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ETUDE

La dénonciation des
accords d’entreprise.

La dénonciation par les employeurs des

accords d’entreprise se fait plus fréquente.

A quelles conditions la dénonciation est-elle

reqguliere ? Dans quelle mesure l'employeur

est-il obligé de renégocier et de maintenir

les avantages acquis ? Faisons le point sur

ces questions.

Francis NAUDE

Quels sont les accords
qui peuvent étre dénoncés ?

e Les accords a durée indéterminée
o Les accords a durée déterminée
e Les accords conclus dans le cadre
de l'obligation annuelle de négocier
e Les réponses aux questions
des délégués constituent-elles
des accords ?
e Et si 'employeur applique
volontairement un accord ?

A quelles conditions

la dénonciation

est-elle valable ?

Le préavis

La notification

Le dépdt

Pas de dénonciation partielle

Les conséquences
de la dénonciation

o Le maintien en vigueur temporaire
de l'accord

o La négociation obligatoire
d'un nouvel accord
La négociation avec qui ?

e La négociation aboutit
Le sort de l'accord dénoncé

¢ Lia négociation n'aboutit pas
Qu'est-ce que les avantages individuels
acquis ?
Qui peut bénéficier des avantages
acquis ?

o L'employeur peut-il ensuite modifier
le contrat de travail ?

Un cas particulier:
le changement d’employeur

o Lia survie temporaire de l'accord
¢ Quand l'accord se trouve-t-il

mis en cause ?
o L'obligation de renégocier.

action juridique
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Quels sont les accords qui
peuvent étre dénoncés ?

Les accords a durée indéterminée

La procédure de dénonciation s'applique essentiel-
lement aux accords conclus pour une durée indé-
terminée (L. 132-8).

Mais il doit bien s'agir d'accords au sens de la 1égis-
lation sur les conventions collectives. L'accord d'en-
treprise n'est en effet qu'une variété d'entre elles
dont le champ d'application est limité a 'entrepri-
se.

- Il doit étre écrit, & peine de nullite;

- 1l est négocié avec les organisations syndicales
représentatives dans l'entreprise. Le délégué syn-
dical fait obligatoirement partie de la déléga-
tion ;

- Il est signé par au moins 'une d'entre elles (par
son délégué syndical).

Les accords a durée déterminée

Les conventions ou accords conclus pour une durée
déterminée ne peuvent étre dénoncés pendant la
période pour laquelle ils ont été conclus. Lorsqu'ils
arrivent a expiration ils cessent en principe de s'ap-
pliquer sans qu'il soit nécessaire pour l'employeur
de les dénoncer. Toutefois, une fois le terme expiré,
ils continuent de produire leurs effets comme une
convention ou un accord a durée indéterminée cha-
que fois qu'ils ne contiennent pas de dispositions
précises allant dans un sens différent (par exemple
volonté clairement exprimée de limiter 'applica-
tion de l'accord & la durée prévue, renouvellement
de l'accord pour une méme durée déterminée sous
réserve du respect d'un délai de prévenance,
ete...) (L. 132-6).

a

Les accords conclus dans le cadre
de Vobligation annuelle de négocier

La loi impose a l'employeur d'engager chaque an-
née avec les organisations syndicales représentati-
ves dans l'entreprise une négociation sur les

(1) En particulier la signature du type : « Pour la CFDT, les délégués du
personnel » préte a discussion. Il en va de méme pour un procés-verbal de
cornité d'entreprise signé par l'employeur et les membre du CE

(2) Cass soc 14 juin 1984 Bull n°251 Droit social 1985 p. 189 Obs
] Savatier. En l'espece il s'agissait d'un procés-verbal de comité d'entre-
prise

Cass Soc 7 janvier 1988 TEF c/Meunier a propos d'un accord passé avec
les délégués du personnel

Cass. Soc. 10 décembre 1987 Vallourec ¢/Courcol a propos de « promes-
ses» faites par l'employeur au comité d'entreprise.

4

action juridigue
n° 69 - mars 1988

salaires effectifs, la durée effective et l'organisation
du temps de travail, mais elle est muette sur la
durée de l'accord qui peut étre conclu a l'issue de
cette négociation (L. 132-27).

En principe ces accords, comme tous les accords
d'entreprise, doivent prévoir leur durée. A défaut
ils sont considérés comme conclus pour une durée
indéterminée. Dans la pratique, il ne semble pas
qu'il y ait de difficultés liées a cette question.

Les réponses aux questions
des délégués peuvent-elles
constituer des accords ?

Il arrive que les réponses de 'employeur aux ques-
tions des délégués du personnel fassent l'objet d'un
proces verbal signé a la fois par I'employeur et par
les délégués. La portée juridique d'un tel document
est discutable (1). Pour qu'il ait la valeur d'un ac-
cord d'entreprise, il est nécessaire qu'il soit signé
par le délégué syndical, ce qui est possible en cas
de cumul des mandats ou lorsqu'un des délégués
du personnel est désigné délégue syndical en ap-
plication de l'article L. 412-11.

A défaut, le proces-verbal peut valoir engagement
unilatéral de l'employeur d'appliquer les avantages
qu'il prévoit au contrat de travail de ses salariés ou
acquérir la force d'un usage si ces avantages sont
appliqués de fagon constante et générale (2). Mais
un tel proces-verbal est moins contraignant pour
I'employeur qu'un véritable accord d'entreprise.
Le patron peut en effet toujours modifier les contrats
de travail ou dénoncer un usage sans avoir a res-
pecter les formes prévues pour la dénonciation
d'un accord (3).

Et si I’employeur applique
volontairement une convention
ou un accord ?

1l se peut que 'employeur applique volontairement
les dispositions d'une convention sans y étre tenu
légalement, soit qu'il y fasse expressément référen-
ce dans le contrat de travail soit que l'application
volontaire soit implicite (4). L& encore les garanties
qu'offre cette situation aux salariés sont moins gran-
des que lorsqu'il s'agit d'un accord d'entreprise : le
patron peut mettre fin a I'application volontaire sans
étre tenu par les formalités de dénonciation des
accords collectifs (5).
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A quelles conditions
la dénonciation est-elle valable ?

- L'accord d'entreprise a durée déterminée ne
peut étre dénoncé pendant la période pour laquelle
il a été conclu.

- L'accord d'entreprise a durée indéterminée peut
en principe étre dénoncé par I'un des signataires a
tout moment sous réserve des conditions qu'il a

NE PAS CONFONDRE
ACCORD COLLECTIF
ET USAGE

La dénonciation d’'un usage en vigueur dans
I'entreprise est admise par la jurisprudence.
Mais les régles applicables ne sont pas iden-
tiques a celles concernant les accords collec-
tifs. Les effets de la dénonciation ne sont
également pas les mémes.

Les conditions
de la dénonciation d’un usage.

Un préavis doit étre respecté, maisil n’est pas
prédéterminé. Il doit seulement étre suffi-
sant (1).

La notification de la dénonciation de 'usage
doit &tre faite & chaque salarié individuelle-
ment. Une notification adressée par exemple
au comité d’entreprise est sans effet (2).

Les conséquences
de la dénonciation de l'usage.

Le maintien en vigueur des dispositions
conventionnelles pendant une durée d'un an
maximum ne s’applique que s’il s’agit bien de
la dénonciation d’un accord collectif. Cette
régle ne vaut pas en cas de dénonciation d'un
usage.

Par ailleurs, la jurisprudence précise que
'employeur qui dénonce un usage doit res-
pecter un préavis pour « permettre la négo-
ciation » (1). Mais il n'y a pas a proprement
parler d’obligation pour lui de négocier, com-
me en cas de dénonciation d'un accord.

Il n'y a pas non plus, en cas d'usage dénonce,
maintien des avantages individuels acquis

).

(1) Cass. Soc. 11 juin 1981 Juri Sccial 1981, F 81.
(2) Cass. Soc. 20 Février 1986 Juri Social 1986. F 25.

prévu pour sa dénonciation et notamment des re-
gles de préavis, de notification et de dépot
(L. 132.8).

Le préavis

La durée du préavis de dénonciation est celle qui
est prévue par l'accord. A défaut de dispositions
expresses, cette durée est de trois mois.

La notification

La partie qui prend l'initiative de la dénonciation
doit la notifier aux autres signataires de l'ac-
cord.

L'employeur qui dénonce un accord d’entreprise
doit donc notifier la dénonciation au délégué syndi-
cal. Ainsi il a été jugé que la dénonciation adressée
au représentant syndical ou comité central d’entre-
prise n'est pas valable et qu'elle ne peut produire
d'effet (6).

Le depoét

Comme l'accord lui-méme, la dénonciation doit étre
déposée en cing exemplaires auprés de la direction
départementale du travail. Un exemplaire de la dé-
claration de dénonciation doit également étre dépo-
sé auprés du secrétariat-greffe du conseil de
prud’hommes.

Il est toujours possible d'obtenir communication et
copie des textes déposés.

A notre avis, la formalité de dépdt n'est qu'une
mesure de publicité. Son absence ne peut étre invo-
quée pour soutenir que la dénonciation est sans ef-
fet.

Pas de dénonciation partielle

Une convention ou un accord forme un ensemble
sur lequel les parties signataires sont tombées d'ac-
cord. Il y a 1& un équilibre qui ne peut étre détruit
par une dénonciation partielle. Si une dénonciation
intervient elle doit donc étre totale. Une dénoncia-
tion partielle ne peut produire d’effet. Elle est dé-
clarée nulle par la jurisprudence (7). Il faut toutefois
réserver le cas ol les signataires ont envisagé d'un
commun accord l'éventualité d'une dénonciation
partielle (8).

action. juridique
n° 69 - mars 1988
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Les conséquences

- Sil'accord est dénoncé par une partie des signa-
taires syndicaux cette dénonciation ne change rien
pour les salariés, méme adhérents au syndicat qui
dénonce. En effet 'employeur est en tout état de
cause obligé d'appliquer a l'ensemble de ses sala-
riés les dispositions de 'accord dés lors que celui-ci
demeure valable. C'est ce qu'on appelle l'effet nor-
matif de l'accord.

Par contre, le syndicat qui dénonce va perdre le
bénéfice des avantages qui lui étaient accordés en
propre, par exemple un crédit d'heures supplé-
mentaire pour le délégué syndical. Toutefois l'ac-
cord continue de produire effet a son égard
pendant une période maximum d'un an. La loi n'im-
pose pas a I'employeur d'engager une nouvelle né-
gociation avec le ou les syndicats auteurs de la
dénonciation.

- Si l'accord est dénoncé par l'employeur le code
du travail prévoit les conséquences suivantes.

Le maintien en vigueur
temporaire de I’'accord

L'accord dénoncé par I'employeur continue de pro-
duire effet «jusqu'a l'entrée en vigueur de la
convention ou de I'accord qui lui est substitué ou, a
défaut, pendant une durée d'un an a compter de
l'expiration du délai de préavis, sauf clause pre-
voyant une durée déterminée supérieure » (L. 132-
8).

Le maintien en vigueur est donc prévu:

- soit jusqu’a l'entrée en vigueur d'un nouvel ac-
cord qui se substitue a l'ancien,

- soit & défaut de nouvel accord, pendant un an a
compter de l'expiration du préavis de dénonciation.
Une durée supérieure & un an peut étre prévue par
les signataires mais elle doit étre déterminée. Ainsi
une clause prévoyant que l'accord dénoncé conti-
nue de s'appliquer tant qu'un nouvel accord n'a pas
été conclu n'a pas de portée pratique (9). La durée
d'un an est une durée maximum.

Les salariés embauchés pendant cette durée d'un
an bénéficient du maintien de l'accord.

(8) L'employeur peut revenir sur un accord passé avec les délégues du
personnel en observant un délai suffisant et en prévenant individuelle-
ment les salanés Cass Soc 2 avril 1987 Juri-Social F. 38

(4) Dans ce cas l'application volontaire a valeur d'un usage. Cass. Soc
8 mai 1974 cah prudh p 164

(8) Cass Soc 18 juin 1986 cah prudh p.112

(6) CA Pau 2 avril 1987 Sté Cofaz c¢/Baby et autres Il faut toutefois
réserver le cas ou dans les entreprises de moins de 300 salariés, le délé-
gué syndical est de droit le représentant syndical au CE.

(7) Cass Soc 21 novembre 1973 Bull n° 592,

(8) Cass Soc 16 octobre 1974 Bull n° 478

(9) Cass Soc 23 janvier 1985 Bull n° 49

6
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de la dénonciation

La négociation obligatoire
d’un nouvel accord

La négociation doit s'engager dans les trois mois qui
suivent la date de dénonciation (et non celle d'expi-
ration du préavis), a la demande d'une des parties
intéressées.

LA NEGOCIATION AVEC QUI?

La négociation doit s'engager avec les délégations
de tous les syndicats représentatifs dans 'entrepri-
se. La délégation de chaque organisation syndicale
comprend obligatoirement le délégué syndical.
1l faut ensuite distinguer selon qu'un nouvel accord
est ou non conclu.

La négociation aboutit

Il faut, & notre avis, considérer que la négociation a
abouti lorsqu’a été signé un nouvel accord dans le
méme champ d'application professionnel et territo-
rial que l'accord précédent.

Exemple : un nouvel accord d'entreprise se substi-
tue a celui qui a été dénoncé. Par contre on ne
pourrait admettre qu'un accord conclu au niveau de
la branche puisse se substituer valablement a l'ac-
cord d'entreprise dénoncé.

Mais, conformément aux reégles générales applica-
bles aux accords collectifs, le nouvel accord peutne
pas étre signé par tous les signataires de l'accord
précédent. Il suffit qu'il le soit par au moins une
organisation syndicale représentative dans le
champ d'application, sous réserve toutefois que les
syndicats non signataires ne mettent en ceuvre avec
succes la procédure d'opposition.

Attention : La procédure d'opposition ne peut étre
mise en ceuvre que dans les cas prévus par lalol. Il
s'agit:

- d'une part lorsque le texte conventionnel déroge
a des dispositions légales ou réglementaires lors-
qu'une telle dérogation est permise, ¢'est-a-dire sur
certaines questions relatives & la durée du travail.

- d'autre partlorsque l'accord d'entreprise aména-
ge les clauses salariales de la convention ou de
l'accord de branche.

Il ne faut pas confondre la mise en ceuvre du droit
d’'opposition du syndicat non signataire dans les
cas prévus par la loi et 'action en nullité que ce
méme syndicat peut intenter lorsqu'il estime que
l'accord est illégal (par exemple s'il déroge a un
texte législatif ou réglementaire en dehors des cas
prévus par le code du travail).
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LE SORT DE L'ACCORD DENONCE

L'accord dénoncé cesse de s'appliquer au moment
de l'entrée en vigueur du texte qui se substitue a la
lui.

Il faut toutefois réserver le cas ou ce nouvel accord
contient une clause de maintien des avantages ac-
quis. Dans ce cas, les salariés qui ont été embauchés
avantl'entrée en vigueur du nouvel accord peuvent
continuer a bénéficier des avantages qu'ils ont ac-
quis sous l'empire de l'accord dénoncé.

Mais la portée d'une telle clause dépend de la ma-
niére dont elle est rédigée. Les négociateurs ont
intérét & étre précis et spécifier par exemple que
les avantages maintenus sont non seulement ceux
dont le salarié a déja bénéficié (par exemple une
prime), mais également ceux dont il aurait vocation
bénéficier (par exemple l'indemnité complémen-
taire en cas de maladie).

En l'absence d'une telle clause, il est loin d'étre
certain que les salariés conservent leurs avantages
acquis, méme si l'on peut soutenir que ces avanta-
ges, puisqu'ils ont été acquis, se sont trouvés de fait
incorporés a leur contrat de travail. Toutefois la
circulaire ministérielle du 25 octobre 1983 n'exclut
pas qu'il en soit ainsi.

La négociation n’aboutit pas

Dans ce cas l'accord dénoncé cesse de s'appliquer
a l'expiration de la période d'un an.

La loi précise cependant que les salariés conser-
vent les avantages individuels qu'ils ont acquis en
application de cet accord. Mais elle ne précise pas
ce qu'il faut entendre par « avantages individuels
acquis ».

QU'EST-CE QUE LES AVANTAGES
INDIVIDUELS ACQUIS ?

Selon la jurisprudence (10) pour que l'avantage in-
dividuel dont le salarié réclame le maintien puisse
étre considéré comme acquis, il faut qu'il en ait déja
bénéficié auparavant. Ainsi une indemnité de licen-
ciement prévue par l'accord dénoncé ne peut étre
considérée comme acquise pour le salarié qui, par
hypothése, n'a pu déja en bénéficier. La jurispru-
dence a eu aussi 'occasion de considérer que ne
peut pas avoir été individuellement acquise

- une indemnité de départ en retraite (11)

- une indemnité versée a l'occasion d'une absence
pour cure thermale dans la mesure ou le salarié en
cause n'en avait pas déja lui-méme bénéficié, méme
si cela avait été le cas d'autres salariés (12).
Cette analyse est reprise par la circulaire ministé-
rielle du 25 octobre 1983 qui considere que les
avantages acquis sont ceux « dont le salarié a effec-
tivement bénéficié ». Il en est ainsi par exemple du
niveau de la rémunération, des congés supplémen-

taires pour ancienneté déja accordés antérieure-
ment, de la prime d'ancienneté pergue...

Cette conception restrictive des avantages acquis
est critiquable car elle aboutit a des distinctions
inadmissibles, par exemple en cas de maladie ou de
maternité : seuls les salariés malades ou ayant euun
enfant pendant 'application de la convention dé-
noncée auraient droit au maintien de ces avantages
par la suite.

Il serait plus logique que soient garantis les avanta-
ges dont le salarié avait vocation a bénéficier a
I'expiration du délai de survie de la convention ou
de l'accord parce qu'il remplissait ses conditions
d'attribution (ancienneté par exemple).

Mais dans |'état actuel de la jurisprudence, l'avanta-
ge individuel qui est acquis est celui dont le salarié
a déja bénéficié,

QUI PEUT BENEFICIER
DES AVANTAGES ACQUIS ?

Ce sont les salariés qui figurent a 1'effectif de I'en-
treprise lors de 'expiration du délai de survie de
l'accord, méme s'ils ont été embauchés au cours de
ce délai.

L’employeur peut-il ensuite
modifier le contrat de travail ?

La dispositions 1égales garantissant le maintien des
avantages individuels acquis interdit-elle a l'em-
ployeur de supprimer par la suite ces avantages en
décidant de modifier le contrat de travail de ses sa-
lariés ?

Cette question est & 'heure actuelle controversée.
Le conseil prud’hommes de Saint-Nazaire a eu l'oc-
casion de décider qu'un employeur ne pouvait agir
ainsi (13).

L'affaire qui lui était soumise était la suivante : une
entreprise avait dénoncé les accords d'entreprise
portant notamment sur la rémunération pour ne plus
appliquer que les dispositions de la convention de
branche, la négociation d'un nouvel accord au ni-
veau de l'entreprise ayant échoué. Les salaires mi-
nima de la convention de branche étaient tres
inférieurs & ceux prévus par 'accord d'entreprise.
Aux salariés qui soutenaient que leur niveau de
rémunération devait étre maintenu puisqu'il faisait
partie des avantages acquis qui étaient incorporés a
leur contrat de travail, l'employeur répondait qu'il
pouvait toujours modifier les contrats de travail.

(10) 1l s'agit de la jurisprudence rendue & propos des clauses de main-
tien des avantages acquis en cas, par exemple, de succession de conven-
tions collectives

(11) Cass. Soc. 11 décembre 1985 Juri Social 1986. F 26

(12) Cass. Soc. 9 juillet 1980 Juri Social 1980. F 78

(13) Cons Prudh. de St-Nazaire, Nael c/S A. Gardiloire Droit Social 1986
p 887 avec l'article de Ph. Langlois
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Le conseil de prud'hommes a donné satisfaction aux
salariés en décidant que les avantages acquis se
trouvaient maintenus par l'effet de la loi et que l'em-
ployeur ne pouvait s'y opposer.

Mais il n'est pas certain que cette solution soit
confirmée par la cour d'appel. Elle contrarie en
effet une des prérogatives du chef de l'entreprise

que la jurisprudence réaffirme continuellement:
celle de modifier le contrat de travail du sala-
rié (14).

En cas de refus de celui-ci d'accepter la modifica-
tion, il appartient alors a 'employeur, s'il ne renon-
ce pas & son projet, d'envisager une procédure de
licenciement.

Un cas particulier :
le changement d’employeur

Que devientl'accord d'entreprise en cas de modifi-
cation dans la situation juridique de l'employeur
due par exemple a une fusion, une cession, une
reprise de l'activité par une autre entreprise ?
Le nouvel employeur peut décider d'appliquer vo-
lontairement cet accord, mais il n'y est pas tenu
puisqu'il n'en est pas signataire. Quel est alors le
sort de ce texte ?

La survie temporaire
de l'accord d’entreprise

La loi précise que «lorsque l'application d'une
cenvention ou d'un accord est mise en cause dans
une entreprise déterminée en raison notamment
d'une fusion, d'une cession, d'une scission ou d'un
changement d'activité, ladite convention ou ledit
accord continue de produire effet »dans les mémes
conditions qu'en cas de dénonciation, c'est-a-dire
jusqu'a l'entrée en vigueur de la convention ou de
l'accord qui lui est substitue ou & défaut pendant un
an au plus (L. 132-8).

QUAND L'ACCORD
SE TROUVE-IL MIS EN CAUSE ?

A notre avis, dans les hypothéses suivantes :

- le nouvel employeur n'est lui-méme lié par aucun
accord d'entreprise, ni convention de branche.
Dans ce cas 'accord mis en cause s'applique jus-

(14) La Cour de cassation 1'a rappelé dans une espéce ol, apres denon-
clation d'une convention collective, 'employeur avait maintenu en vi-
gueur certaines obligations prévues par cette convention a l'égard des
cadres tout en leur refusant les avantages figurant dans cette méme
convention Pour la Cour les avantages étaient devenus caducs du fait de
la dénonciation. Les cadres ne pouvaient que considérer que le maintien
des obligations constituait pour eux une modification de leur contrat de
travail (Cass. Soc. 12 décembre 1985 Juri-Social 1986 n°3 F. 24).

~
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qu'a ce que la négociation avec le nouvel em-
ployeur aboutisse et au maximum pendant un an.

- le nouvel employeur est déja lié par un accord
d'entreprise ou une convention de branche, mais
les dispositions de cet accord ou de cette conven-
tion sont moins favorables pour les salariés.
Cette derniere hypothése n'est pas formellement
envisagée par la loi, mais a notre avis, elle ne peut
étre assimilée a celle ou l'application de l'accord
mis en cause cesse du fait de «l'entrée en vigueur
dela convention oudel'accord » quis'y substitue.
Dés lors, on doit admettre que, tant que la négocia-
tion avec le nouvel employeur n'a pas abouti et au
maximum pendant un an, les salariés peuvent re-
vendiquer 'application des dispositions les plus fa-
vorables.

L’obligation de renégocier

Dans les trois mois suivant la mise en cause de
l'accord une négociation doit s'engager dans l'en-
treprise en vue .

- soitd'élaborer un nouvel accord d'entreprise sile
nouvel employeur n'est lié lui-méme par aucun ac-
cord de ce ctype.

- soit d'adapter les dispositions de 'accord mis en
cause si des dispositions conventionnelles sont déja
applicables dans la nouvelle entreprise.
Silanégociation n'aboutit pas, 'accord mis en cause
cesse de s'appliquer & l'expiration de la période
d'un an. Seules sont alors applicables les disposi-
tions conventionnelles qui lient le nouvel em-
ployeur. Toutefois les salariés qui figurent &
l'effectif de l'entreprise, méme s'ils ont été embau-
chés pendant la période de survie de l'accord,
continuent de bénéficier des avantages individuels
acquis.



FICHE PRATIQUE

Les conditions
d’'une mise
a la retraite

La procédure

Loi n°87/588 du 30 juillet 1987 ; cir-
culaire DRT n°87/10 du 8 septem-
bre 1987.

(1) Inapte au travail, ancien déporté
ou prisonnier de guerre

(2)La loi s'applique aux ouvriers a
1'exclusion des travailleurs a domici-
le, temporaires, saisonniers et inter-
mittents

(3) Action juridique n°67 p. 11 et 2

La mise a la retraite du salarié

La mise & la retraite du salarié sur initiative de 'employeur et le
départ a la retraite sur initiative du salarié sont désormais régis par
des dispositions spécifiques du code du travail. Cette fiche ne traite
que de la mise a la retraite du salarié sur initiative de I'employeur.

Les conditions légales (L. 122-14-13, 3¢ §)

L'employeur peut prendre l'initiative d'une mise a la retraite si le salarie
remplit les conditions d'ouverture a une pension de vieillesse a taux plein
au sens du droit de la Sécurité sociale.

En pratique, cela concerne :

o les salariés de 60 ans et plus ayant totalisé 150 trimestres d'assuran-
ce;

o les salariés de 65 ans et plus ne totalisant pas 150 trimestres ;

o les salariés de 60 ans et plus ne totalisant pas 150 trimestres, mais appar-
tenant a l'une des catégories visées par l'article L. 351-8 du Code de la
Sécurité sociale (1) ;

o les salariés de moins de 60 ans relevant de certains régimes particuliers
de Sécurité sociale.

Les conditions conventionnelles ou contractuelles (L. 122-14-12)

Lorsqu'une convention collective ou le contrat de travail prévoit un
age de départ en retraite, 'employeur ne peut prendre l'initiative
d'une mise a la retraite que si le salarié, d'une part a atteint 'age
prévu conventionnellement, d'autre part est susceptible de bénéfi-
cier d'une pension de vieillesse a taux plein.

La convention collective
ou le contrat de travail ne prévoit rien

Dans ce cas, l'employeur doit en tout état de cause :

o convoquer le salarié a l'entretien préalable prévu a l'article L. 122-14.
Ceci ne résulte pas de la loi du 30 juillet 1987, mais d'une jurisprudence
constante de la Cour de cassation (Cass. soc. 5 juillet 1979 Bull n°615 ; 24
janvier 1985 Bull n°59).

o notifier la rupture dans les conditions prévues a l'article L. 122-14, de
facon a fixer le point de départ du préavis (Cass. soc. 23 octobre 1980 Bull
n°774).

» respecter la durée légale du préavis de licenciement résultant de 1'arti-
cle L. 122-6 (L. 122-14-12, 4° §).

Il existe des dispositions conventionnelles ou contractuelles

Dans ce cas, la procédure applicable est celle définie par voie convention-
nelle ou contractuelle a I'exception des clauses de rupture automatique du
contrat de travail qui sont nulles et de nul effet (L. 122-14-12).
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L’indemnité de
mise a la
retraite

Les
contestations
de la mise

a la retraite

La convocation du salarié a I'entretien préalable. Un doute subsiste sur
I'application de cette régle en raison d'une part du silence de la loi du 30
juillet 87, d'autre part d'un arrét récent de la Cour de cassation excluant
cette obligation en présence d’'une clause conventionnelle réglementant
I'dge de la retraite (Cass. soc. 22 mai 1986 Bull n° 244).

La durée du préavis. Le préavis applicable est soit celui prévu par l'article
1. 122-6, soit celui prévu par voie conventionnelle ou contractuelle, a condi-
tion qu'il soit plus favorable pour les salariés (L. 122-14-12), Par exemple !
durée du préavis plus longue que celle prévue par la loi, ou conditions
d'ancienneté plus courtes que celles prévues par la loi.

Le montant de l'indemnité (L. 122-14-13, 2° §)

Sous réserve des dispositions conventionnelles ou contractuelles plus favo-
rables, le salarié a au minimum droit

- soit a I'indemnité conventionnelle de licenciement prévue par l'article 5
del'accord du 10 décembre 1977, s'il remplit les conditions pour bénéficier
de la loi sur la mensualisation (2). Cette indemnité est égale a:

« 1/10° de mois par année d'ancienneté si le salarié a entre 2 ans et 10 ans
d'ancienneté ;

o 1/10° de mois plus 1/15° de mois par année d'ancienneté au-dela de
10 ans d'ancienneté.

Le salaire a prendre en considération est, selon la formule la plus avanta-
geuse pour le salarié, le salaire moyen des 12 ou 3 derniers mois. 5i le
salaire moyen de référence est celui des 3 derniers mois, les primes ou
gratifications de caractére annuel ou exceptionnel versées pendant cette
période sont prises en compte prorata temporis. Si le salaire moyen de
référence est celui des 12 derniers mois, les primes ou gratifications sont
prises en compte en totalité.

- soit 4 I'indemnité légale de licenciement prévue a l'article R. 122-1, s'il
ne remplit pas les conditions pour bénéficier de la loi de mensualisation.
Cette indemnité est égale a:

« 1/10° de mois par année de service pour les salariés au mois, 20 heures
de salaires par année de service pour les salariés al'heure. L'indemnité est
calculée sur le salaire moyen des trois derniers mois.

Le régime fiscal et social (L. 122-14-13, 2° §)

L'indemnité obéit au méme régime fiscal et social que l'indemnité de
licenciement, ce qui signifie qu'elle n'est ni imposable ni assujettie au
versement de cotisations sociales si son montant ne dépasse pas celui
prévu par la loi ou la convention collective, mais qu'elle est imposable et
assujettie aux cotisations sociales pour la fraction excédentaire (3).

« Siles conditions légales (et le cas échéant conventionnelles ou contrac-
tuelles) sont remplies, la mise a la retraite constitue un motif légitime de
rupture du contrat de travail. Les dispositions des articles L. 122-14-3
(contréle judiciaire de la cause réelle et sérieuse) et L. 122-14-4 (indemnité
pour absence de cause réelle et sérieuse) ne s'appliquent pas.

« Siles conditions légales (et le cas échéant conventionnelles ou contrac-
tuelles) ne sont pas remplies, la mise a la retraite doit &tre analysée comme
un licenciement et reste soumise a l'appréciation par le juge d'une cause
réelle et sérieuse dansles conditions de droit commun (L. 122-14-13,3¢§).




LE POINT SUR...

La légalité des clauses du réglement intérieur

Dans une série de décisions intervenues en 1987, le
Conseil d'Etat s'est prononcé sur la légalité de cer-
taines clauses du réglement intérieur.

Contrdole des vestiaires
et des armoires individuelles

Est illicite, une clause permettant a I'employeur, de
se faire ouvrir a tout moment vestiaires et armoires
individuelles, afin d'en contréler 1'état et le contenu,
déslors que le réglement ne « prévoit pas l'informa-
tion préalable des salariés concernés». Une telle
clause « excéde 'étendue des restrictions que I'em-
ployeur peut légalement apporter aux droits des
personnes et aux libertés individuelles en vue d'as-
surer I'hygiéne et la sécurité dans1'entreprise » (CE
12 octobre 1987 Sté Gantois ; 9 octobre 1987 RNUR).

Droit de retrait des salariés

Est illicite, une clause imposant au salarié de faire
une déclaration écrite avant d'exercer son droit de
se retirer d'une situation dont il a un motif raisonna-
ble de penser qu'elle présente un danger grave et
imminent (L. 231-8 et L. 231-8-1).

Une telle clause est contraire al'article L. 122-35 car
elle «impose aux salariés de l'entreprise, dans
l'exercice de leur droit de retrait d'une situation
qu'ils estiment dangereuse, une sujétion qui n'est
pas justifiée par les nécessités de la sécurite dans
I'entreprise (CE 12 juin 1987 Sté Gantois, CE 9 octo-
bre 1987 RNUR).

Alcootest

Est licite, une clause obligeant les salariés manipu-
lant des produits dangereux, occupés sur une ma-
chine dangereuse ou conduisant un vehicule a se
soumettre a 1'épreuve de l'alcootest dans le cas ol
'état d'imprégnation alcoolique constitue un dan-
ger pour les intéressés ou leur environnement, des
lors que « la soumission a l'épreuve de l'alcootest ne
parait avoir pour objet que de prévenir ou de faire
cesser immédiatement une situation dangereuse, et
non de permettre a I'employeur de faire constater
par ce moyen une éventuelle faute disciplinaire »
(CE 9 octobre 1887 RNUR).

A contrario est illicite une clause faisant obligation a
tous les salariés de se soumettre a l'alcootest en cas
de doute sur leur état, car une telle clause excede,
par sa généralité, 'étendue des sujétions que I'em-
ployeur peut légalement imposer en vue d'assurer
la sécurité dans son entreprise (CE 1 février 1980
Peintures Corona).

Douches

Est licite, l'absence d'indication de l'ordre de pas-
sage des salariés et le temps de rémunération pour
chacun d'eux dans une clause du réglement inté-
rieur relative aux douches mises a disposition des
salariés, le réglement intérieur ne devant fixer que
les « mesures et régles ayant le caractére de pres-
criptions générales et permanentes » (CE 9 octobre
1987 RNUR).

Horaire de travail

Est licite, une clause prescrivant le respect de I'ho-
raire de travail, I'exécution du travail jusqu'a rem-
placement effectif lorsqu'une présence continue
estnécessaire et la présence au poste de travail aux
heures fixées par le début et par la fin de celui-ci,
car il s'agit « d'une régle générale et permanente
de discipline » (CE 9 octobre 1987 RNUR).

Heures supplémentaires
et heures de récupération

Est illicite, une clause prévoyant l'cbligation d'ac-
complir les heures supplémentaires ou de récupé-
ration décidées par I'employeur, une disposition de
cet ordre « relevant normalement du contrat de tra-
vail ou de la convention collective » (CE 9 octobre
1987 RNUR).

Diffusion ou affichage de
documents autres que syndicaux

Est illicite, une clause soumettant cette diffusion ou
cet affichage a l'autorisation de la direction s'agis-
sant d'une entreprise soumise a la loi de démocrati-
sation du secteur public, car «les modalités
d'exercice du droit d'expression des salariés sont
arrétées par le Consell d'administration et de sur-
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veillance de ces sociétés» (CE 9 octobre 1987
RNUR).

Quétes, paris, jeux
et matériels divers

Estlicite, une clause subordonnant les quétes, paris,
jeux ou l'introduction de matériel dans I'entreprise
al'autorisation de la direction, de telles dispositions
«ne portant par elles-mémes, aucune atteinte a
I'exercice des attributions et prérogatives des CE et
des CHSCT » (CE 9 octobre 1987 RNUR).

Carte d’identité usine

Est licite, une clause imposant l'usage d'une carte
personnelle & chaque salarié et constituant un lais-
ser-passer permanent donnant acces au lieu de tra-
vail «une telle disposition étant au nombre des
régles générales et permanentes de discipline pou-
vant figurer dans un tel réglement » (CE 9 octobre
1987 RNUR).

Bons, feuilles ou
autorisations de déplacement

Est licite, une clause imposant l'usage de bons, ré-
glementant l'utilisation de véhicules appartenant a
1'établissement et imposant le respect du code dela
route & la circulation intérieure dans l'enceinte de
I'entreprise, car il s'agit de «régles générales et
permanentes » (CE 9 octobre 1987 RNUR).

Sanctions pécuniaires

Est illicite, une clause prévoyant la réduction ou la
suppression d'une prime exceptionnelle et révoca-
ble, en cas de retard ou d'absence (y compris les
absences pour greves), d'accident de la circulation,
de casse de matériel de la société, Une telle disposi-
tion est en effet contraire a l'article L. 122-42 qui
interdit les sanctions pécuniaires et a l'article
L. 521-1 qui stipule que l'exercice du droit de greve
ne doit pas donner lieu de la part de I'employeur a
des mesures discriminatcires en matiere de rému-
nération et d'avantages sociaux (CE 20 mai 1987 Sté
Hapian freres).

Cet arrét dévoile 1'écart existant entre l'interpréta-
tion du Conseil d'Etat et celle de la Cour de cassa-
tion (Cass. soc. 14 mai 1987) qui admet que
I'employeur puisse tenir compte, pour l'octroi d'une
prime, des absences pour greve, a la condition que
toute absence, quelle qu'en soit la cause, entraine
les mémes cohséquences.

En revanche, est licite une clause instituant une
sanction dénommeée « déclassement ou rétrograda-
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" LE RECOURS
A L'INSPECTEUR
DU TRAVAIL

Sile réglement intérieur de I'entreprise ou de
I’établissement comporte des clausesillicites
au regard de la jurisprudence du Conseil
d’Etat, les représentants du personnel peu-
vent demander a l'auteur du réglement inté-
rieur (directeur d'établissement ou directeur
d’entreprise), le retrait ou la modification des
clauses litigieuses. Cette question doit donc
étre portée a I'ordre du jour d'une réunion du
comité d’entreprise ou d’'établissement.

En cas de refus de I'employeur, les représen-
tants du personnel peuvent demander a I'ins-
pecteur du travail d'exiger le retrait ou la
modification des clauses illicites en applica-
tion des pouvoirs qui lui sont conférés par la
loi. L'inspecteur du travail peut en effet a tout
moment exiger de 'employeur un retrait ou
des modifications des clauses d’un réglement
intérieur (L. 122-37). L'inspecteur compétent
pour prendre une décision est normalement
celui de l'établissement concerné. Mais, lors-
qu'une entreprise comportant plusieurs éta-
blissements distincts, a établi un réglement
intérieur unique pour I’ensemble de ses éta-
blissements, seul I'inspecteur du travail dans
le ressort duquel se trouve le siége social de
I'entreprise est compétent pour exercer surle
dit réglement le contrdle prévu par la loi (CE
5 juin 1987, UAP).

En cas de refus de l'inspecteur du travail (ou
du directeur régional du travail lorsque la
décision de l'inspecteur a fait I'objet d'un re-
cours hiérarchique), les représentants du
personnel peuvent saisir le tribunal adminis-
tratif car le refus de l'autorité administrative
est une décision faisant grief aux salariés (CE
10 juillet 1987 Sénégats C/La Ruche méridio-
nale).

tion » définie comme l'affectation & un emploi de
classement inférieur comportant diminution de ré-
munération. Pour le Conseil d'Etat, l'article L. 122-42
n'interdit pas & I'employeur de prévoir ce type de
sanction dés lors que celle-ci « consiste a affecter le
salarié & une fonction ou a un poste différent et de
niveau inférieur a celui qu'occupait l'intéressé ».
(CE 10 juillet 1987 Sénégats et autres c/La Ruche
méridionale).

Genevieve RENDU
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Heures de délégation, heures de greve
et bulletin de paie

La mention des heures de délégation ou des heures
de greve sur le bulletin de paie continue a susciter
des difficulteés sur le terrain. Cet article a pour objet
d'exposer les arguments en présence et les diffe-
rentes prises de position émanant de 1'administra-
tion ou des tribunaux

Une question sensible.

Le bulletin de paie est devenu une piece essentielle
de la vie courante car ce document est souvent
exigé dans les démarches de la vie privée.

Cet enjeu a bien été souligné par un jugement ren-
du par le conseil de prud'hommes de Montceau-les-
Mines le 18 janvier 1987 (Droit Ouvrier, 1987
p. 141):

« Attendu que dans le contexte économique et social
actuel, le bulletin de salaire est devenu une piece
essentielle de la vie courante exigée pour de nom-
breuses démarches, autres qu’administratives, que
toute personne peut étre amenée & effectuer a un
moment quelconque de sa vie,

Qu'ainsi la recherche d'un logement, l'ouverture
d'un compte bancaire, I'obtention d'un crédit, néces-
sitent toujours la fourniture de bulletins de paie ;
Que la mention heures de gréve ou d’'un mandat
syndical peut générer certaines réticences suscepti-
bles de nuire au salarié qui pourra se voir opposer
une fin de non-recevoir par une société de crédit ou
préférer un autre candidat par un propriétaire ; »

Enl'état actuel des rapports sociaux, la mention des
heures de délégation ou des heures de gréve sur un
bulletin de paie est de nature a entralner a I'égard
du salarié, suspicion et comportement discrimina-
toire de la part d'employeurs potentiels, de proprié-
taires ou d'organismes de crédit.

Les arguments en présence

Examinons en les critiquant les arguments généra-
lement invoqués par les employeurs a l'appui de
leur position.

- Le décompte des heures de délégation permet-
trait aux représentants du personnel de vérifier la
bonne imputation de ces heures. Autrement dit,
l'intérét du salarié rejoindrait le souci d'une bonne

gestion du personnel. En fait depuis 1982, il n'y a
plus aucune raison de faire une distinction entre le
temps passé aux fonctions de délégue et le temps
de travail puisque les heures de délégation sont
considérées de plein droit comme temps de travail
(L. 412-20, L. 424-1, L. 434-1).

- Le décompte des heures de gréve serait une obli-
gation résultant des dispositions réglementaires
puisque le bulletin de paie doit mentionner la natu-
re et le montant des déductions opérées sur la ré-
munération brute (R. 143-2 7°). En fait, il suffit de
porter la mention « absence » au lieu de «greve »
pour satisfaire a 1'obligation réglementaire.

- Le droit syndical et le droit de greve sont des
libertés publiques fondamentales reconnues par la
Constitution. Il n'y a pas de raison d'en avoir « hon-
te ». En fait, 'exercice d'un droit fondamental peut
s'accompagner du désir de pouvoir librement déci-
der si 'exercice de ce droit doit étre porté a la
connaissance des tiers dans les rapports autres que
professionnels. Que 'employeur s'autorise a en fai-
re état sans le consentement du salarié constitue de
notre point de vue une atteinte au respect de la vie
privée des salariés.

Or ce droit est garanti :

- d'une part par l'article 9 du Code civil aux termes
duquel « chacun a droit au respect de sa vie pri-
véer

- d'autre part par l'article 31 de la loi du 6 janvier
1978 relative a l'informatique, aux fichiers et aux
libertés aux termes duquel « il est interdit de mettre
ou conserver en mémoire informatisée, sauf accord
expres de l'intéressé des données nominatives qui
directement ou indirectement font apparaitre les
origines sociales ou les opinions politiques, philoso-
phiques ou religieuses ou les appartenances syndi-
cales des personnes ».

La position de la CNIL

Le traitement par l'informatique de la paie et de la
gestion du personnel est désormais largement re-
pandu dans les entreprises. Or, I'édition automati-
sée des bulletins de paie constitue un traitement
d'informations nominatives au sens de l'article 5 de
laloi du 6 janvier 1978 sur l'informatique et les liber-
tés.

Saisie de multiples réclamations de salariés concer-
nant la mention des heures de délégation et des

13
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heures de greve, la CNIL est a la recherche d'une
solution en liaison avec le ministre du travail. Dans
l'immédiat, elle préconise :

- Pour les heures de délégation, la conclusion d'un
accord avec l'employeur permettant l'inscription
de cette mention sur une piéce justificative diffé-
rente du bulletin de paie.

- Pour les heures de gréve, le principe de |'édition,
a la demande du salarié, d'un second document,
communiquable aux tiers, ne comportant pas d'in-
formations susceptibles de porter atteinte a la liber-
té ou a la vie privée des salariés.

La position de l'administration

Celle-ci differe selon l'objet de la mention.

- Pour les heures de délégation, l'administration
consciente que cette mention pouvait causer un
préjudice aux représentants du personnel, a pris le
13 octobre 1987 une position de principe. Elle consi-
dere, sous réserve de l'interprétation souveraine
des tribunaux, que 'employeur n'a pas a isoler dans
une rubrique particuliére le nombre d'heures de
délégation car celles-ci sont considérées par la loi
elle-méme comme temps de travail et ne consti-
tuent pas une déduction opérée sur la rémunération
brute.

Le ministre du travail suggére l'adoption par voie
d'accord d'une solution analogue a celle prévue
pour le repos compensateur qui consiste a porter la
mention sur une note annexée au bulletin de paie.

- Pour les heures de greve, le ministre du travail
considere qu'il n'est pas interdit aux employeurs de
mentionner sur les bulletins de paie la déduction
des heures de travail non exécutées pour fait de
greve en raison des dispositions de l'article R. 143-2
dont I'objet est de permettre aux salariés de connai-
tre exactement comment a été évalué le montant de
la rémunération nette (Rép. écrite 23 avril 1975).
- Toutefois compte tenu des nombreuses plaintes
de salariés aupres de la CNIL, le ministre du travail
a Iinformé cet organisme que le probléme de la
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mention des heures de gréve ferait 1'objet d'un exa-
men attentif dans le cadre des modifications qui
doivent étre prochainement apportées a l'article
R. 143-2.

La position des tribunaux

- S'agissant des heures de délégation, les quelques
jugements intervenus sont tous favorables aux sala-
riés, mais avec des motivations diverses.

Le conseil de prud'hommes de Saint-Germain-en-
Laye s'est appuyé sur l'article R, 143-2 du Code du
travail, l'article 9 du Code civil et les articles 2, 26 et
31 de la loi du 6 janvier 1978 relative a l'informati-
que, aux fichiers et aux libertés, pour considérer
que l'employeur avait inscrit a tort une mention non
obligatoire sur les fiches de paie et condamner ce
dernier a I'annulation de cette mention sous astrein-
te (Bertrand C/Euromarché, 16 octobre 1985).

Le conseil de prud'hommes de Montceau-les-Mines
et la Cour d'appel de Poitiers statuant sur l'appel
d'un jugement du conseil de prud'hommes de Ro-
chefort-sur-Mer, se sont appuyés sur !l'article
L. 143-2 du Code du travail et les dispositions 1éga-
les concernant les heures de délégation (L. 412-20,
L. 424-1, L. 434-1) pour considérer qu'il n'y avait pas
lieu de faire de distinction entre le temps passé aux
fonctions de délégué et le temps de travail. Dans les
deux cas, les juges ont ordonné le retrait de la
mention et condamné sous astreinte 'employeur &
remettre un nouveau bulletin rectifié (Lacroix c/Sté
Perrin, 13 janvier 1987 ; Roy ¢/sa Poteries Grandon,
11 février 1986).

- S'agissant des heures de greve, un seul jugement
est intervenu a notre connaissance. Il s'agit du juge-
ment du conseil de prud'’hommes de Montceau-les-
Mines dont la motivation particulirement
remarquable a permis de balayer l'argumentation
patronale et imposé le retrait de la mention gréve et
la remise d'un nouveau bulletin rectifié (Lacroix
¢/Sté Perrin 13 janvier 1987).

Genvieve RENDU
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La réforme du contentieux administratif

A compter du 1* janvier 1989 le Conseil d'Etat per-
dra son monopole de juge d'appel des jugements
rendus par les tribunaux administratifs. En effet,
des cours administratives d'appel deviendront les
juridictions d'appel de droit commun, le Conseil
d'Etat ne gardant qu'une competence résiduelle en
matiere d'appel et étendant sa compétence en tant
gue juge de cassation.

Les raisons d’une réforme

La réforme opérée par la loi du 31 décembre 1987
se justifie essentiellement par 'encombrement du
Conseil d'Etat.

En septembre 1987, il y avait 25 000 dossiers en
instance. Si l'on fait observer que le Conseil d'Etat
enregistre chaque année quelques 9 500 affaires et
qu'il en régle entre 7 000 et 8 000, le déficit annuel
deretard se fixe autour de quelques 2 000 affaires.
Or, 80 % de ces affaires sont constitués par des
appels formés contre des jugements de tribunaux
administratifs.

Aussi, I'amélioration de cette situation impliquait-
elle qu'une voie de dérivation fit trouvée pour le
traitement de ces appels.

C'est pourquoi, la loi du 31 décembre 1987 institue
un échelon intermédiaire de juridiction entre les
tribunaux administratifs et le Conseil d'Etat: les
cours administratives d'appel.

La compétence des cours
administratives d’appel

Les cours administratives d’appel - qu'il est prévu
de créer a Bordeaux, Lyon, Nantes, Paris et Stras-
bourg - sont des juridicticns d'appel de droit com-
mun. Ainsi l'appel des jugements rendus par les
tribunaux administratifs qui jusqu'alors était porté
devant le Conseil d'Etat va 1'étre, a partir du 1** jan-
vier 1989, devant les cours administratives d'ap-
pel. .

Par exemple le recours d'un fonctionnaire tendant a
obtenir le versement du supplément familial de trai-
tement est porté en premiére instance devant le
tribunal administratif (1). En appel c’est la cour ad-
ministrative d'appel qui désormais sera compéten-
te.

La compétence résiduelle du Conseil
d’Etat comme juge d’appel

La loi du 31 décembre 1987 laisse toutefois subsis-
ter la compétence du Conseil d'Etat pour statuer sur
certaines catégories d'appels formés contre les ju-
gements des tribunaux administratifs. Trois matie-
res sont visées.

EN MATIERE D'EXCES
DE POUVOIR CONCERNANT
DES ACTES REGLEMENTAIRES.

" Initialement, le projet de loi prévoyait la compéten-

ce du Conseil d'Etat pour connaltre de tous les ap-
pels des jugements des tribunaux administratifs en
matiere d'exces de pourvoir (2).

Sur les 2 500 dossiers en instance devant le Conseil
d'Etat, 7500 sont des appels en cette matiere.
Au cours des débats parlementaires, la question
s'est trouvée posée de savoir si certaines matieres
relevant du contentieux de l'exceés de pouvoir ne
pouvaient étre confiées en appel aux nouvelles juri-
dictions : ainsi, par exemple, du contentieux de la
fonction publique territoriale ou de celuil de la dé-
centralisation (ces contentieux étant appelés a
connaitre une progression en raison des nouveaux
textes qui régissent ces matiéres).

En définitive, apres qu'ait été envisagé le transfert
progressif des appels contre tous les jugements en
matiere d'excés de pouvoir (3) au profit des cours
administratives d'appel, une solution intermédiaire
a été retenue:

- concernant les actes non réglementaires (indivi-
duels ou collectifs), les cours administratives d'ap-
pel sont dorénavant compétentes pour connaitre
des appels contre les jJugements rendus en premier
ressort ;

- concernant les actes réglementaires (actes de
portée générale), la compétence d'appel reste dé-
volue ou Conseil d'Etat.

EN MATIERE , ,
D’'APPRECIATION DE LA LEGALITE

Lorsque la solution d'un litige porté devant le juge
judiciaire est subordonnée a l'appréciation de la
légalité d'un acte administratif, le juge judiciaire
doit surseoir a statuer jusqu'a ce que le juge admi-
nistratif se soit prononcé sur la 1égalité de cet acte.
(Ainsi, au temps de l'autorisation administrative des
licenciements économiques, le conseil de pru-
d’hommes devait renvoyer au tribunal administratif
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l'appréciation de la 1égalité de la décision de l'ins-
pecteur du travail).

Le maintien de la compétence du Conseil d'Etat
pour connafitre de l'appel d'un jugement en appré-
clation de la l1égalité s'explique par «la volonté de
préserver la cohérence et l'unité d'interprétation
de la légalité» (4).

EN MATIERE D'ELECTIONS
MUNICIPALES ET CANTONALES

Les appels contre les jugements relatifs aux élec-
tions municipales et cantonales demeurent de la
compétence du Conseil d'Etat. C'est d'une part la
nécessité de statuer rapidement sur ces litiges qui
justifie la compétence d'appel du Conseil d'Etat, et
d'autre part la volonté de « préserver l'unité d'un
contentieux électoral particulierement délicat »
(rapport précité du Sénat).

La compétence de cassation
du conseil d’Etat.

Jusqu'alaloidu 3l décembre 1987 le Conseil d'Etat
était un juge de cassation, notamment contre les
décisions de la Cour des comptes, du Conseil supé-
rieur de la magistrature siégeant en conseil disci-
plinaire ou du Conseil supérieur de 1'Education
nationale statuant lui aussi en matiére disciplinai-
re,

D'une maniére générale, il connaissait comme juge
de cassation des décisions des juridictions adminis-
tratives spéciales rendues en dernier ressort. Cela
représentait en 1986 6 % des saisines (549 affaires).
Dorénavant, le Conseil d'Etat pourra connaitre des
arréts rendus par les cours administratives d'appel
en tant que juge de cassation.

Ces arréts feront I'objet d'une procédure préalable
d'admission ; celle-ci pouvant étre refusée si le
pourvoi est irrecevable ou n'est fondé sur aucun
moyen sérieux.

(1) 81 le recours du fonctionnaire tend a obtenir la condamnation de
l'admunistration au versement de I'indemnité litigieuse, il s'agit d'un re-
cours de plein contentieux. S'il se borne a demander l'annulation d'une
décision lui refusant cet avantage, il s'agit d'un recours pour excés de
pouvoir, dispensé alors du ministére d'avocat.

(2)Rapportn® 67 du Sénat, premiére session ordinaire 1987-1988, p. 20

(3) Proposition de la commission des lois au Sénat.

(4) Rapport n® 67 Sénat
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LE MAINTIEN DE LA COMPETENCE
D'ATTRIBUTION
DU CONSEIL D’ETAT

La compétence du Conseil d'Etat en premier
et dernier ressort n'est en rien modifiée par la
réforme.

Continuent donc d'étre portés directement
devant le Conseil d'Etat :

- les recours pour exces de pouvoir contre
les décrets

- les recours pour exces de pouvoir dirigés
contre les actes réglementaires des minis-
tres

- les recours en annulation contre les déci-
sions des organismes collégiaux a compéten-
ce nationale

- le litiges individuels concernant les fonc-
tionnaires nommés par décret du Président
de la République

- lesrecoursdirigés contre les actes adminis-
tratifs dont le champ d'application s'étend au-
dela du ressort d'un seul tribunal
administratif,

Par ce systéme de filtrage, le 1égislateur a entendu
prévenir une inflation de recours en cassation qui
viendrait contrebalancer l'effet voulu de désen-
combrement de la Haute juridiction en matiére
d'appel.

En cas de cassation, le Conseil d’Etat peut :

- soit renvoyer l'affaire devant la méme juridiction
statuant (sauf impossibilité tenant 4 la nature de la
juridiction) dans une autre formation ;

- soitrenvoyer l'affaire devant une autre juridiction
de méme nature ;

- soitrégler l'affaire au fond si l'intérét d'une bonne
administration de la justice le justifie.

Enfin, lorsqu'une affaire fait I'objet d'un deuxiéme
pourvoi en cassation, le Conseil d'Etat statue défini-
tivement au fond.

Pierre PANET
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LIQUIDATION JUDICIAIRE. Rbsence de disparition définitive de
I'entreprise. Application de la procédure d’autorisation de licencie-

ment des salariés protégés.

Cour d’appel d’Agen (Ch. correct.)

23 octobre 1986
Dantin, Rami et Klene.

L'union départementale des Syndicats
C.F.D.T. de Lot et Garonne a fait citer
par actes des 18 avril, 24 avril et 3 mai
1988, respectivement M. Jacques Ra-
mi, es-qualité de syndic au reglement
judiciaire de la SA.Dantin, Pierre
Dantin, P.D.G. de cette Société anony-
me et Jean-Marc Klene, directeur gé-
néral de la société Nouvelle Dantin,
pour les voir déclarer coupables des
délits d'entrave aux libertés syndica-
les et au fonctionnement du comité
d’entreprise de ladite société pour
avoir licencié Pierre Redondo qui était
investi des mandats de délégué du
personnel, membre du comité d'en-
treprise, délégué syndical et conseil-
ler prud'homal sans que l'employeur
et le syndic n'eussent demandé l'auto-
risation préalable a l'inspection du tra-
vail et pour ne pas l'avoir réintégré
dans l'effectif du personnel employé
par la nouvelle société ;

Par jugement du 26 février 1986 le Tri-
bunal correctionnel d'Agen a déclaré
les prévenus coupables des faits qui
leur étaient reprochés et, en répres-
sion, les a condamnés, Pierre Dantin et
Jean-Marc Klene a la peine chacun de
60 jours-amende de 100 F chacun et
Jacques Rami a la peine de l'interdic-
tion d'exercer pendant trois mois l'ac-
tivité de liquidateur mandataire ou de
représentant des créanciers, 1'exécu-
tion provisoire étant ordonnée ;

Ce jugement a regu 'Unicn Départe-
mentale des Syndicats C.F.D.T. de Lot
et Garonne en sa constitution de partie
civile et a condamné d'une part, Dan-
tin et Rami, solidairement a lui payer la

somme de 5 000 F a titre de dommages
intéréts et d'autre part, Klene a lui
payer aussi la somme de 5 000 F & titre
de dommages intéréts, l'affichage et
la publication du jugement étant or-
donnés ;

Les trois prévenus ont régulierement
relevé appel de cette décision le 28 fé-
vrier 1986. Ils reprennent les mémes
moyens développés en premiére ins-
tance ;

Dantin et Rami font valoir que le délit
d'entrave n'est constitué qu'autant
que le licenciement de Redondo sera
jugé nul, question qui est pendante
devant le Conseil de Prud'hommes
d'Agen. lls ajoutent que deslors que la
cessation totale de l'entreprise avait
été décidée par les organismes com-
pétents, il ne peut plus y avoir protec-
tion spéciale pour un représentant du
personnel. lls relévent enfin que cer-
tes la reprise de l'activité par un re-
preneur avait été envisagée mais que
seuls certains éléments étaient cédés,
d’ailleurs postérieurement & la cessa-
tion définitive de l'entreprise ;
Dantin et Rami plaident leur relaxe,
Rami précisant que sa volonté de vio-
ler la loi au moment des faits n'est pas
établie car il ne peut étre démontré
qu'il savait, alors, quel'activité del'en-
treprise se poursuivrait certainement
au-deld de la liquidation de biens,
avec un repreneur et par ailleursiln'a
fait qu'appliquer l'ordre du juge com-
missaire et la décision de cessation
totale et définitive du Tribunal de
commerce ;

Klene soutient qu'il n'est pas le repré-

sentant social de l'entreprise Société
Nouvelle Dantin et qu'au fond il n'y a
pas eu continuation d'activité, sa vo-
lonté délictuelle ne pouvant en outre
étre établie car il ne peut étre démon-
tré enl'état qu'au moment ot il refusait
a Redondo l'accés a la nouvelle entre-
prise il n'ignorait pas que son licencie-
ment par l'ancienne société étaitnul ;
Le Ministre Public également appe-
lant a la méme date requiert la confir-
mation du jugement déféré sur la
culpabilité et reléve que la peine pro-
noncée contre le syndic doit étre infir-
mée puisqu'on ne peut suspendre un
syndic dont la profession n'existe
plus ;

L'Union Départementale des Syndi-
cats C.F.D.T. demande la confirmaiion
du jugement déféré sur le terrain ci-
vil;

SUR CE

Attendu qu'en des énonciations suffi-
santes et des motifs pertinents que la
cour adopte les premiers juges ont
exactement exposé et qualifié les faits
de la cause et les ont justement appré-
ciés en déclarant les prévenus coupa-
bles des infractions visées par la
prévention ;

Qu'il résulte des éléments de fait, non
discuté que Redondo, salarié protégé
a plusieurs titres, ne pouvait étre li-
cencié par Pierre Dantin et Jacques
Rami, syndic au réglement judiciaire
sans avoir obtenu auparavant l'autori-
sation ou l'avis de l'inspection du tra-
vail puisqu'll n'y avait pas cessation
définitive de l'activité de l'entreprise,
celle-ci n'étant décidée que pour la
date postérieure du 28 mars 1985 ; que
par ailleurs la volonté délictuelle du
syndic résulte nécessairement du fait
qu'il n'a pas respecté la procédure ad-
ministrative prévue alors que juste-
ment il n'avait pas de certitude sur le
devenir de l'entreprise quant d sa ces-
sation d’activité et qu'au contraire les
tractations en cours laissaient penser
qu'une reprise interviendrait ;

Qu'en ce qui concerne Klene il
convient d'approuver les premiers ju-

Iy
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ges en ce qu'ils ont releveé qu'il n'était
poursuivi que pour des faits person-
nels et non en tant que dirigeant social
et qu'ils ont estimé d'une part qu'il
était responsable de la décision de ne
pas reprendre Redondo dans la mesu-
re ou il ne pouvait ignorer qu'il s'agis-
sait d'un salarié protégé de l'ancienne
société dont le contrat de travail était
toujours en cours puisqu'une nouvelle
demande de licenciement avait été
présentée postérieurement a sa réin-
tégration, et d'autre part, qu'il y avait
reprise de l'activité de l'ancienne so-
ciété par la nouvelle, avec les contrats
en cours, situation juridique que Klene
ne pouvait prétendre ignorer eu
égard a sa position personnelle dans
les deux sociétés;

Qu'ainsi par adoption de ces motifs et
de ceux non contraires du premier ju-
ge, le jugement déféré doit étre
confirmé quant a la répression en ce
qui concerne les prévenus Dantin et
Klene ;

Qu'en ce qui concerne Rami il
convient de réformer et de le condam-
ner en répression & la peine de
20 jours-amende de 100 F chacun;
Attendu que les prévenus ne discu-
tent pas les dispositions civiles, que
dés lors il y a lieu a confirmation ;

PAR CES MOTIFS

La Cour, aprés en avoir délibéré

conformément a la loi, statuant publi-
quement, par arrét contradictoire et
en dernier ressort ;

Regoit comme réguliers en la forme
les appels relevés par Pierre Dantin,
Jacques Rami, Jean-Marc Klene et le
Ministre Public d'un jugement du Tri-
bunal correctionnel d'Agen du 26 fé-
vrier 1986 ;

Au fond y faisant droit pour partie,
confirme la décision déférée sur la
qualification des faits, la déclaration
de culpabilité et le prononcé des pei-
nes concernant Pierre Dantin et Jean-
Marc Klene;

Réformant sur l'application de la peine
concernant Jacques Rami, le condam-
ne a la peine de 20 jours amende de
100 F chacun et dit que passé le délai
de 60 jours le défaut total ou partiel de
paiement du montant global de
l'amende prononcée entrainera l'in-
carcération de Rami pour une durée
correspondant & la moitié du nombre
de jours amende impayés;
Condamne les prévenus chacun pour
un tiers aux dépens envers I'Etat liqui-
dés a la somme de huit cent quatre
vingt dix francs et soixante sept centi-
mes (F. 890,67) en ce non compris le
droit de poste et les frais de significa-
tion s'il y a lieu;

Cour de cassation (Chambre criminelle)

20 octobre 1987
Rami

Sur le moyen unique de cassation pris
de la violation des articles L. 463-1 et
L. 321-7 du Code du travail et 593 du
Code de procédure pénale, défaut de
motifs et manque de base légale;

« en ce que que l'arrét attaqué a décla-
ré le syndic au reglement judiciaire
d'une société coupable de délit d'en-
trave et l'a condamné en répression a
20 jours-amende de 100 francs, outre
des indemnités envers la partie civi-
le;

«aux motifs, d'une part, qu'il résulte
des éléments de fait que Redondo, sa-
larié protégé a plusieurs titres, ne pou-
vait étre licencié par Pierre Dantin et
Jacques Rami, syndic au reglement ju-
diciaire, sans avoir obtenu auparavant
l'autorisation ou l'avis de l'inspection
du Travail puisqu'il n'y avait pas ces-
sation définitive de l'activité de l'en-
treprise, celle-ci n'étant décidée que
pour la date postérieure du 28 mars
1885 ;

«alors que, d'une part, la protection
exceptionnelle des représentants du
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personnel cesse si l'établissement est
totalement ou définitivement fermé ;
qu'en l'espce, la Cour constate que la
cessation définitive de l'activité de
l'entreprise a été décidée des le
18 février 1985, ce qui entrainait la
cessation de la protection des salariés
protégé ; quela Cour, en estimant que,
nonobstant la cessation définitive
d'activité, I'assentiment préalable du
comité d'entreprise ou a défaut la dé-
cision conforme de l'inspecteur du
Travail était nécessaire pour licencier
un salarié protégé, n'a pas déduit de
ses constatations les conséquences 1é-
gales qui s'en évingaient;

« aux motifs, d'autre part, que la volon-
té délictuelle du syndic résulte néces-
sairement du fait qu'il n'a pas respecté
la procédure administrative prévue
alors que justement il n'avait pas de
certitude sur le devenir de l'entrepri-
se quant & sa cessation d'activité et
qu'au contraire, les tractations en
cours laissaient penser qu'une reprise
interviendrait ;

« alors que, d'autre part, le délit d'en-
trave n'est constitué que s'il existe un
élément intentionnel, c'est-a-dire la
volonté délictuelle du syndic de ne
pas respecter la procédure adminis-
trative prévue ; qu'en l'espece, le de-
mandeur avait fait valoir dans des
conclusions demeurées sans réponse
qu'il n'avait fait qu'appliquer 1'ordre
du juge-commissaire et la décision de
cessation totale et définitive du tribu-
nal de commerce, ce qui excluait toute
volonté délictuelle d'entraver les li-
bertés syndicales ; que la Cour, en es-
timant établie la volonté délictuelle de
Me¢Rami n'a pas répondu aux conclu-
sions de ce dernier et n'a pas suffisam-
ment motivé sa décision »;

Attendu que, pour condamner Rami,
syndic au reglement judiciaire de la
société anonyme Dantin, des chefs
d'entrave aux libertés syndicales et
au fonctionnement du comité d’entre-
prise, les juges du second degré, par
motifs propres et adoptés, relévent
que celui-ci a, sans avoir obtenu préa-
lablement l'autorisation de l'inspec-
teur du Travail, licencié Redondo,
salarié qui était investi des mandats
de délégué du personnel, membre du
comité d'entreprise et délégué syndi-
cal; qu'ils précisent que, contraire-
ment aux allégations du prévenu,
celui-ci ne pouvait pretendre qu'il y
avait eu « fermeture totale et définitive
de l'entreprise ni au jour ot le licen-
ciement » avait « été prononcé, ni ulté-
rieurement, alors que non seulement
la liquidation de biens n'a été pronon-
cée qu'a l'issue des préavis, mais que,
méme si ladite liquidation avait été
prononcée plus tét, la reprise dégui-
sée d'activités autorisées aprés le ju-
gement déclaratif de liquidation
démontre l'intention délibérée de...
Rami de détourner cette procédure
de son objet au détriment des droits
de Pierre Redondo »; qu'ils ajoutent
enfin que «la volonté délictuelle du
syndic résulte nécessairement du fait
qu'il n'a pas respecté la procédure ad-
ministrative prévue alors que juste-
ment il n'avait pas de certitude sur le
devenir de l'entreprise et qgu'au
contraire les transactions en cours
laissaient penser qu'une reprise inter-
viendrait » ;

Attendu qu'apreés avoir souveraine-
ment estimé qu'il n'y avait pas eu dis-
parition définitive de l'entreprise et
relevé que Rami avait, sans autorisa-
tion préalable, licencié Redondo, les
juges du fond ont, a bon droit, écarté
les conclusions reprises au moyen du
demandeur et retenu la culpabilité de
l'intéressé ;

Qu'en effet, d'une part, les salariés
qui, en raison de leur mandat ou de
leurs fonctions, sont spécialement pro-
tégés le restent jusqu'a la disparition
définitive de l'entreprise ;
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Que, d'autre part, I'élément intention-
nel de l'infraction résulte du caractere
volontaire de 1'omission de demander
l'autorisation administrative préalable
au licenciement ;

D'ou il suit que le moyen doit étre
écarté ;

Etattendu quel'arrét estrégulier enla
forme ;

Rejette le pourvoi.

Note.

Les faits ayant donné lieu & I'arrét ren-
du par la Cour d'appel d'Agen le
23 octobre 1986, confirmé par l'arrét
rendu par la Chambre criminelle de la
Cour de cassation le 20 octobre 1987

étaient les suivants. Une entreprise
avait fait I'objet d'un jugement de liqui-
dation de biens. Le syndic avait licencié
un salarié titulaire de plusieurs man-
dats sans solliciter d’autorisation au-
pres de l'inspection du travail Il est
condamné pour délit d’entrave par le
tribunal correctionnel et par la Cour
d'appel aux motifs que lorsque le licen-
ciement a été prononceé il n'y avait pas
de cessation définitive de ['activité,
mals qu’'au contraire des tractations
étaient en cours laissant penser qu'une
reprise interviendrait. La Chambre cri-
minelle de la Cour de cassation rejette
le pourvoi en soulignant que la procé-
dure spéciale de licenciement s'appli-
que tant qu’ll n'y a pas disparition
définitive de I'entreprise.

REDRESSEMENT JUDICIAIRE. Reprise partielle de l'activité par
une nouvelle entreprise. Absence d’autorisation de licenciement
d’un représentant du personnel. Réintégration dans la nouvelle en-
treprise par l'effet de l'article L. 122-12.

Conseil de prud’hommes de Saint Dizier

14 mai 1987
Jaworski c/ SA Nouvelle GHM

Par requéte du 18 décembre 1986,
Monsieur Jaworski a saisile Conseil de
Prud’hommes de Saint Dizier d'une
demande d'intégration a la S.A. NOU-
VELLE G.HM.;

A l'audience du 22 janvier 1987, les
parties n'ont pu se concilier. A la suite
de l'audience de jugement qui s'est
tenue le 12 février, les conseillers se
trouvant en départage, l'audience de
départition s'est tenue le 16 avril 1987,
et le jugement a é1é mis en délibéréau
14 mai 1987 ;

Monsieur Jaworski sollicite sa réinté-
gration a son poste de travail de frai-
seur P3 au sein de la S.A. Nouvelle
G.H.M,, ce sous astreinte de 500 francs
par jour de retard, outre 1 500 francs
au titre de l'article 700 du NCPC ;
Ilindique qu'il était salarié de la socié-
té GHM depuis 1976, et exercgait au
sein de l'un des établissements de la
société situé a Sommevoire, les fonc-
tions de délégué du personnel depuis
juillet 1983 ;

Que cette société étant en difficulté,
170  licenciements  économiques
étaient opérés, et le tribunal de com-
merce de Parisla plagait en reglement
judiciaire par jugement du 26 mal
1086 ;

Qu'une société nouvellement consti-
tuée, dénoncée «Nouvelle Société
GHM » acceptait une reprise partielle
de lactivité des établissements de

Wassy et de Sommevoire, et prévoyait
dans son plan la reprise de l'effectif
soit 312 salariés pour un prix de
1 800 000 francs payables comptant ;

Qu'en réalité, l'effectif n'était pas de
312 salariés, comme indiqué par la so-
cieté GHM, mais de 315, car en ce qui
concernait 3 salariés investis de fonc-
tions représentatives, dont le deman-
deur, le licenciement économigue
avait été refusé par l'Inspecteur du
Travail, refus notifié dés le 19 aoit
1986 a Monsieur Jaworski ;

Qu'ainsi, le 13 octobre 1986, lors du
jugement postérieur de liquidation ju-
diciaire homologuant le plan de ces-
sion partielle de l'entreprise, il faisait
toujours partie de la société GHM, et
que par application de larticle
L.122.12 du Code du Travail, son
contrat continuait avec la nouvelle so-
ciété;

11 fait valoir que le jugement arréte le
plan de cession partielle comprenant
la reprise des effectifs et que la chose
jugée ne porte que sur ce point, le
chiffre de 312, reprenant le nombre
indiqué par la premiére société,
n'étant qu'indicatif ;

[l estime qu'il ne pouvait étre dérogé a
l'article L. 122.12 par convention, et
que le jugement du Tribunal de com-
merce, auquel il n'était pas partie, ne
lui est pas opposable ;

La société Nouvelle GHM fait valoir

quel'espritdel'article L. 122.12 du Co-
de du Travall vise la protection du sa-
larié pouvant étre victime d'un
détournement de pouvoir de l'ancien
ou du nouvel employeur, ce qui ne
saurait étre le cas puisque l'organisa-
tion des effectifs a été imposée par le
repreneur, et que l'effectif a été clai-
rement homologué par le Tribunal de
commerce de Paris;

Elle ajoute que dans la mesure ou le
ré-emploi de certaines personnes
était subordonné a la reprise de l'en-
treprise, l'article L. 122-12 ne pouvait
s'appliquer, sous peine de laisser en
chémage 312 personnes car le repre-
neur n'aurait sans doute pas conclu
l'accord s'il avait su devoir reprendre
315 personnes ;

Enfin elle estime que tout recours utile
doit étre engagé contre l'ancienne so-
ciété, et que, subsidiairement, la fixa-
tion d'une astreinte est superfée-
tatoire ;

MOTIFS DE LA DECISION

Attendu que l'article L. 425.1 dernier
alinéa du Code du Travail (article 227
de la loi n°85.98 du 25/1/85) dispose
qu'en cas de redressement judiciaire
tout licenciement d'un salarié délégué
du personnel est soumis a autorisation
de I'Inspecteur du Travail avec annu-
lation de la mise a pied éventuelle en
cas de refus d'autorisation.

Que si l'article L. 321.7 dispose que
l'autorisation administrative n'est pas
requise en cas de licenciement fondé
sur un motif économique, cet article
d’ordre général concernant les licen-
ciements économiques ne déroge pas
aux regles particulieres édictées par
des textes spéciaux pour assurer, en
matiére de licenciement, une protec-
tion renforcée aux salariés investis de
fonctions représentatives ;

Que lors de la cession de l'entreprise
le 13 octobre 1986, Monsieur Jaworski,
dont le licenciement avait été refusé
par l'Inspecteur du travail, (décision
qui avait fait 1'objet d'un recours hié-
rarchique non suspensif et ayant
conduit & la confirmation de la déci-
sion par le Ministre) était toujours
membre du personnel de 1'établisse-
ment de Sommevoire de la société
GHM;

Que dés lors, par application de 1'arti-
cle L. 122.12 du Code du travail, le
contrat de travail de Monsieur Jawor-
ski s'est continué avec la société Nou-
velle GHM ;

Qu'en effet, le Tribunal de commerce
de Paris n'ayant aucune compétence
pour se prononcer sur l'application de
l'article L. 122.12 du Code du Travail,
ne pouvait, en homologuant 1'offre du
repreneur et en pronongarnt la liquida-
tion judiciaire, faire obstacle aux dis-
positions d'ordre public de l'article

L. 122.12;
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Qu'en outre, si le plan de cession com-
portant la liste des salariés repris était
joint a ce jugement, ce plan prévoyait
la reprise de 'ensemble des salariés
de l'établissement de Sommevoire et
ne pouvait donc, & peine de violation
d'une disposition d'ordre public, ex-
clure Monsieur Jaworski, qui demeu-
rait membre du personnel de
'établissement de Sommevoire, ni le
Tribunal de commerce homologuer

valablement les clauses nulles d'une

convention ;

Que d'ailleurs, le jugement de liquida-
tion mentionne la situation précaire de
3 salariés de l'entreprise ;

Attendu enfin qu'il est équitable d'ac-
corder au demandeur 1 500 francs en
application de l'article 700 du NCPC,
et qu'il convient d'assortir la décision
de l'exécution provisoire, compte tenu
de l'urgence, et d'une astreinte provi-
soire de 50 francs par jour de re-
tard :

PAR CES MOTIFS

Le Consell de Prud’hommes de Saint-
Dizier, statuant publiquement, contra-
dictoirement et en premier ressort, en
formation de départage ;

Ordonne a la S.A. Nouvelle GHM la
réintégration de Monsieur Jaworski
Ludovic avec exécution provisoire et
ce sous astreinte provisoire de cin-
quante francs (50,00 F) par jour de re-
tard a compter de la notification du
présent jugement ;

Dit que la S.A. Nouvelle GHM doit re-
gler & Monsieur Jaworski Ludovic la
somme de mille cinqg cents francs
(1 500,00 F) en application de l'article
700 du NCPC.

Note.

Le jugement du tribunal de commerce
arrétant un plan de cession qui lul est
présenté et homologuant I'offre du re-
preneur qui fixe le nombre de salariés
réembauchés, ne peut faire obstacle
aux dispositions du statut protecteur
des représentants du personnel et aux
dispositions d’'ordre public de l'article
L. 122-12. Des lors que [l'autorisation
de licenciement d'un délégué n'a pas
été donnée par l'inspection du travail,
ce delégué doit étre réintégré dans
I'entreprise repreneuse. C'est la tout
l'intérét de ce jugement prud’homal
qui est définitif et qui a été exécute.

LICENCIEMENT POUR MOTIF ECONOMIQUE. Baisse d’activité
cyclique. Reprise de l'activité prévisible. Licenciement abusif.

Conseil de prud’hommes de Chambéry

30 septembre 1987

Makhlouf ¢/ Entreprise Pégaz et Pugeat

La société Pegaz et Pugeat a embau-
ché M. Makhlouf le 8 septembre 1978.
il exerce la fonction de magon coffreur
0Qs.

Pendant l'année 1986, le demandeur
va travailler sur un chantier a 11Isle
d'Abeau, puis a la Plagne, et enfin au
dépbt de Chambéry.

Alafin de 1986, la société envisage de
procéder a des licenciements pour
motif économique en raison des suref-
fectifs dus a la baisse de son activité,
et dans ce but convoque le comité
d'entreprise pour en délibérer.
L'avis de ce comité sera déclaré néga-
tif pour une voix opposée aux licencie-
ments de 8 salariés, les autres
membres du comité d'entreprise,
s'étant abstenus de se prononcer. Un
avis favorable est donné concernantle
cas du Géometre de !'Entreprise,
Membre du Comité d'Entreprise, et
consentant lui méme a son licencie-
ment. Ce dernier licenciement a d'ail-
leurs obtenu l'avis favorable de
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I'Inspection du Travail, la réalité du
motif économique n'étant pas remise
en cause.

Apres l'entretien préalable de regle,
au cours duquel promesse lui est faite
de réembauche prioritaire en cas de
reprise d'activité, le licenciement de
M. Makhlouf est prononcé a compter
du 5décembre 1986, le préavis de-
vant se prolonger jusqu’'au 10 février
1987 pour tenir compte des congés de
fin d'année de l'entreprise.

M. Makhlouf vient devant notre
conseil pour contester le bien fondé
de ce licenciement économique. A
l'appui de sa demande, il présente un
document établi le 21 novembre 1986,
et présenté au comité d'entreprise le
26 novembre, dans lequel la société
évoque une reprise probable d'activi-
té a partir de février 1987 par la mise
en route de gros chantiers. Le suref-
fectif aurait pu, estime-t-il, se résorber
a partir de ce moment-la, alors que, du
fait de son préavis effectué, il ne de-

vait pas cesser de travailler avant le
10 février.

Il présente en outre une attestation ré-
digée par M. El Mokhtar le 24 mars
1987, qui affirme que des salariés ont
été réembauchés par l'entreprise a
partir de ce mois de mars. Il s'agissait
du chantier de la gare de Chambe-
1y.

Il considere que la société aurait pu
adopter en sa faveur une solution d'at-
tente comme le chémage technique,
permetiant de le maintenir dans l'en-
treprise jusqu'a la période de reprise
d'activité, comme elle l'aurait fait au
cours de l'hiver précédent a la suite
d'un refus de l'inspection du travail
d'autoriser un licenciement économi-
que, ou au moins le réembaucher a la
reprise comme on le lul avait promis
lors de l'entretien préalable a son li-
cenciement.

Le demandeur fait également état de
difficultés qu'il aurait rencontrées
pendant son affectation sur le chantier
de 1'Isle-d’Abeau concernant la prise
en compte des frais de déplacement,
et de son refus de poursuivre son tra-
vail sur ce chantier dans ces condi-
tions. Ce litige aurait pu amener son
employeur a prendre contre lui une
mesure de rétorsion.

Il demande donc a notre conseil de
considérer son licenciement comme
abusif, et de lui accorder une somme
de 36 000 F en réparation du préjudice
subi.

La société Pegaz et Pugeat quant a
ellg, si elle ne conteste pas la reprise
de son activité au mois de mars et la
nécessité de réembaucher pour y fai-
re face, se retranche derriere le ca-
ractere strictement économique de ce
licenciement comme le démontre son
rapport au comité d'entreprise du
26 novembre 1986. En effet, celui-ci
fait état, aprés l'application de diver-
ses mesures pour abaisser les effec-
tifs, licenciement des saisonniers pour
fin de chantier, solde des congés
payés, congés sans solde volontaires,
proposition de départ a la retraite et
de stages de formation, d'un sureffec-
tif persistant de 7 salariés en janvier,
17 en février, 16 en mars.

C'est pour faire face & ces difficultés
que, se plagant dans le cadre des dis-
positions de la loi du 3 juillet 1886, I'en-
treprise a di envisager 9 licen-
ciements.

Ces difficultés économiques sont d'ail-
leurs confirmées par la décision de
l'inspection du travail concernant un
cadre géomeétre de l'entreprise, mem-
bre du comité d'entreprise, pour le-
quel un avis favorable au licenciement
a été donné.

De plus la société n'aurait pas refusé
de réembaucher M. Makhlouf si celui-
cis'était présenté a 'embauche au mo-
ment de la reprise, et cette offre
demeure.




DOCUMENTS

Quant au prétendu litige qui aurait op-
posé le demandeur & son employeur,
elle en conteste la réalité, M. Makhlouf
ayant travaillé normalement sur plu-
sieurs chantiers pendant l'année
1986.

Attendu qu'il ressort de 'examen du
dossier que la société Pegaz et Pugeat
a subi une baisse incontestée d'activi-
té pendant I'hiver 1986-1987, que cette
baisse était prévue par les responsa-
bles de l'entreprise et chiffrée au
point de vue des sureffectifs dans le
rapport du 21 novembre 1986.
Attendu que cette baisse est conjonc-
turelle dans les entreprises du béti-
ment et quelle a déja affecté la
société.

Attendu que cette baisse d'activité a
été reconnue par l'inspection du tra-
vail qui a autorisé le licenciement d'un
cadre géométre de l'entreprise, mem-
bre du comité d'entreprise.

Mais attendu que ce dernier occupait
un poste unique dans la société et que
ce poste a été supprimé, la société
pouvant recourir a des services exté-
rieurs méme en cas de reprise.
Attendu que par contre la qualifica-
tion de M. Makhlouf correspondait a
I'effectif le plus nombreux de l'entre-
prise, et qu'une réembauche dans cet-
te fonction était plus que probable en
cas de reprise.

Attendu que cette reprise ne faisait
aucun doute pour l'entreprise qui
avait déja signé des contrats, et que
celle-ci devait intervenir a une date
peu éloignée du départ effectif de
M. Makhlouf apres l'exécution du pré-
avis.

Attendu qu'il ressort des déclarations
des parties qu'une réembauche est
bien intervenue en corrélation avec la
reprise d’activité de l'entreprise.
Attendu que M. Makhlouf travaillait
dans l'entreprise depuis septembre
1978 et qu'une solution d'attente aurait
pu lui étre proposée.

Attendu qu'une possibilité de réem-
bauchage avait été offerte au moment
du licenciement.

Attendu qu'il ne peut étre établi aucun
lien entre le licenciement de M. Makh-
louf et de pretendus litiges 'ayant op-
posé a son employeur pendant 1'été
1986, litiges dont la réalité n'est pas
démontrée,

Attendu que la moyenne des salaires
des trois derniers mois de M. Makh-
louf était de 7 392,24 Francs ainsi qu'il
ressort des documents versés au dos-
sier.

PAR CES MOTIFS

Le bureau de jugement, statuant pu-
bliquement, contradictoirement et en
premier ressort,

aprés en avoir délibéré conformé-
ment a la loi,

Dit le licenciement de Monsieur
Makhlouf reposer sur une cause éco-
nomique réelle, mais dont l'em-
ployeur ne saurait se prévaloir en
l'espece.

Sachant la reprise certaine et proche,
1l aurait pu atténuer les effets d'un su-
reffectif passagé par des mesures pro-
visolres.

Dit par conséquent le licenciement
abusif.

Dans le cadre de l'article L. 122-14-4
du code du travail,

Condamne la société Pegaz et Pugeat
a lui verser a titre d'indemnité la som-
me de 36 000,00 Francs demandée.
Condamne la société Pegaz et Pugeat
a rembourser aux ASSEDIC le montant
des prestations journalieres versées a
Monsieur Makhlouf du jour de son li-
cenciement jusqu'au 30 septembre
1987, date du prononcé du juge-
ment.

Condamne la société Pegaz et Pugeat
aux entiers dépens.

Note.

L'intérét de ce jugement réside dans le
fait que le licenciement pour motif éco-
nomique sur lequel 1l se prononce avait
été décidé dans une entreprise sujette a
une baisse d'activité cyclique (béti-
ment). Le conseil de prud’hommes re-
leve qu'une telle baisse d'activité
conjonctuelle avait déja affecté 'entre-
prise, qu'une reprise de l'activité était
prévisible et qu'elle s'était effective-
ment réalisée a une date peu éloignee
du depart effectif du salarié concerné.
Le licenciement revétait de ce fait un
caractere abusif (Voir Action Juridi-
que, numéro special sur le licencie-
ment économique, mal 1987). Ce
jugement est définitif.

LICENCIEMENT POUR MOTIF ECONOMIQUE. Suppression de
poste non établie. Emploi simultané de SIVP. Licenciement sans

motif réel et sérieux.

Conseil de prud’hommes de Toulouse

25 novembre 1987
Golhe ¢/ SARL Central Route

Monsieur Golhe exergait les fonctions
de pompiste au sein d'une station-
service, depuis le 8 janvier 1986, lors-
que celle-ci fut reprise en location
gérance, a partir du 16 octobre 19886,
par la société Central Route. Son
contrat de travail fut maintenu en ap-
plication de l'article L. 122-12 du code
du travail.

Le 28 octobre, il est licencié par le
nouveau gérant, avec effet au 20 no-
vembre 1986, aprés exécution d'un
mois de préavis. Le motif invoqué est
la restructuration de la station.
Monsieur Golhe soutient que son em-
plci n'a pas été supprimé par la res-
tructuration décidée par le nouveau
gérant. Bien au contraire, l'adjonction
de deux nouvelles pompes a celles en
place avant son licenciement a néces-
sité le remplacement de 1'équipe des
pompistes, dont le nombre est passé
de 4 a 5, ce qu'établit une note de
service datée du 1°T décembre 1986.
Son employeur lui avait pourtant pré-
cisé, par lettre en date du 28 novem-
bre 1986, que la raison de son
licenciement résidait dans la diminu-
tion du nombre de pompistes.

Selon, Monsieur Golhe, le licencie-
ment apparait ainsi abusif, et a ce titre,
la défendresse devra étre condamnée

alui payer 14 000,00 francs de domma-
ges et intéréts.

La SARL Central route explique qu'el-
le a dti redresser la situation économi-
que de l'entreprise qui accumulait
170 000 francs de pertes, lors de la re-
prise de l'exploitation. Pour ce faire,
une restructuration s'imposait qui pas-
sait par le licenciement économique
de Monsieur Golhe, salarié ayant le
moins d'ancienneté,

Elle rétorque que, s'il est exact que
deux autres personnes, dont une en
emploi-formation ont été embauchées
apres le licenciement du demandeur,
c'était pour créer des postes d'aide-
cassiere et de second. La société dé-
fendresse soutient que le licen-
ciement de Monsieur Golhe est parfai-
tement fondé sur un motif économique
et conclut au débouté de sa deman-
de.

SUR QUOI

Attendu qu'il n'est pas contestable
que la défenderesse ait procédé a plu-
sieurs embauches apres le départ de
Monsieur Golhe. Que parmi celle-ci,
comime en a Convenu son représentant
légal a l'audience, figuraient des

«SIVP »;
2l
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Attendu qu'il est non moins contesta-
ble, ni contesté, que le nombre de
pempes est passé de 8 & 10 aprés le
licenciement du demandeur ; que cel-
les-ci fonctionnant 24 heures sur 24 né-
cessitaient la présence continue de
pompistes-encaisseurs ;

Attendu dans ces conditions, que
I'employeur ne démontre pas avoir
supprimé un, voire deux emplois de
pompistes, d'autant que sa note du 1** -
décembre 1986 s'adresse a cing per-
sonnes, exergant cette activité, et ce
quelle que soit la qualification donnée
a ces salariés;

Attendu de surcroit que la SARL Cen-
tral Route n'apporte aucun élément
étayant ses dires relatifs aux pertes
subies dans l'exploitation de la station,
base de la restructuration invoquée
lors du licenciement du deman-
deur ;

Attendu en effet que la loi confére au
juge le contréle de la régularité et sur-
tout de la réalité des motifs de laruptu-
re. Que pour cela, 'employeur doit
apporter tous les éléments objectifs
qui l'ont conduit & prendre sa déci-
sion ;

Attendu que, la réalité du motif écono-
mique n'étant pas démontrée, la rup-
ture apparalt ainsi abusive et ouvre
droit a l'octroi au salarié de justes
dommages et intéréts qu'il convient
de fixer a 7 000,00 francs ;

Attendu que la partie qui succombe
doit supporter les dépens ;

PAR CES MOTIFS

Le Conseil de Prud'hommes de Tou-
louse, section du commerce siégeant
en bureau de jugement, apres en avoir
délibéré, conformément a la loi, ju-
geant publiquement, contradictoire-
ment et en dernier ressort.

Dit que le licenciement de Monsieur
GColhe ne repose sur aucun motif réel
ni sérieux.

Condamne la SARL Central Route pri-
se en la personne de son représentant
légal es qualité a verser a Monsieur
Colhe la somme de sept mille francs
(7 000,00 francs) a titre de dommages
et intéréts.

La condamne également aux dépens
éventuels.

Note.

En matiére de licenciement pour motif
économique, Il revient au conseil de
prud’hommes de vérifier le caractere
réel et sérieux du motif invoqué par
l'employeur. En l'espéce, il apparail
qu'en fait le nombre de pompistes em-
ployés par la station service était passé
de 4 & 5. Interrogé a I'audience par le
défenseur syndical, l'employeur re-
connaissait que simultanément au Ii-
cenciement, il avait eu recours a des
SIVP, sa déclaration ayant été actée par
le greffier. En conséquence, le licencie-
ment a été jugé sans cause réelle et
sérieuse. Ce jugement est définitif et 11
a été exécuté,

DENONCIATION D'UN ACCORD D’ENTREPRISE. Notification aux
représentants syndicaux au comité central d’entreprise. Dénoncia-

tion irréguliére et sans effet.

Cour d'appel de Pau
2 avril 1987

'

Société Cofaz (anciennement SA Gardinier) c/ Baby et autres.

Statuant sur l'appel réguliérement in-
terjeté le 26 janvier 1987 par la S.A.
Cofaz, se trouvant aux droitsdela S.A.
Gardinier d'un jugement du Conseil
de prud'’hommes de Dax du 14 jan-
vier 1987 qui

- a dit que cette société ne pouvait
remettre en cause les avantages indi-
viduels acquis par les salariés concer-
nés et présents dans l'entreprise au
jour des modifications intervenues le
e juillet 1985,

- a condamné cette société a respec-
ter pour l'intégralité de la durée des
contrats de travail des demandeurs,
les avantages individuels acquis,
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- a dit qu'elle devrait rembourser a
chacun les sommes venues en diminu-
tion du salaire qui était pergu avant
ces modifications, soit la diminution de
1/18 par mois du complément indivi-
duel de fonction depuis le 1¢ juillet
1985,

- a dit que les sommes ainsi rembour-
sées produiraient intérét a compter du
2 décembre 1985, date de la deman-
de et a condamné la société Gardinier
a verser a chacun des demandeurs la
somme de 60,00 Frs sur le fondement
de l'article 700 du Nouveau code de
procédure civile,

AU FOND ET EN FAIT

Les intimés dont les noms sont donnés
ci-dessus ont été engagés au service
de la Société Gardinier, devenue so-
ciété Cofaz.

Les relations contractuelles entre par-
ties étaient régies par un certain nom-
bre d'accords collectifs, réunis dans
un document dit « Memento Social Co-
faz ».

A la suite d'opérations de restructura-
tion de l'entreprise la Société Gardi-
nier a été incorporée dans un groupe
et pour harmoniser les relations avec
son personnel avec les modalités de
relations existant dans les autres so-
ciétés elle a dénoncé les accords col-
lectifs par notification faite le 6 avril
1984, ayant l'intention de les rempla-
cer par la Convention collective appli-
cable aux adhérents de 1'Union des
Industries Chimiques dont faisaient
partie les autres sociétés.

Les négociations avec les représen-
tants des salariés n'ayant pas abouti
elle a appliqué d'autorité cette
convention collective qu'elle a substi-
tuée aux accords collectifs anté-
rieurs.

Les salariés intéressés ont alors saisi la
juridiction prud'homale, quiarendule
jugement dont le dispositif est repro-
duit ci-dessus.

La Société Gardinier a interjeté appel
de ce jugement.

Elle soutient en substance qu'elle a
respecté la procédure prévue a l'arti-
cle L. 132-8 du Code du travail en dé-
nongant les accords collectifs existant,
puis en engageant la négociation et,
faute d'aboutissement, en substituant
a ces accords la convention collective
applicable aux industries de la chimie,
faisant valoir qu'elle avait des motifs
légitimes de le faire et que, au cas de
non acceptation des salariés ceux-ci
ne pouvaient que faire constater la
rupture du contrat de travail imputa-
ble & l'employeur avec ses consé-
quences, mais non exiger le maintien
des accords antérieurs.

Elle conclut au rejet des prétentions
des intimés limitées a ce dernier chef
de demande.

Les intimés soulévent en premier lieu
l'irrégularité de la dénonciation, dont
la notification aurait été faite a des
destinataires qui n'avaient pas qualité
pour la recevoir et en second lieu sou-
tiennent qu'en application de l'article
L. 132-8 alinéa 6 du code du travail du-
quelil résulte que, apres dénonciation
d’accords collectifs et faute de nouvel
accord intervenu a la suite de négo-
ciation les salariés des entreprises
concernées conservent les avantages
individuels qu'ils ont acquis.

Ils concluent a la confirmation du juge-
ment attaqué, en chiffrant les consé-
quences du dispositif de cette
décision.
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SUR QUOI

Attendu qu'aux termes de l'article
L. 132-8 du Code du travail «La
Convention etl'accord collectif de tra-
vail a durée indéterminée peuvent
étre dénoncés par les parties signatai-
res, lls prévoient les conditions dans
lesquelles ils peuvent étre dénoncés,
et notamment la durée du préavis qui
doit précéder la dénonciation. En l'ab-
sence de stipulation expresse, cette
durée est de trois mois. La dénoncia-
tion est notifiée par son auteur aux au-
tres signataires de la convention oude
l'accord, et doit donner lieu & dépét
conformément a l'article L. 132-10,
Lorsque la dénonciation émane de la
totalité des signataires employeurs ou
des signataires salariés, la convention
ou l'accord continue de produire effet
jusqu'a l'entrée en vigueur de la
convention ou de 'accord qui lui est
substitué ou, a défaut, pendant une du-
rée d'un an a compter de l'expiration
du délai de préavis, sauf clause pré-
voyant une durée déterminée supé-
rieure...

Lorsque une convention ou un accord
a été dénoncé par la totalité des signa-
taires employeurs ou des signataires
salariés, une nouvelle négociation doit
s'engager, a la demande d'une des
parties intéressées dans les trois mois
qui suivent la date de la dénoncia-
tion...

Lorsque la convention ou l'accord qui
a été dénoncé n'a pas été remplacé
par une nouvelle convention ou un
nouvel accord dans les délais précisés
au troisiéme alinéa ci-dessus, les sala-
ries des entreprises concernées
conservent les avantages individuels
qu'ils ont acquis, en application de la
convention ou de l'accord, a l'expira-
tion de ces délais... »

Attendu qu'il résulte de ce texte
qu'apres dénonciation de 'accord col-
lectif existant avec préavis de 3 mois,
puis négociation obligatoire, cet ac-
cord survit néanmoins jusqu'a l'abou-
tissement du nouvel accord, et en tout
cas pendant une durée d'un an a com-
pter de l'expiration du délai de pré-
avis,

Attendu que passé le délai d'un an,
sans conclusion d’autre convention,
l'accord dénoncé devient caduc et ne
lie plus les parties,

. Que s'll est vrai que l'alinéa 6 de ce

texte dispose qu'en pareille hypothé-
se les salariés des entreprises concer-
nées conservent les avantages
individuels qu'ils ont acquis il ne sau-
rait s'interpréter comme maintenant
l'accord antérieur jusqu'a rupture par
l'employeur des contrats existant,

Qu'il ne saurait en effet enfreindre la
régle posée par l'article L. 122-4 du
Code du travail selon lequel le contrat
de travail conclu sans détermination
de durée peut cesser a l'initiative

d'une des parties contractantes, régle
découlant elle-méme du principe gé-
néral de droit de la prohibition des
contrats perpétuels,

Attendu qu'au cas ou la dénonciation
par l'employeur de l'accord collectif
serait considérée comme une modifi-
cation aux conditions essentielles du
contrat et au cas de non acceptation
par le salarié elle équivaudrait selon
une régle jurisprudentielle bien éta-
blie & un licenciement rendant la rup-
ture du contrat imputable &
l'employeur avec toutes ses consé-
quences,

MAIS SUR LA REGULARITE
DE LA DENONCIATION

Attendu que ces dispositions normati-
ves étant rappelées il demeure qu'il
est admissible qu'un contrat a durée
indéterminée ne puisse étre dénoncé
que selon certaines conditions tant de
forme que de fond,

Attendu que les intimés soutiennent
que la dénonciation de l'accord col-
lectif régissant leurs rapports contrac-
tuels avec la société Gardinier n'est
pas valable comme n'ayant pas été
adressée a des destinataires ayant
qualité pour la recevoir.

Attendu en effet que la dénonciation
en date du 6 avril 1984 a été notifiée &
« M. Jacques Nogues représentant
syndical CFDT au Comité Central
d'entreprise, a M. Richard Billela re-
présentant syndical CCC au Comité
central d'entreprise »,

Qu'il en résulte que la notification de
la dénonciation a été faite 4 des mem-
bres du comité d'entreprise, lesquels
n'ont pas qualité pour représenter les
salariés d'une entreprise,

Que de méme qu'il a été jugé qu'une
convention d'entreprise ne saurait
étre négociée et conclue avec le comi-
té d'entreprise (Soc. 14 juin 1984 D.S.
1985-192) de méme il doit étre décidé
qu'un membre du comité d'entrepri-
se, fut-il désigné par une organisation
syndicale représentative pour rem-

plir ses attributions au sein du comité,
n'a pas qualité pour recevoir notifica-
tion de la dénonciation d'un accord
collectif, seul le délégué syndical au-
prés de l'employeur, désigné en ap-
plication de l'article L. 412-11 du code
du travail par le syndicat signataire de
l'accord collectif en cause ayant cette
qualité,

Attendu donc que la dénonciation de
l'accord collectif n'ayant pas été régu-
liérement notifiée, cet accord a conti-
nué a produire ses effets,

Attendu qu'il n'est pas contesté que
les sommes réclameées par les intimés
correspondent aux sommes qu'ils au-
ralent pergues en plus si la société
Gardinier n'avait pas suspendu l'ap-
plication de l'accord collectif originai-
Ie,

Que c'est donc & juste titre que chacun
des intimés en réclame le paie-
ment.

PAR CES MOTIFS

v
La cour.
Statuant publiquement, contradictoi-
rement, en matiere prud’homale et en
dernier ressort,
Recoit l'appel en la forme,
Au fond, statuant a nouveau,
Dit non valable la dénonciation du 6 a-
vril 1984 de l'accord collectif régissant
les relations contractuelles existant
entre parties,

Note.

La dénonciation par I'employeur d'un
accord collectif doit étre notifiée aux
parties signataires. S'agissant de la dé-
nonciation d'un accord d’entreprise, la
Cour de Pau considere que c’est le dé-
légue syndical qui doit étre le destina-
taire de la dénonciation et non le
représentant syndical au comité d'en-
treprise. Si elle est notifiée a ce dernier,
elle est irréguliiere et ne peut donc
produire d'effet, Cet arrét est frappé
d'un pourvoi en cassation.
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GREVE. Nullité des licenciements. Réintégration immédiate ordon-
née par le Conseil de prud’hommes. Rejet de la demande de suspen-

sion de I'’exécution provisoire

Cour d’appel de Dijon
Ordonnance du 11 janvier 1988

SFTC Ameline ¢/ Maroval et Feutry

Attendu que la société frangaise de
transports et commission Ameline
(SFTC Ameline express 52), qui a fait
appel du jugement de départition du
conseil de prud'hommes de SAINT-
DIZIER du 8 décembre 1987 ayant an-
nulé en l'absence de faute lourde le
licenciement de cing salariés, sollicite
en référé l'arrét de 1'exécution provi-
soire de la disposition ordonnant la ré-
intégration sous astreinte de deux de
ces salariés, Monsieur Maraval et
Monsieur Fleury ; qu'elle prétend que
cette réintégration créerait dans l'en-
treprise une grave perturbation met-
tant en cause son bon fonctionnement,
déslors qu'il a été procédé au rempla-
cement de ces salariés, qui avaient eu,
selon elle, un comportement critiqua-
ble & l'occasion d'une gréve du per-
sonnel au mois de mai 1987, et que le
premier juge, qui avait constaté les
conditions anormales de |'exercice du
droit de gréve, ne pouvait que propo-
ser et non imposer la réintégration et
encore moins assortir cette mesure
d'une astreinte ;

Attendu que Monsieur Maraval et
Monsieur Fleury concluent au rejet de
cette demande en faisant valoir, pour
I'essentiel, que n'est pas établie 1'exis-
tence de conséquences manifeste-
ment excessives propre a la justifier,
suivant I'article 524 du nouveau code
de procédure civile, non plus que cel-
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le d'une erreur de droit grossiere ;
Attendu qu'il y a lieu de se reporter
pour plus ample exposé au jugement
critiqué, a la requéte de la société de-
manderesse et aux conclusions des
défendeurs;

SUR CE

Attendu que tout en retenant a la char-
ge des salariés grévistes une atteinte
a la liberté du travail des autres sala-
1iés, le conseil des prud'hommes, pré-
sidé par le juge d'instance
départiteur, a estimé que cette faute
n'avait pas un caractere suffisant de
gravité pour constituer une faute lour-
de seule susceptible de justifier le li-
cenciement, aux termes de l'article
L. 521-1 du code du travail ;

Attendu qu'en l'état de ce texte, selon
lequel la gréve ne rompt pas le contrat
de travail, sauf faute lourde imputable
au salarié, et qui dispose en son alinéa
3 que tout licenciement prononcé en
violation de ce principe est nul de
plein droit, le premier juge, estimant
non établie la faute lourde alléguée,
ne pouvait que constater la persistan-
ce du contrat de travail et prendre les
mesure appropriées pour en faire as-
surer l'exécution par l'employeur;
que l'astreinte, qui peut étre prescrite
d'office en vertu de l'article 5 de la loi
n® 72-626 du 5 juillet 1972, est l'une

des mesures légales tendant a 'exé-
cution des obligations ;

Attendu qu'hormis ses affirmations, la
société demanderesse ne prouve pas
en quoi la réintégration des deux sala-
riés concernés aurait pour elle des
conséquences manifestement exces-
sives, quelque inconfort que cette si-
tuation puisse présenter ; qu'il ne peut
étre tiré argument du remplacement
des salariés intervenu au mépris
d'une décision judiciaire;

Attendu, en conséquence, qu'il y alieu
de rejeter la demande;

PAR CES MOTIFS,

Déboutons la SFTC AMELINE EX-
PRESS 52 de sa demande;

Laissons les dépens du présent référé
a sa charge.

Note:

A l'occasion d'un conflit collectif, des
salariés grévistes sont licenciés. Esti-
mant qu'ils n'ont commis aucune faute
lourde, le Conseil de prud‘hommes
présidé par le juge départiteur déclare
leur licenciement nul par application
de l'article L. 521-1du Code du travail.
Il ordonne en conséquence leur réinté-
gration en assortissant sa decision de
l'exécution provisoire. Le premier pre-
sident de la Cour d'appel, saisi par
l'employeur d'une demande de sus-
pension de l'exécution provisoire,
considére qu'a partir du moment ou
aucune faute lourde n'a pu étre retenue
contre les grévistes, leur licenciement
ne pouvait qu'étre déclaré nul et leur
contrat de travail maintenu. Il rejette en
conséquence la demande patronale.
Les salariés concernés ont été effecti-
vement réintégrés a la sulte de cette
décision.




Comité d’entreprise. Les moyens
d’investigation de I’expert comptable.

La mission de l'expert-comptable désigné par le
comité d'entreprise pour l'assister porte sur tous les
éléments d'ordre économique, financier ou social
nécessaires a l'intelligence des comptes et a I'ap-
préciation de la situation de I'entreprise. Pour opé-
rer toute vérification ou tout contréle qui entre dans
I'exercice de ces missions, I'expert-comptable a ac-
ces aux méme documents que le commissaire aux
comptes (L. 434-6).

C'est sur le fondement de ces textes que la Cour de
cassation vient d'admettre que l'expert-comptable
avait acces a la comptabilité prévisionnelle établie
par I'entreprise (Cass. soc. 29 octobre 1987 Syndex
C/ SA Clause). Elle annule ainsi un arrét de la Cour
de Paris qui avait considéré que l'expert-comptable
doit apprécier la situation actuelle de l'entreprise
par rapport a un bilan du passé a l'exclusion de
toute projection hypothétique dans le futur. La posi-
tion prise par la Cour de cassation permet a
I'expert-comptable d'avoir accés a la comptabilité
analytique.

Réunion - Présence d’un sténo.

Dansunarrétdu? janvier 1988, la Chambre sociale
de la Cour de cassation admet que le secrétaire du
comité d'entreprise puisse se faire assister par un
sténotypiste pour l'établissement des procées-
verbaux, dés lors que la majorité de la délégation
salariale en est d'accord. La Cour de cassation
confirme ainsi la position qu'elle avait déja prise
antérieurement (Cass. Soc. 27 novembre 1980 Bull
ne 852).

La présence d'un sténo assistant le secrétaire lors
des réunions du comité d'entreprise n'est donc pas
subordonnée a l'accord ou l'avis conforme de 'em-
ployeur ou du Président du comité. Les frais qui en
résultent sont imputables sur le budget de fonction-
nement du CE (Cass. Soc. 7 janvier 1988, Dindin et
autres C/ Pichon).

CHSCT - Collége désignatif unique.

Les représentants du personnel au CHSCT sont dé-
signés par un colleége constitué par les membres du
comité d'entreprise et les délégués du personnel. Il
s'agit 1a d'un collége unique compétent pour dési-
gner l'ensemble des représeatants du personnel,
quelle que soit leur catégorie professionnelle.

Il n'est pas possible de déroger a cette regle en
prévoyant par exemple qu'une partie du college
désigne les représentants des cadres et agents de
maitrise et qu'une autre désigne les représentants
des autres salariés. Le college désignatif unique est
une régle d'ordre public (Cass. soc. 10 décembre
1987 Synd. CFDT du commerce C/ Darty).

Application du scrutin
proportionnel

Par une décision fort peu motivée et qui apparait en
contradiction avec sa jurisprudence antérieure la
Cour de cassation vient de décider qu'a défaut
d'accord entre les membres du college désignatif,
la délégation du personnel du CHSCT est élue au
scrutin de liste avec représentation proportionnelle
a la plus forte moyenne (Cass. soc. 21 janvier 1988.
Aérospatiale).

Nouvelles technologies
Recours a un expert.

Constitue un projet important d'introduction d'une
nouvelle technologie justifiant le recours du comité
a un expert, le changement de matériel informati-
que opéré par urne entreprise qui a non seulement
pour effet de doter cette entreprise d'un matériel
plus performant sur le plan technique, mais encore
de modifier profondément ses méthodes de gestion
et qui est ainsi susceptible d’'avoir des conséquen-
ces sur l'emploi, la qualification, la rémunération et
plus particulierement la formation et les conditions
de travail du personnel (Cass. soc. 2 juillet 1987 S.A.
Peignage Amédée c/ CE).

A linverse ne constitue pas un tel projet un plan
directeur de rationalisation qui concerne soit la mi-
se en place de projets anciens dont le comité avait
été formé, soit 1'utilisation dans des conditions nou-
velles de techniques déja en vigueur dans l'entre-
prise, soit une innovation peu importante (Cass. soc.
1987, CE Alsthom Atlantique),
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Contre visite médicale.

Le choix pour I'employeur de subordonner le verse-
ment d'indemnités complémentaires en cas de mal-
adie au résultat d'une contre visite effectuée par un
médecin de son choix a été admis par la jurispru-
dence. Toutefois l'impossibilité de faire procéder a
cette contre visite en raison de l'absence du salarié
ne peut priver celui-ci du complément de salaire
pour la période antérieure a la date de cette contre
visite (Cass. soc. 15 octobre 1987 Quoinon ¢/ Char-
les Erba).

Congé de maternité
Assimilation a du travail effectif.

Jusqu'a présent, la période de suspension du
contrat de travail résultant d'un congé de maternité
n'était assimilée a du travail effectif que pour le
calcul de la durée des congés payés (L. 223-4). Elle
n'était pas prise en compte pour le calcul de l'an-
cienneté en ce qui concerne le préavis et l'indemni-
té de licenciement (L. 122-10).

La loi du 8 janvier 1988 vient d'introduire dans le
Code du travail un nouvel article L. 122-26-2 aux
termes duquel « la durée du congé de maternité est
assimilée a une période de travail effectif pour la
détermination des droits que la salariée tient de son
ancienneté ».

Il résulte de cette disposition que le congé de ma-
ternité est désormais totalement assimilé a une pé-
riode de travail effectif pour tous les droits légaux
ou conventionnels se référant a la notion de travail
effectif.

(Loi n® 88-16 du 5 janvier 1988 - art. 7-VIII).

Modification du contrat de travail -
Concéquences du refus du salarié.

La Cour de cassation vient d'opérer un important
revirement de jurisprudence en matiére de modifi-
cation du contrat de travail. Il résulte de plusieurs
arréts récents que désormais,lorsqu'une modifica-
tion substantielle du contrat de travail a été refusée
par le salarié, le fait que ce dernier continue a
travailler dans les conditions nouvelles imposées
par I'employeur ne vaut pas acceptation tacite de sa
part de cette modification. Le salarié peut donc
demander en justice le bénéfice des conditions an-
térieures sans qu'on puisse considérer qu'ayant
continué a travailler il avait accepté de fait la modifi-
cation décidée par le patron (Cass. Soc. 8 octobre
1987 Raquin C/SA Marchand ; 22 octobre 1987 SA
Braville C/ Chabet).
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Il en résulte que lorsque le salarié refuse une modi-
fication substantielle de son contrat de travail l'em-
ployeur ne peut la lul imposer contre son gré. Si
I'employeur poursuit son projet de modification,
c'est a lui a prendre l'initiative d'un licenciement ,
en respectant les conditions de forme et de fond
applicables en la matiere, C'est bien un renverse-
ment de la jurisprudence antérieure selon laquelle
c'était au salarié a se considérer comme licencié en
cas de refus de sa part d'accepter une modification.
Faute pour lui de le faire, il était considéré comme
I'ayant tacitement acceptée .

Positions de principe prises
par la direction des relations
du travail.

Ne° 5/87 : application de la procédure de licencie-
ment des représentants du personnel et mise en
ceuvre de la convention générale de protection so-
ciale de la sidérurgie.

N° 6/87 : utilisation de la langue frangaise dans les
délibérations du comité d'entreprise et dans la ré-
daction du proces-verbal.

N°7/87 : dévolution des biens du comité d'entrepri-
se.

Ne 9/87 : modalités et conséquences de la dénon-
ciation d'un usage relatif au fonctionnement des
institutions représentatives du personnel.

A LIRE

- Lesdispositions de laloidu 30 juillet 1987 sur
la rupture du contrat de travail a l'age de la
retraite, par Jean Savatier. Droit Social 1987 n®
11.

- L'introduction de la notion de retraite dansle
droit du travail, par André Philbert. Juri Social
1987 n° 1.

- Le droit jurisprudentiel de la greve dans la
tourmente, par Jean Claude Javillier, Juri So-
cial 1987 n° 10.

- L'interprétation jurisprudentielle du droit
disciplinaire, par Jean Pélissier, Juri Social
1987 n° 10.

- Les accords d'entreprise atypiques, par
Charles Freyria. Droit Social 1988 n° 1. Un arti-
cle intéressant mais qui mérite discussion...
- Les accords sur le temps de travail, par Jean
Emmanuel Ray. Droit social 1988 n° 1.
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Ce service est réservé a nos abonnés. Il permet de répondre a des questions

trés précises qui n’'ont pas été traitées danslarevue. Ecrivez a Action Juridique.

Rédaction. 4 Bd de la Villette, 75955 Paris Cedex 19.

L’employeur peut-il majorer
les salaires au lieu de réduire
la durée du travail prévue par
un accord ?

La question a été posée dans plu-
sieurs entreprises de la métallurgie
a la suite de l'accord du 23 février
1982 qui prévoyait une réduction de
la durée du travail. Ainsi a Macon
l'entreprise Chardon, au lieu de ré-
duire la durée hebdomadaire a 38 h
30 comme prévu par l'accord, main-
tenait I'horaire & 39 h tout en appli-
quant une majoration de salaire
supérieure a la compensation fixée
conventionnellement a 70 %. Ainsi,
disait-elle, les salariés ne subissent
pas de préjudice. Cette pratique a
été condamnée par le conseil de
prud’hommes de MA4con et par la
Cour de cassation (Cass. soc. 16 juil-
let 1987). C'est dans le méme sens
que vient de se prononcer la Cour de
Lyon & propos d'un probléme voisin
qui s'était posé a Creusot Loire (C.A.
Lyon 21 janvier 1988).

SIVP : l'entreprise ne verse
pas l'indemnité prévue. Que
faire ?

Si aucune solution amiable n'est pos-
sible, il faut saisir le tribunal d'instan-
ce qui accorderal'indemnité prévue
par la convention de stage. Le
conseil de prud'hommes en effet
n'est pas en principe compétent
puisque que le jeune stagiaire n'est
pas titulaire d'un contrat de travail.
Le tribunal d'instance peut étre saisi
en référé (en ce sens Trib. d'Inst.
Toulouse 25 mars 1987 Ibarra
c/Axiome Publicité).

Le conseil de prud’hommes retrouve
cependant sa compétence s'il est
possible de requalifier la convention
de stage en véritable contrat de tra-
vail (en ce sens CA Rennes 10 sep-
tembre 1967. Action Juridique n° 67

p. 2).

A propos du tarif
des huissiers.

Yves Le Ménestrel, défenseur syndi-
cal CFDT de Savoie, nous signale
une coquille dans le dernier article
sur la tarification des huissiers (Ac-
tion Juridique n® 68 p. 17).

En effet, au milieu de la deuxieme
colonne de la page 18, il faut lire:
e Sic’est pour demander une provi-
sion sur salaire, cela dépend du

montant de la demande

de 1 F a 760 F, 3 taux de base &
950 F :2=1425F

de 761 Fa6080 F,6taux debasea
950 F:2=2850F

de 6080 Fall 400 F, 9taux de base
a950 F:2=4272F

de 11404 F et +, 12 taux de base a
950 F:2=5700F

Les lecteurs voudront bien rectifier
en nous excusant de ce mastic. Mer-
cl au lecteur vigilant.

BON D'ABONNEMENT

Nom Prénom
Adresse
Code postal Bureau distributeur

Je m’abonne a Action Juridique pour 1 an

Tarif normal: ... 3 ol

Tarif adhérents CFDT .

Jumelé avec le code des fonctions publiques :

............. . 207 FO
..... ... 191 FoO
. 470 FO

Pour les adhérents CFDT, indiquer la fédération :

Ci-joint un cheque a l'ordre de CFDT Presse

A photocopier et a retourner a CFDT Presse 4, Bd de la

Villette 75955 Paris Cedex 19

A n'utiliser que pour un nouvel abonnement Merci

action juridigque
n" 69 - mars 1886
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