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mesure, dans la formation, dans les soins de santé, dans la mobilite,
dans le soutien aux familles er dans des emplois de qualité durables,

Section 2: le travail faisable et maniable :
impact sur la précarité de Pemploi et de la personne

Charlotte Lambert, Marie de Fanconval et Manon Antoine

1. Flexicurité, « travail faisable et maniable » et
précarité de Pemploi

Si Yon en croit Helardot, Iadjectif « précaire » désigne le caractére de
quelque chose « dont on ne peut gatantir la durée, la solidité, la stabi-
lité; qui, & chague instant, peut &tre remis en cause » (Trésor de la
Langue Frangaise informatisé, 2017). Sont ici immédiatement conno-
tées lincertitude, la fragilité, la réversibilité des situations de précarité,
C’est 1a Pacception la plus répandue du terme, qui met en jeu centrale-
ment la dimension du temps : instabilité du présent, imprévisibilité de
Pavenir (Helardot, 2005).

La « flexicuricé » est une stratégie visant i intégrer i la fois la flexibilité
de la main-d’ceuvre pour les employeurs et la sécurité de I'emploi pour
les travailleurs (European Comission, 2017). La Ioi du S mars 2017
concernant le travail fajsable et maniable est une illustration de ces
principes, chers 2 'Union européenne. Cette loi 2 pour but de rendre le
travail plus flexible (ot I'appellation de « travail maniable ») pout
Pemployeur et de permettre aux travailleurs d’avoir davantage d’auto-
nomie dans lorganisation de leur travail {d’ou la dénomination de
«travail faisable») (SPF Emploi, Travail et Coneertation sociale,
2017a)°. Ce souhait du: gouvernement fait suite au constat selon lequel,
d'aprés Paccord de gouvernement fédéral, le « droit du cravail acruel
west plus [...] en mesure de fournic une réponse aux questions écono-
miques et sociales actuelles »1°,

Le recours & la « flexicurité » dans les contrats de travail ainsi quaux
formes de contrats « temporaires » initialement prévues pour adapter
rapidement et ponctuellement Poffre de travail A une demande de main-
d’ceuvre supplémentaire peut engendrer, pour bon nombre de travajl-
leurs, une forme de « précarité » (Conseil Supérieur de I'Emploi, 2015).

La précarité du travail peut provenir aussi bien des condirions d’emploi
que des conditions de travail, A titre I’exemple, le travail instable, tern-
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poraire ou occasionnel, qui s'exerce dans des formes contractuelles
inhabituelles ou encore des conditions salariales faibles ou instables
constituent des conditions d’emploi précarisances tandis que des
conditions de travail défavorables peuvent érre, par exemple, une faible

aurononmie, I'absence de formation ou de perspectives d’évolution
{Valenduc, 2013).

De nombreuses études démontrent que le travail qui se déroule dans de
mauvaises conditions (conflits, pénibilité du travail, bruiz, violence,
etc.) a une influence directe sur la sancé physique er/ou psychique des
travailleurs. Le fzit d’écre dans une situation d’emploi instable et celui
d’éprouver des difficultés 2 se projeter 2 plus ou moins long terme sur le
marché du travail suffisent également & engendrer une situation de pré-
carité pouvant avoir un impact sur la sicuation personnelle et familiale

du travailleur ainsi que sur sa santé physique et psychique {Lerouge,
2009).

La précarité recouvre donc Pensemble des situations dans lesquelles
une personne, en raison de facteurs multiples, se trouve dans une sicua-
tion de fragilité. La précarité peuc prendre Plusieurs visages : elle peut
&tre financiére, psychosociale, affective ou matérielle, La pauvrecé est
entendue ici comme la pauvreté financidre au sens de la définition
OCDE. Elie concerne les personnes dont les reverus sonc inférieurs 4 la
moitié du revenu médian de la population torale (OCDE, 2017).

Dans le cadre de la présente contribution, nous trajtons principalement
de la précarisation du travailleur en partant du postular quune situa-

tion de précarité dans 'empioi peut conduire, dans certaines condi-
tions, 2 une situation de pauvreté.

2. Flexibilisation du travail

2.1 Flexibilisation du travail par le temps de travail

D’aprés lexposé des motifs, la loi du 5 mars 2017 concernant le cravail
faisable et maniable (M.B. du 5.3.2017) contient « un socle composé de
quatre mesures applicables 4 Pensemble des entreprises et des travail-
Jeurs : P'annualisation du temps de travail, le régime complémentaire
d’heures supplémentaires volontaires, la formation des travaillears et [e
télétravail occasionnel »!L Par ailleurs, le législateur a défini un cadre
comportant diverses mesures qui peuvent étre adoptées par chaque sec-
teur d’activité afin de disposer de « régles sur mesure »12, adaptées aux



66 — CHaPITReE 2

réalités secrorielles. Drautres mesures prévues dans la loi doivent ézre
activées par convention collective de travail {CCT) au niveau du secteur.
Nous pensons par exemple & Pélargissement du systéme du plus-minus-
conto, applicable aux secteurs caractérisés par une forte concurrence
internationale et dans lequel les entreprises peuvent faire prester
maximum dix heures par jour er maximum quarante-huit heures par
semaine. De plus, la période de référence peut &re augmentée jusqu'a
six ans (M.B. du 28.12.2006).

Erant donné le caractére relativement succines de notre contribution,
nous nous limitons, dans ce premier poing, 2 analyser deux nouvelles
dispositions relatives & Ja flexibilité du temps de travail : dune pare, la
prestation volontaire d’heures supplémentaires, d’autre part, Panzuali-
sation du temps de travail dans le régime de la petite flexibilité.

2.1.1  Durée de travail

La légisiation en matizre de temps de travail est relativement complexe
dans la mesure of, & ¢6té des régles de base, de nombreuses exceptions
existent (M.B. du 30.3.1971 ; SPF Emploi, Travail et Concertation
Sociale, 2017h). Nous ne les abordons pas ici.

En principe, Ja durée quotidienne du travail ne peut excéder huit heures
par jour tandis que la durée hebdomadaire moyenne est de trente-huit
heures maximum. Au sein de certaines entreprises, la durée hebdoma-
daire de travail est toutefois fivée 3 trente-neuf ou quarante heures.
Dans ce cas, six ou douze jours de repos par an appelés « jours de récu-
pération du temps de travail » sont accordss afin quune durée hebdo-

madzire moyenne de trente-huir heures soir prestée sur 'année (M.B.
du 15.9.2001).

2.1.2  Heures supplémentaires

Les heures supplémentaires correspondent 2 Pensemble des heures qui
sont prestées en dehors de Iz durée journalisre ou hebdomadaire de tra-
vail applicable aux travailleurs concernés (M.B. du 16.3.1971 ; Michaux,
2010). Précisons quen principe, une méme heure supplémentaire ne
peut donner lieu 2 plusieurs sursalaires et repos compensatoires. Une
heure supplémentaire n'est donc payée qu'a haureur d’une heure
prestée et ne donne lieu qu'a une heure de tepos compensatoire. Celles-
¢ine peuvent étre prestées que dans les cas strictement définis par laloi
du 16 mars 1971 sur le travail et uniquement 4 la demande ou avec
Pautorisation de Pemployeur {Verbrugge, 2016). Lorsque le travailleur
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preste des heures supplémentaires, il est, en principe, en droit de rece-
voir un sursalaire et de récupérer les heures prestées en surplus sous
forme de repos compensatoire.

Le sursalaire est équivalent 2 50% de la rémunération ordinaire, sauf
pour les heures supplémentaires effecruées un dimanche ou un jour
férié (M.B. du 30.3.1971 ; Michaux, 2010). Dans ce cas, le sursalaire est
égal 4 100%. En vertu d’une convention collective de travail, il peut &tre
comvenu par les partenaires sociaux que le sursalaire est remplacé par
une demi-heure (en cas de sursalaire équivalent 2 50%) ou par une heure
(en cas de sursalaire équivalent i 100%) de repos compensatoire par
heure supplémentaire.

Les repos compensatoires, quant i eux, doivenr en principe &tre
octroyés duran le trimestre!® au cours duquel les heures supplémen-
taires sont effectuées, i raison d’un jour complet de repos par dépasse-
ment atteignant huit heures de travail (M.B. du 30.3.1971). En outre, ils
doivent coincider avec un jour durant lequel le travailleur aurait nor-
malement travaillé il w’avait pas bénéficié d'un repos compensatoire.

Afin de protéger la santé des travailleurs, le nombre d’heures supplé-
mentaires prestées est imité par trimestre’, Das que cette limite tri-
mestrielle (appelée « limite interne ») est atteinte, le travailleur doit nor-
malement bénéficier de jours de repos compensatoires avant de pouvoir
4 nouveau prester des heures supplémentaires (Gols, 2013}

Dans le cadre de Ja loi du 5 mars 2017 concernant le travail faisable et
maniable, cetre limite interne vient d’arre augmentée 4 143 heures sup-
plémentaires™. Jusquialors, elle éraic de 78 ou de 91 heures. Il s'agic
donc d’une augmencation de 65 ou de 52 heures selon le cas. Le législa-
teur a également prévu la possibilicé de rehausser la limite interne au-

dela des 143 heures légales par voie de convenrtion collective de travail
(M.B. du 30.3.1971).

Enfin, une autre nouveaucé introduite parla loi du 5 mars 2017 concer-
nant le travail faisable e maniable porte sur la notion d’heures supplé-
mentaires « volontaires » (M.B. du 30.3.1971). Le travailleur peut « se
porter voloncaire »16 par écrit pour prester 100 heures supplémentaires
par année civile. Cet accord écrit 2 durée de validicé de six mois. Il peut
étre renouvelé. Cette démarche permet de « garantir que le travailleur
est toujours prét i effectuer ces prestations supplémentaires ».

Sur base de cer écrir, Pemployeur peut décider de faire prester ces heures
supplémentaires, sans devoir justifier un surcroit extraordinaire de tra-
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vail ou un cas de force majeure, contrairement au syscéme classique
d’heures supplémentaires (Morais, 2017). Cela permet au travailieu:j de
« compléter sa rémunération »'7. En effet, les heures supplémentaires
prestées dans ce cadre font Pobjer du paiement d’un sursalaire et ne
doivent pas étre récupérées. Certains secteurs pourront augmenter cette
limnite de 100 heures jusquwa 360 heures par an (M.B. du 15.3.2017;
M.B. du 30.3.1971).

A Texception des 25 premiéres heures supplémentaires prestées, les
heures supplémentaires volontaires prestées durant la période de réfeé-
rence sont comptabilisées afin de vérifier si la limite interne de 143
heures est atceinte. Ce quorta de 25 heures peut étre porté 4 60 heures
par voie de CCT (M.B. du 15.3. 2017 ; M.B. du 30.3.1971).

2.1.3  Petite flexibilite

En dehors du recours - qui doit rester exceptionnel ~ aux heures sup-
plémentaires dans les cas définis par la loi, le législateur a incroduit,
depuis plusieurs années, divers mécanismes de flexibilicé des horaires
de travail

Ainsi, il est prévu 4 Particle 208is de la loi du 16 mars 1971 sur le travail
que Pemployeur peut introduire au sein de son entreprise un méca-
nisme dit de « petite flexibilité » qui consiste A faire varier les horaires
selon la demande ou les rycthmes de Pactivicé de Pentreprise pour autane
que la moyenne de 38 heures par semaine soit respectée durant une
période de référence dérerminée (M.B. du 30.3.1971). Les horaires
flexibles doivent comporter maximum deux heures en plus ou en
moins par jour que la durée journalitre normale {avec un plafond de
neuf heures journaliéres) et maximum cing heures en plus on en moins
par semaine que Ja durée hebdomadaire normale (avec un maximum de
45 heures) (M.B. du 30.3.1971 ; M.B. du 15.3.2017). Dans le cadre de Ja
loi concernant le travail faisable et maniable, le légistareur a fixé ladite
période de référence 4 un an.

Dans le cadre de ce régime de « petite flexibilicé », le législateur n’a donc
Pas prévu que le travailleur puisse bénéficier de repos compensatoires et
de sursalaire!®. A Pissue de Jadite période de référence d’un an, la durée
hebdomadaire moyenne de travail doit équivaloir 2 38 heures, et ce
grice 4 Péquilibre entre les augmentations de la durée de travail et les
diminutions de la durée de travail, selon les pics et les creux de Pactivics
{SPF Emploi, Travail et Concertation sociale, 2017¢).
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Pour terminer, précisons que lozsque Iemployeur entend recourir 4 un
des horaires flexibles qui doivent étre Prévus au réglement de travail, il
est tenu de porter 'horaire flexible 2 la connaissance des travailleurs
concernés par le changement d’horaire. Cetre communication doit étre
faite au moins sept jours avanc Pentrée en vigueur du nouvel horaire,
par un avis daté, signé et affiché dans Ventreprise. Cer avis fixe Ia date
de Fentrée en vigueur de horaire indiqué ainsi que la période pendant
laquelle il sapplique. Il doit rester 2fficha aussi longtemps que Phoraire
flexible est applicable (M.B. du 5.5.1965).

2.2 Flexibilisation du travail par la durée du contrat de
travail : le contrat d*intérim 3 durée indéterminde

2.2.1 Contexte

Congu initialement comme un « service de dépannage », le régime du
travail intérimaire s'est développé dans notre sociéeé I y a plusieurs
dizaines d’années. La mise en place d’un cadre législatif sur le travail
intérimaire fur amorcée de fagon casuistique 2 travers la jurispru-
dence®. A défaur de consensus des partenaires sociaux quant i fa mise
en place d'une telle réglementation par CCT, le législateur adopea une
loi du 28 juin 1976 portant réglementation « provisoire » du travail
temporaire, du travail intérimaire et de la mise de travailleurs 4 disposi-
tion d’usilisateurs (M.B. du 14.7.1976). La loi du 28 juin 1976 avait pour
objectif d’accorder aux travailleurs intérimaires un statur juridique leur
conférant une protection equivalente 2 celle des rravailleurs perma-
nents, sans toutefois les privilégier, ni les substituer 4 ces derniers, Cetce
loi de 1976 avait un caractére temporaire : elle fut mise en place pour
une période limitée de quatre ans afin de laisser aux partenaires sociaux
le soin de trouver un compromis définitif 4 'échéance de celle-ci, Clest
afin déviter de se retrouver face & un vide législatif (Lebrun, 20 12) que
les partenaires socizux ont da, en 1980, conclure plusieurs conventions
collectives™ au sein du Conseil National du Travail, 11 fallur atcendre
lannée 1987 pour que le législazeur, en accord avec les partenaires
sociaux cette fois, remplace la loi temporaire du 28 juin 1976 par la loi
du 24 juiller 1987 sur le travail temporaire, {e travail intérimaire et Iz
mise de travailleurs i Ia, disposition d’utilisateurs {M.B. du 20.8.1987),

Selon larticle 7 de Ja loi du 24 juillet 1987, le contrat de travail intéri-
maire est celui par lequel un cravailleur intérimaire sengage vis-a-vis
d’'une agence de travail intérimaire, contre rémunération, 3 effectuer

chez un ou plusieurs uilisateurs un cravail temporaire, 4 durée déter-



70 — CHarrTRe 2

minée (M.B. du 20.8.1987). 1l s'agit done dune relation tripartite qui lie
Pentreprise de travail intérimaire au travailleur intérimaire d’une part, &
Pudlisateur d’aucre pare.

Le contrat de travail par lequel le travailleur intérimaire est mis 3 dispo-
sition d'un ou de plusieurs utilisateur(s) est conclu entre Pentreprise de
travail intérimaire et le zravailleur. En d'aurres tertnes, ladite entreprise
d’intérim est jusidiquement Pernployeur du travailieur intérimaire
(M.B. du 20.8.1987). Le contrat de travail conclu entre Pentreprise de
travail intérimaire et le travailleur est donc¢ un contrar individuel, 3

durée déterminée, spécifique 4 chaque mission temporaire du travail-
leur.

Pour I'entreprise urilisatrice, Vappel 4 une main-d’ceuvre extérieure est
un moyen de répondre 4 des besoins ponctutels. Le recours au travail

intérimaire est en fait un ouril de flexibilité en apport extérieur
(Lebrun, 2012).

2.2.2  Evolution

La lecture combinée des azricles 1 et 21 de la loj du 24 juillet 1987 déter-
mine les situations dans lesquelles le travail intérimaire peuc écre uti-

lisé. Le travail temporaire, et donc le travail intérimaire, 2 en effer pour
objectifs de:

*  remplacer temporairement un travailleur permanent dont Pexécu-

tion du conrrat est réduice, suspendue ou a pris fin ;

répondre 2 un surcroit temporaire de travail par rapport  Pactivité
normale de Pentreprise?? ;

assurer l'exécution d’un travail exceptionnel?3,

Initialement, Cest donc le caractére exceptionnel et temporaire du tra-
vail intérimaire qui constitue Je £ rouge de la législation en la matiere.
Cette double caractéristique a toutefois vu son importance diminuer au
fur et & mesure des réformes du droit du travail en la matiére,

Selon Pexposé des motifs de 2013, «le secteur de Pintérim a V11, aU Cours
des années, sa nature évoluer de celle d’un pur service de dépannage,
congu pour rencontrer les besoins des utilisateurs en termes de flexibi-
lité tetnporaire {"pics de production er de maladie”) i celle d’un acreur
complet sur le marché du cravail » {SPF Emploi, Travail et Concertation
sociale, 2017d)?*. Soutnise 4 plusieurs changements législacifs au fil du
temps, laloi de 1987 a encore été modifice par Padoption de la Ioi du 26
jain 2013 (M.B. du 1.9.2013). Cerre loi de 2013 introduir une nouvelle
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forme d’intérim, Pintérim d’insertion qui a « pour objet de metcre un
intérimaire 4 la disposition d'un utilisateur pour Poccupation d'un
emploi vacant, en vue de Pengagement permanent de lintérimaire par
P'utilisateur pour le méme emploi 2 Pissue de la période de mise & dispo-
sition » (M.B. du 31.12.2013).

Cetre nouvelle affectation du travail intérimaire enrérine une pratique
déja bien ancrée sur le marché du travail, mais est également la consé-
quence directe de la suppression de la clause d’essai dans les contrats de
tzavail & durée indéterminée parla loi du 26 décembre 2013 sur e statug
unique entre les ouvriers ec employés (M.B. du 31.12.2013). L'ucilisareur
qui fait appel 2 un travailleur intérimaire en vue de son engagerment
permanent teste denc un potentiel collaborateur futur ; dune cerraine
maniére, il « essaie » avant de lui Proposer un poste permanent {M.B.
du 10.2.2014). Le glissement d’un travail insérimaire 3 titre excep-
tionnel vers un travail intérimaire plus fréquent et plus large (en lieu et
place de la période d’essai) est clairement affirmé par la loi de 2013 : le
travailleur est employé 4 titre intétimaire pour une durée déterminée au
terme de laquelle il est soit engagé au sein de Ientreprise, soit amené a
tenouveler lexpérience auprés d'un aucre utilisateur (M.B. du
20.8.1987).

Le législateur belge, aspiranc a plus de flexibilité®S celle que pronée au
niveau européen, a tour récemnment adopté ~ nous Pavons dit - la lof sur
le travail faisable er maniable (M.B. du 15.3.2017). Certe loi introduit
notamment une nouvelie forme de travail intérimaire: le travail
d’intérim 4 durée indéterminée. Contre Pavis des partenaires sociaux au
sein du Conseil National du Travail®$, agence d’intérim est désor
mais?” autorisée i conclute avec le travailleur intérimaire un contrat
durée indérerminée qui couvrira Pexécution de plusieurs missions tem-
poraires consécutives d’intérim?5, Chaque mission intérimaire fera
P'objet d’un contrar spécifique entre Pagence d'intérim er Putilisareur.
«Le contrat de travail intérimaire 3 durée indéterminse doit men-
tionaer les conditions générales relatives 3 exécution des missions
d’intérim et 4 la durée du travail de Iintérimaire, ainsi que comporter
une description des emplois pour lesquels I'intérimaire peuc &tre
engagé et qui correspondent 2 sa qualification professionnelle » (M.B.
du 15.3.2017). Les nouvelles dispositions prises par la loi du 5 mazs
2017 concernant le travail faisable et maniable entreronr en vigueur
lorsque des conventions collectives de cravail seront conciuves au sein de
la commission paritaire pour le travail intérimaire et auront £tés ren-
dues obligatoires par arrété royal.
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Emntre deux missions intérimaires, le travailleur a droit & un salaire versé
par 'agence de travail intérimaire pour chaque heure d’'une joumnée ou
jour de la semaine durant Jaquelle/lequel il n'a pas presté d’activité. Le
moentant de cette indemnité doit encore étre fixé par CCT érablie parla
Comumission paritaire du travailleur intérimaire®?. Cette indemnisation
en période d'inactivité représente une dépense supplémentaire pour les
agences d’intérim. Nous ne savons pas, & 'heure actuelle, comtnent les
agences entendent financer ce surco(it, mais il y a fort 3 parier que cette
dépense sera répercutée sur les frais de prestation de service portés i
charge des entreprises utilisacrices.

En conclusion, force est de constater que d’un travail intérimaire qui se
concevait  titre exceptionnel et temporaire, nous sommes mainrenant
passés & un travail intérimaire fréquent et de plus longue durée, voire
méme 3 durée indéterminée dans cerrains cas.

3. Quel effet précarisant pour la flexibilisation
du travail ?

Nous allons maintenant tenter d’analyser Péventuel effec précarisant
qui pourrair découler de Iapplication des deux mesures écudides ay
chapitre précédent. Précisons d’emblée que comume la loi concernant le
travail faisable et maniable vient ’étre adoptée, nous ne disposons pas
encore du recul nécessaire pour analyser les impacts précis et pratiques
des mesures décrites ci-dessus. Par conséquent, nous tentons unique-
ment d’identifier les risques potenciels contenus dans celles-ci.

Vu le caracedre récent de la loi sur le travail faisable et maniable, cer-
taines questions concernant la mise en ceuvre effective de cetre loi
restent ouvertes. Comment les entreprises d'intérim vont-elles gérer les
périodes d’inactivité (d’intermission) du travailleur inrérimaire ? Quel
sera le revenu percu par le travailleur intérimaire pendanct ces périodes ?
Bien que le législateur stipule que « pendant les périodes d’intermis-
sion, 'intérimaire a droit & un salaire horaire minimum garanti pour
chaque heure d’une journée ou d’une semaine de travail 2 temps plein
durant laquelle il n'est pas mis 4 disposition d’un urtilisateur », OUS
nw'avons,  Pheure actuelle, aucune information quant aux montants de
ce salaire horaire (M.B. du 15.3.2017). Les entreprises de travail incéri-
maire vont certainement étre tentées de se limiter & payer le salaire
interprofessionnel, mais un tel salaire horaire ne risque-t-il pas de créer
une instabilité de revenu dans le chef du travailleur incérimaire et parla
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de renforcer le sentiment de précarité, voire celui d’érre 3 la frontitre
entre emploi et chdmage ?

En outre, nous nous interrogeons sur la faculté et la liberté du travail-
leur intérimaire de refuser des missions qui ne correspondent pas 4 ses
compétences. Qu'en sera-t-il alors du respect du droit au rravail et du
iibre choix d’une activité professionnelle, droit fondamental procégé
par 'article 23 de notre Constitution (M.B. du 17.2.1994) ?

D’un point de vue pratique, il convient de constater que les dispositions
légales étudiges risquent de rendre plus incertains les horaires de travail
et compliquer encore davantage Porganisation et Particulation de la vie
professionnelle et familiale. En effet, Pemployeur a la possibilité de faire
varier les horaires de travail par un mécanisme de « petite flexibilité ».
Dans ce cadre, les travailleurs ne sont avertis de leurs horaires de travail,
en principe, que sept jours 4 l'avance, ce qui risque de metrre en péril le
droit au respect de la vie privée et familiale {Dockes, 2008 : 23).

Le l&gislareur, en créant, par la loi du 5 mars 2017, notamment une
nouvelle forme de travail intérimaire (le cravail intérimaire 3 durée indé-
terminée), augmente la mobilité atrendue du travailleur er mer a
Pépreuve sz capacité d’adaptation entre les différentes missions succes-
sives et discontinues. Certe ambivalence peur c¢réer chez le travailleur
une situation de stress ayant notamment des conséqguences sur sa santé
et son bien-étre (M.B. du 28.12.2010).

La grande flexibilité du rravailleur, instaurée par la loi du 5 mars 2017,
rend difficile, voire impossible, Padéquarion encre vie professionnelle et
familiale, a fortiori st le travailleur est isolé. Ce risque est d’autant plus
important que les services accessibles au travailleur (garde d’enfant,
magasins) ne connaissent pas (forcément) de modifications corrélatives
a celles appliquées & son propre horaire de travail. Cette considération
s'applique également 4 a prestation non prévue - ce qui est générale-
ment le cas - d’heures supplémentaires. Bien que les compérences
solent morcelées dans notre structure fédérale, nous déplorons une
zpproche aussi parcellaire des situations.

Le législateur a présu que le travailleur est tenu de donner son aceord
écrit pour la prestation de 100 heures supplémentaires par année civile.
Cela étact, nous pouvons nous interroger sur le traitement par
Pemployeur du refus du travailleur de signer un tel document et par-
tant, de prester ces 100 heures supplémentaires dites « volontaires ». Le
recours 2 la convenrion individuelle afin de régler ces aspects ne prend
pas en. considération que la force de négociation de 'employeur et celle
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du tavailleur ne peuvent étre considérées comme systématiguement
£quivalentes.

Nous nous interrogeons également sur Vimpact de ces nouvelles
mesures sur les travailleurs qui pourraient se percevoir comme des
variables d’ajustement pour Pemployeur. En effet, «la flexibilité du
temps de travail renvoie 4 Putilisation productive la plus efficace pos-
sible de la main-d’ceuvre par rapport au cofit salarial. Aménagement du
temps de travail, horaires flexibles et travail partagé sont aurant de
formes flexibles qui, si elles répondent parfois & des besoins exprimés
par les travailleurs, permettent aux entreprises de réduire les cotirs sala-
riaux associés 4 une producrion donnée » (Tremblay, 1994). En d’autres
termes, nous nous demandons si la large gamme de possibilités permet-
tant & Pemployeur de pouvoir adaprer [a main-d’ceuvre dont il dispose
aux besoins de Pentreprise ne risque pas de mertre 4 mal Pengagement
de travailleurs dans des contrats de travail plus pérennes, fussenr-ils a
temps partiel. Au regard de I'évolurion croissante du champ d’applica-
tion du contrat de travail d'intérim er de la normalisation de son
recours®, soulignons que le travail intérimaire, conclu pour une durée
dérerminée ou indéterminée, engendre une forme dinscabilité et
d’incertitude permanente de Pemploi. Alors quil constitue pour cer-
tains travailleurs un tremplin vers le monde du marché du travail, pour
d’autres, les prestations de travail entrecoupées par des périodes d'inac-
tivités et des fluctuations de salaire peuvent entrainer une cerraine pré-

carité, tanc de leur emploi que de leur personne {(Helardot & Drulhe,
2006).

Pour conclure sur I'effet précarisant des nouvelles dispositions de la loi
sur le travail faisable et maniable, pointons Lexistence d’un biatus encre
Peffectivité du travail faisable et celle du rravail maniable, donnant plus
d’autonomie au travailleur. Par cetre loi, le législateur encend souvent
ouvrir la possibilité de nouvelles organisations du travail entre travail-
leurs er employeurs, laissant aux parties le soin de les négocier et de
conclure une convention y relative. La question de Peffectivicé de ces
dispositions, particuliérement celles tendant 3 rendre le travail « plus
faisable » pour le cravailleur, reste ouverte, 4 fortiori en raison de la diffé-
rence de force de négociation de chacun.
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Notes

1. Calculs propres sur la base ’EU-SILC {seuil de pauvreté financiére, défi-
nition européenne).

2. Le salaire de réserve est le salaire minimal qu'un demandeur d’emploi
pose comme condirtion pour acceprer un poste.

3. Le taux de remplacement est le rapport entre Pallocation de chémage
netee et le salaire ner perdu en cas de chamage.

4. Lezaux de couverture est le pourcentage de chomeurs qui pergoivent une
allocation (indépendamment du niveau de celle-ci).

3. Laloidu 26 juiller 1996 relative 2 la prometion de Pemploi et 4 la sauve-
garde préventive de la compétitivité (légerement corrigée en 2017)
dispose que les szlaires en Belgique ne peuvent pas augmenter plus vite
que la moyenne des trois pays voisins que sont PAllemagne, les Pays-Bas
et la France.

6. heeps ://Ww.werk.be/nieuws/akkoord—over-hervorming-doelgroepenbe-
leid.

7. 1 sagit d'une sorte d’agences intérimaires communales, au sein
desquelles les chomeurs de longue durée peuvent obtenir quelques
heures de travail par mois, en nombre limité, contre une rémunération
qui peut &tre cumulée avec leurs allocations.

8. Voir www.boycottworkfare.org.

2. Exposé des motif§, projet de loi concernant le travail faisable et maniable,
Doc. Parl., Chambre, 2016-2017, 4 janvier 2017, n°® 2247-00 Lp.7.

10.  Exposé des motifs, projet de loi concernant le travail faisable et maniable,
Doc. Parl., Chambre, 2016-2017, 4 janvier 2017, n* 2247-001, p-7.

11.  Exposé des morifs, projer de loi concernanc le cravail faisable et maniable,
Doc. Parl,, Chambre, 2016-2017, 4 janvier 2017, n° 2247.001, p-9.

12.  Exposé des motifs, projet de loi concernanc le travail faisable et maniable,
Doc. Parl., Chambre, 2016-2017, 4 janvier 2017, n® 2247-00 1,p.8.

13. Certe période peut écre prolongée 4 un an par arrété royal, par conven-
tion collective de travail ou par réglement de travail.

14.  Certe période peur ére prolongée 3 un an par artété royal, par conven-
tion collective de travail ou par réglement de travail. Art. 2651, § 1bis, loi
du 16 mars 1971 sur [e travail, M.B. du 30.3.1971.

15, Jusqu'alors, elle était de 78 ou de 91 heures. 1l s’agit donc d’une augmen-
tation de 65 ou de 52 heures selon le cas.

16. Exposé des motifs, projet de loi concernant le travail faisable et maniable,
Doe, Parl., Chambre, 2016-2017, 4 janvier 2017, n° 2247-00 1L,p. 11,

17.  Exposé des motifs, projet de loi concernant le travail fajsable et maniable,
Doc. Parl., Chambre, 2016-2017, 4 janvier 2017, n® 2247-00 ILp 1L

18. Selon F. Verbrugge (2016 410) I'entreprise qui applique un régime de
flexibilité peur néanmoins étre confrontée 3 un accident, & un surcroic
extracrdinaire de travail ou 3 une nécessité imprévue qui rendent néces-
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19.

20.
21.

22,

23.

24,

25,

26.

27,
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saire le dépassement de Phoraire flexible en vigueur, méme si celui-cj
arteint le maximum aurorisé ; dans cette hypothése, les heures prestées
au-deli de 'horaire flexible (horaire de base ou horaire alternatif) sont
des heures supplémentaires qui donnent droir, le cas échéant, 2 des repos
compensatoires et 4 des sursalaires.

Exposé des motifs, projet de loi modifiaat, en ce qui concerne le travail
intérimaire, la loi du 24 juillet 1987 sur le travail temporaire, le travail
intérimaire ¢t la mise de travaifleurs a la disposition d'utilisateurs, Doc.
parl, Ch, repr, sess, ord. 2012-20 13,8 avril 2013, n° 53-2740/001, p. 4.
Cass., 7 janvier 1965, RW, 1965-1966, p. 532.

Conventions collectives de travail n°36 3 36sexies et convention collec-
tive n°37 du 27 novembre 1981, batp://www ene-nar be/Cet-liste.hem,

Exposé des motifs, projet de loi relatif i 1a promotion de I'emploi et 4 la
satvegarde préventive de la compétitivité, Doc. Parl, Ch, Repr., n® 609/9-
95/96, 1995-1996, p-193.

Les motifs du travail exceptionnel sont énumérés de manisre liitative 3
Tarticle 6 de la CCT n°108 du 16 juillet 2013 relative au travail tempo-
raire et au travail intérimaire (CIN'T, 20 13).

Exposé des motifs, projer de loi modifiant, en ce qui concerne le contrac
de travail intérimaire, Ia loi du 24 juiller 1987 sur le rravail temporaire, le
travail intérimaire et la mise de rravailleurs 1 1a disposition d*urilisateurs,
Doc. parl., Ch. repr., sess. ord. 2012-2013, 8 avril 2013, n° 33-2740/001,
p-11)

La flexibilité recherchée au nivean européen tend 3 concilier [z flexibilits
de la main-d'ceuvre demandée par les employeurs et [a sécurité de

Pemploi des travaifleurs ; Cest ce que I'Union européenne appelle « flexi-
CUrité ».

Selon CNT (2016: 25-26) la réglementation belge en maridre de cravail
Intérimaire sarticule autour du principe selon lequel le travail intéri-
maire est temporaire er qu'il faut donner la préférence & Pengagement
direct d’un travailleur par un employeur via un contrat fixe & durée indé-
terminée. Prévoir la possibilité de travailler avec ug contrar de travail
intérimaire & durée indécerminée va totalement [encontre de ce prin-
cipe et permet que les rravailleurs demeurent érernellement dans insécu-
rité du travail intérirmaire. D'un point de vue historigue, la réglementa-
tion belge en matiére de rravail intérimaire 2 roujours été une wansposi-
tion du consensus qui existe encre les partenaires sociaux sur certe
réglementation. Prévoir légalement une nouvelle forme de conrrar de
travail intérimaire sans qu'il existe un consensus i ce sujet au sein des
partenaires sociaux va totalement 3 Pencontre de cetre régle racite er
porte atteince A la concertation sociale.

Les nouvelles dispositions prises par laloi du $ mars 2017 concernant le
travail faisable et maniable entreront en vigueur lorsque des conventions

collectives de travail seront conclues au sein de la commission paritajre

28.

29.

30.
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pour le travail intérimaire er auront étés rendues obligavoires par arréré
royal.

Article 32, loi du § mars 2017 concernant le travail faisable er maniable,
M.B. du 15.3.2017, « [u]ne entreprise de travail intétimaire peut conclure
un contrat de travail 4 durée indéterminée avec un intérimaire en vie
deffectuer des missions dintéim successives aupres d'un ou de
plusieurs urilisateurs ».

Exposé des motifs, projez de loi concernant le travaj] faisable et maniable,
Doc. Parl,, Chambre, 2016-2017, 4 janvier 2017, n® 2247-001, p- 26:
« [a]fin d’éviter que le travailleur intérimaire se recrouve dans la précarité
d'un contrat & lappel, il est également prévu que l'intérimaire a droic &
un certain salaire garanti pour chaque heure d'une journée ou d'une
semaine de travail 4 temps plein durant laquelle il n’est pas mis 3 disposi-
tion d’un utilisateur, Cest-a-dire pendant les périodes non couverzes par
une mission d'intérim (in berween assignments). Le monrant concret de ce
salaire garan, de méme que la durée journalitre et hebdomadaire de
travail & temps plein qui sert de référence pour le calcal de ce salaire
garanti doivent &rre établis par une convention collective de travail
conclue au sein de Ja Commission paritaire pour le rravail intérimaire ex
rendue obligatoire par le Roi. A défaut d’une telle convention collective
de travail, la mesure instaurée par cetce secrion ne pourra pas étre
urifisée ».

Projet de loi modifiant, en ce qui concerne le travail intérimaire, Iz Joi du
24 juillet 1987 sur le travail cemporaire, le travail intérimaire et la mise de
travailleurs 4 la disposition d'utilisareurs, Dos. parl, Ch. repr., sess. ord.
2012-2013, n"® 53-2740/001.



