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dossier

La restructuration
de lGntreprise

1 a iond ss'accélère.Comme
I l' mme olant dans Syndica-
Lli (1), r qui passe apporte

son lot de décisions patronales de fermetures d'entrepri-
ses, de transferts ou d'échanges d'activités. d'ententes.
ou de concentrations. Toutes ces opérations sont mar-
quées par le secret des décisions et par l'absence d'infor-
mation sur les enjeux réels qui se dessinent.

Pour les travailleurs cela se traduit par des licencie-
ments, mais aussi par des mutations, l'aggravation des
conditions de travail, la déqualification, la perte des
avantages acquis. Ouand l'emploi est maintenu il peut
devenir précaire par le recours au travail intérimaire et
à la sous-traitance. Cela se traduit ausi par le démantè-
lement des sections syndicales et des institutions repré-
sentatives du personnel.

L'objet du présent dossier n'est pas de traiter du
licenciement, conséquence la plus grave pour le travail-
leur de la restructuration de I'entreprise, qui pourra être
examiné dans uri autre dosier d'<.,Action Juridique

C.F.D.T. >. ll est de voir; en dehors de cette hypothèse,
quels sont les aspects juridiques de la restructuration du
capital relatif à l'emploi, au statut du travailleur, aux ins-

titutions représentatives du personnel et au droit syndi-
cal.

Les sections syndicales et les syndicats pourront y
trouver des éléments d'information et de réflexion leur
permettant de lutter plus efficacement pour la défense
des droits des travailleurs menacés par les opérations de
restructuration du capital.

- Le dosier du présent numéro æra consacré à
l'examen des incidences de la restructuration sur l'em-
ploi et le statut des travailleurs.

- Le dossier dq prochain numéro d'< Action Juridi-
que C.F.D.T. > (n" 7 Janvier-Février 1979) traitera du
rôle et du sort des institutions représentatives du person-
nel en cas de restructuration de l'entreprise.

Examinons auparavant deux cas concrets de restruc-
turation.

o Les coopératives agricoles : le groupe ULN-
NEGO.PREVAL

L'Union Laitière Normande (ULN) est une union de
coopératives. C'est déjà un des grands de la transforma-
tion laitière. Sa zone d'action : la Normandie. En 1985
elle achète Negobeurreuf (NEGO), industrie laitière im-
portante. Elle maintient NEGO en société anonyme, en
y détenant 99 % des actions. Avec NEGO, ULN étend
son action sur la Bretagne et les Pays de Loire.

En 1977 : ULN participe (avec l'aidede la Caisse Na-
tionale de Crédit Agricole) au rachat de la société PRE-
VAL (qui appartient à Perrier) , y prend 31 % des ac-
tions. mais s'assure du monopole de la gestion des inves-
tissements, et à très court terme de la gestion sociale.

En 1977, ULN rachète ausi Champlait, une union de
coopératives de Champagne Bourgogne, qui elle-même
avait peu auparavant absorbé la coopérative UCALYN
(Yonne). Ainsi, ULN étend son emprise sur I'Est de la

France.

Entre temps, ULN a constitué une société commer-
ciale : Fromançais, une société de portefeuille (SOGE-

NOR). étendu sa participation à une dizaine de sociétés
diverses (dont trois sociétés anglaises) qu'elle contrôle et
adhéré à deux GIE de marque : le GAMMA (marque
NOVA pour les produits frais) et SOFRALAIT (marque
LACTEL pour le lait de consommation). Elle a aussi
conquis des marchés en Angleterre, ltalie. Moyen-Orient.
Amérique Latine. ULN-NEGO-PREVAL représente en
France, plus de 20 % de l'activité de transformation du
la it.

La situation des travailleurs
Ce groupe compte quelque 8000 salariés répartis

en vingt sociétés différentes et trente établissements en
Frànce, avec une dominante dans l'ouest.

Du point de vue du statut social de ces travailleurs. il
y a lieu de distinguer d'abord :

(1) Les restructurations et l'action syndicale - Syndicalisme
Hebdo no 1720,31 août 1978.

DEUX EXEMPLES DE RESTRUCTURATION
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- Les salariés des coopératives et des sociétés d'inté-
rêt collectif agricole (SICA) (2), relevant du régime so-
cial agricole. lls bénéficient d'une convention collective
propre. A noter que les droits du comité d'entreprise, en
matière d'information et d'assistance d'un expert comp-
table ne sont pas les mêmes que ceux des comités insti-
tués dans les sociétés anonymes en dépit de l'évolution
du statut des coopératives. ll y a là des droits à conqué-
r tr.

- Les salariés des sociétés anonymes (type NEGO et
PREVAT), avec une convention collective particulière.

ll faut ensuite distinguer les petites et les grosses uni-
tés car se pose le problème des seuils d'application des
lois, réglements et conventions. Ainsi l'ULN en tant
qu'<entreprisel de transformation emploie 2000 travail-
leurs. Mais une douzaine de petites coopératives de col-
lectage et d'approvisionnement (de 30 à 250 salariés cha-
cune) adhérent à l'ULN et regroupent au total autant de
travailleurs que I'ULN elle-même.

Les négociations salariales se déroulent à chaque ni-
veau et il faut une action constante pour que l'accord
d'entreprise U LN s'applique aux coopératives de base.

A la reprise de NEGO, l'action du syndicat C.F.D.T. a

permis la signature d'un protocole d'accord maintenant
les emplois. Elle a permis aussi que les négociations sala-
riales se déroulent en même temps, mais les accords font
l'objet d'une signature et d'une interprétation séparées.
ll en est de même pour les autres sociétés annexes (com-
mercia les et f inancières).

ll faut ajouter aussi le problème de la dispersion. Ain-
si, la société Fromançais (commercialisation) compte 80
à 90 salariés dispersés aux quatre coins de France. Assu-
rer la représentation des travaileurs et l'expression des
revendications n'est pas chose simple. On pourrait aussi
évoquer le problème des mutations (de Normandie ou
Bretagne en Champagne ou vice-versa).

ll faut noter enfin que les sociétés qui ( orientent )
l'activité (sociétés financières, GIE de commercialisa-
tion...) qui détiennent le véritable pouvoir, échappent
(du fait de < l'autonomie > juridique de chaque entrepri-
se, du fait aussi de leur statut ambigu, du fait enfin sou-
vent des seuils) à I'application des lois et conventions
sur le droit syndical et la représentation du personnel
(on connaît des GIE qui délibérément n'emploient que
9 ou 49 salariés) .

Le droit syndical
Dans ce domaine, des droits ont été conquis, notam-

ment par la C.F.D.T., au niveau des établissements mais
ils restent insuffisants, surtout au niveau de I'entreprise.
De plus, aucun droit syndical n'existe au niveau du
trust. La C.F.D.T. s'emploie aujourd'hui à coordonner
davantage son action à ce niveau.

Par ailleurs il existe des comités d'établissements et
des comités centraux d'entreprises, mais il n'existe pas
de comités de groupe, ni pour ULN (et ses coopérati-
ves), ni pour le groupe ULN-NEGO-PREVAL.

(21 Les SICA sont des sociétés spécialement conçues pour asso-
cier les coopératives et les industries privées dans une fonction
industrielle ou commerciale, Les coopératives doivent y être ma-
joritaires. Diverses -variantes existent (SICA Société civile, SICA
S.A., SICA SARL).
(31 Diversité des formes juridiques de travail et restructuration
des entreprises. Centre d'études et de recherches sur les muta-
tions socio-culturelles actuelles (contrat de recherche avec le mi-
nistère de la justice) Mars 1978.

Seule la reconnaissance de droits collectif s à ce niveau
permettrait une intervention syndicale dans toutes les

unités du trust, une meilleure connaissance des stratégies
patronales et une meilleure prise en charge syndicale des
problèmes d'emploi, de conditions de travail et de pro-
tection sociale.

o Le Commissariat à l:énergie atomique

Nous empruntons à Bernard Rettenbach (3) les ré-
flexions suivantes sur la restructuration du CEA.

Le Commissariat à l'énergie atomique a été créé par
une ordonnance du 18 octobre 1945 ; c'est un établis-
sement public à caractère < scientifique, technique et
industriel > (article 1er de l'ordonnance) . ll lui a été
donné pour mission de poursuivre et développer la re-
cherche en matière d'énergie atomique, exploiter les
minerais radioactifs, mettre en euvre l'énergie atomique
dans ses diverses applications civiles et militaires et
conseiller le Gouvernement pour l'élaboration de sa poli-
tique atomique.

A l'issue de la grève observée en mai 1968, comme
dans de nombreuses entreprises, la Direction du CEA a

conclu avec l'ensemble des organisations syndicales du
personnel un document daté du 4 juln 1968 et intitulé
a Accord-Cadre ) qui définissait les grandes lignes d'un
nouvel accord d'entreprise dont le texte définitif, inti-
tulé << Convention de travail >, a été signé le 27 avril
1970 pour une durée de 5 ans, et renouvelé le27 février
1975 pour la même durée.

Cette ( Convention de travail > réglemente d'une
manière très précise tous les aspects des relations entre
I'employeur et ses salariés. dont il constitue un vérita-
ble statut, nettement avantageux par rapport au régime
légal minimum. notamment en ce qui concerne le droit
syndical, la détermination des rémunérations, l'évolu-
tion des carrières et la garantie de I'emploi.

Or, à la même époque, le CEA a dépassé le stade des
recherches. Tout en continuant de leur consacrer des
moyens considérables, il est devenu aussi un véritable
établissement industriel. Et l'Etat décide d'asocier des
groupes privés de premier ordre à la rentabilisation des
investissements intellectuels et matériels dont il a sup-
porté la charge et de modif ier l'organisation et la gestion
du CEA (comme celles d'autres entreprises publiques)
dans le sens d'une décentralisation et d'un alignement
sur les méthodes du secteur privé présentées comme
plus souples. plus simples et plus efficaces.

La filialisation
C'est à partir de 1972 que l'Etat va amputer le CEA

d'une partie de ses activités, de ses biens et de son per-
sonnel en érigeant plusieurs de ses directions en sociétés
anonymes de droit privé.

Certaines restent jusqu'à présent sa propriété exclusi-
ve, d'autres ont au contraire été créées avec la participa-
tion d'autres entreprises, publiques ou privées. Mais les
statuts de ces sociétés et les textes autorisant leur créa-
tion ouvrent tous la porte à des prises de participation
privée, lesquelles sont déjà entrées en application par le
jeu de filiales communes à des entreprises privées et à
l'une de ces sociétés entièrement contrôlées par l'Etat.

Cette multiplication de sociétés, présentée à I'origine
comme une mesure de décentralisation, d'assouplisse-
ment et de simplification de la gestion aboutit en fait à
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la constitution d'un ( groupe ) extraordinairement
complexe, aux contours incertains, où même lâ nature
des liens existant entre les différents éléments et de leurs
rélations de pouvoir ou de contrôle est padois incertai-
ne.

Ces différentes sociétés présentent cependant un ca-
ractère commun : aucune n'applique la convention de
travail initialement conclue entre les syndicats et le CEA
dont toutes émanent pourtant plus ou moins. La notion
de < groupe ) n'est pas faite pour les salariés.

La diversité des statuts du personnel
Toutes ces opérations ont eu pour effet de diversif ier

les statuts du personnel. Et cette diversification a chaque
fois entraîné pour les travailleurs concernés une dégrada-
tion sensible de leur statut par rapport à celui résultant
de la convention de travail, l'employeur ayant chaque
fois refusé d'en maintenir l'application, alors même que
la nouvelle société recouvrait purement et simplement
ce qui constituait jusque-là une direction du CEA.

Deux aqtres procédés entraînent les mêmes réper-
cussions sur le personnel. En premier lieu, une variété
considérable de tâches permanentes sont exécutées par
des travailleurs dépendant formellement d'employeurs
distincts du CEA qui ne correspondent bien souvent à
aucune entreprise véritable, et ne constituent qu'un
simple écran entre les travailleurs et le CEA qui déter-
mine toujours plus ou moins les modalités d'exercice de
leur activité, lorsque celle-ci ne se limite pas tout sim-
plement à la seule location de maind'æuvre.

Dans tous ses établissements, le CEA emploie à des
tâches infiniment variées les services de travailleurs
(appartenant) à des sociétés <extérieuresl. La di-
rection du CEA justifie cette pratique par un choix de
gestion : I'administration de l'établissement public de-
vrait être délestée de tout ce qui ne se rattache pas di-
rectement à son objet propre. Ce choix pourrait expli-
quer la sous-traitance des activités de restauration, trans-
port, chauffage, entretien général des locaux, de la voirie
ou des espaces verts.

r PAS ETONNANT \
QU'AVEC ÇA OH NE RE-
TROUVE PAS I.A SECT

SYNDICALE !
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Mais, dans la réalité, il est malaisé de distinguer nette-
ment les activités d'une telle entreprise selon qu'elles se

rattachent ou non directement à son objet. De fait. {ans
le cas du CEA, la sous-traitance s'étend à des activités
d'entretien et de maintenance nécessairement liées à
l'objet propre de l'étab lissement.

Ainsi, il apparaît que de nombreux ouvriers et techni-
ciens < extérieurs > travaillent en permanence à l'entre-
tien des installations électriques et électroniques. des
joints d'isolation, de la tuyauterie, dont on sait I'impor-
tance dans les installations nucléaires.

La sous-traitance est passée de la simple maintenance
aux travaux d'installations proprement dites et à des tâ-
ches tout à fait spécifiques à l'établissement (ex. : les 14
opérations de I'accélérateur de particules < Saturne l) et
particulièrement ( sales ), telles que la décontamination
(1O % de l'effectif ( extérieur > sur le centre de Valduc),
ou nécessitant le maximum de précaution, comme le
transport de matières f issiles dont le danger dépase évi-
demment le cadre des établissements.

En fait, ce procédé n'a plus de limite, on l'observe
dans toutes sortes de services, jusque dans les standards
téléphoniques, la gestion des magasins, et dans I'adminis-
tration même de l'établissement (comptabilité, dactylo-
graphie, distribution du courrier, gestion de dossiers
clients, etc...).

En déf initive. les sociétés ( extérieures > sont si nom-
breuses, leurs personnels si disséminés et employés à des
tâches si variées et différentes selon les services du CEA,
que I'allègement escompté n'apparaît plus clairement,
hormis dans la gestion du personnel, puisque celui-ci
relève souvent désormais soit de la gestion des approvi-
sionnements divers, soit,des pouvoirs propres de tel ou
tel chef de service.

Le dernier type de procédé entraînant la dégradation
du statut consiste à embaucher directement les travail-
leurs, mais selon des contrats dérogeant à tout ou partie
de la convention de travail.' Comme dans le cas précédent, des justifications tech-
niques sont avancées, notamment le caractère temporaire
de certaines tâches. En réalité, il n'est pas rare de rrouver
de tels salariés aussi anciens que leurs coliègres à statut
CEA complet.
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1- L-incidence sur l"emploi
et sur le statut des travailleurs

Les deux exemples cités précédemment illustrent la

d iversité des formes que peut revêtir la restructuration
de l'entreprise. Essayons de mieux cerner quelques unes

d'entre elles auxquelles sont affrontées les sections syn-

d ica les.

1 - ll peut s'agir tout d'abord d'une modification de la
structure juridique de la société qui emploie les travail-
I eu rs.

Celle-ci peut créer une filiale en luicédant une partie
de son activité et en lui transférant la partie d'actif cor-
respondante. C'est le cas, on l'a vu, du Commissariat à

l'énergie atomique qui en 1 975 crée la Compagnie géné-

rale des matières nucléaires (Cogema), f iliale chargée de

la gestion du secteur production, 6 000 travailleurs sont
co ncernés.

Autre exemple, le transfert en 1973 par la société
Jaeger de l'atelier d'outillage de son établissement de

Chatellerault à une filiale qu'elle contrôle à 90 %, la so-

ciété Micromeca implantée à quelques kilomètres de

d ista nce.
Dans tous ces cas il s'agit d'une scission de la société

d'origine aboutissant à la création d'une ou plusieurs au-

tres sociétés. On parle alors souvent de filialisation. Mais

il se peJt aussi que l'opération consiste à un transfert
partiel d'activité à une société déià existante par un
apport partiel d'actif .

A l'inverse de la scission ou de la cession partielle
d'activité, la modif ication juridique peut consister en un
regroupement de deux sociétés :on parle alors de fusion
ou d'absorption dont on a donné un aperçu dans le sec-

teur des coopératives agricoles.
ll faut signaler aussi le transf ert d'activité que consti-

1)LE SORT DES CONTRATS DE TRAVAIL

a) Le principe du maintien de l'emploi
Dans cette hypothèse, les travailleurs sont apparem-

ment protégés par I'article L. 122-12 dur code du travail
aux termes duquel < s'il survient une modif ication dans
la situation juridique de l'employeur, notamment par

succession, vente, fudion, transformation du fonds, mise

14) Voir sur ce point Action Juridique CFDT no 1 Principes gé-

néraux du droit de la faillite et droit à l'emploi.
(5) Cass. soc. 28 févter 1974 Brtll. no 154 p.144.
(6) Cass soc 21 janvier 1970 Bull. no 36 p.52.

Cass soc 5 février 1 975 Bull na 54 p 52
(7\ Voir Action Juridique CFDT no 1 p '1 

1

(8) Cass. soc -1 8 juin 1970 8ull. no 423 p.343 - Voir Action
Juridique CFDf no 4 p.22
(9) Cass.soc. ler.iuillet 1950 Bull. na731 p 491 .

Cass, soc.26 novembre 1959 Bull no 1 183 p.941
(10) Cass. Ass. Plén. 21 lanvier 

.l 964 Bull. no 2 p 2
(1 1) Cass. soc.29 octobre 1957 Dalloz 1958 p.30

A. La modif ication de la structure iuridique de la société

tue, en cas de réglement judiciaire ou de liquidation de
biens le recours à la location gérance. (4)

Toutes ces opérations de restructuration du capital
ont de profondes répercussions sur l'emploi et sur les

droits que les travailleurs tiennent de la convention col-
lective ou de l'accord d'entreprise.

Elles peuvent d'ailleurs être l'occasion d'un passage

d'un régime de droit privé à un régime de droit public:
ce sera le cas par exemple de la reprise de l'activité d'une
clinique ou d'un établissement de soins privé par un hô-
pital public. L'inverse existe également illustré par la

création par le CEA, établissement public, d'une f iliale;

régie par le droit privé, la Cogema.
Les conséquences pour les travailleurs de la modif ica-

tion des structures juridiques des sociétés qui les em-
ploient feront l'objet de la première partie de ce dos-
s ter.

2) En dehors de toute modification de la structure iu-
ridique des sociétés, le sort des travailleurs peut être pro-
fondément affecté par de nouvelles formes d'organisa-
tion de la production. On vise par là le recours de plus

en plus fréquent à des transferts de personnel d'une so-

ciété à une autre appartenant ou non à r-rn même groupe.
On vise également le cas de travailleurs embauchés par

une entreprise, mais exerçant effectivement leur activité
dans une àutre sous la direction de laquelle ils sont de
fait placés. C'est ce qu'on appelle fréquemment le re-

cours à des ( entreprises extérieures D ou à la < sous-
traitance >. On est en réalité souvent en présence d'une
simple opération de fourniture de maind'æuvre dont la

forme légalisée est le travail intérimaire.
Nous examinerons ces différents aspects dans la se-

conde partie du présent dossier.

en société, tous les contrats de travail en cours au jour
de la modif ication subsistent entre le nouvel employeur
et le personnel de I'entreprise >.

Ce texte est de portée très large et vise aussi bien la
fusion d'une société avec une autre, que sa filialisation
(scission) (5) ou encore la cession d'activité (6). Les tri-
bunaux en font application en cas de mise en location
gérance d'une société en faillite dès lors qu'il n'y a pas
interruption d'activité ou si celle-ci est de très courte
durée (7) . Application encore en cas de changement de
concessionnaire d'un service public (8). La Cour oe cas-
sation a aussi retenu la mise en ceuvre de ce texte en cas
de passage d'une entreprise du secteur privé au secteur
public (nationalisation) (9), et également dans le secteur
agricole (10).

Peu importe le type de modification qui intervient
dans la situation juridique du patron, I'essentiel est que
l'activité exercée précédemment se poursuive sous la di-
rection du nouvel employeur (11), même si elle n'est
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pas exactement identique ('l 2). L'article L. 122-12 ne
cesse de jouer que si le nouveau patron exerce une acti-
vité entièrement distincte de la précédente (13). Si l'on
s'en tient aux formules utilisées par la Cour de cassation,
les choses sont claires : I'article L.122-12 ( est destiné à

garantir aux salariés la stabilité de leur emploi )) (14).

b) Du principe à la réalité
A la vérité, la portée de l'article L.122-12 est limitée

de plusieurs manières.

. Le contenu du contrat transmis au nouvel employeur
ll faut d'abord préciser que seul le contrat est trans-

mis, et non pas la convention collective (on y reviendra).
Or l'essentiel des dispositions qui déf inissent et précisent
les avantages dont bénéf icie le travailleur dans l'entrepri-
se se trouvent dans la convention collective et non pas

dans le contrat de travail. Le principe de la transmission
de celui-ci au nouvel employeur a donc essentiellement
pour effet de maintenir la fonction et le salaire qui sont
ceux du travailleur au moment du changement d'emplo-
yeur, et surtout de maintenir I'ancienneté acquise au
service du précédent patron.

Mais quel sort va être réservé à ce qu'on appelle com-
munément les < avantages acquis > (en dehors des avan-
tages inscrits dans la convention collective) ? S'ils résul-
tent du réglement intérieur, la Cour de cassation admet
qu'ils doivent être maintenus dans la mesure où celui-ci
a été expressément accepté (15). Mais il est rare que le
réglement intérieur contienne beaucoup de dispositions
favorables aux travailleurs ; il est davantage un code de
sanctions institué par l'employeur à son prof it.

Les < avantages acquis ) peuvent aussi résulterd'usa-
ges en vigueur dans l'entreprise. ll s'agit alors de mettre
en évidence ces usages, caractérisés par exemple en ma-
tière de prime par la généralité et la constance du verse-
ment ainsi que la fixité du mode de calcul. Lorsque
l'existence de l'usage est prouvée, la jurisprudence admet
qu'il s'impose au nouvel employeur (16) . Mais dans la
pratique l'usage sera parfois difficile à distinguer de la
simple tolérance qui n'engage pas le patron. ll faudrait
aussi parler des petits avantages grignotés ici ou là par les
travailleurs, par exemple en matière d'absence pour
motif personnel ou familial. A l'évidence ces avantages
ne pourront être maintenus que si un rapport de forces
favorable I'impose au nouvel employeur.

o Le refus du travailleur d'accepter le changement
d'employeur

Pour les tribunaux un tel refus est considéré,comme
une démission, au motif que le maintien des contiats
s'opère par l'effet de la loi (17). Si le travailleur le refuse,
il prpnd I'initiative de la rupture. Cette jurisprudence est

tout à fait contestable. ll faut bien voir en effet que la

modif ication de la situation juridique de l'employeur est
décidée par ce dernier et imposée aux travailleurs. Du
fait que seuls les contrats sont transmis et non pas les

avantages résultant de la convention collective, la situa-
tion concrète des travailleurs peut se trouver considéra-
blement modifiée. Leur refus d'accepter ces nouvelles
conditions devraient faire supporter au patron la charge
de la rupture. .

Là encore on s'aperçoit du caractère ambigu de l'arti-
cle L. 122-12 tel qu'il a été interprété par les tribunaux
et du caractère tout à fait relatif de la protection qu'il
est censé apporter aux travailleurs.

o Le maintien de la liberté patronale de gestion
Le caractère apparent de la protection instituée par la

loi apparaîtra encore plus évident à I'examen de la totale
liberté de gestion que la jurisprudence reconnaît au nou-
vel employeur.

- La possibilité de modifier les conditions d'exécu-
tion du travail

Pas de limite juridique dans ce domaine, Le nouvel
exploitant peut d'abord procéder à des modifications
que les tribunaux qualifient de < non substantielles >

c'est-àdire de mineures. Cela peut néanmoins consister
en un changement de poste (18), surtout si la rémunéra-
tion demeure la même (19) - en une réorganisation du
travail ne modifiant oue les < habitudes ) (20) - en une
modif ication des bases de la rémunération dès lors qu'el-
les n'étaient pas essentielles et ( qu'elles étaient impo-
sées par la nécessité d'adapter le contrat à une restructu-
ration de l'entreprise et que le risque d'une réduction
des gains... n'était pas démontré ,> l21l - en un transfert
du lieu de travail < dans une localité peu éloignée et faci-
lement desservie ,, .221 . Dans tous ces cas le refus de la

(12) Cass. soc. 23 novembre 1972 Bull. no 647 p. 585. La con-
nexité d'activité est considérée comme entrant dans le champ de
précision de l'article L. 122-12 ; de façon générale, la Cour de
cassation semble admettre l'app!ication de cet article chaque fois
qu'il y a permanence de la possibilité d'emploi. Cass. soc.23 fé-
vrier 1977 Bull. no 133 p. 104.
('f 3) Cass.soc. 11 mars 1976JCP 1976éd. Cl, l,5289.
(14) Cass. soc.25 mai 1960 Bull. no 556 p.43.
(151 Cass. soc.20 octobre 1964 Bull. no 689 o. 566.
(16) Cass. soc. 16 décembre 1976 Bull. no 680 p. 555.
(17) Cass. soc. 12 novembre 1964 Bull. no 746 o. 615 - Voir aus-
si la chronique d'H. Sinay JCP 1961 l, 1647 .

(18) Cass. soc.8 novembre 1977 Bull. no 598 o.478.
(19) Gass. soc. 5 novembre 1975 Dalloz 1975 Inf. Rap. p. 254.
{20} Cass. soc.5 novembre 1975 Cahiers Prud'homaux 1976 p'
65.
(21) Cass. soc. 7 janvier 1976 Cahiers Prud'homaux 1976 p.80.
(22) Cass. soc. 28 janvier 1976 Dalloz 1 976 Inf. Rap. p. 57.

XLIX
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modification peut amener le patron à ccnsidérer que
c'est le travailleur qui rompt lui-même le contrat de tra-
vaii.

Par contre, une modification importante des horai-
res (23), par exemple l'institution de la journée conti-
nue - la diminution du salaire (24\ - la modif ication des
conditions de travail (25) ou de la qualif ication, même
sans changement de la rémunération (26], - une modif i-

cation importante du lieu de travail constituent des mo-
difications substantielles du contrat de travail. Mais
cette appréciation n'a pas pour effet de conserver
l'emploi. Le refus d'accepter ces modif ications a seule-
ment pour conséquence de mettre la rupture du contrat
de travail à la charge du patron qui devra observer en la
circonstance les formalités instituées en cas de licencie-
ment et verser les indemnités de rupture.

Un problème se pose alors de savoir, lorsque les mo-
difications imposées par le patron concernent plusieurs
travailleurs, si I'on se trouve en présence d'un licencie-
ment pour motif économique. Prenons le cas par exem-
ple d'une application de I'article L. 122-12 entraînant
un changement important du lieu de travail, refusé par
plusieurs travailleurs. Est-on en présence d'un licencie-
ment pour motif économique d'ordre structurel ? Cer-
tains tribunaux refusent cette analyse et considèrent
que le licenciement trouve son fondement dans le refus
individuel de chaque salarié. ll semble qu'il s'agisse là
d'une analyse à courte vue, car l'origine du licenciement
se trouve bien dans la volonté patronale de modif ier le

lieu d'implantation de son activité.
ll faut prendre garde enfin au fait que la modifica-

tion décidée par le patron peut être considérée comme
tacitement acceptée par le salarié si celui-ci continue
d'assurer son travail sans protestation (27). Là encore
seule l'action collective peut contraindre le patron à

donner des délais permettant à chacun de se décider en
connaissance de cause.

- La possibilité d'effectuer des licenciements
C'est la marque la plus évidente du maintien de la li-

berté patronale de gestion (28) qui montre bien les

limites du principe énoncé par la Cour de cassation lors-
qu'elle affirme que I'article L. 122'12 a pour effet
< d'assurer la sécurité de l'emploi >.

Disons plus modestement que l'article L. 122'12
évite que le changement d'employeur ne soit en lui-
même un motif de rupture du contrat, lequel se trouve

(23) Cass. soc. 22 mai 1975 Dalloz 1975 Inf. Rap. p. 142.
Cass. soc. 8 octobre 1975 Dalloz 1 975 Inf. Rap. p' 226'
(24) Cass. soc. ler octobre 1975 Dalloz'1975 Inf. Rap. p.215.
(25) Cass. soc. 10 décembre 1975 Dalloz'l 976 Inf. Rap. p.'l 84.
(26) Cass. soc. 11 octobre 1973 Dalloz 1973 Inf. Rap. p.2'18.
En l'espèce le travailleur était muté d'un emploi de traceur à
celui de machiniste ; il restait dans la même catégorie profession-
nelle (P1 ) et conservait son salaire.
(27) Cass. soc. 4 avril 1974 Dalloz 1974 lnf. Rap. p. 1 1 9. Cass'
soc. 24 octobre 1 973 Cahiers Prud'homaux 1974 o.43.
(28) Voir J.C. Javillier < Une nouvelle illustration du conflit des
logiques : normalisation du licenciement et sauvegarde des pou-
voirs du chef d'entreprise. Mélanges G.H, Camerlynck p. 142 et
su ivantes.
(29) Cass. soc. 29 octobre 1962 Bull. no 761 o.628.
(30) Cass. soc. 4 janvier 1974 JCP 1974 ll 17874 - Cass. soc.
30 janvier 1974. Voir J.J. Dupeyroux < Un coup d'arrêt à l'irres-
pect du droit en càs de faillite l. Le Monde 25ianuier 1974.Voir
aussi G. Lyon-Caen < La fraude à la loi en matière de licencie-
ment ll - Droit social 1978 p.67 et suivantes.
(31 ) Cass. soc. 18 février 1960 Bull. no 203 p. 1 59.

Cass. soc. 12 octobre 1967 Bull. no 636 p. 539.
Cass. soc.13 novembre 1967 Bull. no 718 p.608.

transmis automatiquement au nouvel employeur. ll
n'est pas rare en effet de voir une entreprise licencier une
partie de son personnel avant d'être cédée à une autre de
manière que la cession se fasse dans < de meilleures
conditions l. En cas de faillite il est fréquent que les

syndics licencient immédiatement l'ensemble des travail-
leurs pour répondre aux exigences d'un acquéreur dési-
reux de réembaucher qui il veut. Dans un premier temps
la Cour de cassation a considéré qu'un tel licenciement
n'était fautif que si la preuve était rapportée d'une col-
lusion frauduleuse entre les deux entrepreneurs pour
tenir en échec les dispositions légales relatives à la trans-
mission des contrats de travail (29).

Puis la jurisprudence s'est nuancée. A l'heure actuel-
le la Cour suprême considère que, même en I'absence de
collusion frauduleuse, et dès lors que I'activité se pour-
suit sous une direction nouvelle, les licenciements pro-
noncés préventivement sont abusifs car ils font échec
aux disoositions de l'article L. 122'12 (30) .

Ceci dit le nouvel employeur n'en demeure pas moins
libre d'utiliser les pouvoirs qu'il tient de sa situation de
propriétaire des moyens de production pour supprimer
les emplois qu'il estime inutiles. La seule contrainte qui
pèsera sur lui sera d'observer les dispositions légales rela-
tives au licenciement pour motif économique. Pour le
travailleur le jeu de l'article L. 122-12 se traduira par le

versement des indemnités dues en cas de licenciement,
l'indemnité de licenciement étant calculée et le certificat
de travail établi compte tenu de l'ancienneté du salarié
acquise au service de I'employeur précédent (31 ).

- La sanction de l'article L.122-12
Le souci de la Cour de cassation de ne pas porter at-

teinte aux pouvoirs patronaux se vérif ie dans la manière
dont elle sanctionne la violation de I'article L. 122-12,
en cas de licenciement prononcé en dépit d'une poursui-
te d'activité.

En vertu de ce texte, les contrats de travail sont
maintenus. Les licenciements prononcés le sont donc en
violation d'une disposition légale expresse. ll s'agit là
d'un < trouble manifestement illicite ) que le juge des

référés peut faire cesser en prononçant la réintégration
des travailleurs concernés. De fait des actions ont été
menées avec succès devant des juges de référés pour
obtenir la réintégration de travailleurs privés d'emploi
dans de telles conditions (32).

La jurisprudence de la Cour de cassation n'est pas

aussi ferme. Certes elle a jugé que dans ce cas le contrat
de travail < subsistait )), qu'( il était censé n'avoir ja-

mais été rompu D, que le licenciement était < inopposa-
ble > au travailleur (33) . La notion de nullité du licen-
ciement est ici sous-iacente (34), mais la Cour ne va pas
jusque-là. En cas de violation de I'article L. 122-12,elle
considère que I'employeur commet une faute et le

condamne à des dommages-intérêts, mais les licencie-
ments demeurent valables (35). En fait il y a ici conver-
sion d'un licenciement nul en licenciement abusif.

2) LE SORT DE LA CONVENTION COLLEC-
TIVE ET DE L'ACCORD D'ENTREPRISE

On a dit que l'article L. 122-12 n'assurait pas la
permanence des ayantages contenus dans les conven-
tions collectives. l! est vrai qu'à l'époque où cette dispo-
sition a été introduite dans la législation par la loi du
19 juillet 1928, il n'existait que peu d'accords collectifs,
la situation juridique du travailleur étant essentielle-
ment régie par son contrat individuel.
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De nos jours, c'est la situation inverse, C'est la

convention collective et l'accord d'entreprise qui déf inis-
sent pour I'essentiel les avantages dont bénéficie le tra-
vailleur dans l'entreprise. gui fixent les garanties
d'emploi et les barèmes de salaire. Ces avantages risquent
donc d'être remis en cause en cas de modification dans
la situation juridique de I'employeur si le nouvel emplo-
yeur n'est pas lié par' la convention collective appliquée
par son prédécesseur. A moins d'admettre que les avan-
tages prévus par cette convention s'intègrent au contrat
de travail et qu'ils suivent le même sort que ce dernier.
Or la Cour de cassation a toujours refusé ùn tel point de
vue (36). Elle a admis tout au plus que pouvaient être
maintenus en vigueur les avantages ayant dé.|à reçu ap-
plication (37).

Pour remédier à cette situation ie législateur est in-
tervenu en 1971. La solution qu'il a retenue est inscrite
à l'article L. 132-7 alinéa 2 du cocle du travail qui est
ainsi rédigé <... En cas de mise en caLtse des accords ou
conventions collectives, notamment par fusion, cession,
scission ou changement d'activité, ces accords ou
cDnventions collectives sont maintenus en vigueur à

l'égard des travailleurs antérieurement bénéficiaires qui
sont directement affectés par les mesu!'es sus-indiquées,
jusqu'à leur remplacement par de nouvelles conventions
ou à défaut de la conclusion Ce ceiles-ci pendant une
durée d'un an à compter de la date d'effet desdites me-
su res )) .

Le principe retenu est donc le maintien en vigueur de
I'accord collectif jusqu'à la mise en applicaticn d'une
nouvelle convention. et au maximum pendant un an.
Pour apprécier la portée de cette disposition, il faut dis-
tinguer la convention collective de l'accord d'entreprise.

a) La survie de la convention collective
Supposons tout d'abord que l'activité de l'établisse-

ment où se trouvent les travailleurs concernés reste la

rnême, et que la convention collective applicable por le
premier employeur soit étendue. Dans ce cas la situation
des travailleurs ne devrait pas varier, la convention éten:
due continuant de s'appliquer même si le nouvel emplo-
yeur n'est pas adhérent au syndicat patronal siEnataire.

Si au contraire la convention applicable précédem-
ment n'est pas étendue, elle ne continuera à bénéfieier
aux travailleurs que si le nouveau patron est lié par elle.
Si ce n'est pas le cas, plusieurs hypothèses sont possi-
bles :

- ou bien le nouvel employeur applique une autre
convention. Celle-ci deviendra applicable aux travailleurs
concernés au bout d'un an, sauf si l'on en clécide autre-
ment par la négociation. Et cette négociation doit avoir
lieu, car on ne peut admettre que la modification inter'
venue dans la structure juridique de l'entreprise soit l'oc-
casion pour les travailleurs concernés d'une réduction
de leurs avantages (37bis).

- ou bien le nouvel employeur n'est lié par aucune
convention. ll y a alors un vide juridique, une régression
sociale inacceptable que seul le rapport de forces peut
permettre d'éviter.

Les remarques ci-dessus sont valables pour le cas où
ce n'est pas exactement la même activité qui se poursuit
dans l'établissement concerné.

A tous égards la négociation s'impose, mais on ressent
ici la faiblesse de la législation française en matière de
négociation collective. La loi consacre le droit des tra-
vailleurs à la négociation (art. L. 131-11 mais ne fixe pas

les contraintes nécessaires qui doivent peser sur les em-
ployeurs pour garantir l'exercice effectif de ce droit.
Une réforme législative en ce sens est nécessaire.

b) La survie de l'accord d'entreprise
Là encore plusieurs hypothèses sont à distinguer.

- ll y a des situations où I'opération de restructura-
tion ne se traduit par aucune mutation de personnel ni
changement d'activité. Ainsi du jour au lendemain des
établissements qui appartenaient au CEA ont été transfé-
rés à la COGEMA sans que cela ait de répercussion
concrète sur l'exéçution du travail. Peut-on dès lors
considérer qu'il y a < mise en cause )) de I'accord d'entre-
prise, surtout si l'on se trouve comme en I'espèce dans
un cas de f ilialisation. c'est-àdire d'éclatement de l'en-
treprise en sociétés distinctes maintenant des liens entre
elles ? Pourquoi dans ces conditions ne pas maintenir
I'accord d'entreprise ? Aucune justification sérieuse
n'apparaît, sauf à considérer que I'un des objets de la
restructuration est précisément d'échapper à I'applica-
tion de cet accord, mais on est alors dans le domaine de
la fraude.

- Mais il se peut que la mociification intervenant
dans la structure de l'entreprise entraîne un brassage du
personnel entre les établissements de l'ancienne et de la

nouvelle société. Dans ce cas. on voit mal, que les travail-
leurs d'un même établissement soient réEis par un accord
d'entreprise différent. Là encore la néqociation s'impose.

(32) TGI Versailles 13 mars 1978 UD CFDT des Yvelines c/
CGEA confirmé par la cour d'appel de Versailles le27 iuin 1978
Voir Action Juridique CFDT no 4 p.22.
(33) Cass. soc.6 octobre 1976 Bull. no 473 p. 389.
(34) G. Couturier ( Les nullités de licenciement >. Droit social
luin 1967 p. 21 5 et suivantes.
(35) Cass. soc. 9 octobre 1975 Bull. no 448 p. 385 ; Cass. soc.
28 octobre 1977 Bull. no 606 p.511 ; Cass. soc. 25 novembre
1977 Bull. no 690 p.590. Voir aussi le dossier d'Action Juridi-
quenol p.11.
(36) Cass. soc.23 mai 1966 Droit social 1967 o.182 Obs. J.
Savatier.
(37) Cass. soc.27 juin 1967 Bull. no 493 p.415 Droit social
1 968 p. 1 77 Obs. J. Savatier.
(37 bis) Voici un exemple de changement de convention collecti-
ve applicable: la société SACILOR érige en société juridiquement
distincte l'atelier d'outillage d'une de ses usines. La convention
de la sidérurgie cesse d'être applicable. Celle de la métallurgie
ne deviendra possible que si elle est étendue ou si la nouvelle
société est liée par elle.

LI

L employeur
C'est le titre de la thèse de doctorat soutenu par

lsabelle Vacarie, assistante à I'Université de Paris l.
L'auteur s'est attachée à rechercher qui est l'em-
ployèur notamment dans les cas de fourniture de
main d'æuvre, de transfert d'activité, de mutation
de travailleurs à l'intérieur d'un groupe de sociétés
ainsi qu'à déterminer I'incidence de ces opérations
sur le statut des travailleurs et de leurs représen-
tants.

ll s'agit là d'un travail richement documenté,
abordant un sujet d'actualité qui jusqu'ici n'avait
fait I'objet d'aucune recherche particulière. Cette
thèse sera publiée par la librairie Dalloz dans le

courant de l'année 1979.
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3) LA REFLEXION DE LA SECTION SYNDI-
CALE

La réflexion de la section syndicale doit porter tout
d'abord sur les enjeux d'un tel débat.
o Les enjeux du débat : le conflit des logiques

D'un côté, ce qui va apparaître dans l'argumentation
patronale, ce sont les droits de la propriété, la liberté
pour la société de modifier son activité et son organisa-
tion comme elle l'entend, son droit de disposer libre-
ment de tout ou partie de son actif ; ce sont aussi les

droits de l'employeur dans I'organisation du travail, la

réorganisation de l'entreprise ; c'est enf in la liberté pour
lui de recourir à des licenciements avant et après l'opéra-
tion de transfert.

Du côté des travailleurs, ce qui doit apparaÎtre. c'est
le droit au travail et à l'emploi, le refus du démantèle-
ment de l'entreprise, la sauvegarde de l'outil de travail, le

refus de l'éclatement ou de la dispersion de la collectivi-
té des travailleurs, le maintien après le transfert des avan-
tages quantitatifs ou qualitatifs qui ont été conquis par

la lutte des travailleurs et par le rapport des forces exercé
de façon quotidienne sur la direction et sur les chefs.

Comme on ie voit, le débat est ici, comme en bien
d'autres circonstances, dominé par le conflit entre la

logique des patrons et celle des travailleurs. ll y a tout in-
térêt à faire apparaître ce conf lit de logiques aussi claire-
ment que possible.
o Préparer la négociation des conséquences du change-
ment intervenu

La section syndicale doit exercer un rapport de forces
pour obtenir la négociation des conséquences qu'auront
pour les trpvailleurs les changements intervenus dans l'or-
ganisation de la société. On le verra dans le prochain nu-
méro d'< Action Juridique C.F.D.T. >. Mais cette négo-
ciation doit être bien préparée.

Elle doit s'appuyer sur une bonne connaissance des
avantages dont bénéficient les travailleurs. ll est donc né-
cessaire de commencer par établir la liste des avantages
qui doivent être pris en charge par l'employeur au titre
de f 'article L. 122-12. ll s'agit, rappelons-le, des éléments
substantiels contenus dans les contrats de travail et des

Les situations que nous allons examiner dans cette
seconde partie du dossier ne sont plus liées à des modifi-
cations dans la situation juridique de l'employeur. ll
s'agit maintenant de prendre la mesure des conséquences
pour les travailleurs.des nouvelles formes d'organisation
de la production. On vise ici le transfert des travailleurs
d'une société à une autre appartenant ou non à un mê-
me groupe et les relations de travail triangulaires.

(38) Les références iurisprudentielles qui suivent sont extraites
de la thêse d'lsabelle Vacarie < L'employeur > Paris | 1978.
Ces critères sont les mêmes que ceux retenus par la lurispruden-
ce pour caractériser l'unité économique et sociale servant de ca-
dre à l'élection des représentants du personnel ou à la désigna-
tion des délégués syndicaux
{39) Cass. soc.22 mai 196i Bull. n" 425 p.346 ;24 mars 1969
Bull. no 2O9 p. 1 73, Droit social 1 969 p. 51 3 Obs. J' Savatier ;

28 juin 1 973 Droit social 1 973 p. 587 obs. J. Savatier.

avantages qui doivent être considérés comme acquis.
Ceux-ci peuvent consister en avantages matériels (par

ex. : une prime de fin d'année), en bonnes procédures
(par ex. : pour l'augmentation des salaires), en libertés
(par ex. : petites absences, liberté de choix de la période
des congés payés).

ll ne faut pas oublier les avantages qui découlent de
l'existence du régime complémentaire de retraite ou de
prévoyance applicable à l'entreprise et leur coût f inan-
cier. ll faut penser aussi aux avantages servis par le

comité d'entreprise, et au montant de la subvention pa-

tronale versée à ce dernier.
Cette richerche des avantages existants a tout intérêt

à se faire, à l'initiative de la section syndicale ou du
comité d'entreprise. en étroite liaison avec les travailleurs
eux-mêmes. Lorsque cette liste est établie, elle peut être
examinée par le comité d'entreprise, au cours de l'une de
ses réunions. ll n'est pas sans intérêt qu'à cette occasion
l'employeur confirme ie bien fondé de cette liste et le ca-
ractère < acquis > des avantages qui y sont mentionnés.
On sera plus fort pour en imposer ensuite le maintien
âu nouvel employeur.

o La réflexion doit porter par ailleurs sur le sort de
la convention collective et de I'accord d'entreprise, cha-
que fois que ceux-ci ne sont pas purement et simplement
maintenus. Elle doit se mener en ayant présent à I'esprit
la situation nouvelle susceptible de résulter d'un trans-
fert éventuel du personnel dans un autre établissement.
Une comparaison peut s'avérer nécessaire entre les avan-

tages dont bénéficie actuellement le personnel et ceux
auxquels il pourra prétendre chez le nouvel employeur.

Cette réflexion peut conduire à des études techniques
compliquées lorsque le régime de retraite et de prévo-
yance est en cause, Raison de plus pour demander à des

membres du comité d'y consacrer le temps nécessaire'
Le délai de survie d'un an accordé à la convention

colf ective et à l'accord d'entreprise par l'article L. 132-7
ne doit pas être un temps d'inaction ; il doit être mis à

prof it pour examiner les différents aspects de la situation
créée par le transfert, formuler des revendications
concrètes et négocier le sort des avantages contenus dans
la convention collective et I'accord d'entreprise.

1} LE TRANSFERT DE TRAVAILLEURS
D'UNE SOCIETE A UNE AUTRE

Plusieurs situations doivent être envisagées :

a) L'existence d'ùne seule et même entreprise
La mutation d'u travailleur peut avoir lieu entre socié-

tés juridiquement distinctes mais dont les activités sont
imbriquées à un point tel qu'elles constituent une seule
et même entreprise. Les critères retenus par les tribu-
naux pour caractériser cet ensemble économique unique
sont les suivants (38) : I'identité des dirigeants (39), le

même siège social (40), des services communs (41), la
poursuite d'une même activité (421 ,la communauté d'in-
téréts (43). Dans certains cas on a pu parler de sociétés
confondues ou de f iliales fictives n'ayant qu'un rôle d'in-
termédiaire ou de couverture lorsque la direction effecti'

B. Transfert de trayailleurs d-une société à une autre
et relations de travail triangulaires

Lll
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ve de l'exploitation est le fait de la société mère (44) . A
noter qu'un GIE ne constitue pas nécessairement avec les

sociétés qui le constituent une même unité économique.
Lorsque des sociétés ne constituent qu'une seule en-

treprise, elles doivent être considérées comme ayant
toutes la qualité d'employeur et le travailleur est lié à

elles par un seul et même contrat de travail. La mutation
de I'une à l'autre ne doit pas mettre en cause la perma-
nence de ce contrat. Ainsi une nouvelle période d'essai
est inutile (45) et l'ancienneté totale acquise au service
des différentes sociétés doit être prise en compte, notam-
ment pour le calcul de I'indemnité de licenciement. Le
certif icat de travail doit faire état de I'ensemble de l'ac-
tivité passée au service de la même entreprise (46) .

Pour déterminer dans une telle situation qui est I'em-
ployeur et par conséquent quel est le statut du travail-
leur il serait logique de rechercher qui exerce réellement
le pouvoir. Cette recherche conduirait nécessairement à

dépasser le cadre de la structure apparemment emplo-
yeur pour remonter au centre de décision qu'un auteur
propose de définir comme le lieu < où se décident les

mouvements de capitaux qui rendent f ictifs l'autonomie
patrimoniale des sociétés lr.

La jurisprudence ne s'est engagée dans cette voie, on
I'a vu, qu'au cas où les activités des sociétés en cause

sont imbriquées à un point tel qu'elles constituent un
même ensemble économique. En dehors de ce cas les

tribunaux recherchent, pour déterminer l'employeur, qui

exerce l'autorité sur les travailleurs concernés.
Dans des situations de ce type une négociation a par-

fois pu être imposée, aboutissant à une convention de
transfert, garantissant le maintien des emplois et des

avantages ainsi qu'une possibilité de réintégration dans
la première société en cas de difficultés rencontrées par

la seconde (48). Si le travailleur muté conserve dans la

filiale un emploi similaire rien ne devrait s'opposer à ce
que son contrat de travail se poursuive (49).

(4O) Cass. soc. 23 mai 1966, Droit social 1967 p, 182 Obs. J.
Savatier.
(41) Cass. soc. 8 décembre 1965 Bull. no 886 o. 755
(42) Cass. soc. 24 mars 1969 précité.
(43) Cass. soc. 1er juillet 1965 Droit social 1966 p. 103 Obs.
J. Savatier.
(44) Thèse d'1. Vacarie orécitée.
(45) Cass. soc.6 mai 1975 Dalloz 1975 Inf. Rap. p 131.
(46) Cass. soc.5 février 1975 Bull. no 46 o.43.
(47) Cass. soc. 19juin 1963 Bull. no 517 p.425.
(48) Voir par ex. la convention de transfert de l'lnstitut Pasteur
Production, article 5, clause de sauvegarde.
(49) G.H. Camerlynck < Le transfert du salarié n - chronique au
Dalloz 1966 - no XXVI La loi n'envisage que le cas du salarié
mis à f a disposition d'une f iliale élrangère lart. L. 122'14-81 .

De même puisque les sociétés constituant cette entre-
prise ont toutes la qualité d'employeur. le travaillèur
muté de l'une à i'autre devrait pouvoir bénéficier d'une
disposition de la convention collective ou d'un usage en
vigueur dans la société dans laquelle il était précédem-
ment affecté. Cela a été jugé par la Cour de cassation
concernant le droit à l'indemnité de licenciement (47).

b) Le transfert de travailleurs entre sociétés ap-
partenant à un même groupe

La notion d'unité économique telle qu'elle a été re-
tenue par la jurisprudence est limitée, car il y a bien
d'autres situations où un salarié se trouve muté d'une
société à une autre ayant des liens entre elles sans que
pour autant on soit en présence. au sens de la jurispru-
dence, d'une même entreprise,

Ce sera le cas par exemple du transfert d'un
travailleur dans une filiale de la société qui I'emploie,
ayant une acJivité distincte de celle-ci et une implanta-
tion géographique différente. Dans la réalité il peut y
avoir dépendance étroite de cette filiale vis-à-vis de la

société mère, mais il n'y a pas, au sens de la jurispruden-
cerentreprise unique.

Lill
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2) LES RELATIONS DE TRAVAIL TRIANGU-
LAIRES

ll y a des situations moins nettes que celle du change-
ment d'employeur que I'on vient d'examiner. C'est le
cas par exemple du travailleur détaché dans une filiale
par la société mère qui l'a embauché et qui continue de
le rémunérer. Le vocabulaire est à la fois riche et impré-
cis. On parle indifféremment de mutation, détache-
ment, affectatio n, etc...

Le problème devient ici plus délicat car on assiste à

un éclatement de I'employeur et non plus de l'entreprise
ou de ses structures. Les attributions, sinon le pouvoir de
l'employeur, sont répartis entre deux personnes. Les
relations de travai I deviennent triangulaires.

Pour déterminer qui est l'employeur les tribunaux
examinent alors qui exerce le pouvoir de direction (50).
C'est donc le critère d'autorité qui apparaît déterminant,
même si celui qui exerce cette autorité n'a pas participé
à l'embauche (51), même si ce n'est pas luiquirémunère
le travailleur (52). De la sorte la pluralité d'employeurs
n'est pas imposible si le travailleur reçoit des directives
de plusieurs patrons.

Les relations de travail triangulaires sont aussi illus-
trées par le cas de travailleurs embauchés par une entre-
prise, mais exerçant leur activité dans une autre au servi-
ce de laquelle ils sont placés. On est alors le plus souvent
en présence d'une simple fourniture de main-d'æuvre,
mais il faut examiner ce cas de plus près.

a) La fourniture de maind'æuvre
. Qu'entend-t-on par fourniture de maind'euvre

D'abord limitée aux activités de nettoyage ou de gar-
diennage la fourniture de maind'euvre s'étend mainte-
nant de façon considérable. Ainsi, dans la branche du pé-

trole 30 % seulement du personnel est soumis à la con-
vention collective, le reste du personnel relevant d'<en-
trepr ises extérieuresD.

Le patronat ne manque pas de vocabulaire pour éviter
d'appeler la fourniture de maind'ceuvre par son nom :

qui n'a jamais rencontré de travailleurs employés en
< régie >, en < assistance technique )), etc... ? Mais il exis-
te une variété infinie de fournitures de main-d'æuvre
dans l'espace compris entre la sous-traitance proprement
dite et la fourniture de maind'ceuvre non dissimulée
parce que légalisée : le < travail temporaire >.

On a souvent tendance à assimiler ( sous-traitance D

et fourniture de maind'æuvre. C'est une erreur qu'ex-
plique la multitude des situations intermédiaires. Le
sous-traitant proprement dit est une entreprise qui exé-
cute un produit ou service entrant dans la composition
de celui qu'exécute l'entreprise, qui le charge de cette
exécution. Par exemple: le fabricant de jantes par rap-
port au fabricant de bicyclettes.

C'est en fait un fournisseur de l'entreprise auquel
celle-ci impose toutefois les plans ou les normes du pro-
duit fini et souvent aussi le prix de celui-ci, voire la ma-
tière à travailler. en fonction de la domination économi-
que qu'elle est en mesure d'exercer sur lui.

Ce fournisseur reste cependant un sous-traitant et non
un simple loueur de maind'æuvre'dès lors qu'il organise,
dirige et contrôle le travail pour une rémunération forfai-
ta I re.

(50) Cass. soc. l3 mai 'l 969 Bull. no 315 p. 263
(51) Cass.soc. 29 rnai 1973 Bull. no 346 p. 310.
(52) Cass. soc. 21 avril 1966 Bull. no 352 p. 3OO.

En revanche, plus le donneur d'ordre domine le sous-
traitant plus il détermine les éléments et les conditions
de sa prestation jusqu'à ce que l'un et I'autre se muent
respectivement en utilisateur et en fournisseur de main-
d'æuvre, ce dernier passant par toute la gamme des
( prestata ires de services ll.

Le contrat qui détermine le nombre de travailleurs,
les qualif ications, a fortiori, les salaires, les conditions de
travail n'est déjà plus un contrat de sous-traitance puis-
que c'est le donneur d'ordre qui exerce alors une partie
des attributio ns d'employeur.

Lorsque de surcroît le donneur d'ordre détermine ou
fournit les machines ou outillages à employer. le < sous-
traitant )) n'est plus qu'une sorte d'employeur délégué.
d'agent de maîtrise travesti en employeur autonome.

ll ne reste alors qu'un pas à franchir pour aboutir à

une fourniture de main-d'æuvre indiscutable, c'est le cas

où le travail étant exécuté chez le donneur d'ordre lui-
même, le < sous-traitant > (qui n'en avait déjà plus que
le nom) n'a dès lors même plus à faire les frais d'une ins-
tallation propre.

Le fournisseur de main-d'æuvre n'a plus aucune auto-
nomie de gestion, ni du reste aucune initiative à prendre.
ll se contente, en particulier à l'égard des travailleurs, de
notif ier les décisions < proposées > par l'utilisateur. Oue
les travailleurs lui adressent des revendications. c'est
I'utilisateur qui lui répond ou leur fait répondre par son
intermédiaire parce que les clauses des contrats de travail
sont dictées oar celles de la fourniture de maind'æuvre.
ll ne dispose pas réellement du pouvoir propre à un em-
ployeur. C'est un faux entrepreneLrr, un faux employeur.
Comment détecter le stratagème ? On peut se f ier à cer-
tains indices tels que l'absence d'encadrement par la so-
ciété fournisseur de maind'ceuvre, ou un encadrement li-
mité au niveau maîtrise, la définition du travail par
l'utilisateur, le fournisseur de maind'ceuvre faisant éven-
tuèllement l'intermédiaire. D'une manière générale, il
s'agit de rechercher les traces de l'absence de pouvoir du
fournisseur de maind'euvre, ou, au moins, de son étroi-
te subordination à l'utilisateur. Le comité de l'entreprise
utilisatrice devrait pouvoir obtenir communication du
contrat pasé avec le fournisseur de main-d'ceuvre afin
d'être exactement ( informé et consulté... sur les mesu-
res de nature à affecter le volume ou la structure des ef-
fectifs... les conditions d'emploi et de travail du person-
nel > (art. L.432-4.c. code du travail).

. Restituer aux travailleurs loués le statut qui leur re-
vient

On ne peut manquer de s'interroger sur la légalité de
ce type de fourniture de maind'ceuvre puisque selon I'ar-
ticle L. 125-3 K toute opération à but lucratif ayant
pour objet exclusif le prêt de maind'ceuvre est interdi-
te > sauf si elle est effectuée dans le cadre de la loi sur le
travail temporaire, et qu'aux termes de l'article
L. 125-1 : < Toute opération à but lucratif de fourniture
de maind'euvre qui a pour effet de causer un préjudice
au salarié qu'elle concerne ou d'éluder l'application des
dispositions de la loi, de réglement ou de convention col-
lective de travail, ou de marchandage, est interdite D.

ll y a donc lieu d'interroger les inspecteurs du travail
sur l'application de ce dernier texte.

Ne peut-on par ailleurs considérer le fournisseur de
main-d'ceuvre et l'utilisateur comme solidairement res-
ponsables à l'égard des travailleurs. C'est une traduction
d'une même réalité qui a conduit la Chambre sociale de

LIV



ACTION JURIDIOUE N" 6 novembre/décembre 78 13

la Cour de cassation à reconnaiti'e aux travailleurs loués
le double électorat chez le loueur et chez I'utilisa-
teur (53).

Ne peut-on, en second lieu, soutenir la nullité d'une
telle opération, comme contraire à des dispositions léga-
les d'ordre public et pénalement réprimées. Mais la nulli-
té de l'opération ne doit pas faire perdre leur emploi
aux travailleurs, ses seules victimes. ll faut < re-quali-
fier > le contrat de travail. C'est le rôle normal du juge
qui, selon l'article 12 du Nouveau code de procédure
civile < doit donner ou restituer leur exacte qualif ication
sux faits et actes litigieux sans s'arrêter à la dénomina-
tion que les parties en auraient proposée >.

Au niveau de la revendication il s'agit bien entendu
d'obtenir au bénéfice des travailleurs qui se trouvent
dans cette situation les mêmes garanties que leurs cama-
rades de l'entreprise principale (54).

b) Le travail temporaire
C'est le cas légalisé de fourniture de main-d'æuvre. Le

travailleur intérimaire signe un contrat de travail avec
l'entreprise de travail temporaire (ETT) qui, juridique-
ment, est I'employeur. En réalité l'essentiel des préroga-
tives de l'employeur est assumé par I'entreprise utilisa-
trice, et notamment l'exercice du pouvoir de direction.

L'emploi est lié à la mission qui est confiée au travail-
leur intérimaire puisqu'il n'y a contrat de travail que
lorsqu'il y a mission (Art. L. 124-41. Ainsi à tout mo-
ment l'entreprise utilisatrice qui voudra se restructurer
pourra se débarrasser du salarié en demandant à I'ETT
de le reprendre. Elle pourra aussi utiliser l'ETT comme
moyen de sélectionner le personnel avant une embau-
che déf initive. tenant ainsi en échec les dispositions de
la convention collective relatives à la période d'essai.

Ouant aux conditions de travail elles sont régies pen-
dant la durée des missions par celles des mesures législa-
tives, réglementaires et conventionnelles qui sont ap-
plicabies au lieu de travail (art. L. 124-71. Mais cela vise

limitativement les dispositions relatives à la durée du tra-
vail, au travail de nuit, au repos hebdomadaire et des
jours fériés, à l'hygiène et à la sécurité, à l'emploi des
femmes et des enfants, des jeunes travailleurs et des
étra ngers.

Des luttes ont été menées pour l'intégratiorr des tra-
vailleurs intérimaires dans le personnel de l'entreprise
utilisatrice (55). Certaines conventions collectives limi-
tent le recours à de telles pratiques (56). A noter un
arrêt récent rendu dans ce domaine par la Cour de cassa-
tion : une ETT avait mis un travailleur à la disoosition
d'une entreprise utilisatrice avec une succession de
missions ininterrompues pendant plus de deux ans. Or
l'article L. 124-2 du code du travail précise qu'il ne
peut être fait appel à des travailleurs intérimaires que
pour des tâches non durables. L'utilisateur ayant mis
fin au contrat, l'ETT verse au salarié I'indemnité de pré-
carité d'emploi mais celui-ci réclame une indemnité de
licenciement et des dommages-intérêts.

Demande justifiée déclare la Cour de cassation puis-
que le contrat de travail ne pouvait plus être régi par la
l{lislation sur le travail temporaire (57). ll était donc
soumis au droit commun du travail. Mais la Cour de
cassation ne va pas jusqu'à considérer que, de ce fait,
le véritable employeur était l'entreprise utilisatrice.

(53) Cass. soc. 18 et 25 janvier 1978 Bull. no 45 et 65 p. 31 et
46.
(54) C'est une des propositions de la CFDT concernant ia révi-
sion de la législation sur les conventions collectives.
(55) Les Intérimaires, ces journaliers des temps nrodernes, Syn-
dicalisme Hebdo na 1644.
(56) Voir par ex. l'accord intervenu le 3 mars 1970 dans les
industries chimiques (art. 33) . Voir aussi Syndicalisme Hebdo
no 1660. Pour une prise en charge syndicale des hors statuts
(Assises CFDT d'Aix-en-Provence) et la brochure éditée par
l'Union régionale CFnT Provence-Côte d'Azur.
(57) Cass. soc. 15 fêvrier 1978 Bull no 1 14 p.84. Cet arrét est
commenté par M. Dupeyroux dans un article intitulé (Balles
liftées et smashesl - Le Monde 1 6 mars 1 978.
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guide pratique 79
€stà=rffi*k;

TOUS
VOS DROITS
DANS
LA POGHE

Achetez,
proposez,
diffusez le nouveau
Guide Pratique CFDT 1979

Vendu avec un agenda 1979
au prix très modique de 13 F,
il vous permettra de répondre
à un grand nombre de problèmes
de la vie de tous les jours.

Plan de classement des textes et iurisprudences

Désormais les textes et jurisprudences seront publiés
selon le plan suivant:

o La négociation collective:
Négocialion dans la branche et dans I'entreprise -

Elaboration et application des conventions collectives

o Les droits syndicaux:
Droits du syndicat et de la section syndicale - Délé-
gués syndicaux

r Les représentants des travailleurs:
Délégués du personnel, comité d'entreprise, commis-
sions administratives paritaires, comités techniques
oar ita ires

o La grève:
Différents types de grrève - Sanctions - Lock out

o Le contrat de travail:
Conclusion du contrat de travail et période d'essai -

Exécution et suspension du contrat - Maladie
Maternité - Service ntilitaire

o La règlementation du travail:
Durée du travail - Repos hebdomadaire 'Jours fériés -

Congés

o L'hygiène et la sécurité:
Réglementation - Médecine du travail

o Le licenciement:
Licenciement pour faute ou inaptitude - Licencie-
ment pour motif économique - Mise à la retraite

o Le salaire:
SMIC - Montant du salaire et primes - Régime juridi-
que

. Le statut
Problèmes d'application, en dehors de ceux trouvant
leur place dans les rubriques précédentes

o Les agents publics non titulaires:
Problèmes spécif iques

o La procédure:
Organisation judiciaire - Prud'hommes et juridictions
répressives - Juridiction adm inistrative

Cette nomenclature concerne à la fois les questions
relevant du secteur privé et du secteur public. Les
problèmes spécif iques concernant ce dernier trouvent
leur place dans les rubriques: le statut et les agents
publics non titulaires.
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I a loi no 78-753 du 17 iuillet 1978 garantit, dans son titre ler la
I liberté d'accès aux documents administratifs. En application de
L cette loi le Ministre de l'Education est dans l'obligation de com-

muniquer à une organisation syndicale le texte d'une circulaire non pu-
bliée au Bulletin Officiel relative aux conditions d'emploi des maîtres
auxiliaires.

Loi no 78-753 du 17 iuillet 1978
J.O. du 18 juillet 1978

Ayant demandé le 17 juillet au Ministre de I'Educa-
tion nationale communication de la circulaire du 15 juin
adressée à MM. les Recteurs, et non publiée au Bulletin
Officiel, qui prévoit les règles de réemploi et les condi-
tions d'emploi des maîtres auxiliaires < en surnombre >

pour f 'année scolaire 78-79,|e SGEN C.F.D.T. se voyait
opposer le 21 août 1978 un refus catégorique par le

Directeur du cabinet du Ministre.
< ... le Ministre de I'Education est conduit à prendre

une série de mesures pour la bonne marche de son dépar-
tement... qu'il n'est pas nécessaire de rendre publiques
par la voie du bulletin officiel. Dans ces cas il n'apparaît
pas utile de les faire connaître directement aux organisa-
tions syndicales... l.

Le 15 septembre, par lettre recommandée avec avis de
réception, le SGEN C.F.D.T. s'adressait directement au
ministre et soulignait que < le refus que lui opposait le

directeur de son cabinet était en contradiction avec la

volonté du législateur et le texte même de la loi du
17 juillet 1978 portant diverses mesures d'amélioration
des relations entre I'administration et le public >.

Le SGEN ajoutait < la circulaire du 15 juin 1978
n'entre pas dans la liste des documents énumérés à l'ar-
ticle 6 de la loi précitée... et demande en conséquence
que cette circulaire lui soit communiquée dans les meil-
leurs délais >.

Le 10 octobre le Directeur du cabinet faisait parvenir
au SGEN la circulaire demandée. La loi est d'application
immédiate. C'est un principe qu'il est parfois utile de
rappeler à l'administration et auquel n'échappe pas,la
loi 78-753 du 17 juillet 1978 potant diverses mesures

LAsemblée nationale et le Sénat ont adopté,
Le Président de la République promulgue la loi dont

la teneur suit :
TITRE ler

De la liberté d'accès aux documents administratifs.
An. ler - Le droit des administrés à I'information

est précisé et garanti par le présent titre en ce qui

d'amélioration des relations entre I'administration et le
public et diverses dispositions d'ordre administratif, so-
cial (notamment dispositions concernant le congé post-
natal dans la fonction publique) et f iscal.

ll ressort en effet du titre 1er de la loi, cidessous
reproduit, < de la liberté d'accès aux documents adminis-
tratifs > que trois articles seulement de ce texte précisent
que I'application des dispositions qu'ils portent sera ulté-
rieurement fixée par arrêté ou décret.

L'article 5 prévoit la création d'une commission d'ac-
cès aux documents administratifs. Un décret en Conseil
d'Etat en déterminera la composition et le fonctionne-
ment. La non existence actuelle de cette commission ne
saurait faire obstacle à I'application de la loi sans déna-
turer par avance son objet même, dans la mesure où elle
est précisément chargée de veiller ( au respect de la li-
berté d'accès aux documents administratifs l.

L'article 6 prévoit que des arrêtés ministériels fixe-
ront les listes des documents administratifs qui ne peu-
vent être communiqués au public en raison de leur natu-
re ou de leur objet.

Bon nombre de circulaires, de documents, qui ne
font aujourd'hui l'objet d'aucune communication échap-
pent cependant à la restriction apportée par cet article.

Enf in, article 9, un décret en Conseil d'Etat précisera
les modalités selon lesquelles certains documents feront
l'objet d'une publication régulière.

En tout état de cause les documents qui seront ulté-
rieurement publiés régulièrement ne peuvent aujourd'hui
être refusés dès lors ils font I'objet d'une demande spéci-
f ique.

Loi n" 78-753 du 17 juillet 1978.
Portant diverses mesures d'amélioration des relations entre l'adminis-

tration et le public et diverses dispositions d'ordre administratif, social
et fiscal (J.O. 18 juillet 19781.

La procédure

concerne la liberté d'accès aux documents administratifs
de caractère non nominatif.

Sont considérés comme documents administratifs au
sens du présent titre tous dossiers, rapports, études,
comptes rendus, procès-verbaux, statistiques, d irectives,
instructions, circulaires, notes et réponses ministérielles
gui comportent une interprétation du droit positif ou
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une description des procédures administratives, avis, à
I'exception des avis du Conseil d'Etat et des tribunaux
administratifs, prévisions et décisions revêtant la forme
d'écrits, dbnregistrements sonores ou visuels, de traite-
ments automatisés d'informations non nominatives.

Art. 2 - Sous réserve des dispositions de I'article 6 les
documents administratifs sont de plein droit communi-
cables aux personnes qui en font la demande, qu'ils
émanent des administrations de l'Etat, des collectivités
territoriales, des établissements publics ou des organis-
mes, fussent-ils de droit privé, chargés de la gestion d'un
service public.

Art. 3 - Sous réserve des dispositions de la loi n"
78-17 du 6 janvier 1978 relative à I'informatique, aux
fichiers et aux libertés, concernant les informations no-
minatives f igurant dans des fichiers, toute personne a le
droit de connaltre les informations contenues dans un
document administratif dont les conclusions lui snt
opposées.

Sur sa demande, ses observations à l'égard desdites
conclusions sont obligatoirement consignées en annexe
au document concerné.

L'utilisation d'un document administratif au mépris
des dispositions ci-dessus est interdite.

Art. 4 - L'accès aux documents administratifs s'exer-
ce:

a) Par consultation gratuite sur place, suf si la pré-
servation du document ne le permet pas ou n'en permet
pas la reproduction.

b) Sous réserve que la reproduction ne nuise pas à la
conservation du document, par délivrance de copies en
un seul exemplaire. aux frais de la personne qui les solli-
cite, et sans que ces frais puissent excéder le coût réel
des charges de fonctionnement créées par I'application
du présent titre.

Le service doit délivrer la copie sollicitée ou la notifi-
cation de refus de communication prévue à I'article 7.

Art. 5 - Une commission dite t commission d'accès
aux documents administratifs > est chargée de veiller au
respect de la liberté dhccès aux documents administra-
tifs dans les conditions prévues par le présent titre, no-
tamment en émettant des avis lorsqu'elle est saisie par
une personne qut rencontre des difficultés pour obtenir
la communication d'un document administratif, en
conseillant les autorités compétentes sur toute question
relative à I'application du présent titre, et en propoænt
toutes modifications utiles des textes législatifs ou régle-
mentaires relatifs à la communication de documents ad-
ministratifs.

La commission établit un rapport annuel qui est
rendu public.

Un décret en Conseil d'Etat détermine la compositian
et le fonctionnement de la commission prévue au présent
article.

Art. 6 - Les administrations mentionnées à I'article
2 peuvent refuser de laisser consulter ou de communi-
quer un document administratif dont la consultation
ou la communication porterait atteinte :

- au secret des délibérations du Gouvernement et
des autorités responsables relevant du pouvoir exécutif ;

- au secret de la défense nationale, de la politique
extérieure ;

- à la monnaie et au crédit public, à la sûreté de
I'Etat et à la sécurité publique ;

- au déroulement des procédures engagées devant
les juridictions ou d'opérations préliminaires à de telles

procédures. sauf autorisation donnée par I'autorité com-
pétente ;

- au secret de la vie privée, des dosiers personnels et
médicaux ;

- au secret en matière commerciale et industrielle ;
- à la recherche, par les services compétents,des in-

fractions fiscales et douanières ;
- ou de façon générale, aux secrets protégés par la

loi.
Pour l'application des dispositions ci-dessus, les listes

des documents adninistratifs qui ne peuvent être com-
muniqués au public en raison de leur nature ou de leur
objet sont f ixées par arrêtés ministériels pris après avis
de la commission dhccès aux documents administratifs.

Art. 7 - Le refus de communication est notifié à
I'administré sous forme de décision écrite motivée. Le
défaut de réponse pendant plus de deux mois vaut déci-
sion de refus.

En cas de refus exprès ou tacite, I'administré sollicite
l'avis de la commission prévue à I'article 5. Cet avis doit
être donné au plus tard dans le mois de la sisine de la
commission.

Lbutorité compétente est tenue d'informer celle-ci
de la suite qublle donne à faffaire dans les deux mois de
la réception de cet avis. Le délai du recours contentieux
est prorogé jusqu'à la notification à l'administré de la
réponse de I'autorité compétente.

Lorsqu'il esf sa/si d'un recours contentieux contre un
refus de communication d'un document administratif , le
juge adrninistratif doit statuer dans le délai de 6 mois à
compter de lbnregistrement de la requête.

Art. 8 - Sauf disposition prévoyant une décision im-
plicite de rejet ou un accord tacite, toute décision indivi-
duelle prise a.t nom de I'Etat, d'une collectivité territo-
riale, d'un établissement public ou d'un organisme, fût-
il de droit privé, chargé de la gestion d'un service public,
nbst opposable à la personne qui en fait I'objet que si
cette décision lui a été préalablement notif iée.

Art. 9 - Font l'objet d'une publication régulière :
1 ) Les directives, instructions, circulaires, notes et ré-

ponses ministérielles qui comportent une interprétation
du droit positif ou une description des procédures admi-
nistratives;

2) La signalisation des documents administratifs.
Un décret en Conseil d'Etat pris après avis de la com-

mission d'accès aux documents administratifs précisera
les modalités d'application du présent article.

Art. 10 - Les documents administratifs sont com-
muniqués sous réserve des droits de propriété littéraire
et artistique.

L'exercice du droit à la communication institué par le
présent titre exclut, pour ses bénéficiaires ou pour les
tiers, la posibilité de reproduire, de diffuser ou d'utiliser
à des fins commerciales les documents communiqués.

Art. 11 - L'alinéa 2 de I'article l0 de I'ordonnance
n" 59-244 du 4 février 1959 retative au statut général des
fonctionnaires est complété ainsi qu'il suit : n ... sous ré-
serue des dispositions réglementant la liberté d'accès aux
docu ments ad m in istratifs t.

Ar1. 12 - Les dispositions du présent titre ne font pas
obstacle à l'application de l'article L. l2l-19 du code
des communes.

Art. 13 - Le dépôt aux archives publiques des docu-
ments administratifs communicables aux termes du pré-
sent titre ne fait pas obstacle au droit à communication
à tout moment desdits documents. f...1
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Les droits syndicaux

La jurisprudence sur les conséquences pour le travail-
leur de son inaptitude physique à occuper son poste de
travail évolue lentement. Pendant longtemps la Cour de
cassation a jugé que l'inaptitude définitive due à la ma-
ladie ou à I'accident entraînait la rupture du contrat de
travail. La rupture étant considérée comme le fait de
l'inaptitude et non de l'employeur, ce dernier se trouvait
exonéré du versement des indemnités de licenciement
(par exemple Cass. Soc. 8 novembre 1973 Paraf ) .

Puis la Cour de cassation a admis que l'inaptitude due
à un accident du travail ou à une maladie professionnelle
constitue un risque de l'entreprise. Si la rupture du con-
trat de travail s'impose, elle incombe à l'employeur qui
est tenu dans ce cas de verser l'indemnité de licencie-
ment (Cass. Soc. 10 juillet 1975 Sté Européenne de pro-
duits réf ractaire.s).

C'est encore à la notion de risque de l'entreprise que
la Cour suprême se réfère lorsqu'elle déclare que I'inap-
titude résultant d'une maladie due aux conditions de
travail, même s'il ne s'agit pas d'une maladie profession-
nelle, est imputable au fonctionnement de l'entreprise et
que I'employeur ne saurait dès lors se prévaloir de la
force majeure (Cass. Soc. 16 juin 1976).

Dans un domaine un peu voisin la Cour de cassation a

décidé récemment que les clauses de convention collecti-
ve prévoyant la rupture automatique en cas de maladie
ne pouvaient dispenser l'employeur d'observer la procé-
dure de licenciement prévue par la loi nide verser les in-
demnités légales de licenciement (Action juriCique n. 2).

L'arrêt publié cidessous pose le problème de I'applica-
tion du statut protecteur des délégués en cas d'inaptitu-
de physique de I'intéressé à poursuivre sa tâche. ll s'agis-
sait en l'occurrence d'une déléguée syndicale CFDT, cais-
sière dans un supermarché <Casino> à Toulon qui avait
été ensuite affectée comme vendeuse au rayon pâtisserie
puis au rayon huîtres et enfin au rayon crèmerie. A la
suite d'un congé maladiedue à une affection pulmonaire,
son mâlecin autorise la reprise du travail à la condition
qu'elle <évite de travailler au froidl. L'employeur répond
qu'il ne dispose d'aucun emploi satisfaisant à ces condi-
tions et que le contrat se trouvera <malheureusement>
rompu si notre camarade ne peut reprendre le poste
qu'elle occupait avant sa maladie.

Elle est effectivement exclue de l'entreprise sans que
l'inspecteur du travail soit saisi, l'employeur considérant
que la rupture du contrat n'intervenait pas à son initiati-

Le refus de fournir du travail à une déléguée syndicale qui est devenue
physiquement inapte à exercer ses fonctions constitue un licenciement
lorsque l'employeur ne s'est pas trouvé insurmontablement empêché de
reprendre l'intéressé en I'affectant à un autre poste.

Cour de cassation (ch. criminelle) 4 avril 1978
Mary

STOP,
RIEN NE VA

PIUS I
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ve mais trouvait son fondement dans l'inaptitude déf ini-
tive de I'intéressée à remplir ses fonctions.

L'inspecteur du travail dresse procès-verbal et le syn-
dicat départemental CFDT des commerces cite directe-
ment l'employeur devant la juridiction répressive. La.
Cour de cassation approuve la cour d'appel de Nîmes
qui a condamné l'employeur pour entrave en se fondant
sur les motifs suivants:

- Ce dernier ne s'était pas trouvé empêché de façon
insurmontable de reprendre la déléguée syndicale puis-
que celle-ci avait été affectée précédemment, par rota-
tion, dans d'autres postes. La cour d'appel avait constaté
qu'il pouvait en être ainsi de nouveau compte tenu des
possibilités diversifiées et variées d'un établissement tel
gu'un supermarché dans une grande agglomération. et
cela d'autant plus que la fin de la mauvaise saison était
proche.

- Puisqu'une reprise de travail n'était pas absolument
impossible, le refus du patron de redonner un emploi à
la déléguée syndicale constituait un licenciement, qui
aurait dû être soumis pour autorisation à I'inspecteur du
travail.

On peut semble-t-il en conclure que, pour la chambre
criminelle de la Cour de cassation, le statut protecteur
doit recevoir application chaque fois que l'ernployeur re-
fuse de fournir du travail à un délégué et qu'il manifeste
ainsi sa volonté de s'en séparer, sauf s'il y est empêché
par un obstacle insurmontable.

A noter que c'est la notion d'obstacle insurmontable
qui est ici retenue par la Cour suprême et non celle de
force majeure (1). Ce n'est pas la première fois que la
chambre criminelle a recours à cette notion. Ainsi l'in-
cendie qui ne détruit que partiellement les bâtiments
d'une usine ne constitue pas l'obstacle insurmontable qui
exclut l'application du statut protecteur (Cass. Crim. 4
octoble 1977 Cabasse). Par contre l'opposition d'un chef
de gare à ce qu'un délégué appartenant au personnel
d'une entreprise privée de manutention pénètre dans les
emprises de la SNCF constitue pour le directeur de cette
entreprise une cause étrangère, tenant au fait d'un tiers,
qu'il ne peut (surmonter)) (Cass. Crim. 8 octobre 1975
Syndicat général CFDT des transports cje Parisl.

C'est (lalement cette notion d'obstacle insurmonta-
ble qui est parfois employée par la chambre sociale de la

Cour de cassation lorsqu'elle se prononce sur le caractère
fautif d'un lockout. (L'employeur a-t-il rapporté la
preuve d'<événement insurmontable susceptible
d'empécher I'exécution du contrat) ? (Cass. Soc. 26
février'1 975 Sté centrale d'abattage).

Cette exigence de la chambre criminelle quant à I'ap-
plication du statut protecteur permet de faire un double
rapprochement:
- d'une part avec la jurisprudence du Conseil d'Etat rela-
tif aux licenciements de délegués pour rnotif économi-
que. L'arrêt Abellan'(CE 18 février 1977) impose en
effet à l'administration de rechercher si la situation de
I'entreprise justif ie le licenciernent du délégué en tenant
compte notamment de la nécessité des réductions envi-

(1) par contre c'est cette notion de force majeure que la chambre
criminelle a êcartêe expressémen1 dans une affaire où l'employeur
directeur d'une coopérative, invoquait l'opposition des sociétai-
res pour justifier le refus de réintégration des délégués licenciés
irrégulièrement, Une telle opposition ne constitue pas pour la
chambre criminelle un cas de force majeure. (Cass. Crim, 10 mai
1 977 Lescanne).

sagées d'effectifs et de la possibilité d'assurer le reclasse-
ment du salarié dans l'entreprise. Comme dans I'arrêt qui
fait l'objet de ce commentaire, c'est donc l'obligation
faite à l'employeur de rechercher un autre poste de tra-
vail qui apparaît ici.
- d'autre part avec la jurisprudence des juridictions ré-
pressives en ce qui concerne la réintégration des délégués
irregulièrement licenciés. Celle-ci doit être effective. Elle
doit se faire dans les conditions initiales de travail (Cass.

Crim. 5 décembre 1973. UD CFDT de Drôme-Ardêche).
L'employeur qui accepte la présence du délégué dans
l'entreprise mais ne lui fournit pas de travail commet le

délit d'entrave (Cass. Crim. 3 juillet 1968 Meyer).
Dans I'affaire Fleurence. la cour de Lyon (chambre

correctionnelle 10 décembre 1976) a précisé que le délé-
gué devait être rétabli dans son emploi ou, si cet emploi
avait disparu, dans les fonctions les plus équivalentes que
possible de cet emploi.

Cette jurisprudence montre le souci des juridictions
administratives et des tribunaux répressif s que le délégué,
parce qu'il est représentant des travailleurs ou du syndi-
cat, ne puisse être exclu de l'entreprise que lorsqu'il est
véritablement impossible de lui fournir un emploi.

La cour

(...) Attendu qu'il appert de I'arrêt attaqué que la
salariée Streichemberger Christiane, qui possedait dans le
ttsupermarchét dirigé par Mary la qualité de déléguée
syndicale, s'est trouvée, à I'issue d'un congé maladie, hors
d'état, de I'avis du médæin du travail, de reprendre son
service de vendeuæ dans son poste antérieur qui I'expo'
sait à atravailler au froidtt; qu'elle a cependant manifes-
té le désir d'être affætée à tout autre poste compatible
avæ son état de santé,;qu'invoquant le motif qu'il ne dis'
posit pas d'un tel emploi, le demandeur, sans soumettre
le cas à l'inspecteur du travail et au mépris d'une mise en
garde formulée par celui-ci, a notifié par lettre à I'inté-
ressée qu'il regarderait son contrat de travail comme
rompu si elle n'avait pas repris son ancien poste de tra'
vail avantune date déterminée;

Attendu que, pour déclerer ce fait constitutif du délit
d'entrave au libre exercice du droit syndical,les iuges du
fond relèvent notamment que la nlariée dont il s'agit
était précédemment (passée par rotatian dans plusieurs
rayons de vente, et qu'il pouvait en être ainsi de nou-
veau, compte tenu des possibilités diversifiées et variées
d'un établissement tel qu'un supermarché dans une
grande agglomération, et cela d'autant plus que la fin de
la mauvaise saison était prochet; que la cour en déduit
que, I'employeur ne s'étant pas trouvé insurmontable-
ment empêché de reprendre l'intéressée, sa lettre préci-
tée devait être regardée au sens de lhrticle L. 4'l 2-15
du code du tavail. comme la notification d'un licencie-
ment, lequel, concernant un délégué syndical, aurait
dû être soumis à I'assentiment préalable de l'inspæteur
du travail;

Attendu qu'en l'état de ces motifs, fondés essentiel-
lement slr une appréciation souveraine des faits de la
cause, et abstraction faite de tous motifs surabondants,
la cour d'appel a pu statuer comme elle I'a fait sans en-
courir les griefs du moyen, qui dès lors ne peut qu'être
écarté;

Et attendu que l'arrêt est régulier en la forme;
Bejette le pou:oi.

XLVIII



ACTION JURIDIOUE N" 6 novembre/décembre 78 19

Le refus d'accorder un congééducation en vue d'un stage de formation
syndicale à plusieurs fonctionnaires d as a

intérêts professionnels de l'ensemble or.
d'un syndicat tendant à I'annulation ref
irrecevable.

Tribunaf administratif de Paris '24 mai 1978
Syndicat C.F.D.T. Trésor c/Ministre de

l'Economie et des Finances

Oue le refus opposé par le Directeur de la Comptabi-
lité Publique les 16,26 et30 avril1976 à plusieurs cama-
rades du syndicat du Trésor CFDT de leur accorder le
congé-éducation porte un préjudice direct au syndicat,
c'est ce que le tribunal administratif de Paris n'a pas vou-
lu admettre. En déclarant irrecevable I'action du syndi'
cat tendant à I'annulation des décisions de refus du
congé-éducation le tribunal administratif ne reconnaÎt
dans le droit au congé-éducation qu'un droit individuel
de congé exceptionnel attribué au travailleur qui en fait
la demande, mais il méconnaît profondément le sens que
les travailleurs donnent à ce droit : celui d'une liberté de
formation collective dans et par l'organisation syndicale.

Les syndicats doivent-ils pour autant renoncer à être
présents dans les instances de contestation desdécisions
de refus de congé-éducation opposés à ses adhérents ?

La voie de l'action devant la juridiction administrative
est ouverte sous trois formes à I'organisation syndicale.
Le syndicat possède une action propre pour contester les

décisions de l'administration qui portent directement at-
teinte à I'exercice du droit syndical (Cf . par ex. Synd.
C.F.D.T. SETE c/Ministre du travail. T.A- Dijon, 6 fé-
vrier 1978, Action Juridique C.F.D.T. n" 3 p' 17)' ll
peut alors être seule pat iie à I'instance, seul demandeur
devant le juge administratif .

Le syndicat peut introduire l'instance en même temps
que le travailleur, requérant à titre principal. C'est la
voie de la requête coniointe; elle sera choisie dès lors que
des décisions touchant individuellement un ou plusieurs
travailleurs de la fonction publique porteront également
atteinte au syndicat (Cf. par ex. Action Juridique
C.F.D.T. no 1 p. 16 Trib. Adm. Poitiers,2 nov. 1977
Synd. C.F.D.T. c/Préfet de la Vienne).

Enfin le syndicat peut rejoindre le travailleur en cours
d'instance par la voie du mémoire en intervention. Ce

mémoire vient soutenir I'action introduite par le travail-
leur directement concerné par la décision attaquée. Ce
peut être le cas dans de nombreux problèmes relevant.
par exemple. de discrimination anti-syndicale sournoise.

Débouté de sa demande sur une simple question de
procédure et sans qu'en conséquence l'affaire soit exami-
née au fond, le syndicat du Trésor a demandé à ses adhé-
rents d'introduire désormais les contestations des déci-
sions de refus de congééducation dont ils pourraient
être victimes. ll se joindra alors aux instances introduites
pour faire entendre au juge administratif que le congé-
éducation, droit syndical, est par essence un droit collec-
tif dont l'organisation syndicale doit pouvoir assurer seu-
le la défense.

Le Tribunal administratif de Paris
(...) Considérant qu'aux termes de I'article ler du

décret du l8 octobre l!M2 portant réglement d'adminis-
tration publique relatif à I'attribution aux fonctionnaires

du congé rémunéré prévu à I'article 36 (5" ) de I'ordon-
nance du 4 février 1959 : n Le fonctionnaire qui désire
obtenir un congé sans traitement prévu à I'article 36 (5" )
de I'ordonnance du 4 février 1959 pour effectuer un sta-
ge ou se rendre à une session dans I'un des centres ou
instituts figurant sur la liste fixée par I'arrêté prévu à
l'article 4 du présent décret, doit préænter une demande
écrite à son chef de service au moins un mois à I'avan-
ce... ), ;

Considérant que, par sa requête susvisée, le syndicat
C F DT d u Tré so r d etn a n de I'a n nu I at i o n pou r exc ès d e p ou -

voir de 7 décisions en date des 16,26 et 30 avril 1976
par lesquelles le Directeur de la Comptabilité Publique a,
pour des raisons de service, refusé à certains agents le
congé sollicité pour participer à des sessions de forma'
tion syndicale organisees pai I'lnstitut confédéral d'éru'
des et de formation syndicales C.F.D.T. ou limité pour
certains postes le nombre des agents autorisés à partici-
per à ces sesslons,'

Considérant que lesdites décisions, qui ne poænt pas

un principe général autre que les nécesités du service, ne
présentent pas un caractère réglementaire; qu'elles cons-
tituent des décisions individuelles qui ne portent pasat-
teinte aux intérêts professionnels de I'ensemble des

agents du Trésor ; que, par suite, le syndicat requérant
qui aurait pu intervenir - comme son secrétaire général
y avait d'ailleurs seulement été autorisé par le conseil
syndical - à I'appui de recours pour excès de pouvoir
formés par les agents concernés ne peut se substituer
auxdits agents et n'a pas intérêt lui donnant qualité pour
présenter à titre principal et en son nom propre un tel
recours dès lors que les diipositions du décret précité du
18 octobre 1962 nbttribuent, ni audit syndicat ni mê'
me, en tout état de cauæ, à l'organisme chargé de la ses-

sion ou du stage un rôle propre à io^uer dans I'attribution
des congés prévus à I'article 36 (5" ) de I'ordonnance du
4 février 1959 ; qubn conséquence de ce qui vient d'être
dit, ni la circonstance que, fût-ce avec accord de I'admi-
n istrati o n, I e sy nd icat a it, co ntra i rem ent au x d isp osit io ns
susrappelées de l'article ler du décret du 18 octobre
1962, présenté lui-même les demandes de congés pour
les agents concernés, ni celles que les décisions dont il
s'agit lui aient, sans aucune base légale, laissé le soin de
désigner certains agents devant participer aux sessions

envisagées, ne sont de nature à lui donner cette qualité ;
que dès lors, la requête susvisée est irrecevable et doit
comme telle, par application, en tant que de besoin de
lbrticle R 71 du code des tibunaux administratifs,être
rejetée ;

Considérant gue le syndicat C.F.D.T. du Trésor doit
supporter les dépens de I'instance :

Décide :

Articfe 1er ; La requête susvisée du syndicat C.F.D.T.
du Trésor est reietée (...)

XLIX



20 ACTION JURIDIOUE No 6 novembreldécerwre'lu

POUR QUE 9A CHANGE
une action iuridique

liée à I?ction syndicale

]URIDIQUE
revue juridique pour les militants

ABONNE TA SECTION
RENSEIGNËMENTS A t'UD.CFDT

une



ACTION JURIDIOUE No 6 novembre/décembre 78 21

II

Gommlssl0n

La présente rubrique n'est pas consacrée, cornme à l'habitude, à des

informations en provenance des commissions iuridiques locales, des

syndicats et des sections syndicales. Elle a pour obiet de donner quel-
ques indications pratiques sur la proaédure à observer en cas de litige
relatif aux élections professionnelles porté devant le tribunal d'instance
et sur le pourvoi en cassation formé en cette matière. Elle complète
en cela le dossier d'<rAction Juridiquet n- 6 consacré aux élections
professionnelles.

Elections professionnelles

La procédure devant le iuge d-instance
Toute personne intéressée peut saisir le juge d'instan-

ce d'une contestation relative à l'élection professionnel-
le, organisation syndicale, candidats aux élections, voire
un simple électeur dès lors qu'il appartient au collège
électoral pour lequel a eu lieu l'élection qu'il conteste.

ll convient de ne pas oublier que le représentant de
l'organisation syndicale demanderesse, s'il n'est pas habi-
lité par ses statuts à la représenter en justice, doit être
spécialement mandaté par celle-ci, à cet effet.

ll n'est pas nécessaire en matière d'élections profes-
sionnelles d'être représenté par un avocat.

Le demandeur peut donc se faire représenter par un
mandataire quelconque pourvu qu'il soit muni d'une
procuration datée et signée par lui, précisant I'identité
du mandataire et I'objet précis du mandat.

Le dépôt de la requête

Le demandeur ou son mandataire doit nécessairement
se déplacer pour faire une déclaration au greffe du tribu-
nal d'instance. par laquelle il porte devant le juge sa

contestation électorale (art. R. 433-6 du code du tra-

Le pouruoi

vail). Même s'il écrit au juge, il doit venir faire sa décla-
ration dans la quinzaine.

ll est fortement conseillé d'accompagner la déclara-
tion verbale obligatoire d'une note écrite identifiant avec
précision l'élection contestée (délégués du personnel ou
rnenrbres du comité d'entreprise, établissement, collège,
date) , exposant les motifs de la contestation et formu-
lant la demande présentée au juge (annulation, réforma-
tion, etc...).

Le dépôt de conclusions

Le dépôt de < conclusions > écrites n'est certes pas

obligatoire devant le juge d'instance devant lequel la pro-
cédure est verbale. Le juge ne peut cependant être lié par
les moyens développés dans une seule plaidoirie et il ne
pouiiait, à défaut de conclusions écrites, lui être fait
grief ultérieurement d'avoir puremcnt et simplement
ignoré un motif essentiel de contestation. L'existence de
conclusions écrites est par suite d'une importance certai-
ne afin de pouvoir contester une décision défavorable de-
vant la Cour de cassation.

L'appel n'existe pas en matière électorale. Le pourvoi
en cassation est par suite la voie de recours normale
contre une décision défavorable.

Délais

Le pourvoi peut être formé dès que le jugement est
rendu mais pas plus de dix jours après la notification de
la décision du juge d'instance.

La notification résulte d'une lettre du greffier ou, à

défaut, d'un acte d'huissier dû à l'initiative de la partie
qui a obtenu gain de cause.

en cassation

xill
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Le délai de dix jours est calculé comme les délais de
saisine du juge d'instance, sans compter le jour de la no-
tif ication. Si le dernier jour est un samedi, un dimanche
ou un jour férié, il est reporté au jour ouvrable suivant.

Si aucune notification n'a été faite, le délai n'a pas
commencé à courir et le pourvoi est toujours recevable,
sans limitation de délai.

La non-observation du délai entraîne l'irrecevabilité
du pourvoi.

La requête en cassation

Le pourvoi en cassation ne peut être formé que par

une personne concernée et lésée par le jugement. ll peut
l'être par une personne ou une organisation syndicale
non convoquée à l'audience mais par elle seule.

Le demandeur au pourvoi peut se faire représenter
par un mandataire muni d'un pouvoir spécial précisant
avec exactitude contre quel jugement il est chargé de for-
mer le pourvoi en cassation.

Le pourvoi est irrecevable s'il est formé par une per-

sonne - avocat, représentant d'une organisation syndic-
le - non munie d'un pouvoir spécial quand bien même
aurait-elle été mandatée pour introduire la procédure
devant le tribunal d'instance. Le demandeur en cassation
ou son mandataire doit se présenter au greffe du tribunal
d'instance qui a rendu le jugement. ll y fait une déclara-
tion verbale de requête en cassation dont le greff ier doit
dresser procès-verbal et donner récépissé ou bien il dépo'
se une requête sur papier libre.

Le greff ier appose une mention sur la requête, y rap-
porte la date du dépôt de la requête et signe.

ll importe donc de vérifier l'inscription de cette men-
tion et de demander le récépissé daté du dépôt.

La requéte doit étre motivée ou, si elle ne l'est pas,

doit être complétée par la suite par un mémoire signé du
demandeur ou de son mandataire.

Une requête non rnotivée ou non complétée par la

suite par un mémoire comportant l'argumentation du
demandeur et l'indication des textes violés est irreceva-
ble.

Aucune formule obligatoire n'est imposée pour le li-
bellé de la requête en cassation.

Modèle de requête
Monsieur (nom - prénoms - profession'qualité - domici-
ld demande la cassation du iugement dont copie est ci'
jointe, rendu le (.....) par M. le iuge d'instance de (....')
statuant en matière électorale (en vue) (à la suite) des
élections du (.....) pour la désignation des (membres du
comité d'entreprise) (délégués du personnel) de I'entre-
prise (.....) dans le collège (.....). Ce iugement est attaqué
pour violation des articles (.....) du code du travail, T de
la loi du 20 avril 1810 et 455 du code de procédure ci'
vile, défaut de motifs et manque de baæ légale. En ce
qu'il a décidé sue (.....) alors qu'il aurait dû légalement
décider (.....) pour les raisons suivantes.

L'exposant conclut en conséquence à ce qu'il plaise à
la Cour d'admettre son pourvoi et, y statuant, casser et
annuler la décision attaauée.

Date et signature.

La dénonciation du pourvoi

La dénonciation du pourvoi, quia seulement pour ob-
jet d'avertir les défendeurs de I'existence du pourvoi en
cassation, doit se faire par lettres recommandées avec ac-
cusés de réception envoyées dans les dix jours qui
suivent le dépôt de la requéte.

ll est fortement recommandé de faire établir l'acte de
dénonciation et faire expâJier [es lettres recommandées
par un huissier ou par le greff ier du tribunal d'instance,
qui seuls, pourront certif ier de leur contenu.

L'inobservation de cette formalité entraîne beaucoup
d'irrecevabilités. ll importe donc :

- de ne pas dépasser le délai de dix jours, délai calcu-
lé de la même manière que les délais de saisine du tribu-
nal ou de dépôt de la requête,

- de dénoncer par lettre recommandée avec accusé
de réception et non par acte d'huissier,

- d'envoyer les lettres après le dépôt de la requête
en cassatron.

- de faire certifier l'envoi des lettres recommandées
par l'huissier dans I'acte original et de joindre à cet ori-
ginal les accusés de réception.

Modèle d'acte de dénonciation
le (.....)

A la requête de (nom - prénoms - profession - qualité -

domicile).
Nous soussignés (huissier à.....) (greffier du tribunal

d'instance de.....) avons fait connaître par la présente dé-
nonciation à (nom - prénoms - profession - et domicile
des parties).

Que par requête déposée au greffe du tribunal d'ins-
tance de (.....) à la date du (.....) le requérant s'est pour-
vu en ca$ation contre le jugement rendu le (.....) par M.
le juge d'instance sur les élections de (.....) qui (devaient
se dérouler) (se sont déroulées) le (.....) aux établisse-
ments de (.....).

Le pourvoi est ôasi sur Ia violation des articles (.....)
du code du travail.

'De tout quoi ncus avons fait parvenir par lettre
recommandée copie à (noms - prénorns - professions et
domicile des parties) conforménent à I'article L.27 du
code électoral.

Ci-annexés les bulletins de la poste constatant I'envoi
par lettre recommandée de la copie de la dénoncia-
tion.

Pièces à produire devant la Cour de Cassation

La production de 3 pièces est indispensable en cassa-

tion : la requête, une expédition du jugement attaqué et
signée du greffier et la dénonciation de pourvoi. Le de-
mandeur peut également faire remettre à la Cour de
cassation d'autres pièces s'il le juge utile (procès-verbal
d'élection, conclusions devant le juge d'instance, etc...) .

ll le fait soit par le greffier du tribunal d'instance à

l'appui d'une requéte motivée. soit transmet le dossier
avec toutes ces autres pièces et une copie du jugement

attaqué à l'avocat à la Cour de cassation chargé de rédi-
ger un mémoire ampliatif de la requête.

XIV
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