( Le repos prévu aux deusieme, troisieme et quatrieme alinéas de  I'article 993 peut &tre pris selon deux formules. la 
journée entiere ou la demi-journée, a la convenance d n  salarié.  en dehors dune période définie par voie 
réglementaire. o 
VIII. - Apres la premitre phrase du  sixieme a h &  de I'article  993-1 du code rural, il  est  inséré  une  phrase ainsi 
rédigée : 
(( Une cont.ention ou ~ u 1  accord collectif étendu ou une convention ou un accord d'entreprise ou d'établissement  peut 
fixer un délai supérieur dans la limite de six mois. )) 
IX. - Le premier alinéa de l'article 993-2 du code r u r a l  est complété par deux phrases ainsi rédigées : 
(( Ce contingent est rétluit lorsque la durée hebdomadaire de  travail varie dans des conditions prévues par une 
convention ou un accord collectif définis a I'article L. 212-8 du  code du travail. Toutefois. cetle réduction n'est  pas 
applicable lorsque la convention ou l'accord collectif prévoit  une variation de la durée hebdomadaire de travail dans 
les limites de lrente et une  a trente-neuf heures ou un nombre d'heures au-dela de la durée légale hebdomadaire 
inférieur ou égal  a soixante-dix heures par an. )) 
X. - Apres le deuxieme alinéa de l'article 993-2 du code  rural.  il est inséré un alinéa ainsi rédigé : 
a Pour le calcul du Contingent fixé par le décret prévu au premier alinéa et du contingent mentionné au deusieme 
alinéa. sont prises en compte les heures effectuées au-dela de trente-cinq heures par semaine. D 
XI. - L'article 994 du c:ode rural  est ainsi modfié : 
lo Aux premier. deusieme et cinquieme alinéas, le nombre : (( quarante-six )) est remplacé par le nombre : (( 
quarante-quatre )) : 
20  Le deusieme alinéa est complété par une phrase ainsi rédigée : 
(( Un décret pris apres conclusion dune convention OLL dun accord collectif de branche peut prévoir que la duréc 
hebdomadaire calculée sur une  période  de dome semaines consécutives ne  peut dépasser quarante-six heures. )) 
XII. - L'article 997 du  code  rural est ainsi modifié : 
lo Le premier alinéa elst complété par les mots : (( auqlucl s'ajoute le repos  prévu  a  l'article  997-2 du préscnt  code )) ; 
20 L'article est complété par deux alinéas ainsi  rédigés : 
(( Les jeunes travailleurs de  moins de &x-huit ans ainsi que les jeunes de moins de dm-huit ans qui acconlplissent 
des stages d'initiation ou d'application en milieu professionnel dans le cadre dun enseignement alterné ou dun 
cursus scolaire bénéficient de deuxjours  de repos consécutifs. 
(( Lorsque les caractéristiques particulieres de I'activitC le justifíent. une convention ou un accord collectif étendu 
peut définir les conditions dans lesquelles il peut  6tre Idérogé aus dispositions du précédent alinéa pour les jeunes 
libérés de l'obligation scolaire. sous résene qu'ils bénkficient dune période minimale de repos  de trente-six heures 
consécutives. A défaut d'accord un décret en Conseil d'Etat définit les conditions dans lesquelles cette dérogation 
peut &tre accordée par l'inspecteur du travail. )> 

XIII. - I1 est inséré. dam le  code  rural, un article 997-21 ainsi rédigé : 



(( A r t .  997-2. - Tout salarié bénéficie  d'un  repos  quotidien dune durée  minimale de onze  heures consécutirzs. 
(( Une convention ou . u n  accord collectif étendu peut déroger auy dlspositions de l'alinéa précédent, dans des 
conditions fíxées par décret, notamment  pour des activités caractérisées  par  la  nécessité  d'assurer  une  continuité  du 
service ou par des  périodes  d'intervention fractionnées. 
<( Ce  décret  prévoit  également les condtions dans lesquelles il peut &e dérogé aux dispositions  du  premier alinéa a 
défaut de convention IOU d'accord  collectif étendu et en cas de travaux urgents en raison  d'un  accident ou dune 
menace  d'accident ou de surcroit  exceptionnel  d'acti\itC. 
(c Aucun  temps  de  travail  quotidlen  ne  peut atteindre six heures sans que le salarié bénéficie d'un temps  de  pause 
d'une  durée  minimale  de vingt minutes, sauf dlsposit-ions conventionnelles  plus  favorables fixant un temps  de  pause 
supériew. )) 
XIV. - Les &spositions des articles S (IV. V. VIII). 8, 9, 11. 17 (l), 18. 19,  20.  21,  23, 28 et  30  de  la  présente  loi  sont 
applicables aux entreyrises ou exploitations occupanl  des  salariés  mcntionnés a l'article  992  du  code  rural. sous 
résenc en  ce  qui les concerne. du remplacement  des  références aux articles L. 2 12-1. L. 212-4. L. 212-5. L. 2 12-5- 
1. L. 212-6. L. 212-7, L. 220-1, L. 221-4  et L. 61 1-9 du code  du  travail par les références  aux articles correspondants 
du  code  rural. 
XV. - Aus articles 1062- 1. 103 1 (dernier alinéa) et 1 157- 1 du  code  rural. apres la  référence a l'article L. 24 1- 13.  les 
mots : (( et L. 241-13-1 )) sont insérés. 

Chapitre XI1 
Dispositions diverses 

Article  34 
I. - Les  deux  premiers alinéas de l'article L. 120-3  du  code  du  travail  sont  supprimés. 
11. - Dans  le  troisieme alinéa de cet  article. les mots : (( visés au premier alinéa )) sont  remplacés par les  mots : (( 
physique immatriculée au registre du commerce  et des sociétés. au répertoire des métiers, au registre  des agents 
commerciaux ou. pour  le  recouvrement  des cotisations d'allocations fanuliales, aupres  des unions pour le 
recouvrement des cotisations de sécurité sociale et des allocations familiales )). 

m c 1 e  35 
Dans la premiere  phrase  du  sixieme alinéa de l'article L. 432-4  du  code  du  travail, apres les  mots : (( avantages 
financiers )), sont insérés les  mots : (( notamment les aides a l'emploi,  en  particulier celles créées  par  l'article  3  de la  
lo¡ no 98-461  du  13 juin 1998  d'orientation et d'incitation  relative a la  réduction  du temps de  travail  et  I'article  19  de 
la loi no 2000-37 du  19 janvier 2000  relative a la rtduction négociée  du  temps de travail )). 

Article 36 
I. - Chaque  année,  le  Gouvernement  présente au Parlement  un  rapport sur la mise  en  oeuvre de l'allégement  de 
cotisations préw a l'article L. 241-13-1 du code  de la sécurité  sociale. 
Ce  rapport  porte notament sur I'inipact sur l'emploi de la réduction  du  temps de travail  et  de  cet allégement. 11 
présente  les  enseignements  et  les orientations a tirer clu bilan  de  la  situation. 
Ce  rapport  est  soumis  pour avis a la Commission nationale  de la négociation  collective  prévue A I'article L. 136-2  du 
code  du travail. 
I1 est transmis au conslei1 de surveillance  du fonds cr6i par  l'article S de la lo¡ de  financement  de la sécurité  sociale 
pour  2000 (no 99-1 140 du 29 décembre  1999)  et don1 la composition. fixée par décret en Conseil  d'Etat.  comprend 
notammenl des memblres  du Parlenient  et  des  représentants  des organisations syndmles de salariés les plus 
représentatives au plan  national  et des représentants des organisations d'employeurs  les  plus  représentatives au plan 
national. 
11. - Chaque année, le  Gouvernement présentera au  Parlement  le bilan de I'application  de la réduction  du  temps de 
travail dam les  fonctio'ns  et secteurs publics. 

4rticle 37 
La présente  loi  est. s a d  disposition contraire, applicable au lerjanvier 2000 ou au premier jour du mois suivant sa 
publication si celle-ci est postérieure au ler janvier 2000. 
La présente loi sera exCcutée comme loi de l'Etat. 



Fait A Paris. le  19 janjier 2000. 

Jacques Clúrac 
Par le Président  de  la  République : 

LC Premier tninistre. 
Lionel  Jospin 

La núnistre de  l'emploi et de la solidarité. 
Martine Aubry 

Le ministre de I'éconatmic. 
des  finances et de l'industric. 
Christian  Sautter 

Le ministre  de  l'agriculture  et de la pkhe. 
Jean  Glavany- 

Le ministre  de  I'équipement. 
des transports  et  du  logement. 

Jean-Claude  Gayssot 

( I )  Loi no 2000-37. 
- Directives  communautaircs : 
Directive 93/1 O4/CE du Conseil  du  23  novenlbre 1% 3 concernant certains aspects de I'aménagement  du  temps  de 
travail : 
Directive 97/81/CE  du  Conseil de 1'Union  européenne  du  15  décembre  1997  concernant  l'accord  cadre sur le  trdvail 
a temps  partiel conch par  1'Union des confédérations  de  I'industrie et des employeurs d'Europe,  le  Centre  européen 
des entreprises a participation  publique  et la Confédé  ration  européenne  des syndicats : 
Directive  93/33/CE  du 22 juin 1994  relative a la protection  des jeunes  au travail. 
- Travaus préparatoires : 
Assemblée  nationale : 
Projct  de  loi  no  1786  rectifié : 
Rapport de M. Gaetan  Gorce. au nom  de la commission  des affaires culturelles. no 1826 ; 
Discussion les 5. 6. 7.  12. 13. 14 et 15 octobre  1999  et  adoption. apres déclaration  d'urgence.  le  19  octobre 1999. 
Séll¿¿t : 
Projet de loi. adopté par 1'Assemblée  nationale.  no 22 (1999-2000) ; 
Rapport  de M. Louis  Souvet, au nom de la  commission des affaires sociales, no 30 (1999-2000) : 
Discussion  les 2. 3 et 4 novembre 1999 et  adoption  le 4 novembre 1999. 
Assemblée  nationale : 
Projet  de  loi. modifié par  le  Sénat,  no  1889 ; 
Rapport  de M. Gaetan Gorce.  au  nom  de la comnussion mixte  paritaire. no 192 l. 
Sénat : 
Rapport de  M. Louis Souvet, au nom de la  commission  mixte  paritaire. no  70 (1999-2000). 
Assemblée  nationale : 
Projet de loi, moQfié par  le  Sénat, no 1889 : 
Rapport  de M. Gaetan  Gorce, au nom de la commission des affaires culturelles,  no  1937 : 
Discussion  et  adoption  le  7  décembre  1999. 
Sénat : 
Projet de loi, adopté par  1'Assemblée  nationale  en  nouvelle  lecture.  no  1  15 ( 1999-2000) ; 
Rapport de M. Louis Slouvet. au nom  de  la  commissicln des affaires sociales, no 116  (1999-2000) : 
Discussion  et  rejet  le 15 décembre 1999. 
Assemblée  nationale : 
Projct  de  loi.  rejeté  par  le  Sénat en nouvelle lecture : 
Rapport de M. Gaetan Gorce. au nom de la  commission des affaires culturelles : 
Discussion  et  adoption le 15 décembre 1999. 
- Conseil constitutionnel : 
Décision no 99-423  DC  du 13 janvier 2000  publiée au Journal officiel de ce jour. 
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