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LES CHARTES D’'ENTREPRISE &sr201e

Tant6t prévues, voire imposées, par la loi, les chartes d’entreprise sont également nombreuses a étre adoptées
spontanément. Les premiéres, relatives au télétravail ou a la déconnexion, comme les secondes sont l'expression
d’un pouvoir patronal qui interroge, pour les unes plus que pour les autres, sur leur articulation avec les accords
collectifs que le législateur prévoit concurremment. Les chartes spontanées, et notamment les chartes éthiques,
posent plutét la question de leur valeur juridique intrinséque. Chartes sur le télétravail, chartes sur le droit a la
déconnexion, chartes éthiques, le dossier du mois est occasion de mieux les découvrir.

A. LamperT La charte sur le télétravail p. 38
C. WiLLmanN Place des chartes dans le droit a la déconnexion p- 41
N. LeseLLIER La charte éthique : encadrement juridique périlleux d’un objet polymorphe p. 50

La charte sur le telétravail e

Arthur LAMPERT
Docteur en droit

Avocat au barreau de Paris
DELSOL Avocats

Le télétravail fait beaucoup parler de lui : propulsé dans la relation de travail au gré de mouvements
de gréves, de confinements successifs et de restrictions sanitaires, il est devenu un véritable « phé-
nomene » et un incontournable de la vie de U'entreprise. La charte mettant en place le télétravail, en
revanche, a fait Uobjet de peu de développements doctrinaux. Ce peu d’engouement peut s’expliquer
par ses grandes similitudes, dans les textes de loi, avec un autre outil qu’est l'accord collectif portant
sur le télétravail.
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a charte, consacrée par 'ordonnance n® 2017-
I 1387 du 22 septembre 2017 et de plus en
plus utilisée en pratique, présente toutefois
quelques spécificités notables en lien avec son adop-

tion (I), son contenu (II) et son articulation avec le
contrat de travail (I1I).

I.Ladoption

Lintérét d’adopter une charte. Lorsque le télétravail
a vocation 4 revétir un caractére général et & s'inscrire
dans la durée, la mise en place d’'une norme de por-
tée collective est & privilégier. Ladoption d’une charte

permettra 2 P'employeur de se prémunir contre tout
débat autour d’'une rupture d’égalité entre salariés
concernant l'accés au télétravail et ses modalités de
mise en ceuvre, voire l'invocation d’une discrimina-
tion. En présence de représentants du personnel, les
échanges sur le théme — relativement consensuel — du
télétravail peuvent contribuer 2 la qualité du dialogue
social. Ladoption d’une charte présente enfin I'avan-
tage de la célérité et de la simplicité.

Les modalités d’adoption. « Le télétravail est mis en
place dans le cadre d’un accord collectif ou, a défaut,
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dans le cadre d’une charte élaborée par I'employeur
aprés avis du comité social et économique, s'il existe, »!

Par la formule « 2 défaut », le législateur exige de 'em-
ployeur qu’il privilégie la négociation collective avant
d’adopter une charte?, sans que cela signifie néan-
moins que le télétravail reléve des thémes de négo-
ciation obligatoire®, Lorsque I'entreprise est pourvue
de délégués syndicaux, 'ouverture d’une négociation
relative au télétravail est donc requise si employeur
entend formaliser un texte sur le télétravail. A notre
sens, 'employeur n’a en revanche pas Iobligation
d'emprunter le canal de la négociation dérogatoire
pour organiser ce mode d’organisation du travail.
Aussi, lorsqu'un comité social et économique (CSE)
a ét¢ mis en place, aucune obligation de négocier avec
ce dernier avant 'adoption d’une charte ne pése sur

I'employeur?,

En Pabsence de délégués syndicaux ou en cas d’échec
des négociations, lemployeur peut donc adopter une
charte aprés avis du comité social et économique, s'il
existe. Cette consultation appelle plusieurs remarques
et questions. D’une part, qui du CSE central ou du
CSE d'établissement doit délivrer son avis ? Lorsque
la mise en place du télétravail concerne un établisse-
ment, seul le CSE de I'établissement concerné devrait
étre consulté, sous réserve de ’éventuel accord collec-
tif organisant le niveau et l'articulation des consul-
tations. En revanche, si le télétravail prend la forme
d’une politique d’entreprise, il faudra consulter le
CSE central® avant, le cas échéant, d’organiser une
consultation par les chefs d’établissements de leurs
CSE pour les mesures d’adaptation propres. D’autre
part, il semble nécessaire, lorsquelle existe, de recueil-
lir Pavis de la commission santé, sécurité et conditions
de travail sur le projer de mise en place du télétravail,
En tout état de cause, I'avis du CSE n'est pas un avis
conforme, de sorte qu'un avis défavorable des repré-
sentants du personnel n’empéche pas la mise en ceuvre
de la charte. ‘

La charte est adoptée pour une durée déterminée ou
indéterminée. Dans ce dernier cas, I'employeur qui

1 C. trav,, art. L. 12229, 1, al. 3.

2 Laméeanique de priorité de l'accord collectif sur la charte est similaire en
matiere de droit 4 la déconnexion (C. trav,, art. L. 2242-17),

Le télétravail n'est pas iniscrit dans les thématiques de négociation obli-
gatoire en entreprise Rgurant aux arricles L, 2242-1 et suivanes du Code
du travail.

En ce sens, v. Cass, soc., 13 janv. 2021, n® 19-23533, rendu en matiére
devote élecrronique. Dans cetee affaire, la Cour de cassation a décidé que
« des lors que le législateur a expressément prévu qu's défaur d'accord
collectif; le recours au vote élecrronique pouvait résulter dune décision
unilatérale de |'employeun, cette décision unilatésale peut, en F'absence
de délégués syndicaux dans l'entreprise ou dans le groupe, étre prise par
l'employeur sans qu'il soit tenu de renter préalablement une négocia-
tion selon les modalités dérogatoires prévues aux arricles L, 2232-23 4
1..2232-26 du Code du travail s,

Ce dernier « exerce les auributions qui concernent la marche générale de
lentreprise et qui excédent les limites des pouyoirs des chefs d'¢rablisse-
ment» (C, trav,, art. L, 2316-1).
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souhaite y mettre fin devra respecter la procédure de
dénonciation, impliquant linformation des salariés
et des représentants du personnel ainsi que le respect
d’un délai de préavis. La dénonciation est en revanche
exclue lorsque la charte est 4 durée déterminée. La
durée de I'engagement doit donc, 4 l'instar d’autres
clauses, figurer dans le contenu de la charte.

[l.Le contenu

Contenu imposé. La charte élaborée par lemployeur,
2 défaur d’accord collectif, doit préciser : les condi-
tions de passage en télétravail, en particulier en cas
d’épisode de pollution et les conditions de retour 4
une exécution du contrat de travail sans télétravail ;
les modalités d’acceptation par le salarié des condi-
tions de mise en ceuvre du télétravail ; les modalités
de contréle du temps de travail ou de régulation de la
charge de travail ; la détermination des plages horaires
durant lesquelles 'employeur peut habituellement
contacter le salarié en télétravail ; les modalités d’accés
des travailleurs handicapés 4 une organisation en télé-
travail et, depuis le 27 décembre 2021, les modalités
d’acces des salariées enceintes 2 une organisation en
télétravail o,

Contenu facultatif. Sans que cela soit requis par la
loi, il est utile de rédiger un préambule exprimant la
« raison d’étre » de la charte. Il peut notamment s'agir
d’une demande des salariés, du souhait pour Pentre-
prise d’expérimenter ce mode d’organisation du tra-
vail en lien avec la réduction des temps de transport,
de la conciliation de Iéquilibre entre vie personnelle
et vie professionnelle des salariés, de la qualité de vie
au travail ou de la pression concurrentielle du marché
du travail, le télétravail devenant un outil d’attracti-
vité de Pentreprise.

Il est également conseillé de délimiter précisément le
champ dapplication de la charte qui ne doit étre ni
trop large ni trop restreint. Ainsi ni les salariés mis 4
disposition de I'employeur ni les travailleurs tempo-
raires ne sauraient, a notre sens, étre visés par ce docu-
ment unilatéral de 'employeur sans que soit informée
préalablement Pentreprise de travail temporaire ou
P'entreprise préteuse. Lemployeur doit également veil-
ler 4 ne pas exclure d’autorité, sans autre justification,
les salariés 4 temps partiel ou les salariés en contrat de
travail & durée déterminée. Les critéres devront repo-
ser, idéalement, sur un diagnostic objectif et partagé,
le cas échéant, avec les représentants du personnel,
d’éléments permettant de déterminer 'éligibilité des
postes au télétravail. Ces critéres, 2 affiner, peuvent
étre : 'autonomie, l'intégration dans le processus de

6 C. trav, art. L. 1222-9, I
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travail, la nature des tiches, le niveau d’encadrement,
le contact avec les clients...

Un autre élément trouve toute sa place dans la charte :
le lieu de télétravail. Quil sagisse du domicile du
salarié ou d’un espace de « coworking », l'employeur
a tout intérét A sassurer qu'il a connaissance de ce
lieu, via une information du salarié, en cas de chan-
gement de domicile et que ce lieu est correctement
équipé et conforme aux normes de sécurité élémen-
taires permettant Uexercice du travail. Plus largement,
Pemployeur est garant de la santé et de la sécurité du
télétravailleur et peut, via la charte sur le télétravail,
fixer des régles en lien avec la déclaration de I'accident
du travail ou 'assurance des locaux.

La prise en charge des frais en lien avec le télétravail
constitue un autre sujet majeur qui peut figurer dans
la charte. Absente des textes de loi’, cette prise en
charge par 'employeur figure dans les accords natio-
naux interprofessionnels sur le télétravail® et consti-
tue donc une obligation pour les entreprises entrant
dans leur champ d’application®. Si certains auteurs'
estiment quun accord d’entreprise peut déroger
cette obligation par le jeu d’articulation fixé 4 l'article
L. 2253-3 du Code du travail"', il est acquis qu'une
charte d’entreprise ne le peut pas. Lemployeur pourra
fixer une prise en charge forfaitaire des frais liés au
télétravail qu’il convient de définir, dans le respect des
barémes réglementaires'?, ou organiser un rembour-
sement de frais « au réel » sur la base de justificatifs
fournis par le salarié.

Le chef d’entreprise, singuliérement lorsqu’il n'existe
P g q

pas de CSE, exercant son « droit de regard » sur le

contenu du document, peut étre tenté d’intégrer dans

la charte des dispositions manifestant I'expression de

son pouvoir réglementaire. Il pourrait ainsi étendre

son pouvoir de contrdle sur le télétravail® ou énon-

7 Lordonnance n° 2017-1387 du 22 septembre 2017 a supprimé I'obli-
gation de prise en charge des « frais découlant du télétravail » de Particle
L. 1222-10 du Code du travail.

8 ANI, 19 juill. 2005, art. 7, sur le téiétravail ; ANI, 26 nov. 2020,
art. 3.1.5., pour une mise en ceuvre réussic du télérravail.

9 LANI de 2020, depuis son extension du 2 avril 2021, sapplique aux
entreprises appartenant  un secteur professionnel représenté par les
organisations patronales signataires : Medef, CPME et U2P.

10 B. Gauriau, « Le suivi du télétravail », JCP S 2020, 3017.

11 «Dans les matiéres autres que celles mentionnées aux articles L. 2253-1
et L. 2253-2, les stipulations de la convention d’entreprise conclue
antérieurement ou postérieurement 2 la date d’entrée en vigueur de la
convention de branche ou de l'accord couvrant un champ territorial ou
professionnel plus large prévalent sur celles ayant le méme objer prévues
par la convention de branche ou I'accord couvrant un champ territorial
ou professionnel plus Jarge. »

12 Les frais sont exonérés de cotisation sociale dés lobs que son montant
journalier n'excéde pas 2,5 €, dans la limite de 55 € par mois (Boss.
gouv.fr, Frais professionnels, n° 1810, https://lext.so/ MONT_F).

13 Ce qui souléve bien des interrogations quant 4 la loyauté du dispositif;
sa légitimité et sa proportionnalité au but recherché, qu'il conviendrait
de soumettre 4 l'avis des représentants du personnel. Lautonomie inhé-
rente au travail A distance doit dissuader I'employeur de toute velléité
de contrdle électronique des salariés (logiciels enregistreurs de frappes,
caméras, etc.).
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cer des dispositions impératives, assorties de sanc-
tions disciplinaires. Reste que la charte n’est pas un
« acte réglementaire de droit privé », 4 la différence du
réglement intérieur'. Elle a valeur d’'un engagement
unilatéral ® et doit étre appréhendée comme un cadre
d’organisation souple, qui, @ priori, w’a pas vocation
A fixer des interdictions et des sanctions & I'égard du
salarié. Si lemployeur, qui est tenu « d’informer le
salarié de toute restriction 4 'usage d’équipements ou
outils informatiques ou de services de communication
électronique et des sanctions en cas de non-respect de
telles restrictions » 6, souhaite le faire via la charte sur
le télétravail’, ce document, comportant des dispo-
sitions relatives 4 la discipline, devrait étre annexé au
réglement intérieur '*. La méme procédure d’élabora-
tion, impliquant la consultation du CSE mais aussi
le contréle de légalité de 'inspection du travail, serait
alors rendu nécessaire.

D’autres clauses peuvent apparaitre utiles : la forma-
tion des managers, les modalités de 'entretien annuel
portant notamment sur les conditions d’activité du
salarié et sa charge de travail”?, la mise en place d’'une
commission de suivi ou encore l'affirmation d’un
principe d’égalité de traitement entre les salariés pré-
sents « sur site » et les télétravailleurs?, ..

Il. Larticulation avec le contrat de
travail

Contrats de travail conclus avant le 23 septembre
2017. Lordonnance ayant modifié le régime du télé-
travail a fixé la régle suivante : les dispositions de la
charte prévalent sur celles éventuellement contenues
dans les contrats de travail individuels des salariés
conclus antérieurement au 23 septembre 2017 qui
seraient contraires ou incompatibles, sauf opposition
de ces derniers, et qui doivent alors se manifester dans
le délai d’'un mois & compter de la publication de la
charte?'. Dans ce cas, les dispositions contenues dans
leur contrat de travail continuent a s'appliquer®.

14 V., en dernier lieu, Cass. soc,, 17 oct. 2018, n° 17-16465 ; Cass. soc.,
31 mars 2021, n°® 19-12289.

15 B. Gauriau, « Le suivi du télétravail », JCP S 2020, 3017.

16 C. trav,, art. L. 1222-10, 1°.

17 1l semble plus opportun de traitér ce sujet par le biais de la charte infor-
matique de entreprise.

18 C. trav,, art. L. 1321-5.

19 C. trav,, are. L. 1222-10, 3°.

20 A Pépineuse question de savoir si le télétravailleur doit bénéficier de tic-
kets-restaurants, 'employeur peut légitimement décider, dans lattente
de solutions jurisprudenticlles unifiées, de ne pas apporter de réponse
via la charte.

21 Le mécanisme n'est pas sans rappeler Farticle L. 1222-6'du Code du
travail qui impose la modification du contrat de travail pour motif éco-
nomique & défaut de refus du salarié¢ dans un délai d’un mois. Cest dire
P'importance que les pouvoirs publics ont souhaité accorder & 'organi-
sation du élétravail par le biais d’outils collectifs.

22 Ord. n°2017-1387, 22 sept. 2017, art. 40-VIL
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Contrats de travail conclus aprés le 23 septembre
2017. Il apparticnt a employeur de recourir ou non
3 linstrument contractuel lorsquiune charte sur le
télétravail a été adoptée, sous réserve que le caractére
volontaire du télétravail soit assuré. I’accord national
interprofessionnel du 26 novembre 2020 a fait dis-
paraitre exigence d'un avenant, en lui préférant une
formalisation de 'accord entre les parties « par tout
moyen »*. Est-il alors opportun de signer un avenant
au contrat de travail portant sur le télétravail en pré-
sence d’une charte ? Lorsque cette derniére contient
des dispositions précises, une simple clause informa-
tive semble suffisante. En revanche, lorsque la charte
fixe un cadre juridique # minima, le contrat de travail
ou son avenant peut compléter le corpus de régles, par
exemple en augmentant le nombre de jours de télétra-
vail fixé par la charte. Cette « clef de répartition » n’est
pas conseillée : Poutil d’organisation collective du tra-

23 1l peut s'agir d’un échange de courriels.

Les chartes d’entreprise

vail que constitue la charte, évingant les risques de dis-
crimination et d’inégalité de traitement, pourrait étre
contrarié par la gestion paralléle de situations indivi-
duelles et par la lourdeur du formalisme contractuel.

La charte portant sur le télétravail permet aux nom-
breuses entreprises dépourvues de délégués syndicaux,
ainsi qu'a celles ayant échoué dans le processus de
négociation collective, de jeter les bases d’une orga-
nisation collective du télétravail. A Iheure ot la pra-
tique du télétravail est plébiscitée par les salariés, voire
devient un élément d’attractivité pour certaines entre-
prises, la maitrise des outils assurant sa mise en place
est nécessaire. Lapparence de simplicité de la charte
ne doit pas occulter certaines difficultés techniques.
En tout état de cause, une approche « au cas par cas »,
répondant aux exigences de 'employeur et de ses sala-
riés, doit guider la réflexion sur 'adoption de la charte
et son contenu.

Place des chartes dans le droit

a la déconnexion ssmores

Christophe WiLLMANN

Professeur de droit & l'université de Rouen

La mise en place par Uentreprise de dispositifs de régulation de lutilisation des outils numériques est
régie par trois dispositions : la négociation annuelle sur Uégalité professionnelle entre les femmes
et les hommes et la qualité de vie au travail ; le régime du télétravail ; enfin, celui des conventions de
forfait. Un choix a été ouvert aux entreprises de négocier un accord portant sur le droit a la décon-
nexion ; a défaut, d’organiser les modalités, dans le cadre d’une charte. Les entreprises, dans leur

grande majorité, ont opté pour la voie conventionnelle.

1.-Notion ambivalente. Le droit 3 la déconnexion
sentend comme la possibilité pour les salariés cadres
et non cadres de ne pas se connecter aux outils numé-
riques (ordinateurs, tablettes, smartphones) pen-
dant les temps de repos, les jours fériés et pendant
les congés. La définition, proposée par la plupart des
partenaires sociaux, s'inspire des dispositions légales’.
De maniére compréhensible mais plus discutable, en
raison des incertitudes qui lui sont attachées, certains
accords d’entreprises associent ce droit 4 un usage
raisonné des outils numériques, 3 un régime d’excep-
tions, tenant aux circonstances exceptionnelles, 4 une
crise ou situation imprévisible ou 4 I'importance des
sujets traités®. Autrement dit, I'usage de la message-

1 G, oav,, art, L. 2242-17 : définition du droir 2 la déconnexion, dans le
cadre de la négaciarion annuelle sur I'égalic professionnelle entre les
femmes et les hommes ¢t la qualité de vie au travail,

2 Accord, 29 janv. 2020, sur la motivation et le bien-étre au sein du
groupe PSA, ann, 3 : Accord, Droit 2 la déconnexion, art. 2.1 : « Droit
et deyoir de déconnexion », Liaisons sociales quotidien 4 févr. 2020,
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rie professionnelle ou du téléphone en soirée ou en

dehors des jours travaillés doit &tre justifié par la gra-

vité et I'urgence et/ou 'importance exceptionnelle du
sujet traité®,

2. Droit/devoir. Le droit A la déconnexion se situe

en réalité au cceur d’'un réseau de normes destinées

4 deux catégories clairement identifiées, les salariés et

les employeurs/managers. La déconnexion comprend

donc :

— le droit de chaque salari¢ de ne pas étre connecté 3
un outil numérique A titre professionnel pendant
ses temps de repos et de congé ;

~ le devoir de 'employeur de ne pas solliciter, 4 titre
professionnel, les salariés pendant ces temps de

n° 17992 — dans le, méme sens, Accord notariat, 12 juill. 2018, rela-
tif & la déconnexion, art. 2 : Liaisons sociales quotidien 12 déc. 2018,
n® 17712,

3 ‘Accord, 9 sepr. 2019, relarif i Pégalité professionnelle entre les femmes
¢t les hommes 3 La Paste, pt 6-1 —« Droit i la déconnexion », Liaisons
sociales quotidien 24 sept. 2019, n° 17903,
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