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Alors ca y est! Les fabricants et les grands
distributeurs vont étre contents. lls vont enfin
pouvoir se lancer dans la bataille

de la publicité comparative : « Moi je vends
de la lessive « qui lave plus blanc que blanc »
et en plus je la vends moins cher que lui,

lui et lui ». Formidable, non ? Il n'est pas
certain que les consommateurs y gagnent

en qualité d'information.

Mais I'idée n'est peut-étre pas mauvaise.

Et plutdt que de laisser les entreprises recourir
seules & ce procédé, les organisations
syndicales pourraient peut-étre s’en saisir.
Aprés plus de cent ans de lutte et malgré
les espoirs nés aprés la loi du 27 décembre
1968 et les lois « Auroux » de 1982, le fait
syndical n'a toujours pas droit de cite

dans nombre d’entreprises francaises

et notamment dans les petites et moyennes
d’'entre elles. Et lorsque I'implantation
syndicale s'est malgré tout faite, on assiste
trop souvent encore & des phénomeénes

de rejet entrainant répression, discrimination,
licenciement.

Nous I'avons dénoncé, nous le denoncons
sans cesse mais en vain. Puisqu’aujourdhui
la parole ne suffit plus, puisque

dans notre société seule I'image frappe,
pourquoi les organisations syndicales

ne se lanceraient-elles pas dans une
campagne publicitaire mettant en concurrence
les entreprises a l'aune de leur respect

du droit syndical ?

Et nous verrions alors fleurir sur nos murs
de belles affiches comparant les pratiques
patronales. Et, on peut réver, les organisations
syndicales pourraient peut-étre donner

« leur meilleur choix ».

Catherine BATTUT,
Rédacteur en chef.

Bu sommaire du prochain numéro :

Spécial droit soclal communautaire.
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CDD/INTERIM

Moyens d’information
et d’action des delegues

Cette étude complete
I'étude précedente consacrée

aux regles applicables

au contrat a durée déterminée

et au travail temporaire.

Elle a pour objet

de donner aux délégues

des éléments de repérage et de methodologie

pour l'action syndicale.

Genevieve RENDU

Le recours a ’emploi précaire

e Les différentes sources d'information
— Les informations périodiques données au CE
— Les informations communiquées aux
delégues syndicaux
— Le bilan social
— Le rapport annuel au CHSCT
— Le registre unique du personnel
— Le contrat de mise a disposition
e L'exploitation de l'information
— L'approche globale
— L’approche individuelle
e ['utilisation de l'information pour l'action
— La negociation
— La sanction

La prévention
des risques professionnels

e Les obligations des employeurs
— La formation a la securite
— La surveillance médicale
— La feurniture d'équipements individuels
de securité

— Lia description des caractéristiques
particulieres du poste
— L'information sur les accidents

o Le rdle des délégueés
— L'élaboration de la liste des postes
présentant des risques
— L'organisation du suivi médical
— Le contenu du programme de formation
— L'action sur le terrain

e La sanction

L’égalité de traitement

e La rémunération
— L’information collective
— L’action sur le terrain

e ['acces aux équipements collectifs
e La sanction




ETUDE

Le recours a ’emploi précaire

Les différentes sources
d’information

LES INFORMATIONS PERIODIQUES
DONNEES AU CE

e L'information obligatoire reguliére (L. 432-4-1). Cha-
que trimestre dans les entreprises d'au moins trols cents
salariés, chaque semestre dans les autres, le chef d'entre-
prise doit:

— retracer mois par mois 'évolution des effectifs et de la
qualification des salariés par sexe en falsant apparaitre
pour ces catégories la nature des contrats (contrat a
durée indéterminée, contrat a durée déterminée, contrat
de travail temporaire, salariés appartenant a des entre-
prises extérieures)

— indiquer les motifs I'ayant amené a recourir a ces trois
catégories de personnel ;

— communiquer le nombre de journées de travail effec-
tuées par les salariés sous contrat a durée déterminee et
sous contrat de travail temporaire

La circulaire ministérielle du 30 octcbre 1990 a tenu a
préciser que l'information devait étre délivrée sous la
forme de "documents précis’ (point 41.3.3).

e L'information obligatoire exceptionnelle (L. 432-4-1).
Lorsqu'entre deux communications trimestrielles ou
semestrielles, le nombre de salariés sous contrat a duree
déterminée ou sous contrat de travail temporaire connaft
un accroissement important, et que la majorite des mem-
bres du CE en fait la demande, I'examen de cette ques-
tion est inscrite de plein droit & I'ordre du jour de la réu-
nion suivante

Lors de cette réunion, un chef d'entreprise est tenu de
communiquer au CE:

— le nombre de salariés sous contrat a durée déter-
minée et sous contrat de travail temporaire ;

— les motifs l'ayant amené a y recourir ;

— le nombre de journées de travail effectuées par les
interesses

e ['information obligatoire annuelle (L. 432-4, 2¢ alinéa).
Le rapport d'ensemble écrit sur I'activite de l'entreprise

que le chef d'entreprise doit présenter annuellement au
CE doit comporter des elements d'information parmi

lesquels figure notamment la situation de la sous-
traitance

LES INFORMATIONS COMMUNIQUEES
AUX DELEGUES SYNDICAUX

Lors de la négociation annuelle obligatoire sur les salai-
res, la durée et I'organisation du temps de travail (L. 132-
27), 'employeur doit fournir aux délégués des €léments
d'information sur la situation de 'emploi dans 1'entrepri-
se et en particulier :

e le nombre de contrats a durée déterminée et de mis-
sions de travail temporaire ;

e le nombre de journées de travail effectuées par les
Intéressés |

e les prévisions annuelles ou pluriannuelles d'emploi
établies dans l'entreprise.

LE BILAN SOCIAL

Ce document (1) permet aux membres du CE et aux
délégués syndicaux qui en sont destinataires d’avoir

acceés a une information rétrospective sur les trois der-
nieres années

— S'agissant des contrats a durée determinée, l'informa-
tion est partielle puisque le seul chiffre qui figure dans le
bilan est le nombre de salariés au 31 décembre (indica-
teur 113),

— S'agissant des contrats de travail temporaire, l'infor-
mation est plus complete puisque le bilan doit comporter
le nombre moyen mensuel des salariés intérimaires et la
durée moyenne des contrats (indicateur 12) ainsi que le
montant des versements effectués a des ETT (indicateur
231 ou 242)

— S'agissant de la sous-traitance, l'information est par-
tielle car le seul chiffre qui doit apparaltre dans tous les
bilans est celui du montant des versements effectues aux
entreprises extérieures autres que les ETT (2). Par con-
tre, le bilan social des entreprises relevant du secteur
commerce et services doit indiquer le nombre de sala-
riés (3) appartenant a une entreprise extérieure (indica-
teur 121).

LE RAPPORT ANNUEL AU CHSCT

Le nombre moyen mensuel des salariés d'entreprises
extérieures travaillant dans 1'établissement (4) doit figu-
rer dans la partie du rapport consacrée a la présentation
de 1'établissement

LE REGISTRE UNIQUE DU PERSONNEL

Ce document (ou son support de substitution) permet aux
délégués du personnel qui peuvent y avoir acces a tout
moment (L. 620-3) de repérer dans 'ordre d’embauchage
les salariés titulaires d'un contrat & durée déterminée et
les salariés intérimaires ainsi que le nom et 'adresse de
I'ETT (R. 620-3).

LE CONTRAT DE MISE A DISPOSITION

Ce document établi entre I'entreprise utilisatrice et 'ETT
(L. 124-3) permet aux délégués du personnel (L. 422-1) et
au comité d'entreprise (L. 432-4) d’avoir acces pour cha-
que intérimaire a des informations utiles notamment sur
les motifs et la justification des recours ainsi que sur les
caractéristiques particulieres de travail qui permettent
d’identifier le poste.

L’exploitation de l'information

L'information, pour étre utile, doit faire l'objet d'une
exploitation. Cette exploitation peut étre orientée vers
une démarche globale d’approche de la gestion de 1'em-
ploi et/ou vers une démarche individuelle portant sur des
cas précis.

(1) A] n* B% "'Le bilan social'".
(2) Il s'agit des entreprises prestataires de services que leurs activités
29

soient ou nen illicites (indi ir 242

rieurs dont l'entreprise
-ontrat signé avec 'entre-
vailleurs sont inscrits aux effectifs

end sans distinction les travailleurs temporaires et les
jses prestataires de services (arrété du 12 novembre
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L'APPROCHE GLOBALE

Cette approche est le seul moyen de deéterminer si la
politique de l'entreprise est ou nen conforme au principe
fondamental posé par les articles L. 122-1 et L. 124-2,
¢'est-a-dire si le recours aux emplois précaires, a ou non
pour objet ou pour effet de pourvoir durablement a des
emplois liés a 1'activité normale et permanente de l'entre-
prise. Flle présente en outre 1'avantage d'éviter les diffi-
cultés inhérentes a un contrdle individualise des contrats
surtout dans les entreprises qui recourent massivement a
ces formes d'emplol

L'approche globale suppose deux opérations successi-
ves

— L'établissement d'un tableau de bord a partir des
informations tirées du bilan social (information rétrospec-
tive) et des informations périodiques données au CE, aux
délégués syndicaux et au CHSCT. Ce tableau permet a la
fois de repérer la proportion d'emplois précaires et de
calculer le déficit des emplois a temps plein par grandes
catégories professionnelles (a condition que l'employeur
fournisse le nombre de journées travaillées par les sala-
riés sous CDI).

Ce tableau peut se présenter sous la forme suivante :

. . Deficit
) Nbre de journces % d'emplois
Année travaillées emplols plein
selon le statut précaires temps
|
@ | ) | (e | (D)
CDI |CDD | CTT |Total
a
+b b+c
+c a
janvier
février
mars
moyenne
annuelle

— L'établissement d'un graphique tiré du tableau de
bord Ce graphique permet de visualiser le niveau de
I'effectif permanent, le niveau et les variations de l'effectif
d'emploils precaires.

—/\Miables)

Dans cet exemple, le graphique fait apparaitre l'existen-
ce d'un matelas constant d'emplois précaires. Cela
révele que le recours a l'emploi précaire a pour effet de
pourvoeir durablement a des emplois liés a l'activité nor-
male et permanente de l'entreprise.

L'APPROCHE INDIVIDUELLE

Cette approche permet de déterminer si le recours a des
salariés précaires, pris individuellement, est ou non
conforme a son objet. Elle présente l'avantage de faire
connaitre a des salariés leurs droits. Mais elle suppose un
travail d'investigation important : analyse des documents

(contrats de mise & disposition, contrats de travail des
salariés sous contrat a durée déterminée a condition que
les salariés acceptent de les montrer, registre unique du
personnel) ; travail de terrain pour repérer s'il y a
adéquation entre la réalité et les documents en question

Cette méthode permet également de découvrir si, par le
jeu de la succession ou de l'alternance de motifs légaux
en apparence, l'employeur n'a pas en fait cherché a
pourvoir durablement a des emplois liés a I'activite nor-
male et permanente de l'entreprise (L. 122-1 et L. 124-2).

Exemple d'alternance de motifs sur des postes de travail

accroissement
d’activité

identiques
Salarié A :

Salarie B :

accroissement

d'activite

accroissement
d’activite
L’utilisation

de l'information pour ’action

LA NEGOCIATION

— Si l'approche globale ou individuelle permet de
démontrer la présence constante de salariés sous contrat
a durée déterminée ou sous contrat de travail temporai-
re, ou des irrégularités dans les conditions de recours, la
section syndicale est en position de force pour négocier
des embauches ou des requalifications en contrats a
durée indéterminée.

En effet, I'arsenal législatif en matiére de sanctions et la
possibilité ouverte au syndicat d'agir aux lieu et place du
salarié (cf encadré page 18) a un caractére dissuasif et
doit en principe amener l'employeur a trouver un terrain
d’entente.

— Sil'appreche globale ou individuelle permet de cons-
tater que le recours a des salariés sous contrat a duree
déterminée ou sous contrat de travail temporaire est
conforme & son objet tout en ayant un caractere saison-
nier ou cycligue, la section syndicale peut proposer a
l'employeur, dans le cadre de la negociation annuelle
obligatoire, des formes d'amenagement du temps de tra-
vail conduisant & la résorption de cet emploi précaire (8).

LA SANCTION

— Si I'employeur refuse la requalification de salariés
sous CDD ou d'intérimaires recrutés dans des conditions
irréguliéres, la section syndicale a intérét a faire interve-
nir l'inspection du travail. Le syndicat peut, quant a lui,
engager des procédures judiciaires tant sur le plan pénal
que civil. L'action devra étre dirigee contre le responsa-
ble de lirrégularité¢ c'est-a-dire I'employeur lorsquil
s'agit de CDD et I'entreprise utilisatrice lorsqu'il s'agit de
salariés intérimaires. L'action peut également éire
dirigée contre I'ETT en cas de collusion avec 'entreprise
utilisatrice (6).

I

5] Al e 76 VL ravail

(B} Cass. soc {  Bull n° 75 (A] n° 78, p. 26) ; Cass. soc 31
octobre 1989 Dorey =/lali SPA - CA Versailles 29 janvier 1988 (A] n°®
70, p 21)
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Les chances du succés sont d'autant plus grandes que la
section syndlcale aura pu démontrer que le recours a
I'emplol précaire est un véritable mode de gestion du
personne!l

— 51l oyeur qui a eu recaours a des emplaois precai-
res dans des conditions irreguliéres est condull a metire
fin aux contrats a durée déterminée et aux contrats de

travail temperaire suite a un ralentissement de l'activite
lF' syndicat peut saisir la ]undlctlon des réferes (TGl e
vie d'ordonner a l'employeur ou a l'entreprise utilisatri-
ce de metire en ceuvre la procédure de licenciement
économique, laquelle passe par l'information et la
consultation du CE, 1'élaboration d'un plan social, etc

(7).

T

La prévention
des risques professionnels

Les obligations
des employeurs

LA FORMATION A LA SECURITE

e La formation générzale a la se
organiser une formaticn 1
rité pour tous ses salari
CDD et les intérimairas. Cette formation vise la circula-
tion des personnes (K. 231-35), I'exécuticn du travail (R.
231-36), la conduite & tenir en cas d'accident (R. 231-37).
Le programme de formation doit faire l'objet d'une

e. L'employeur doi

Le comité d’entreprise, ou a défaut les délégues du
personnel, doit &tre consulté préalablement & tout
recrutement de salariés sous contrat a durée
determinée ou sous contrat de travail temporaire
dans les cas suivants:

— Remplacement d'un salarié en cas de départ
définitif précédant la suppression de son poste de
travail.

— Survenance dans I'entreprise d’'une commande
exceptionnelle a I'exportation dont I'importance
nécessite la mise en ceuvre de moyens quantitati-
vement ou qualitativement exorbitants de ceux que
I’entreprise utilise ordinairement.

— Recours & des salariés précaires en cas d’ac-
croissement temporaire d'activité moins de six
mois aprés un licenciement économique

La non consultation préalable du CE est passible
des mémes sanctions pénales et civiles que celles
prévues en cas d'irrégularités dans les conditions
de recours (Cf tableau, p. 9).

consultation du CE (ou a défaut des DP) et du CHSCT (L.
231-3-1, 2¢ al.)

e Laformation renforcée a la sécurité. Cette formation ne
concerne gue les salariés sous CDD et les interimaires
“tég A des postes de travail présentant des risques
particuliers pour leur santé et leur sécurité, en égard d la
spécificité de leur contrat de travail, La liste de ces postes

est établie par le chef d'établissement aprés avis du

1édecin du travail et du CH3ICT (ou a defaut des DP). Les
salariés concernés doivent bénéficier d'un accueil parti-
culier, d'une information adaptée et d'une formation ren-
forcée a la sécurité (L. 231-3-1, 5¢ al.). Le programme et
les modalités pratiques de la formation, de l'accueil et de
I'information doivent faire I'objet d'une consultation du
CE, ou a défaut des DP, et du CHSCT (L. 231-3-1, 2¢ al.).

d

LA SURVEILLANCE MEDICALE
Elle différe selon les contrats.

Pour les salariés sous CDD, l‘employeur est tenu aux
mémes obligations que celles qui pesent sur lul pour ses
salariés permanents et ce, quelle que soit la durée du
contrat a durée déterminée. Les visites médicales d'em-
bauche doivent donc étre réalisées selon les cas, avant
I affegtatlon au poste (8) ou avant la fin de la penode d’es-
sai. La surveillance médicale en cours d'emploi s'effectue
dans les conditions de droit commun.

Pour les intérimaires, les obligations afférentes a la
médecine du travail sont réparties entre l'entreprise de
travail temporaire et l'entreprise utilisatrice (L. 124-4-6).
L’entreprise ufilisatrice a la charge de la surveillance
médicale dans les conditions suivantes :

e Sil'intérimaire doit étre affecté a des travaux relevant
d'une réglementation particuliere (8), la période (notam-
ment les visites médicales avant l'affectation au poste), la
fréquence et la nature des examens s'imposent a l'entre-
prise utilisatrice comme au médecin du travail

e Sil'intérimaire doit étre affecté a des travaux ne rele-
vant -pas d'une réglementation spécifique mais figurant
dans l'arrété du 11 juillet 1977 (9), la fréquence et la natu-
re des examens relévent de la seule appréciation du
médecin du travail de 'entreprise utilisatrice (EU).

rmigue’
esl BXpOsSe 4 CErNMains risques
mprime,

par_pulve isa on,
(9) Cet arrété figure dans le code du travail
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Le décret sur la surveillance médicale des intérimaires
qui va paraitre prochainement, apporte des précisions
utiles sur le mode d'organisation du suivi médical ainsi
que sur les echanges d'informations entre les différents
intervenants (ETT, EU, médecin de I'ETT et de 'EU).

LA FOURNITURE ' ,
D'EQUIPEMENTS INDIVIDUELS DE SECURITE

Lorsque des salaries précaires sont affectés a des travaux
pour lesquels la loi a prévu le port d'un équipement indi-
viduel de securité (10), 'employeur ou l'entreprise utili-
satrice est tenu de fournir gratuitement cet équipement,
de veiller a sa conformité et a son utilisation effective et
ce, quelle que soit la durée d’emploi du salarié.

Lorsque des salariés précaires sont affectés a des travaux
pour lesquels la lol n'a pas prévu le port d'un équipe-
ment individuel de protection, mais que ceux-ci existent
dans l'entreprise suite a un accord collectif ou & une Ini-
tiative de l'employeur, ils doivent bénéficier de ces équi-
pements dans les mémes conditions que les salariés per-
manents, en vertu du principe de l'égalite de traitement
(art. L. 124-4-6 et art. 16 de 'accord du 24-3-1930). Toute-
fois, s'agissant des intérimaires, 'équipement en question
doit étre fourni gratuitement guand bien méme l'em-
ployeur ferait payer tout ou partie du cott de cet équipe-
ment a ses propres employés (L. 124-4-6).

Par derogation au principe selon lequel la fourniture du
matérie]l incombe exclusivement a l'entreprise utilisatri-
ce, l'accord du 24 mars 1990 et la loi ont ouvert la possibi-
lit¢ d'une fourniture par I'ETT des équipements indivi-
duels a une double condition :

e la derogation ne concerne que deux types d'équipe-
ments individualisés : les casques et les chaussures.

e le contrat de mise a disposition doit le mentionner clai-
rement (L. 124-3).

LA DESCRIPTION .
DES CARACTERISTIQUES PARTICULIERES
DES POSTES A POURVOIR

Cette obligation pese sur les seules entreprises qui
recourent a des intérimaires. Elles doivent donner aux
ETT les eléments d’information nécessaires a la rédaction
des contrats de mise a disposition. La rubrique 'carac-
téristiques particuliéres’” prévue a l'article L. 124-3 a
notamment pour objet de conduire l'entreprise utilisatri-
ce a respecter ses obligations en matiére de formation &
la sécurité, de surveillance médicale spéciale et d'équi-
pements de securite En effet, cette rubrique conduit a
deécrire la nature du travail & accomplir, ses contraintes
eventuelles (par exemple travail de nuit.. ), les risques
resultant du poste de travail et/ou de l'environnement
(machines, produits, ...) (11).

L'INFORMATION
SUR LES ACCIDENTS DU TRAVAIL
DES SALARIES PRECAIRES

Elles doivent apparaitre dans le rapport annuel au
CHSCT et dans le bilan social d'établissement (indicateur
318).

Le role des délégués

L'ELABORATION DE LA LISTE
DES POSTES PRESENTANT DES RISQUES

1l est possible de s’appuyer sur la circulaire ministérielle
du 30-10-1990, qui donne des précisions intéressantes sur
les trois categories de postes susceptibles de figurer sur
cette liste :

— Les travaux habituellement reconnus dangereux et
qui nécessitent une certaine qualification (conduite d'en-
gins, travaux de maintenance, travaux sur machines dan-
gereuses) ou les travaux exposant & certains risques (tra-
vaux en hauteur, produits chimiques tels que le benzene,
chlorure de vinyl, substances telles que 1'amiante, nuisan-
ces telles que le bruit, les vibrations, etc.). Ces travaux
doivent normalement figurer sur la liste dans la mesure
ou les risques qu'ils induisent sont trés sensiblement
accrus par la précarité des contrats de travail, la nou-
veaute du poste de travail et le changement fréquent de
poste de travail et/ou d'entreprise... qui sont autant de
handicaps a une appréhension suffisante par le salari¢
des contraintes en matiére de santé et de sécurité, de son
poste de travail En effet, nombre de ces travaux créent
des risques a long terme pour la santé (agents
cancerigénes, etc.) ou la descendance des salariés
(agents mutagenes, téragenes, etc.).

— Les travaux pour lesquels une formation particuliére
est prévue par la réglementation : par exemple les postes
de caristes ou d'électriciens...

— Les postes de travail ayant été a l'origine d'un acci-
dent du travail ou d'une maladie professionnelle ou d'in-
cidents repétes.

En pratique, 1l appartient aux membres du CHSCT, aprés
avolr pris consell auprés du médecin du travail, de faire
leur propre recensement des postes présentant des ris-
ques avant d'aborder la discussion avec l'employeur au
cours de la réunion du CHSCT. Toutefois, la loi n'a pas
prévu d'arbitrage en cas de divergence d'appréciation
entre l'employeur, les membres du CHSCT ou le médecin
du travail

L'ORGANISATION DU SUIVI MEDICAL

L'élaboration de la liste, en présence du médecin du tra-
vail, est ]'occasion pour les membres du CHSCT d'éclair-
cir les conditions dans lesquelles le suivi médical des
salariés précaires est assuré, qu'il s'agisse de la prise en
compte des travailleurs précaires dans le calcul du temps
du médecin du travail de l'entreprise utilisatrice, de 1'or-
ganisation des visites médicales préalables a l'affectation
au poste de travail, des modalités par lesquelles le méde-
cin du travail est informé du recrutement des salariés
précaires, de l'organisation matérielle des visites, des
échanges d'information entre le médecin et 'entreprise
utilisatrice et du médecin de I'ETT,

LE CONTENU DU PROGRAMME DE FORMATION
RENFORCEE A LA SECURITE

La encore, il est possible de s'appuyer sur la circulaire
ministérielle du 30-10-1990, qui prévoit que la formation
doit éire adaptée aux problémes spécifiques en matiére
de sécurité a la fois du poste de travail auquel les salariés
precaires sont affectés, mais aussi de la particularité de

(10) Par exe
décret du 1
(art. 11 du
décretdu 1
décret du §

i
el du 8

viduels de sécurité prévus par le

mple u,, egquipemen
1 IJR'? .19 dag

Tat g
1] ]-15-36| & I“
anr accord cadre sur la médecine du travail conclu le 28 janvier 1984
dans le travaill temporaire prévoit que "parmi les mentions relatives au

poste de travail, devrent figurer des indications précises, communiquéss
par 'entreprise unl; abilité, dans |'une ou plus
des rubriques suivar o e poste presenterall unr

professiommnel parl i
materiai /IToInE
du poste ; surveﬂlance médicale spec1ale contre mdlcanons eventuelles

Dans une lettre du 4 1.1988, le mimstére du travail a explicité ce que devait
recouvrir la nature de “'caractérisques particuliéres” du poste a pourvoir,
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leur contrat de travail. Cela concerne plus particuliére-
ment les travaux exposant & des risques d long terme
(maladies professionnelles), qui ne font pas ['objet d'une
surveillance médicale suffisamment adaptee, par exem-
ple, faute d'une bonne connaissance par les employeurs
successifs ou par la meédecine du travail, des expositions
antérieures des salariés & des produits dangereux.

L’ACTION SUR LE TERRAIN

Flle peut éire menée par les délégués du personnel et les
membres du CHSCT. En effet, 1a loi donne aux délegués

> 1e] le droit de presenter réclamations 1rdi-

j ot r*r;l ectives des intérimaires concernant l'ap-
phcahon des dispositions de l'article L. 124-4-6 (L. 422-1)
Par ailleurs, le CHSCT a pour mission de contribuer a la
protection de la sante et de ]rl m_—\u"t' des salaries de
I'établhissement et isposition par une
entreprise exlerigure y compns les travailleurs intéri-
maires (L. 236-2). Ces différentes possibilités permettent
donc aux délégués: de vérifier sur place les conditions

d'application des obligations qui pésent sur ! employeur
(formaticn, accueil, information, fourniture des equipe-
ments individuels de sécurité); de procéder aux
enquétes d'accidents du travail dont sont victimes les
salariés précaires, a condition, bien entendu, d'en avoir
é1é averti (12) ; de fournir aux victimes d'accident du tra-
vail les éléments d'information leur permettant d'engager
une procédure de faute inexcusabie (13).

La sanction (voir tableau p. 10)

(12) AJ no 68 "Accident du travail et maladies professionnelles, le réle du
CHSCT"

(13) A] n© 81 "'La faute inexcusable”

Pour la CFDT, cette action, qu’elle soit pénale ou civi-
le, doit s’inscrire dans une stratégie de défense des
intéréts des salariés intimement liée a une action syn-
dicale dans I'entreprise.

L’action pénale

Elle a pour objet de faire condamner, par le tribunal
correctionnel (ou le tribunal de police), I'employeur
et/ou 'entreprise utilisatrice pour violation des dispo-
sitions légales et réglementaires sanctionnées péna-
lement (L. 411-11; L. 122-2-16; L. 124-20). Cette action
peut prendre la forme suivante

— une constitution de partie civile si I'inspecteur du
travail a dressé procés-verbal,

— une constitution de partie civile devant le doyen
des juges d'instruction si les faits ne sont pas bien
établis et que l'inspecteur du travail n'a pas dressé
procés-verbal,

— une citation directe si les faits constituant les
éléements matériels de l'infraction sont bien établis.

L’action civile
Elle comporte deux volets.

e L'action du syndicat, en cas de non respect, par
I'employeur, de ses obligations conventionnelles (L.
135-5). Elle a pour objet d’obtenir du tribunal de gran-
de instance une condamnation de I'employeur a
appliquer ses obligations et & payer au syndicat des
dommages-intéréts. Peuvent faire I'objet d'une telle
action, le fion respect de I'accord interprofessionnel
du 24 mars 1990, qui s'applique a toutes les entrepri-

ses du fait de son extension et de son élargissement
ainsi que les accords professionnels de I'intérim qui
s'appliquent a toutes les entreprises de travail tempo-
raire.

Cette action collective ne bloque pas ['action indivi-
duelle des salariés devant le conseil de prud’hommes.

e L'action du syndicat, au lieu et place des salariés,
en cas de non respect par I'employeur de ses obliga-
tions legales, réglementaires ou conventionnelles (L.
122-2-16; L. 124-20). Elle a pour objet d’obtenir, du
conseil de prud’hommes ou du tribunal des affaires
sociales, une condamnation de I'employeur au profit
du ou des salariés concernés (par ex. : la requalifica-
tion d’un contrat ; le paiement de diverses sommes,
la reconnaissance de la faute inexcusable en cas
d'accident non mortel, etc.). Elle est toutefois
subordonnée a:

— L’information du salarié par LR avec AR. Le syndi-
cat a intérét a préciser : — la nature et |'objet de l'ac-
tion exercée — la portée de I'acceptation du salarié
(impossibilité pour I'intéressé d’introduire ultérieure-
ment une action individuelle ayant ie méme objet) —
les droits de l'intéressé (possibilité d'intervenir a
I'instance et de mettre fin a I'action engagée a tout
moment ; droit d’exercer les voies de recours au cas
ou le syndicat ne le ferait pas lui-méme) — le délai de
réponse en cas d'opposition ;

— L’accord du salarié. Cet accord peut étre express
ou tacite. Le salarié dispose d'un délai de 15 jours a
compter de la réception effective de la lettre pour
manifester son opposition.
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L’égalité de traitement

La rémunération

Les modalités pratiques du principe de l'egalité de traite-
ment en matiére de rémunération ayant été décrites dans
la fiche pratiqgue du numero précédent (Action Juridigue
no 86, p. 11), nous n'y reviendrons pas. Par contre, il est
certain que l'effectivité de ce principe repose essentielle-
ment sur l'action syndicale. Celle-ci peut prendre les for-
mes sulvantes :

L'INFORMATION COLLECTIVE DES SALARIES PRECAIRES

[l est rare que ces salariés, recrutés en général pour de
courtes durées, connaissent les usages ou les dispositions
conventionnelles applicables a l'entreprise. Ils ignorent
les salaires d'embauche pratiqués, les différents types de
primes et leur condition d'attribution, la date de reeva-
luation des salaires etc. Il appartient donc aux délégués
de fournir cette information afin de permettre aux
intéresses de faire des comparaisons entre ce qui leur est
di et ce qu'ils pergoivent effectivement.

L'ACTION SUR LE TERRAIN

Elle consiste a rencontrer les salariés (CDD et/ou intéri-
maires) pour verifier avec eux sl la qualification qui leur a
été attribuée correspond bien a la tdche qu'on leur deman-
de et si la rémunération pergue (salaire de base et acces-
soires de salaire) est ou non conforme a ce qu'ils doivent
percevolr. S'agissant des intérimaires, les deélégués du
personnel et les membres du CE ont en outre la possibilite
de vérifier la rémunération de référence sur les contrats
de mise a disposition (L. 422-1 et L, 434-4).

En cas de décalage, les delégués ont la possibilité de fai-
re remonter les réclamations des salaries (CDD ou intéri-
maires) aupres de l'employeur. S'agissant des intérimai-
res, leur intervention se limitera a la demande de rectifi-
cation du contrat de mise a disposition. Mais ils devront
prendre contact avec le syndicat des services afin de
s'assurer que l'ETT a bien répercute a ses salariés la
différence et versé les rappels de salaire.

e Non-respect du principe d'égalité de rémunération
pose par la loi et par 'accord interprofessionnel
du 24 mars 1990 (étendu et élargi)

L, 122-3-3 (CDD)
L. 124-4-2 (CTT)

e Non-respect de l'egalité d'acces aux avantages

collectifs
L. 124-4-7 (CTT)

emprisonnement d'un mois

L’acceés
aux équipements collectifs

Les salariés intérimaires ont accés dans l'entreprise utili-
satrice, dans les mémes conditions que les salaries de
cette entreprise, aux moyens de transport collectifs et
aux installations collectives, notamment de restauration,
dont peuvent béneficier ces salariés (L. 124-4-7).

Selon la circulaire ministérielle du 30-10-1990, les équipe-
ments collectifs concernent : le service de transport et de
restauration, les douches, les vestiaires ou encore les ins-
tallations sportives, la bibliotheque, la créche et les salles
de repos lorsqu'elles existent. Ils ne concernent pas les
activités sociales et culturelles des CE comme les colo-
nies de vacances, les voyages, etc.

En matiére de restauration, les intérimaires doivent
bénéficier de tickets de cantine au tarif appliqué aux sala-
riés de l'utilisateur. Toute autre solution constitue une dis-
crimination dans les conditions d'accés au restaurant (14).

Lorsque cet acces a pour effet d'entrainer des dépenses
supplémentaires pour le comité d'entreprise, celles-ci
doivent lui étre remboursées selon des modalités
prevues dans le contrat de mise a disposition (L. 124-4-7).
Cette dispositicn se justifie d'autant plus gue la masse
salariale des intérimaires échappe au calcul de la masse
salariale servant de référence pour la détermination du
budget des activités sociales et culturelles.

En pratique, il appartient donc au CE de demander a l'en-
treprise utilisatrice le remboursement du cofit des
dépenses éventuellement engagees, a charge pour l'en-
treprise utilisatrice de prévoir des dispositions spécifi-
ques dans le contrat de mise a disposition,

La sanction (voir tableau)

(14) CA Versailles 20 décembre 1988, CE EFS c/EFS

e 1300F a3000F
(3000F a 6000 F
en cas de récidive)
R 153-2

e Dommages-intéréts

e 3000F a 6000 F et/ou
emprisonnement
de 10 jours a un an
(6000F a 12000F et/ou

e Dommages-intéréts

a 2 mols en cas
de récidive)
R. 1582-8
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e CDD ou CTT ayant pour objet ou pour effet de pour-
voir durablement un emploi lé a l'activite normale et
permanente de 'entreprise

L, 122-1 (CDD)

L. 124-2 (CTT)

e CDD ou CTT conclu pour un motif non autorisé par la
loi, pour une durée supérisure a la durée maximale ou
en méconnaissance des dispositions sur la fixation du ter-
me ou le renouvellement

L. 122-1-1, L. 122-1-2, L. 122-2 (CDD)

L. 124-2-1, L. 124-2-2 (CTT)
e CDD ou CTT conclu en méconnaissance des disposi-
tions sur les interdictions (gréve, travaux dangereux)

L. 122-3 (CDD)

L. 124-2-3 (CTT)
e Non-recpect du délal de carence entre deux contrats
successifs

I, 122-3-11 (CDD)

L. 1247 (CTT)
e Non respect des dispositions sur le recours a des CDD
ou & des CTT aprés un licenciement économique

L. 122-2-1 (CDD)

L. 124-2-7 (CTT)

Amende

de 4000F a 20000 F

(8000F a 40000 F

et/ou

emprisonnement

de 2 a 6 mois

en cas de récidive)

L. 152-1-3 (CDD)

L. 1522 (CTT)

Requalification

automatique

du CDD ou du CTT et

versement

d'une indemnité

au moins €gale a un mois

de salaire

L. 122-3-13 (CDD)

L. 124-71 (CTT)

(1) L'auteur de l'infraction est 'employeur qui recourt 4 des CDD et 1 entreprise utilisatrice qui recourt a des intenmaires

I. Par rapport aux obligations de faire (1)

e Défaut d'établissement de la liste des postes
présentant des risques particuliers
L. 231-3-1 5e al.

e Absence d’organisation d'un accueil et d'une
information adaptée
L. 231-3-1 5¢ al,

e Absence de mise en place d'une formation
renforcée & la sécurite
L. 231-3-1 8¢ al

II. Par rapport aux obligations de consultation

e Défaut de consultation du médecin du travail du
CHSCT (ou des DP) pour établir la liste des postes
présentant des risques particuliers

L. 231-3-1 5¢ al.

e Défaut de consultation du CE {ou des DP) et du
CHSCT sur le programme de formation generale a
la sécurité et/ou sur le programme et les modalités
pratiques de la formation renforcée amsi que sur
les conditions d'accueil des salariés

L. 231-3-1 2¢ al.

e Absence de consultation du CE sur le programme
et les modalités pratiques de la formation
renforcée sécurité

L. 231-3-1 2¢ al

Amende de 800F a 15000 F
applicuée autant de fois
qu'il y a« aries
concernés par I'infraction.
(2000F a 60000 F etfou
emprisonnement de deux
mois a un an en cas de
recidive)

L. 263-2
L. 263-4

Idem

Idem

Amende
de 2000F a 20000 F
(et/ou emprisonnement
de deux mois a un an
(2000F a 40000 F
et deux ans
d’emprisonnement en cas
de récidive)
L. 981-3 (délit d'entrave)

e Dommages-interéts

e Dommages-interéts

e Présomption de faute
inexcusable de 'employeur
en cas d'accident
L. 231-8

e Domages-intéréts

e Dommages-interéts

(1) Ne sont repris que les seules obligations nouvelles résultant de la loi du 12-7-1880




FICHE PRATIQUE

La période
des congés

L’ordre
des deéparts
en congés

La fixation des dates
des congés payés

Les dates des congés payes sont fixées par 'employeur qui doit
cependant tenir compte d'un certain nombre de régles qui s'im-
posent a lul.

Comment est-elle fixée ?

En principe, la période des congés payés est fixée par la convention collective dont
dépend 'entreprise. A défaut, il appartient a I'employeur de la déterminer, mais il
doit alors se référer aux usages en vigueur dans l'établissement ou la profession
(s'll en existe) et consulter au préalable les délégués du personnel et le comité d'en-
treprise (L. 223-7)

Quand doit-elle se situer dans I’année ?

Dans tous les cas, la période de congés doit comprendre les 6 mois allant du 1" mal
au 31 octobre de chaque annee (L. 223-7). Mais rien n'interdit de définir une période
plus longue,

Comment les salariés en sont-ils informés ?

L'employeur doit porter la période des congés payés a la connaissance du personnel
au moins 2 mois avant son ouverture, c'est-a-dire au plus tard le 28 féevrier, s’agissant
de la période legale (D. 223-4). Souvent ce délai est plus important. Dans les faits, les
salariés sont informes par note de service ou encore par voie d'affichage.

Ou bien les congés sont attribués au personnel de fagon échelonnée, par roulement.
Ou bien, tous les salaries partent en méme temps en vacances dans le cadre d'une
fermeture de l'entreprise.

Les congés par roulement

C'est l'employeur qui fixe, pour chaque salarié, les dates de départ en congés,
aprés avis des délégués du personnel, compte tenu

— de la situation de famille de l'intéressé ;

— des possibilites de congés du conjoint qui a droit & un congé simultané seulement
s'll travaille dans la méme entreprise ;

— de la durée de ses services, autrement dit, de 1'ancienneté du salarié dans l'en-
treprise (L. 223-7).

Concrétement, l'employeur doit prévoir au moins deux dates de départ pour cha-
que salarié puisque la cinquieme semaine de congés ne peut pas, en principe, étre
prise en méme temps que les autres (L. 223-8).

Les départs dans le cadre du congé principal doivent se situer a l'intérieur de la

période de congés définie comme précédemment, mais la cinquiéme semaine peut,
quant a elle, étre prise dans ou hors la période en question.

L'ordre des départs, une fois établi, doit étre communiqué a chaque salarie au
moins un mois avant son départ




Le fractionnement
des congés

(1) Neécessité impérieuse de ser-
vice ou encore circonstances
famniliales imprévues ou contrai-

gnantes.
(2)Cass. soc. 12 fevrier 1987, Bull
Vo 75 p 48 C soc. 30 mal

90, Bull. V n° 256 p 154
(3) Cass soc. 13 juillet 1989,
Bavarin ¢/SARL Point G

(4) Fermeture prolongée liee au
rythme de l'activité scolaire
Cass. soc. 17 décembre 1987, Bull
V nl) brat | - 48_

(8) Sie as le cas, les jours
supplemen sont dus (Cass.
soc. 4 avril 1 Bull V n° 172 p.
105)

Les conventions collectives ou les usages fixent souvent des délais plus longs. Les
dates de départ sont communiquées aux salariés et affichées dans les ateliers,
bureaux et magasins (L. 223-7, D. 223-4).

Seules des circonstances exceptionnelles peuvent justifier une remise en cause des
dates de congés moins d'un mois avant (1). Cela vaut aussi bien pour I'employeur
que pour le salarié. Celui-ci pourrait a juste fitre refuser une modification tardive de
sa date de départ en congés sang raison valable (2). Mais le salarie commettrait une
faute susceptible de justifier son licenciement s'il ne respectait pas les dates fixees;
s'll partait prématurément ou reprenait son travail apres la date convenue (3).

La fermeture de ’entreprise

L'employeur peut également décider de fermer l'entreprise ou I'établissement
pendant la durée des congés a condition de consulter au préalable les élus du
personnel.

Dans ce cas, I'entreprise doit avoir en principe deux périodes de fermeture : la pre-
miere correspondant aux quatre semaines de conges, la seconde a la cinquieme
semaine

L'entreprise peut fermer moins de 24 jours consécutifs a condition d'avoir obtenu
l'accord (avis conforme) des délégués du personnel ou, a défaut de délégues,
l'agrément des salariés (L. 223-8). Le congé se trouvant des lors fractionne, les dis-
positions prévues en matiére de fractionnement g'appliquent (voir ci-dessous).

Si 'entreprise ferme plus que la durée des congés légaux, les salaries doivent rece-
voir de 'employeur une indemnité, qui ne peut étre inférieure a I'indemnite journa-
liere de congés payés, pour le nombre de jours excedant cette duree (4) (L. 223-18)
Quant aux salariés ayant acquis un nombre de jours de conges inférieur au nombre
de jours de fermeture, ils doivent &tre indemnises en chomage partiel pour le nom-
bre de jours dépassant la durée correspondant a leurs droits (R. 351-52).

Principes
La durée du congé pris en une seule fois ne peut excéder 24 jours ouvrables.

Le congé principal d'une durée supérieure a 12 jours ouvrables et au plus égal a 24
jours peut étre fractionné par I'employeur avec l'agrément du salarié.

Si le congé ne dépasse pas 12 jours ouvrables, il doit étre continu (L. 223-8).

La cinquiéme semaine

I est impossible en principe de prendre plus de 24 jours ouvrables en une seule
fois. Cela signifie que la "'5¢ semaine’' doit &tre prise a part du congé principal. Elle
sera prise soit & l'intérieur de la période légale, soit en dehors en fonction des
accords ou des décisions de l'employeur.

Le départ en congés 5 semaines d'affilée est toutefois autorise pour les salariés justl-
fiant de contraintes géographiques particulieres (L. 223-8, ex : travailleurs
immigrés ou originaires des DOM-TOM retournant chez eux pour leurs conges) et
pour ceux désirant prendre un conge sabbatigue ou un conge pour creation d'en-
treprise (L. 122-32-25).

Les quatre autres semaines

Le congé principal ne peut étre fractionné que si le salarié est d'accord, a droit a un
congé d'au moins 12 jours ouvrables et a pris au moins 12 jours ouvrables de congés
de facon continue au cours de la période légale (L 223-8).

Le salarié a droit 4 2 jours supplémentaires de congé lorsqu'il prend au moins 6
jours de congés entre le 1¢r novembre et le 30 avril, & un seul jour s'il prend entre 3
et 5 jours de congés au cours de la méme période.

Le salarié pourra ne pas bénéficier de ces jours supplémentaires s'il y a renonceé
expressément soit par accord individuel de sa part, soit en vertu d'une convention
ou d'un accord d'établissement (5) (L. 223-8).
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LE PONT SUR..

Les licenciements
en cas de faillite

La loi du 25 janvier 1985 a élaboré un régi-
me particulier de iicenci_ement_pour éviter
toute rupture hative et sans controle des
contrats de travail. L'articulation de ces dis-
positions avec la nouvelle lo1 sur le licencie-
ment économique du 2/8/89 et avec le statut
protecteur des representants du personnel

souléve néanmoins certaines difficultés.

Un des principaux apports de la loi de 1985
est la prise en considération de I'emplol qu
se traduit par l'application d’'un régime par-
ticulier de licenciement, dérogatoire au
droit commun.

Ces regles, recemment modifiees, doivent
s'articuler avec le nouveau droit du licencie-
ment economique mis en place par la loi du
2 aont 1989 (1). Une circulaire recente, du
18/12/89 (CDE/DRT n° 89-61) (2), relative a la
procedure de licenciement pour motif €co-

nomique dans les entreprises en redresse-

ment ou liquidation judiciaire, fait le point
sur la question.

Les grandes étapes

La procedure de redressement et de liquidation
judiclaire se décompose en deux étapes principales :

e Une période d’observation

Cette période, de courte durée (trois mois maximum
renouvelable une fois), permet de faire un bilan éco-
nomique et social de l'entreprise, et éventuellement
d'élaborer un plan de redressement prévoyant soit la
continuation de l'entreprise, soit sa cession (art. 8 de
la loi du 25/1/85)

e Le redressement ou la liquidation

— La procedure normale

Le tribunal décide soit I'exécution du plan de redres-
sement, soit la liquidation judiciaire de l'entreprise
(art. 61 de la loi du 25/1/85).

— La procedure simplifiée

Les petites entreprises sont soumises a une procédure
simplifiee de redressement et liquidation judiciaire
lorsqu’elles ont un effectif inférieur ou égal a 50 sala-
ries et un chiffre d'affaires HT inferieur a 20 millions
de francs. Le jugement ouvre une période d'enquéte
limitée a 15 jours (renouvelable une fols) durant
laquelle le juge-commissaire dresse un rapport sur la
situation économique et sociale de l'entreprise. A par-
tir de ce rapport, le tribunal décide soit la poursuite
de l'activité pendant une periode d'observation en
vue de 1'élaboration d'un plan de redressement, soit la
liquidation (art. 142 de la loi du 25/1/85). Au regard de
la protection de I'emploi, la loi de 1985 ne comporte
aucune disposition spécifique dans le cadre de la
procedure simplifiée. Le droit commun du régime
general est donc applicable.

Les licenciements économiques

La loi du 25/1/85 prévoit la possibilité de proceder a
des licenciements dans une entreprise en redresse-
ment ou liquidation judiciaire. Les modalites de ces
licenciements sont cependant différentes selon la pha-
se dans laquelle on se situe.

LA PERIODE D'OBSERVATION

Lorsque des licenciements pour motif économique
présentent un caractére urgent, inevitable et indispen-
sable, l'administrateur peut étre autorisé par le juge-
commissaire a proceder a ces licenciements (art. 45
de la loi du 25/1/85).

Les différentes phases de la procedure sont les sui-
vantes :

1 — Consultation du CE ou des DP sur le projet de
licenciement (art. L 321-9 du code du travail) ;

2 — Information de la DDTE (art. L. 321-8 et R. 321-6
du code du travail ;

3 — Saisine du juge-commissaire par une demande
motivée accompagnée des avis recueillis aupres des
représentants du personnel, et des mesures pro-
posées pour le reclassement et l'indemnisation des
salariés,

Le juge-commissaire exerce un contrdle :

— sur la procédure d’'information et de consultation ;

(1) Voir Action Juridique n° 82, spécial Licenciement économique
(2) Liaisons sociales, D2 ne 6352
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— sur la réalité du motif économique : caractere «ur-
gent, inévitable et indispensable » du licenciement :

— sur les mesures de reclassement envisagées.

4 — Ordonnance du juge-commissaire indiquant le
nombre de salariés dont le licenciement est autorise,
les activités et catégories professionnelles concer-
nées. Cette ordonnance est notifiée aux représentants
du personnel (art. 64 du décret du 21/4/88).

5 — Proposition aux salariés de conventions de
conversion, lors de l'entretien préalable lorsqu'il
s'agit de licenciements de moins de 10 salariés.

6 — Notification du licenciement aux salaries, apres
un délai minimum de 7 jours (15 jours pour les cadres)
aprés l'entretien (art. L. 122-14-1).

7 — Rupture du contrat de travail :

_ sile salarié n'adhére pas a la convention de conver-
sion, le contrat prend fin a l'expiration du preavis ;
— sile salarié adhére & la convention de conversion,

le contrat prend fin a I'expiration du délai de reflexion
de 15 jours (art. 321-6-1 du code du travail) ;

— information écrite de la DDTE du licenciement pro-
noncé (art. R. 321-1 du code du travail).

LE PLAN DE REDRESSEMENT

L'administrateur élabore un plan, en consultation avec
les représentants du personnel et la DDTE, qui doit
répondre & la double préoccupation de reglement
passif et de perspectives d'emploi, Le plan doit par
conséquent préciser les conditions envisagees pour la
poursuite de l'activité, notamment les licenciements
(art, 63 de la loi du 25/1/85). Les différentes phases de
la procédure sont les suivantes :

1 — Consultation du CE ou des DP sur le projet de
licenciement inclus dans le plan

2 — Information de la DDTE (rapport de l'administra-
teur et PV de consultation des représentants du per-
sonnel)

3 — Jugement du tribunal de commerce arrétant le
plan de redressement et autorisant les licenciements,
en en précisant le nombre, les activités et catégories
professionnelles concernées.

4 — Proposition aux salariés de conventions de
conversion.

5 — Notification et rupture dans les mémes condi-
tions que celles évoquées lors de la phase d'observa-
tion.

Bttention : Les licenciements réalisés plus d'un mois
aprés le jugement sont soumis a la procédure de
licenciement économique de droit commun.

LA LIQUIDATION JUDICIAIRE

Deux cas sont a envisager :

— licenciements prévus dans le jugement pronongant
la liquidation judiciaire (art. 148 de la loi du 25/1/85);
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— licenciements prononcés dans le cadre de la conti-
nuation de l'exploitation de l'entreprise autorisée
pour les besoins de la liquidation (art. 153 de la loi du
25/1/85).

Les différentes étapes de la procédure sont les suivan-
tes:

1 — Jugement pronongant la liquidation judiciaire ;

2 — Consultation du CE ou des DP sur le projet de
licenciement ;

3 — Information de la DDTE (art. R. 321-6 du code du
travail) ;

4 — Proposition aux salariés d'une convention de
conversion (art. L. 143-11-1 du code du travail) ;

5 — Notification et rupture du contrat de travail dans
les mémes conditions que celles évoquées pour les
autres phases de la procedure.

Les questions clefs

L'INFORMATION ET LA CONSULTATION
DES REPRESENTANTS DU PERSONNEL

Cette consultation dont 1'obligation pése sur 'adminis-
trateur ou a défaut I'employeur ou le liquidateur sui-
vant le cas intervient avant la saisine du juge-
commissaire afin d’obtenir l'autorisation de licencie-
ment. Ce processus de consultation est identique dans
son contenu a la procédure de droit commun du licen-
ciement. Cependant, il ne donne lieu qu'a une seule
réunion des représentants du personnel (art. L. 321-
9 du code du travail).

LES MESURES D’ACCOMPAGNEMENT

Lorsqu'il s'agit d'un licenciement d'au moins 10 sala-
riés dans une entreprise de plus de 50 salariés, 1'ad-
ministrateur, l'employeur ou le liquidateur, doit éta-
blir et mettre en ceuvre un plan social pour éviter les
licenciements ou en limiter le nombre et pour faciliter
les reclassements. 11 doit, au minimum, prevoir des
conventions de conversion et des conventions FNE de
préretraite. Le plan est soumis pour consultation aux
représentants du personnel (3).

Lorsqu'il s'agit d'un licenciement de moins de 10 sala-
riés dans une entreprise de moins de 50 salaries, 1'ad-
ministrateur, I'employeur ou le liquidateur est tenu de
proposer une convention de conversion.

La loi du 2/1/90 a étendu aux entreprises en redresse-
ment -ou liquidation judiciaire la sanction financiere
(art. L. 321-13-1 du code du travail) en cas de non-
proposition aux salariés de ces conventions (4).
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LE RECOURS CONTRE LE LICENCIEMENT

Deux types de recours doivent étre distingues : le re-
cours non prud’homal et le recours prud homal.

e Le recours non prud’homal (art. 171 de la loi du
25/1/85).

% Recours contre l'ordonnance du juge-commissalre
autorisant des licenciements durant la période d'ob-
servation.

Il convient de rappeler que ces licenciements doivent
étre « urgents, inévitables, indispensables ». Le juge-
commissaire apprécie cette triple exigence. Les sala-
ries, ainsi que le représentant au comité d'entreprise,
le délégué du personnel ou le représentant élu des
salariés peuvent contester l'ordonnance du juge-
commissaire devant le tribunal de commerce ou le tri-
bunal de grande instance (dans l'hypothese de la
procédure simplifiee). Le jugement rendu par ces
juridictions ne peut cependant pas faire I'objet d'op-
position, d'appel ou de recours en cassation.

* Recours contre la décision du tribunal adoptant cu
rejetant le plan de redressement

Bien que ce plan puisse autoriser des licenclements,
les salariés ne peuvent exercer directement un
recours. Seul le représentant du comite d'entreprise,
le délegué du personnel ou le representant des sala-
riés peut faire appel et se pourvolr en cassation contre
la decision du tribunal,

Par ailleurs, les jugements pronongant une cession de
I'entreprise ne sont pas susceptibles d'appel ou de
pourvol sauf de la part du Procureur de la République
et du cessionnaire (art. 174 de la loi du 25/1/85). 1l est
possible néanmoins de suggérer l'exercice du
recours par la voie de l'appel — nullité. Celui-c1 per-
mettrait 'annulation d'un jugement en cas d'irrégula-
rité, par exemple le defaut de consultation des
représentants du personnel, consultation obligatoire
pour arréter une cession dans le cadre d'un redresse-
ment ou d'une liquidation judiciaire

% Recours contre la décision du tribunal pronongant
la liquidation de l'entreprise.

Comme dans l'hypothese préecédente, seuls les
représentants des salariés peuvent exercer les voies
de recours contre cette décision

o Le recours prud’homal

Le principe est que le recours du salarié ne peut
remettre en cause la décision de licenciement du
juge-commissaire (période d’observation) ou du tri-
bunal (plan de redressement).

En revanche, le salarié peut contester la decision de
I'employeur ou de l'administrateur prise en applica-
tion de l'autorisation judiciaire de licenciement. Ce
recours prud homal portera alors sur les medalités
d’exécution des licenciements par exemple l'ordre
des licenciements, le choix des salariés effectivement
licenciés, le calcul des indemnités..

La Cour de cassation a confirmé récemment cette ana-
lyse. Dans deux décisions du 3 octobre 1985 (5) et du 6
mars 1990 (6), la cour a admis la compétence du
consell des prud'hommes pour statuer, dans le cadre
d'une ordonnance du juge-commissaire, et au regard
de la situation individuelle des salariés licenciés,
sur les demandes formulées par ces salariés contre
une deécision de licenciement prise en application de
l'ordonnance.

[l n'y a, par conséquent, pas de conflit de compétence
dans la mesure ou le juge-commissaire se prononce
sur le nombre de salariés visés, les activités et qualifi-
cations concernées, tandis que le consell de
prud’hommes statue sur la situation individuelle des
salariés licenciés.

Une pratique contestable :
les listes nominatives

Les administrateurs judiciaires annexent au projet de
plan de continuation ou de cession propose au tribunal
une liste nominative des salariés que le repreneur
s'engage a conserver et/fou de ceux licenciés, et
considerent par la suite que le jugement du tribunal
de commerce arrétant le plan confere l'autorité de la
chose jugee a la liste

UNE PRATIQUE ILLEGALE

Cette pratique est contraire a l'esprit et a la lettre de la
loi du 25 janvier 1985 En effet, si l'article 63 de la loi,
dérogation au principe général de continuation des
contrats posé par l'article L. 122-12 du code du travail,
donne compétence au juge pour autoriser des licen-
clements nécessaires a la poursuite de l'activite, 'arti-
cle 684 du décret du 21/4/88 (J O. du 26/4/88) précise
que le juge indique seulement le nombre de licencie-
ments, les activités et catégories professionnelles
concernées.

En aucun cas, la décision arrétant le plan de cession

ou de continuation de l'entreprise ne peut établir la
liste nominative des salariés repris,

Cette interprétation siricte de l'article 63 de la loi, et
de l'article 64 du décret, est confirmée par le ministre
du travail (J.O. AN 18 /08/88 ne 2688).

Le jugement arrétant la liste ne peut, selon nous, faire
obstacle a la compétence du juge prud’hommes pour
statuer.

LE CAS PARTICULIER DES DELEGUES

Fréquemment, des salariés investls de mandats
représentatifs figurent ainsi dans la liste des salariés
licencies annexee au plan.

]
(5) Cass soc. 3/10/89 SA SAVERINI Freres et Cie ¢/Arnould, RJS 11/89 n®

875, CSBP n° 16 A 1, Légi-Social n° 188

(6) Cass soc 8/3/90 Assedic ¢/Fromentin et A, Bull n° 92




LE POINT SUR...

L'article 227 de la loi du 25/1/85 prevoit pourtant que
la procédure spécifique de licenciement des salaries
protégés (autorisation administrative) s'applique aux
entreprises en redressement judiclaire.

Or, la pratique des listes autorisant nominativement
des licenciements aboutit a un conflit de compétence
entre l'inspecteur du travail qui refuserait le licencie-
ment d'un représentant du personnel et le juge
arrétant le plan

La nouvelle rédaction de l'article 64, issue du décret
du 21/4/88, vise a supprimer ces décisions contradic-
toires au profit de la compétence de l'inspecteur du
travail.

Le Garde des Sceaux (note du 13/3/87) et le ministre
du Travail (réponse a une question — J.C AN 19/9/68
n° 2688) ont precisé que la loi de 1985 et son decret
d’application de 1988 ne donnent au tribunal gqu'une
compétence limitée en matiere de licenciement qui,
dérogatoire au droit commun, doit s'interpréter de
maniére restrictive.

Alnsi, conformément a l'article 227 de la loi du
25/1/85, et méme en présence d'une liste de salariés
licenciés arrétée par le tribunal de commerce, les
demandes de licenciement des représentants du per-
sonnel doivent étre soumnises a l'inspecteur du travail
competent.

Ce dernier n'est pas li¢ par le jugement du tribunal de
commerce pour apprécier la réalité du motif économi-
que.

En cas de refus d’autorisation, le contrat de travail et
le mandat du délégué sont maintenus, en application
de l'article L. 122-12 du code du travail

Deux décisions récentes vont dans ce sens, notam-
ment un jugement du tribunal administratif de Cler-
mont-Ferrand du 26/11/87 (7) et un de la cour d'appel
d'Angers du 13/11/90 (8). La décision administrative
de refus du licenciement est opposable au nouvel

employeur : «si l'article 62 de la loi précitée stipule
que les personnes qui exéculeront le plan de restruc-
turation ne pourront se voir Imposer des charges
autres que les engagements qu elles ont souscrits, cet
article ne peut contrarier l'application de la décision
administrative... ». (Minisire du Travail, AN 19/9/88 n°
2688).

La jurisprudence semble fixée sur cette question de
l'opposabilité. Dans une décision en date du 28/3/89
(9), la Cour de cassation juge que les contrats de sala-
riés protégés dont le licenciement a été refuse, etalent
toujours en cours et par conséquent continualent de
plein droit avec la société repreneuse, «nouvel
employeur auquel était opposable la décision de I'au-
torité administrative ». Des lors, il ne peut étre
procédé au licenciement d'un représentant gu'apres
autorisation express de l'inspecteur du travail. A
défaut, le licenciement est nul. Le repreneur a 1'obli-
gation de poursuivre le contrat de travail des dele-
gués dont le licenciement n'a pas €té autorise (10).

Les salariés ftitulaires d'un mandat représentatif
bénéficient de ces regles protectrices jusqu’a la dis-
parition définitive de 'entreprise (11).

Cette protection s'étend également au representant
¢élu des salariés (art. 228 de la loi du 25/1/85)

Manuela GREVY

(1) TA 26/11/87 Charriére ¢/Mimstre des Affaires sociales et de 'emplon ;
Al n° 70, p. 22
(8) CA 13/11/90 SA Concorde c/Hatte,
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688, p 1

(10) Cass soc 28/3/89 Bertrand c¢/SA Eguizier, A] n° 719, p 19
(11) Cass soc 20/10/87 Rami, A] n® 69, p 19

La circulaire du 18/12/89 précise que la procédure
spécifique aux licenciements de salariés protégés
(entretien préalable, consultation du CE et autorisa-
tion de I'inspecteur du travail) s'applique quelle que
soit la phase de la procédure de redressement ou
liquidation judiciaire au cours de laquelle le ficencie-
ment est envisagé.

Des incertitudes demeurent quant a lI'articulation
entre la procédure de licenciement dans les entrepri-
ses en redressement ou liquidation judiciaire et la
procédure d’autorisation de l'inspecteur du travail
pour les licenciements de salariés protégés. Il sem-

Procédure

ble que la demande d’autorisation de licenciement
de représentants du personnel doive intervenir
aprés la décision judiciaire autorisant un volume
déterminé de suppression d'emploi (nombre de
licenciements, activités et catégories professionnel-
les concernées).

En tout état de cause, la consultation des représen-
tants du personnel sur le projet de licenciement de
salariés protégés et I’autorisation administrative de
tels licenciements prise par I'employeur, I'administra-
teur ou le liquidateur en application du jugement auto-
risant I'ensemble des licenciements.
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FONCTIONS PUBLIQUES

Fonction publique hospitaliere :
la formation professionnelle
continue

Le décret du 5 avril 1990 sur la formation
continue commence a prendre réellement
effet, bien que diversement selon les
régions et les établissements. Cet article
vise a presenter le dispositif mis en place et
a en dresser un premier bilan.

Le décret n° 90-319 (JO du 10.4.90) remplace les
décrets du 3 novembre 70, 16 juin 75 et 30 mars 78. Il
est complété par un arrété du 5 avril 90 (1) et une
circulaire du 3 aoft 1990.

Rappelons 'origine de ces changements.

Si la nécessité de simplification des textes se falsait
sentir, les accords Evin, suite au mouvement infirmier
de 1988, ont donné le coup de pouce decisif pulsqu'ils
ont prévu:

— la création du congé individuel de formation,

— la réactivation de la promotion professionnelle,

— la réaffirmation du réle du comité technique pari-
taire,

— l'obligation du 1 % qui devient un minimum
Rappelons aussi que la politique du ministere de la

santé se situe dans 'axe de la gestion participative, se
traduisant entre autres par .

— la gestion des ressources humaines,

— la gestion stratégique de la formation,

— le respect de l'autonomie des établissements,
— la dynamisation sociale,

Il n'est pas inutile d'avoir présent a l'esprit ces posi-
tlons pour saisir la logique du texte.

Objectifs et champ d’application
L'article 1er du décret énumere les buts poursulvis par
la formation professionnelle continue. A savoir :

— le maintien ou la perfection de la qualification pro-
fessionnelle,

— l'aide a la promotion sociale et la contribution a
I'évolution culturelle, économique et sociale.
Il précise le champ d'application du décret :
— tous les établissements relevant de la loi du 9.01.86,

— tous les agents de ces établissements, quel que soit
leur statut (a'l'exclusion du corps médical).

Il donne des précisions sur les actions de formation et
définit les buts de la formation permanente.

Enfin, il détermine deux types d'actions :

— celles figurant au plan de formation (section I du
décret, art. 2 a 8),

— celles qui sont a l'initiative des agents en vue de

leur formation personnelle (section II du décret, art. 9
a19)

Le plan de formation

LES DIFFERENTS TYPES DE FORMATION

(ART. 2 DU DECRET)

Il s’agit:

— d'actions de preparation aux concours et examens
permettant soit 'accés a un grade supérieur ou a un
corps différent, soit I'entrée dans une école prépara-
toire a un emploi de la fonction publique hospitaliere
(art. 2-a),

— d'études promotionnelles débouchant sur l'acces
aux diplémes ou certificats du secteur sanitaire et
social dont la liste est fixée par arrété ministériel (art.
2-b),

— d'actions d'adaptation en vue de faciliter soit la titu-
larisation, soit I'accés a un nouvel emploi, soit le main-
tien de la qualification requise dans l'emploi occupé
(art. 2-c),

— d'actions de conversion permettant l'acces a des
emplois exigeant une qualification nouvelle ou des
activités professionnelles differentes (art. 2-d).

Notons que la dimension culturelle, economique et
sociale n'est réaffirmée clairement ni dans cet article,
ni dans le reste de la section I. A l'heure ou les entre-
prises de pointe font le constat qu'une bonne forma-
tion générale et une compreéhension des phénomeénes
socio-économiques doivent étre associés a la forma-
tion technique pour permettre aux salariés et a l'entre-
prise d'évoluer et de préparer l'avenir, cecl est fort
regrettable. Car, ne disposant pas non plus de classe-
ment spécifique pour ce type de formation, le risque
est grand de voir évacuer du plan toute action de type
évolution personnelle.

CONCERTATION
ET COMITE TECHNIQUE PARITAIRE (CTP)

Le réle du comilé technique paritaire est tres nette-
ment réaffirmé quant a 1'élaboration et au suivi du
plan, & l'évaluation de la formation et de ses effets
induits (art. 3). Ainsi est renforcée la circulaire du
13.02.89 sur les attributions du CTP. Par ailleurs, et
pour la premiére fois, apparait |'obligation de forma-
tion, aprés consultation des personnels (art. 4).

(1) Arrété du 5 avril 90 : liste des promotions professionnelles
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FINANCEMENT (ART. 8)

1 % minimum du montant des salaires Inscrits au
budget des établissements doit étre consacré aux
actions de formation. En 1993, ce minimum devra étre
porté a 2,1 % (2) pour inclure le financement des &tu-
des promotionnelles, les actions de formation autres
que professionnelles se voyant réserver 1 % minimum
du montant des salaires évoques.

SITUATION
ET OBLIGATIONS DES AGENTS (ART. 5, 6 ET 7)

Les agents qui suivent une formation sont maintenus
en position d'activité. Divers points suscitent de vives
réactions dans les établissements

Alnsi, pour la préparation des concours et pour les
promotions professionnelles, les primes et indemnités
sont supprimées lorsque la durée globale de la forma-
tion théorique dépasse, en moyenne, une journee par
semaine dans l'année (art. 8). On voit donc apparaitre
une participation financiére des agents a la formation

Une autre disposition pose probleme : I'engagement
de servir apres une formation promotionnelle de type
paramédical (art. 7). Si le texte apporte une ameliora-
tion par la possibilité pour l'agent de servir dans l'en-
semble des établissements relevant de la lol du
9.01.86, il crée par contre une injustice flagrante : I'en-
gagement est de 5 ans, quelle que soit la durée des
études, Ceci favorise les études longues, telles celles
d'infirmiére en trois ans, mais est contraignant pour
les formations courtes comme par exemple celles d’ai-
de-soignante qui durent un an. Les agents n’ont ainsi
pas les mémes droits et devoirs.

La formation personnelle

Elle comprend :

— la disponibilité pour effectuer des études d'interét
général (art. 9-a),

— le congé de formation professionnel (art. 8-b)
C'est sur ce dernier que nous allons insister.

LE CONGE DE FORMATON PROFESSIONNELLE (CFP)

e Financement (3) : tous les établissements sont tenus
de verser 0,1 % de la masse salariale a 'ANFH (4),
seul organisme collecteur agréé.

o Conditions d’octroi et durée: l'agent doit avoir
accompli au moins 3 ans de services effectifs dans les
établissements énumérés a l'article 2 de la loi du 9 jan-
vier 1986. Le congé peut étre d'une durée maximale
de 3 ans, utilisé en une seule fois ou réparti sur toute la
carriére (art. 10). La demande de congé doit étre faite
au moins 60 jours avant la date de début de la forma-
tion. La décision de la direction de 1'établissement doit
étre donnée dans les 30 jours qui suivent la réception
de la demande. Celle-ci peut étre écartée dans
l'intérét du fonctionnement du service ou lorsque le
nombre d'agents absents dépasse 2 %. Il ne peut étre
opposé un troisieme refus de CFP sans l'avis de l'or-
ganisme administratif paritaire (art. 12).

o Statut et obligations des agents: l'agent percoit
pendant 12 mois maximum une indemnité forfaitaire
égale a 85 % du traitement brut plafonné a l'indice
319

L'agent est en position d'activité. Il s'engage a servir
pendant une durée égale au triple de celle pendant
laquelle il a pergu l'indemnité, sauf dispense.

LES PROBLEMES POSES

¢ L’exclusion des études promotionnelles de type
paramédical définies dans l'arrété du 5 avril 90.
Cette mesure a été prise pour éviter que les établisse-
ments ne se déchargent de cette obligation sur le
C.F.P. Bonne sur le fond, cette exclusion n'en crée pas
moins une disparité entre les agents puisque les CAP
et concours qui eux aussi amenent a une promotion,
peuvent étre pris en charge sur le 0,1 %.

e La cotisation de sécurité sociale. Elle est calculée
sur le traitement afférent au grade et a I'échelon que
l'agent détenait avant son départ en congé de forma-
tion, alors qu'il ne pergoit plus qu'une indemnité de
85 % du traitement brut pendant 12 mols, puls plus
rien ensuite. Ne devrait-elle pas, comme dans la fonc-
tion publique d'Etat, étre calculée sur l'indemnité ver-
sée, puls ensuite lorsque l'agent ne recoit plus d'in-
demnité, sur la base d'un taux forfaitaire ?

e La rémunération des agents a temps partiel
effectuant une formation a temps plein. Doit-elle
étre calculée sur le traitement que l'agent percevait
avant son départ en formation, comme l'affirme le
décret du 8 avril 90 (8) et comme l'a reprécisé le
ministére de la santé, ou doit-on appliquer le decret
du 23.11.82 relatif au temps partiel qui prévoit que
l'autorisation d'exercer un sevice a temps partiel est
suspendue pendant la durée d'une formation au cours
de laquelle est dispensé un enseignement incompati-
ble avec un service a temps pariiel ?

La circulaire du 29.12.89 (6), s'appuyant sur une juris-
prudence du Conseil d'Etat précise que ce dernier
décret est applicable sans restriction. Le CFP consti-
tuant la section II du décret relatif a I'ensemble de la
formation continue, cette jurisprudence ne doit-elle
pas lui étre appliquée ? Un certain nombre de ques-
tions sont donc encore en suspens. La pratique les fera
sans doute évoluer et il faudra peut-étre parfois l'arbi-
trage des tribunaux

Conclusion

Nous soulignerons que ce texte est un décret ; que s'il
a donné lieu 4 discussion avec les partenaires soclaux,
certains point ne purent étre négocies (citons, par
exemple, le CFP qui est une copie conforme du CFP
de la fonction publique d'Etat).

Bien que ce texte soit imparfait, il appartient mainte-
nant aux instances représentatives de faire non seule-
ment appliquer les textes mais aussi developper la
concertation pour qu'elle devienne réalité.

Marie-Héléne TENET, Fédération Santé-Sociaux,
en collaboration avec O. DJUKIC

(2) Loi n® 90-579 du 4 juillet 80, art. VI augmentation progressive jusqu'a
2.1 % du financement de la formation professionnelle continue ; circ n® 346
du 2 aoiit 90 relative a la mise en ceuvre du CFP

(3) Loi n° 89-474 du 10 juillet 89, catation de 0,1 % pour le CFP obligatoire.
(4) Convention d'agrément du 22 mii 90 de I' ANFH comme comite de ges-

(6) Circu
mation
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LA GREVE. Arrét de travail licite. Nullité des licenciements en
I’'absence de faute lourde. Compétence du juge des référés pour
ordonner la poursuite des contrats de travail.

Cour de cassation (Ch. soc.)
26 septembre 1990
CLGB ¢/M. André et six autres

Sur les trols moyens réunis :

Attendu, selon l'arrét attagque (Creno-
ble, 15 fevrier 1988), que le 5 octobre
1987 la societe Compagnie lyonnaise
des goudrons et des bitumes (CLGB),
a envoye quinze ouvrlers sur un
chantier de construction ; qu'en rai-
son d'une pluie torrentielle et d'un
vent violent qui rendaient dangereux
leur travail, M. André et six autres
salaries ont refusé d'executer 'ordre
qui leur était donné de dégager le
terrain d'un futur parking de tous les
débris qui l'encombraient et ont
reclamé le beénéfice du régime des
intempéries ; que devant le refus de
l'employeur de satisfaire a cette
revendication, ils ont déclaré cesser
le travall ; que la société qui, sur l'in-
tervention de l'inspecteur du travail,
a place vers 10 heures 'ensemble du
personnel du chantier en intem-
péries, a néanmoins licencié, le 12
octobre 1987, M. Andre et les six
autres salaries pour faute grave ;

Attendu que la sociéte fait grief a la
cour d'appel, statuant en référe,
d’avoir déclaré atteint d'une nullité
absolue les sept licenciements,
d'avolr ordonné la réintégration des
salaries licenciés et de l'avoir
condamne a payer aux intéressés leur
salaire depuis le 12 octobre 1987,
alors, selon le pourvoi, de premiere
part, gue l'existence méme de la
gréve faisait en l'occurrence l'objet
d'une contestation seérieuse; que la
cour d'appel statuant en référé, ne
pouvait ordonner la réintégration des
salariés sans excéder sa compétence
en tranchant une difficulté sérieuse
sur l'existence d'un trouble manifes-
tement illicite ; qu'elle a ainsi violé
l'article R. 516-31, alinéa 1 du code du
travail ; alors, de deuxieme part, que
le juge des référés ne peut accorder
une provision au créancier que sl
I'existence de l'obligation n'est pas

sérieusement contestable ; que 1'exis-
tence et la licéité de la gréve invo-
quée par les salariés pour justifier
leur refus de travailler était sérieuse-
ment contestable ; que la cour d'ap-
pel, en leur accordant le palement de
leur salaire depuis la date du licen-
clement, a donc viclé l'article R. 516-
31, alinéa 2, du code du travail ; alors,
de troisieme part, que la gréve est un
arrét de travail tendant a ce que satis-
faction soit donnée a une revendica-
tion professionnelle ; qu'un arrét de
travail pour raison d'intempeérie de
salaries ayant déja fait usage d'un
droit de retrait, ne tend pas a la satis-
faction de revendications profession-
nelles puisqu'il ne peut, par nature,
avolir d'incidence sur la décision de
l'entrepreneur de mettre son person-
nel « en intempéries » dans les condi-
tions prévues par les articles L. 731-1
et sulvants du code du travail ; que la
cour d'appel, statuant en reféré, en
retenant l'existence d'une gréve, a
violé les articles L. 521-1 et suivants
du code du travail; alors, de qua-
triéme part, que la réintégration des
salariés licenciés ne peut étre
imposée a l'employeur que dans les
cas expressément prevus par la loi;
que l'arrét attaqué n'a donc pu ordon-
ner la reintégration des intéressés
sans violer les articles L. 521 et L. 124-
14-2 du code du travail; alors, enfin,
qu'un licenciement prononce du fait
de l'exercice du droit de retrait n'est
pas nul de plein droit et ne saurait
donner lieu a rémtégration ; que la
cour d'appel, si tant est qu'elle a justi-
fie sa décision par le fait que les sala-
riés licencles exergaient leur droit de
retrait en raison des risques encou-
rus, a nécessairement viole 'article L,
122-14-4 du code du travail ;

Mais attendu, d'une part, que la cour
d'appel a relevé qu'apres avoir re-
fuse d'exécuter un ordre qui s'avérait

dangereux peour leur santé et pour
leur vie, les salariés ont présenté une
revendication professionnelle, a sa-
voir l'obtention du bénéfice de la
position chémage-intempéries; que
l'arrét de travail, quil s'en est suivi
caracterise l'exercice par les salariés
du droit de greve;

Attendu, d'autre part, que le licencie-
ment des salariés grévistes étant
entaché de nullité, c’est a bon droit, et
sans excéder ses pouvoirs, que le
juge des réferés, pour faire cesser un
trouble manifestement illicite, a
ordonné la poursuite du contrat de
travall, qul n'avait pu étre valable-
ment rompu ;

Attendu, enfin, qu'aprés avolr juste-
ment constaté l'absence de contesta-
tion serieuse, la cour d’'appel a pu
condamner l'employeur a verser les
salaires indiment retenus depuis la
date du licenciement nul ; d'ou il suit
que les moyens dolvent étre rejetés
en leurs diverses branches ;

PAR CES MOTIFS :

REJETTE le pourvol;

(M. Cochard, Président - SCP Jean et
Didier Le Pradot, Avocat)

Note

L’arrét rapporté mérite I'attention a
plus d’'un titre. En effet, deux ques-
tions d’importance y sont traitees.

e Droit de retrait et droit de gréve

La premiére discussion tourne au-
tour du fondement de I'arrét de travail
de 7 salariés licenciés pour faute gra-
ve. La Cour de cassation détermine la
ligne de partage entre ce qui releve
du droit de retrait (art. L. 231-8-1) et ce
qui ressort du droit de greve.

Lors du refus d'exécuter l'ordre
dangereux, les salariés ont exercé
leur droit de retrait. La réclamation
du bénéfice du régime chémage-
intempéries constitue quant & elle
une revendication professionnelle
qui, non satisfaite, a été suivie d'un
arrét de travail caractérisant I’'exerci-
ce par les salariés du droit de greve,
L'aboutissement du raisonnement est
primordial. En effet, I'article L. 521-1
dispose on ne peut plus clairement

19




DOCOMENTS

que tout licenciement pour fait de
gréve, hormis le cas de faute lourde,
est nul de plein droit. Il n'en va pas
de méme en cas de retrait ou la
nullité n'est pas expressement pré-
vue (1). Un licenciement intervenant
dans le cadre de l'article L. 231-8-1
n'aurait, semble-t-il donné lieu qu'a
l'octroi de dommages-intéréls pour
rupture abusive.

En I'espéce donc, le licenciement
avait pour origine I'exercice du droit
de gréve.

e Nullité du licenciement et compé-
tence du juge des référés.

La loi du 25 juillet 1985 a introduit
une disposition capitale : la nullité de
plein droit des licenciements pro-
noncés en violation de l'article L.
521-1. Action Juridique avait en son
temps salué cette innovation législa-
tive (n° 50 p. 15). L'arrét ci-dessus
rapporté constitue lui aussi une éta-
pe majeure. En effet, pour la pre-
miére fois, la Haute Cour tire nette-
ment les conséquences des disposi-
tions légales (2). La premiére d'entre
elles est le droit a réintégration des
salariés grévistes. Certes, la Cour de
cassation n’emploie pas le mot
« réintégration ». Elle parle de pour-
suite du contrat de travail. Or, ordon-
ner la poursuite du contrat de travail

ou ordonner la réintégration n’est
pas différent en pratique. Le résultat
est le méme. D'ailleurs, on peut
reconnaitre que d'un point de vue
strictement juridique le terme em-
ployé par la Cour de cassation est
plus adéquat, puisqu’il n'y a jamais
eu de rupture du contrat de travail.
Le second apport de cet arrét a
trait aux pouvoirs du juge des référés
(3). Celui-ci se voit reconnaitre clai-
rement le pouvoir d’ordonner la réin-
tégration, ou plus exactement la
poursuite du contrat de travail, pour
faire cesser le trouble manifestement
illicite que constitue le licenciement.

Par ailleurs, la Cour de cassation
approuve la condamnation de I'em-
ployeur a verser les salaires indi-
ment retenus depuis la date du licen-
ciement nul.

Reste encore posée la question de
la sanction a l'encontre de I'em-
ployeur qui refuserait de poursuivre
le contrat de travail.

(1) Voir le rapport de P Waquet, conseiller a la
Cour de cassation, Droit Social n" 1 janvier 1991
p. 80 et suivantes

(2) La Cour de cassation a depuis rendu un
second arrét allant dans le méme sens : Cass soc
10 10 90 Sté Thermo formage méditerranéen c¢/M
La Rocca et 10 autres

(3) Dans son numéro 50, Action Juridique avait
développé la question de la compétence du juge
des référés par application de l'article R 51631

LICENCIEMENT. Faute grave. Rejet des témoignages produits
par la salariée. Non prise en compte dans 'appréciation de la faute
commise du harcélement subi par lintéressée du fait de son

supérieur.

Cour d'appel de Lyon
19 octobre 1989
M™e Venet C/SA sécurité du centre

[ Exposé du litige
Les faits ont été relatés dans la déci-
sion entreprise

Mme Régine Venet, alors épouse Geor-
get, devenue depuis épouse Blanc, a
régulierement interjeté appel, le 22
décembre 1987, d'un jugement du 8
décembre 1987 par lequel le conseil
de prud'hommes de Lyon a dit que
son licenciement pour faute grave
¢tait justifié et 'a déboutee de toutes
ses demandes.

A Demandes et moyens de l'appelante,

Elle demande a la cour de dire que
son licenciement n'est pas fondé sur
une cause réelle et sérieuse, de

cendamner la SA Sécurité du Centre a
lui payer les sommes de :

— 5806,62F a titre d'indemnite de
préavis,

— 580,66 F a titre de congés payés,
— 34836 F a titre de dommages-
interéts,

— 1200 F a titre de rappel de salai-
res,

ainsi qu'aux dépens recouvrés com-
me en matiere d'aide judiciaire,

Au principal grief, fondé sur l'absen-
ce de ftraitement de l'alarme ZO0l
(absence de test) concernant les éta-
blissements Millet, M™me Venet oppose
que celle-ci est seulement destinée a

vérifier le fonctionnement du systéme
de contréle et que 1'opératrice a pour
instruction de n'intervenir que si, au
terme d'un délai d'une deux ou trois
heures, une seconde absence d'alar-
me test se révele A cet égard, elle
tire argument de six attestations
(Beroud-Clavel-Terrier-Blanc-Sampo-
re et Broyer) et conteste que la note

de service invoquée par la direction
lui ait été adressée ou ait été affichee
sur les lieux de travail Elle repond
aux critiques formulées a propos des
attestations que les rondiers etaient
au courant du fonctionnement du cen-
tre de contréle, que les auteurs d'at-
testations ne sont pas tous partis de la
société, qu'ils n'étalent pas tous ron-
diers.

Elle reproche a l'argument selon le-
quel la raison d'étre des alarmes est
précisément de provoquer des inter-
ventions, de méconnaitre deux réa-
litts: d'abord le fait que certains
clients ne passent contrat que parce
que leur compagnle d'assurance
I'exige ; ensuite celul que l'absence
de test peut étre le résultat d'un ora-
ge, d'un défaut de mise en route
volontaire ou Involontaire, et non
systématiquement de neutralisation
délictueuse du systéeme ;

Au second grief, fonde sur le fait de
n'étre pas joignable téléphonique-
ment, elle répond qu'elle a di chan-
ger de numéro de téléphone en rai-
son de l'attitude de son supérieur
hiérarchique, M. Gardette. Elle fait
valoir gu'en réalité son licenciement
est motivé par son refus des avances
de celui-cl, a propos du comporte-
ment duquel elle fournit plusieurs
attestations.

Elle précise, en ce quli concerne ses
demandes, que la prime de 200 F, ver-
sée chaque mois a tout le personnel,
lui a été supprimée a compter d'octo-
bre 1986 et qu'elle s'est vue retirer un
acompte de 600 F au mois de février
1986, alors qu'elle n'a pas percu.

B Demandes et moyens de l'intimeée

La SA Sécurité du Centre conclut a la
confirmation du jugement. Elle souli-
gne que Mme Venet avoue ne pas
avoir traité 'alarme, au mépris de la
note de service du 2 décembre 1985,
dont elle conteste pour la premiere
fois en cause d'appel, et a tort, qu'elle
ait été portée a sa connaissance. Les
témoignages des rondiers, qui ne
connaissent pas le fonctionnement du
centre de réception des alarmes, de
M. Blanc actuel mari de l'intéressée,
de M. Senpare qul avait quitté son
emplol deux ans avant les faits liti-
gieux, et de Mme Clavel, licenciee
pour faute grave, doivent étre écartés.
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Les consignes rappelées dans la note
de service se justifient par le simple
bon sens, puisqu'on se demanderait
alors quelle serait l'utilit¢ pour le
client des services d'une société de
telé-surveillance, s'll n'y avait de
réaction que de 1 a 3 heures apres
I'incident

Enfin, des mains courantes antérieu-
res démontrent que M™¢ Venet avait
traité précédemment les alarmes Z 01
des la premiére alarme.

Quant aux prétendues assiduites dont
Mme Venet dit avoir été victime de la
part de son supérieur, la société
Sécurite du Centre indique qu'elles
sont contestées par M. Cardette, et
fait remarquer que l'intéressee s'est
bien gardée de se plaindre au direc-
teur commercial, au directeur gene-
ral, ou au PDG

A propos du second grief, l'em-
ployeur indique qu'il rapporte la
preuve, par un document signé par
l'intéressée, qu'elle s'était engagée a
fournir son numéro de téléphone, et
qu'il est étrange de justifier sa caren-
ce par les assiduités de son chef tout
en se faisant ramener en volture par
lui (Cf attestation de la mere de Mme
Venet)

Pour le prétendu non palement de
l'acompte, c'est a M™¢ Venet de rap-
porter la preuve qu'elle ne l'a pas
percu. La prime d'assiduité, sup-
primée, n'a aucun caractere de régu-
larité ni de géneralité pour le person-
nel, puisqu’elle peut aller jusqu’a 500
F, et elle n'a pas eté versée en raison
de ses absences

1I. Motif de l'arrét

A. Sur les demandes du chef de la
rupture du contrat de travail.

Attendu que la faute grave, privative
pour le salarié des indemnités de
rupture, est celle d'une gravité telle
qu'elle s'oppose, sans danger pour
l'entreprise, a la poursuite de
l'exécution du contrat de travail,
méme pendant la duree limitée du
préavis ;

Attendu gu'un fait unique, méme non
précédé d'avertissements antérieurs,
est suffisant s'il présente les carac-
teres susmentionnes ;

Attendu que M™me Venet, alors épouse
Georget a eté embauchée par la SA
Sécurité du Centre pour étre affectee
au centre de réception des alarmes ;
que sa mission était de traiter les alar-
mes regues ;

Attendu qu'll :est constant et non
contesté qu'elle n'a pas traité, dans la
nuit du 4 au 5  cembre 1986, une
alarme de type 1 (absence de test)

en provenance de l'entreprise Millet,
guil a été cambriolee.

Attendu que le réglement intérieur
de l'entreprise indique qu'est consi-
dérée comme faute grave « l'incbser-
vation des consignes»; dque cette
définition, si elle ne s'impose pas aux
juges, est néanmoins indicative ;

Attendu gue 1'objet méme du travail
de la salariée était de traiter les alar-
mes ;

Attendu que par une note du 2 dé-
cembre 1985, comportant expresse-
ment six destinataires, dont Mme
Georget, le responsable Gardette,
aprés avoir mentionné precisement
un incident antérieur, a rappelé, pour
la derniere fols, que toute alarme
devait étre traitée systématiquement
et qu'impérativement tout devait étre
mis en ceuvre pour que l'intervention
soit effectuée méme si le premier
poste de consigne s'averait deficient ;

Attendu que la thése soutenue par
Mme  Venet-Georget d'absence de
traitement a defaut de renouvelle-
ment de l'alarme dansun délaid'l a 3
heures, ce soi-disant sur instructions
de la direction, est invraisemblable,
car contraire a l'objet méme du servi-
ce . que plusieurs des attestations
produites a titre de justification sont
sujettes & caution, I'une d'elle éma-
nant de son mari actuel (M. Blanc),
une autre d'une personne licenciée,
une autre au moins d'une personne
ne faisant plus partie de l'entreprise
depuis longtemps

Attendu que les extraits de « mains
courantes » du service, pour les nuits
du 23 novembre et 29 novembre
1986, démontrent d'ailleurs que Mme
Venet-Georget a traité les alarmes de
type Z 01, dés reception de la pre-
miere alarme ;

Attendu, certes que l'intéressé invo-
que le harcelement de son supérieur,
le véritable motif du licenciement
étant son refus de ses avances ;

Mais attendu que lassiduité du
supérieur, plausible en 1'état des
attestations fournies, et qualifiées par
I'un des auteurs de «tentative de
droit de cuissage », est indépendant
du fait matériel, reconnu, de l'absen-
ce de traitement de l'alarme invoque ;

Attendu que ce fait, auquel l'intéres-
sée ne donne d'ailleurs aucune expli-
cation depuis le début de la procédu-
re, est d'autant plus grave que loin
d'en admettre le caractere extréme-
ment fautif, elle lui dénie toute portée ;

Attendu que l'employeur ne pouvait
accepter le risque du renouvellement
d'une telle carence, méme pendant la
durée limitée de préavis ;

Attendu, des lors, que la décision
entreprise doit étre confirmee en ce
qu'elle a retenu que Mme Venet-
Ceorget a été licenciée a bon droit
pour faute grave, et en ce qu'elle l'a
deboutee de toutes ses demandes
d'indemnités.

B. Sur les demandes en palement
d'acompte et de prime d’assiduité,
Attendu que Mme Venet n'a méme pas
jugé utile de produire le bulletin de
paie du mois de février 1986 sur
lequel le palement d'un acompte
aurait été mentionné a tort; qu'elle
doit donc étre déboutée de cette
demande.

Attendu qu'elle ne précise méme pas
la nature de la prime dont elle récla-
me le montant ; qu'elle ne justifie pas
du palement de celle-ci par l'em-
ployeur pour la période anterieure a
octobre 1986, n'ayant pas produit la
moindre fiche de paie; que l'em-
ployeur précise qu'il s'agit d'une pri-
me d'assiduité non due du fait d’ab-
sences ;

Qu'elle doit donc étre déboutée de
cette demande, et condamnée aux
entiers dépens ;

PAR CES MOTIEFS,

La cour,

DECLARE recevable en la forme mais
mal fondé l'appel de Mme Régine
Venet, divorcée Georget, remariée
Blanc, et la deéboute de toutes ses
demandes

CONFIRME le jugement entrepris,
CONDAMNE Mme Régine Venet aux
entiers dépens ;

(Mme Mermet, Président — Me Plet et
Me Michal-Dupoeizat, Avocats)

Note

Cet arrét est intéressant a plus d’un
titre.

Tout d’abord il donne un éclairage
sur ce qu'un tribunal (Cour d’appel
en I'espéce) attend d’un témoignage.
Les personnes qui témoignent :

e ne doivent avoir aucun lien avec la
personne au profit de laquelle ils
interviennent : « exit le conjoint » :

e dojvent avoir un lien direct avec
I'entreprise dont ils contredisent les
dires : « exit les anciens salariés de
I’entreprise » surtout lorsqu’ils ont
été licenciés pour faute grave enta-
chant a tout jamais leur probité.
Chacun sait a quel point il est aisé,
lorsque l'on est salarié dans une
entreprise, d’aller témoigner contre
son employeur. Le prix a payer n’est
que trop souvent le licenciement.
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Autrement dit le salarié n'a que son
propre témoignage a opposer a ceux
suscités par I'entreprise.

Cet arrét, ensuite, établit une échel-
le dans la gravité des fautes. Il consi-
dére que la faute de la salarié, qui a
eu des conséquences economiques
pour l'entreprise, est plus importante
que la faute commise par un respon-
sable de l'entreprise, « plausible » et
assimilable a une « tentative de droit

de cuissage » et dont a été victime la
salari¢e. Que ces assiduités aient été
I’élément déterminant pour expliquer
le comportement de la salariée ne
mérite pas d’étre retenu. L'intérét de
I'entreprise prime sur le respect de
la personne humaine.

Une telle méconnaissance de la
réalité du monde du travail et une tel-
le légéreté face a la dignité de la
femme méritaient d'étre épinglées.

ACCORD DEROGATOIRE. Travail de nuit des femmes. Le droit
d’opposition n’est pas applicable a 'accord d’entreprise qui met en
ceuvre la suspension de linterdiction du travail de nuit des fem-
mes résultant de I’extension d’un accord de branche ayant prévu

cette possibilité.

Cour de cassation (Ch. soc.).
29 novembre 1990.

SA Timken-France ¢/CFDT, CGT et CFTC.

Sur le second moyen, pris en sa {roi-
sieme branche :

Vu les articles L. 213-1, L. 132-26 et
R. 516-30 du code du travail ;

Attendu, selon l'arrét attaqué (Colmar,
10 février 1988), que, sur le fondement
des dispositions de l'article L. 213-1 du
code du travail et de l'article 2 de l'ac-
cord national sur l'aménagement du
temps de travail dans la métallurgie
du 17 juillet 1986, un accord collectif
autorisant le travail de nuit des fem-
mes a été conclu en novembre 1987 au
sein de l'entreprise de la societé Tim-
ken-France ; que cet accord a fait I'cb-
jet d'une opposition de la part de syn-
dicats non signataires ;

Attendu que pour faire défense a la
société Timken-France d'employer
des femmes la nuit, la cour d'appel,
statuant en référé, a énoncé que l'ac-
cord d'entreprise était reputé non
écrit, conformément a l'article L. 132-
26 du code du travail, et que cette
constatation ne se heurtait a aucune
contestation serieuse ;

Attendu, cependant, que larticle
L 132-26 du code du travail n'est pas
applicable a la convention ou I'accord
qui met en ceuvre dans une entrepri-
se, en vertu de l'article L. 213-1, la
suspension de l'interdiction du travail
de nuit des femmes résultant de 1'ex-
tension d'un accord de branche ayant
prévu cette possibilité ;

D’ou il suit qu'en statuant comme elle
1'a fait, la cour d’appel a violé les tex-
tes susvisés ;

PAR CES MOTIFS :
CASSE et ANNULE, dans toutes ses

dispositions, l'arrét rendu le 10 fevrier
1988, entre les parties, par la cour
d'appel de Colmar ; remet, en conse-
quence, la cause et les parties dans
1'état ou elles se trouvaient avant ledit
arrét et, pour étre fait droit, les ren-
voie devant la cour d'appel de Metz |
(M. Cochard, président — M¢ Chou-
croy et SCP Masse-Dessen, Georges
et Thouvenin, avocats),

Note

En matiére de négociation déroga-
toire, les organisations syndicales
majoritaires peuvent, en principe,
exercer un droit de veto paralysant
I'application de l'accord. Un doute
subsiste néanmoins sur l'exercice de
ce droit d’opposition lorsque la déro-
gation est mise en ceuvre par un dou-
ble niveau de négociation, ce qui est
le cas pour la dérogation aux disposi-
tions légales relatives & l'interdiction
du travail de nuit des femmes. L’arti-
cle L. 213-1 du code du travail autori-
se, en effet, la dérogation & la double
condition d’'un accord collectif de
branche étendu et d'un accord d’en-
treprise. La Cour de cassation, dans
sa décision du 12 décembre 1990,
tranche cette question en faveur du
caractére non dérogatoire de ['ac-
cord d'entreprise et en conséquence
de /'absence de droit de veto.

Les faits sont les suivants: (voir
les articles de P. Lanquetin — Syndi-
calisme Hebdo — 24/3/88 et 3/1/91)
un accord national de branche, pre-

voyant la possibilité de déroge. au
travail de nuit des femmes, a ¢té
conclu en 1986 entre 'UIMM, la CGC
et FO. Cet accord, étendu par arrété
ministériel, renvoie & des accords
d’entreprise pour mettre en ceuvre la
dérogation. C'est dans ce cadre,
qu'un accord a été conclu entre Tim-
ken-France et la CGC. La CFDT, la
CGT et la CFTC, majoritaires dans
'entreprise, ont exercé leur droit de
véto contre I'accord d’entreprise. La
cour d’appel de Colmar a validé I'op-
position de ces trois organisations
syndicales au motif que [article
L.213-1 du code du travail impose
trois conditions & la mise en ceuvre de
la dérogation dans une entreprise : un
accord de branche, un arrété d’exten-
sion et un accord d’entreprise, ce der-
nier n'étant pas une simple mise en
ceuvre de la dérogation, mais un élé-
ment constitutif de cette dérogation.

La Cour a cassé cette décision au
motif que l'article L. 132-26 du code
du travail (droit de veto) n'est pas
applicable a I'accord d’entreprise qui
met en ceuvre la dérogation. Il s’agit
d’une interprétation restrictive de la
portée de cet article.

En effet, I'article L. 213-1 du code du
travail, relatif a l'interdiction du travail
de nuit des femmes, précise que
l'usage de la faculté de dérogation,
ouverte par |'accord de branche éten-
du, est subordonné a la conclusion
d’'un accord d’entreprise. Celui-ci est
donc bien un élément constitutif de la
dérogation, auquel peut étre alors
opposé le droit de veto prévu par I'ar-
ticle L. 132-26 du code du travail.

Cette position est conforme non seu-
lement aux textes mais aussi & la vo-
lonté du législateur. M. Seguin écrivait
en effet qu'au niveau de I'entreprise,
tous ces accords (de branche et d’en-
treprise) pour entrer en vigueur, ne
doivent pas avoir fait I'objet d’opposi-
tion de la part des syndicats majoritai-
res » (revue Droit Social 1988, p. 4).

Seule cette interprétation des tex-
tes respecte la volonté du législateur
de donner une priorité a la négocia-
tion par la mise en ceuvre de méca-
nismes dérogatoires. La Cour de cas-
sation, dans I'arrét Timken, nie cette
priorité en interdisant aux syndicats
majoritaires, assurant la représenta-
tion collective des salariés dans I'en-
trprise, de s’opposer a la mise en
ceuvre d'un accord signé par une
organisation minoritaire.
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HEURES DE DELEGATION. Juge des référés. Demande d’informa-
tion sur I'utilisation des heures de délégation. L’obligation d’indi-
quer l'utilisation du crédit d’heures ne peut donner lieu a référé
indépendamment de I’action au fond.

Cour d’Appel de Paris (référé)
27 avril 1990

SA Grands Magasins de la Samaritaine ¢/M™® Podevin

Considerant que la SA Les Grands
Magasins de la Samaritaine a interjeté
appel de l'ordonnance rendue le 24
octobre 1989 par la formation de
référe du conseil de prud'hommes de
Paris statuant en départage qui l'a
déboutée de ses fins, demandes et
conclusions a l'égard de Mm¢ Pode-
vin ;

Considérant qu'elle expose que Mme
Podevin, titulaire d'un mandat de
membre du comite d'entreprise et de
déléguee syndicale s'est absentée le
26 janvier 1989, 31 mars 1989, 27 et 28
avril 1989, 3 mai 1989, 18 septembre
1989 et 23 novembre 1989, en faisant
figurer sur son bon de délégation la
mention « CE DS» que soupgonnant
qu'elle s'était rendue a une audience
du tribunal correctionnel, elle lui a
demandé de fournir des explications
sur cette absence, ce qu'elle n'a pu
obtenir en dépit de l'envoi de deux
lettres recommandeées et de l'inter-
vention de l'inspecteur du travail ;
qu'elle a néeammoins payé les heures
de délégation ;

Considerant qu'elle a saisi la forma-
tion de référé pour obtenir la justifi-
cation, sous astreinte journaliere défi-
nitive de 100 francs de 1'utilisation des
heures de délégation prises le 26 jan-
vier 1989 ;

Considerant que les premiers juges
pour rejeter cette demande ont cons-
taté que la société La Samaritaine
avalt connaissance de l'activité a
laquelle s'était livrée la salariée lors
des heures de délégation ;

Considérant qu'a l'appui de son
appel la société La Samaritaine sou-
tient que la connaissance d'un
employeur pourrait avoir de 1'utilisa-
tion faite des heures de délégation ne
dispense pas le bénéficiaire d'appor-
ter devant le juge les justificatifs,
precisions ou explications qui lui sont
demandées et qu'en l'espece le silen-
ce gardé par l'intimée ou son syndi-
cat est insuffisant pour valoir acquies-
cement aux simples soupgons nourris
par l'employeur qui se trouve donc
dans l'impossibilité d'engager une
instance au fond relative a une éven-
tuelle non-conformité de l'utilisation

des heures prises le 26 janvier 1989
avec le mandat détenu par la sala-
riée ;

Considérant que l'appelante conclut a
I'Infirmation de l'ordonnance déférée
et demande a la Cour d'ordonner a
I'intimée de fournir des précisions
sur l'utilisation faite par elle de ses
heures de délegation et ce sous
astreinte définitive de 200 francs par
jour de retard a compter de la notifi-
cation de l'arrét a intervenir ;

Considerant que l'intimée répond
que l'utilisation des heures de
délégation est présumée réguliére, la
charge de la preuve contraire incom-
bant a I'employeur en cas de contes-
tation ; qu'elle soutient que La Samari-
taine ne peut exiger d'autres explica-
tions que celles régulierement por-
tées sur le bon de delégation ; qu'elle
fait en outre valoir que son refus de
répondre aux demandes de l'em-
ployeur ne constitue ni voie de fait ni
trouble manifestement illicite donnant
lieu a référé et qu'il existe, en tout
cas, une contestation serieuse ; qu'el-
le conclut en consequence, a la
confirmation de la décision attaquée

et demande 1 000 francs sur le fonde-
ment de l'article 700 du nouveau code
de procedure civile ;

Sur quoi, la Cour

Considérant que si les articles L. 412-
20 et L. 434-1 du code du travail qui
imposent a l'employeur !'obligation
de payer a échéance normale le
temps alloué pour l'exercice de leurs
fonctions aux membres du comité
d'entreprise et délégués syndicaux
ne dispensent pas les bénéficiaires
de ce versement de préciser les acti-
vites exercées pendant leur temps de
délégation c'est a charge pour l'em-
ployeur d'établir devant les juges du
fond, a l'appul de sa contestation, la
non-conformité de l'utilisation de ce
temps avec l'objet du mandat
Teprésentatif ;

Considérant que l'obligation pour le
salarié d'indiquer l'utilisation du
crédit d'heures de délégation ne peut
donc donner lieu a référé indépen-
damment de l'action au fond en
contestation de conformité, laquelle
crée seule cette contrainte ;
Considerant qu'il n'apparait pas
inéquitable de laisser a lintimée la
charge de ses frais non taxables ;

PAR CES MOTIFS :
DIT qu'il n'y a pas lieu a référé
CONDAMNE la SA des Grands Maga-

sins La Samaritaine aux deépens de
premiere instance et d'appel
DEBOUTE Mme Podevin de sa deman-
de fondée sur l'article 700 du nou-
veau code de procédure civile.

(M. Delmée, conseiller - Me Lebrette
et M¢ Leparny, avocats)

HEURES DE DELEGATION. Contestation de l'utilisation. Une
action judiciaire de Femployeur sans aucun grief particulier cons-
titue un abus du droit d’ester en justice.

Cour de cassation (Ch. soc.)
21 novembre 1990

APEI| du Bois-Mesnuls ¢/M™® Knezevic

Sur le premier moyen :

Attendu qu'ayant payé a Mme Kneze-
vic, déleguée du personnel et
deléguée syndicale, des heures de
délégation pour les mois de novem-
bre et decembre 1985 et de janvier et
fevrier 1986, l'association APEI du
Bois-Mesnuls lui a demandé de justi-
fier de l'utilisation faite desdites heu-
res; qu'a la suite du refus de la sala-
riée, 'assoclation & saisi le conseil de
prud'’hommes en vue d'obtenir ces
justifications, ainsi que des domma-

ges-intéréts pour reésistance abusive
et, a defaut de justifications, en vue
d'obtenir le remboursement des som-
mes Versees |

Attendu que l'association fait grief au
jugement  attaqué  (conseil de
prud’hommes de Poissy, 25 novem-
bre 1986) de l'avoir déboutée de sa
demande de remboursement des
sommes versées a Mme Knezevic au
titre des heures de délégation
précitées, ainsi que de sa demande
de dommages-intéréts et de paiement
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d'une somme au titre de l'article 700
du nouveau code de procédure civi-
le, alors que, si les articles L. 412-20,
alinéa 5, L. 424, alinéa 2, et L 434-1,
alinéa 3, du code du travail imposent
a 'employeur l'obligation de payer a
I'écheéance ncrmale le temps alloue
pour I'exercice de leurs fonctions aux
délégués syndicaux et aux représen-
tants élus du personnel, temps
considéré de plein droit comme
temps de travail, ces textes ne dis-
pensent pas les bénéficiaires de ce
versement de justifier de 'utilisation
faite du temps pour lequel ils ont éte
payés; qu'en statuant comme il l'a
fait, aprés avoir relevé que
l'intéressée avait refusé de fournir la
moindre explication a cet egard, et
alors qu'il ne pouvait la dispenser de
s'expliquer, le conseil de prud’hom-
mes a violé les textes susvises ;

Mais attendu que 'employeur a 1'obli-
gation de payer a l'échéance normale
le temps alloué pour l'exercice de
leurs fonctions aux représentants du
personnel ; que si cette obligation ne
dispense pas les bénéficiaires de ce
versement de préciser a la demande
de 'employeur les activités exerceées
pendant leur temps de délegation, ce
dernier conserve la charge d'établir
devant les juges du fond, & l'appui de
sa contestation, la non-conformité de
l'utilisation de ce temps avec l'objet
du mandat représentatif; qu'il s'en-
suit que l'employeur, qui saisit les
juges du fond d’'une action en rem-
boursement d’heures de délégation
prétendument mal utilisées, doit avoir
demandé a l'intéressé, fit-ce par voie
judiciaire, l'indication de leur utilisa-
tion; que le conseil de prudh’hom-
mes ayant contacté qu'il n'en avait
pas ét¢ ainsi en l'espéce, la décision
attaquée est légalement justifiée ;

Sur les deuxiéme et troisieme
moyens :

Attendu que l'association fait encore
grief au conseil de prud'hommes, en
premier lieu, de I'avoir condamnee a
payer a Mme Knezevic une somme a
titre de dommages-intéréts pour
préjudice moral, alors, d'une part,
que le conseil de prud'hommes, qu
n'énonce aucun motif a l'appul de
cette condamnation, a violé l'article
455 du nouveau code de procédure
civile, et alors, d'autre part, et en tout
état de cause, que le jugement atta-
qué, dont les énonciations ne font pas
apparaltre que l'exercice par l'asso-

ciation de son droit d'ester en justice
ait dégénéré en abus, n'a pas donne
de base légale a sa décision, et, en
second lieu de l'avoir condamnée a
payer a la salariée une somme a titre
d'indemnité pour frais de déplace-
ment et autres, alors que le jugement
attaqué, qui ne contient aucune indica-
tion du fondement juridique de cette
condamnation, a violé l'article 4585 du
nouveau code de procedure civile ;

Mais attendu qu'aprés avoir releveé
que l'association avait salsi le juge en
reconnaissant n'avoir aucun grief par-
ticulier quant & l'utilisation des heures
de délégation litigieuses, le conseil
de prud’hommes a pu en déduire
qu'en agissant ainsi, elle avait abusé
de son droit d'ester en justice et a
alloué a la salariée des dommages-
intéréts pour le préjudice moral ainsi
que le préjudice materiel subis par
celle-ci du fait de cette action, préju-
dice dont elle a souverainement eva-
lué le montant ;

D'ou il suit que les deuxiéme et troi-
siéme moyens ne sont pas mieux
fondés que le précedent;

PAR CES MOTIFS :

REJETTE le pourvoi ;

(M. Cochard, Président - SCP Lyon-
Caen, Fabiani et Thiriez, Avocat).

Note

En énongant que le temps de
délégation est «de plein droit
considéré comme temps de travail et
payé a [l'échéance normale», le
législateur de 1982 instaurait une
présomption de bonne utilisation des
heures de délégation. La question de
la justification a postériori de ces
heures est en revanche I'objet d'une
jurisprudence abondante.

La décision rapportée (Chambre
Sociale, 21 novembre 1990) présente
un double intérét. D'une part, elle
confirme une évolution jurispruden-
tielle récente quant a la charge de la
preuve. D’autre part, elle tire les
conséquences de cette évolution sur
le plan de I'action judiciaire de I'em-
ployeur en justification de I'utilisation
des heures de délégation.

L’arrét du 21/11/90 (ainsi que deux

autres décisions du 7/11/90 Mathieu
c/Dassault et du 21/11/90 Tiberghien

c/Chetara) confirme le redressement
de la jurisprudence amorcé par trois
arréts de 1989 (voir AJ n° 77). Ces
derniers abandonnaient ['exigence
de justification imposée aux delé-
gués en posant la solution suivante :
si l'obligation de paiement a échéan-
ce ne dispense pas les délégués « de
préciser les activités exercées pen-
dant leur temps de délégation, c’est &
la charge pour I'employeur d’'établir
devant les juges du fond & 'appui de
sa contestation la non-conformité de
'utilisation de ce temps avec I'objet
du mandat représentatif ».

La Chambre sociale reprend une
formulation similaire dans cette nou-
velle décision. En conséquence,
I'employeur doit détruire la présomp-
tion de bonne utilisation en apportant
au juge des éléments d’information.
La charge de la preuve lui appartient.

La Chambre sociale tire les
conséquences de cette solution : une
action judiciaire de [I'employeur
sans « aucun grief particulier quant
& lutilisation» des heures de
délégation constitue un abus du
droit d’ester en justice.

Néanmoins, elle maintient la
faculté pour 'employeur de deman-
der au représentant des éléments
d’information sur ['utilisation du
crédit d’heures devant le juge des
référés. Cette position est contesta-
ble. En effet, elle n'interdit pas la sai-
sine systématique du juge des
référés par I'employeur pour obtenir
des informations alors méme que la
frontiere entre information et justifi-
cation n'est pas clairement tracée.

La charge de la preuve, qui pese
sur I'employeur, devrait interdire a
ce dernier de saisir les référés dans
le seul but d’obtenir des éléments
d’informations, afin d’engager ulte-
rieurement une action sur le fond, en
contestation de I'utilisation.

Telle est la position prise récem-
ment par la cour d’appel de Paris
(2714190 Podevin et A. c¢/Samaritaine,
voir p. 23). La demande d’informa-
tions devant le juge des référés ne
peut étre dissociée d'une action au
fond en contestation de !'utilisation
du crédit d’heures.




Le troisiéme plan pour I’emploi

La lo1 n° 91-1 du 3 janvier 1991 (JO du
058.0191, rectificatif au JO du 20.01.91,
page 1085) met en ceuvre le troisiéme
plan pour l'emploi. Elle tend au déve-
loppement de I'emploi par la formation
dans les entreprises, 1'aide & l'insertion
sociale et professionnelle et 1'aménage-
ment du temps de travail.

Voicl quelques-unes des dispositions
nouvelles :

e Formation professionnelle

La nouvelle rédaction de larticle
L, 328-4-1 prevoit la prise en charge
totale ou partielle, par I'Etat des frais de
formation, de rémunération et de pro-
tection sociale relatifs a l'organisation
de stages ayant pour objet I'adaptation &
un emploi des demandeurs d'emploi

Les entreprises peuvent également dis-
poser d'une participation de 1'Etat 4
I'occasion du départ en formation d'un
ou plusieurs salariés a condition que le
poste libéré soit attribué a un deman-
deur d'emplol.

Par ailleurs, un nouvel article L. 942-1
vise a développer les actions de forma-
tion dans les entreprises de moins de 50
salaries. L'Etat peut accorder une aide
forfaitaire en compensation du salaire
des travailleurs, intérimaires par exem-
ple, recrutés pour remplacer les sala-
riés en formation. Le montant de cette
aide forfaltaire sera fixé par décret.

e Insertion sociale et professionnelle
L'article L. 322-4-2 modifié prévoit que
les travailleurs reconnus handicapés
par la COTOREP ainsi que les femmes
Isolées assumant ou ayant assumé des
charges de famille, peuvent bénéficier
des contrats de retour a l'emploi.
Ceux-ci ne peuvent excéder 18 mois
lorsqu'ils sont conclus pour une durée
déterminée

A signaler la création d'un statut légal
pour les entreprises d'insertion (art.
L. 322-4-13 nouveau) qui peuvent
recourir a des CDD renouvelables deux
fois pour une durée maximale de 24
mois.

e Aménagement du temps de travail
— Congé parental d'éducation : le dis-
positif est modifié (art. L, 122-28-1 et
suivant). Les salariés peuvent non seu-
lement arréter leur activité mais aussi
I'exercer a temps partiel, c¢'est-a-dire
reduire leur durée de travail d'au
moeins un cinguieme de celle applica-
ble dans I'établissement sans qu'elle
pulsse étre inférieure a 16 heures heb-
domadaires

— Temps partiel: les conditions de
mise en place d'horaires & temps partiel

a la demande des salariés doivent étre
fixées par convention collective de
branche ou accord collectif étendu (art.
L 212-4-5, 2¢ alinéa nouveau)

— Equipes de suppléance : la déroga-
tion au repos dominical est étendue au
personnel nécessaire a l'encadrement
(art. L. 221-5-1, l¢r alinéa modifié). Les
conventions et accords devront désor-
mais obligatoirement comporter d'une
part des dispositions spécifiques a la for-
mation professionnelle des personnels
travaillant en equipe de suppléance,
d'autre part les modalités d’exercice du
droit d'occuper un emploi autre que de
suppléance

Par ailleurs, la majoration de 50 % de la
rémuneration ne s'applique pas lorsque
les salariés de I'équipe de suppléance
remplacent durant la semaine les sala-
riés partis en conge.

— Travail par cycle et modulation : 'af-
fichage prevu au premier alinéa de’l'ar-
ticle L, 620-2 doit mentionner la réparti-
tion de la durée du travail dans le cycle
ou le programme indicatif de la modula-
tion (art, L. 620-2, 2¢ alinéa nouveau)
De plus, lorsque les salariés d'un méme
service ne travaillent pas selon le méme
horaire collectif, I'employeur doit éta-
blir les documents nécessaires au
décompte de la durée du travail, des
repos compensateurs acquis et leur pri-
se effective, pour chacun des salariés,
Les delegues du personnel peuvent
consulter ces documents (art, L. 620-2,
3e alinéa nouveau),

L'article 24 de la loi prévoit par ailleurs
que les partenaires sociaux doivent,
avant le 1e janvier 1992, prévoir des
compensations au travail de nuit, qu'il
solt occasionnel ou régulier.

La loi contlent enfin des dispositions
diverses. Nous ne citerons que le nou-
vel article L. 231-2-2 instituant des com-
missions d’hygiene et de sécurité dans
les lycées techniques et professionnels
Précisons aussi que désormais les ate-
liers des etablissements publics dispen-
sant un enseignement technique et pro-
fessionnel, sont soumis aux dispositions
des chapitres II, Il et IV du titre concer-
nant I'hygiene, la sécurité et les condi-
tions de travail.

Un décret d'application fixera les condi-
tions de mise en ceuvre de ces disposi-
tions.

Le conseiller du salarié

Vient de paraitre au Journal Officiel (JO
du 20.01 91), 1a loi relative au conseiller
du salarié (loi n® 91-72 du 18,01,91), loi
non contraire a la constitution selon la
décision du conseil constitutionnel du
16.01.81. Rappelons que le conseiller
Intervient lorsqu'il n'y a pas d'institution
représentative dans l'entreprise (voir
Action Juridigue n® 82).

e Statut du conseiller

C'est le principal apport de la loi. Pour
accomplir sa mission, le conseiller dis-
pose d'un credit d'heures maximum de
15 heures par mois a condition toutefois
d'étre employé dans un établissement
d'au moins 11 salariés (art. L. 122-14-14
nouveau), Le temps passé hors de l'en-
treprise, pendant les heuras de travail,
pour l'exercice de la mission est assi-
mil¢ a une durée de travail effectif. Les
absences sont payeées par l'employeur
(lu-méme remboursé par I'Etat) et n'en-
trainent aucune diminution des rému-
nérations et avantages y afférents (art
L. 122-14-15 nouveau).

L'exercice de la mission ne peut étre
une cause de licenciement. Celui-ci est
sournis a autorisation et doit respecter la
procédure prévue a l'article L. 412-18
(art, L. 122-14-16 nouveau). Par ailleurs,
le conseiller peut bénéficier d’autorisa-
tions d'absences dans la limite de deux
semaines par periode de trois ans pour
sulvre un congé de formation économi-
que, sociale et syndicale (art, L. 122-
14-17).

Des sanctions pénales sont prévues en
cas d'atteinte ou de tentative d'atteinte &
I'exercice régulier des fonctions (art
L. 182-1 nouveau).

A noter que le conseiller est tenu au
secret professionnel et a une obligation
de discretion (art. L. 122-14-18 nou-
veau).

e La procédure de licenciement
Voici les principales modifications

— convocation a l'entretien préalable :
la lettre de convocation doit préciser
l'adresse des services ou la liste des
conseillers est disponible (art. L, 122-
14, 2¢ alinéa modifié) ;

— liste des conseillers: elle comporte
notamment le nom, l'adresse, la profes-
sion ainsi que l'appartenance syndicale
éventuelle. Elle ne peut comporter de
conseillers prud’hommes en activité
(art. L. 122-14, 2¢ alinéa modifié) ;

— delai entre la convocation et l'entre-
tien prealable : un délai minimum de 5
jours ouvrables doit étre respecté (art.
L. 122-14, 1°" alinéa modifié) ;

— envoi des lettres de licenciement en
cas de licenciement économique : qu'il
s'agisse d'un licenciement individuel ou
d’'un licenciement collectif de moins de
10 salaries, les délais ont été raccourcis
dans I'hypothese d'absence d'institution
représentative, Ceci, selon le ministre,
pour ne pas alourdir la procédure. Ces
délais sont de 4 jours et 12 jours pour
les cadres (art. 122-14-1, 4¢ alinéa nou-
veau);

— sanctions : en cas de non respect des
prescriptions relatives a l'assistance
éventuelle par un conseiller, les sanc-
tions sont identiques quels que soient
l'effectif de l'entreprise et l'ancienneté
du salarié (art. L. 122-14-5 1er alinéa
modifié).




Tribunaux administratifs
et frais non compris
dans les dépens

L’article 700 du NCPC est aujourd hui connu. Il s'appli-
gue devant le juge judiciaire. Mais peut-on l'invoquer
devant le juge administratif ? A cette question regu-
lisrement posée, la réponse est négative : l'article 700
n'est pas applicable devant la juridiction administrati-
ve. Cependant, il existe un article spécifique du code
des tribunaux administratifs et des cours administrati-
ves d’appel qui remplit le méme office. 1l s'agit de
l'article R. 222 rédigé de la maniére suivante

« Lorsqu'il parait inéquitable de laisser a la charge
d'une partie des sommes exposées par elle et non
comprises dans les dépens. le tribunal administratif ou
la cour administrative d’'appel peut condamner l'autre
partie a Iui payer le montant qu'll ou elle détermine ».

Cette disposition est applicable en toute matiere
intéressant la juridiction administrative y compris
dans les affaires dispensées du ministere d’avocat.

Une question reste toutefois encore en suspens : celle
de la possibilité pour le juge des référes d'appliquer
l'article R. 222. Malgré une décision contraire du tri-
bunal administratif de Versailles (Ordonnance du
09.01.89 - Aff. Préfet des Yvelines, AJDA 1989 p. 142), il
ne semble pas y avoir d'obstacle a ce que le juge des
référés administratif n'ait pas le méme pouvoir que le
juge des référés judiciaire. Cependant, il faudra atten-
dre la position du Conseil d'Etat sur ce point.

Délégué syndical
Entreprise de moins de 50 salariés

L'article L. 412-11 alinéa 4 dispose que dans les
entreprises de moins de 50 salariés, les syndicats
représentatifs peuvent désigner un délégué du per-
sonnel comme délegué syndical, ceci pour la duree
de son mandat.

Plusieurs questions peuvent se poser. Par exemple,
doit-il v avoir constitution d'une section syndicale
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concomitante a la désignation ? C'est ce que soutenait
un employeur & l'appui de sa demande en annulation
de la désignation d'une déléguée du personnel com-
me déléguée syndicale. Ni le juge d'instance, ni la
Cour de cassation (Ch. soc. 12.12 90 CIE Inter Cip
Boissiere ¢/ CGT et autres) n'ont suivi I'employeur
dans son argumentation.

En effet, I'article L. 412-11 alinéa 4 ne fait pas référen-
ce a la section syndicale. Dés lors, les syndicats
représentatifs peuvent désigner un délégue du per-
sonnel comme délégué syndical sans avoir a justifier
de la constitution d'une section syndicale.

Mais que se passe-i-il lorsque le salarié désigné n'est
pas délégué du personnel ? Dans ce cas, I'employeur
peut contester la désignation dans le délai légal, c'est-
a-dire dans les 15 jours qui suivent les formalités de la
désignation. Au-deld, la désignation est purgée de
tout vice, et pour licencier I'employeur doit solliciter
une autorisation administrative, C'est ce qui ressort
nettement d'un arrét de la Cour de cassation dans une
espéce ol la salariée fut licenciée en méconnaissance
d'un refus d'autorisation. La Cour casse l'arrét rendu
en référé énoncant que la cour d’appel ne pouvait
refuser au licenciement ainsi prononcé le caractére
d'un trouble manifestement illicite (Ch. soc. 10 octobre
1990 Mlle Rugiano ¢/ Lycée d'enseignement prive
agricole de Pont de Beauvoisin).

Inaptitude totale
et rupture du contrat de travail

Un salarié est atteint d'une invalidité le rendant inapte
définitivement & exercer toute activité dans I'entrepri-
se. L'employeur met fin aux relations contractuelles,
S'agit-il d'un licenciement ?

Jusqu'a une période récente, la jurisprudence consi-
dérait qu'il s'agissait d'une rupture « non imputable a
I'employeur ». Par conséquent, elle ne donnait droit a
aucune indemnisation.

Dans un arrét du 29 novembre 1990 (Sté Meubles Pas-
quet ¢/ Mme Mirale), la Cour de cassation est revenue
sur cette jurisprudence et a opéré un revirement
important. La Chambre sociale approuve la décision
de la Cour d'appel et affirme trés nettement que la




résiliation par l'employeur du contrat de travail
«s'analyse en un licenciement qui ouvre droit a l'in-
demnite légale de licenciement», ou a l'indemnité
conventionnelle si plus favorable au salarié et si la
convention ne l'exclut pas. Tel était le cas dans
I'espece. )
Action juridique reviendra sur le sujet trés prochaine-
ment.
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Notification du licenciement

Apres 'entretien préalable, un délai d'au moins 1 jour
franc doit étre respecté avant 'envoi de la lettre de
licenciement (art. L. 122-14-1).

Ce délai est destiné a empécher des décisions
irréfléchies et précipitées de 'employeur.

Mals qu'arrive-t-il lorsque celui-ci fait part de sa déci-
sion avant la fin de ce délai ? C'est a cette question que
la Cour de cassation a répondu dans une décision
récente (Cass soc. 15.11.90, Sté Parke-Davis ¢/ MVe
Seynhaeve).

Elle considére, confirmant la décision de la Cour d'ap-
pel, que la procédure n'a pas été respectée. C'est
donc a bon droit que les juges du fond ont condamné
I'employeur a payer des dommages-intéréts pour
procédure irréguliére,

Soulignons que dans cette espéce, l'employeur avait
fait part de sa décision de licencier a la fin de l'entre-
tien prealable et qu'il avait considéré avoir réparé
cette irrégularité en envoyant ultérieurement une let-
tre respectant le delal 1égal. Les juges n'ont pas suivi
considerant que l'irrégularité initiale devait étre sanc-
tlonnée.

Délégué de nationalité étrangére
Non renouvellement
de ’autorisation de travail

Aux termes de l'article I 425-1 du code du travail, le
licenciement d'un délégué du personnel ne peut inter-
venir que sur autorisation de l'inspecteur du travail,
Par ailleurs, il est interdit d'employer un étranger non
muni d'un titre l'autorisant 4 occuper une activité sala-
riee, lorsque ce titre est obligatoire compte tenu de sa
nationalité (art. 341-6 alinéa 1),

Que se passe-t-ll lorsque le salari¢, délégué, se voit
refuser le renouvellement de son autorisation provi-
soire de travail ? Plus précisément, 'employeur qui
notifie a I'interéssé que son contrat de travail ne peut
se poursuivre, doit-il solliciter 'autorisation de 1'ins-
pection du travail conformément a l'article L, 425-17?
La réponse de la Cour de cassation est négative. Elle

considere que le fait de ne plus disposer de 'autorisa-
tion de travail visée fait sortir les intéressés du champ
d'application des dispositions de l'article 1., 425-1 1l
n'y a donc pas lieu selon elle d'appliquer la procédu-
re d’autorisation de licenciement (Cass. soc. 10.10.90
M. Ariaka ¢/ Sté SFGS).

e SMIC horaire (au 1/01/1991) 31,94 F
e SMIC mensuel

(169 h au 1/01/1991) 5397,86 F
e Minimum garanti (au 1/01/1991) 16,21 F
e Plafond de Sécurité sociale 1134000 F
e Indice des prix INSEE

national, novembre 1990 186,4
e Taux d'intérét légal pour 1991 10,26 %
e Taux de compétence des conseils

de prud'hommes en dernier ressort

pour 1991 17400,00F
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