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Dossier

Mise en place et fonctionnement
du CHSCT

ans le passé les employeurs ont toujours cherché à
contrôler et à neutraliser le CHS, de façon à ce que
celui-ci serve de relais à leur propre politique.

La loi du 23 décembre 1982 rompt avec cette conception.
Elle fait du CHSCT une institution représentative du person-
nel à part entière. C'est ce qu'avait déjà admis la Chambre
criminelle de la Gour de cassation dans un arrêt remarquable
rendu le 22 février 1979.

Le présent dossier fait le point sur les problèmes de mise
en place du CHSCT ainsi que sur son fonctionnement (*). Un
prochain dossier traitera des missions du CHSCT et du statut
de ses membres.

La loi clarifie désormais la nature de l'institution.

o Le CHS était une création du pouvoir réglementaire. Le
CHSCT a une assise légale, et son fonctionnement est
calqué sur celui du comité d'entreprise. Cela démontre la
volonté du législateur d'élever la place du CHSCT dans
l'entreprise au même rang que celui des autres institu-
tions représentatives du personnel.

o Le CHS était conçu comme une institution à vocation
technique née de dispositions réglementaires relatives à
I'hygiène et à la sécurité. Le CHSCT est une institution
autonome et souveraine ayant vocation à avoir une ap-

Comme pour les autres institutions représentatives du
personnel (DS, DP, CE) le choix du cadre dans lequel va
s'organiser et agir le CHSCT est un enjeu fondamental.
Cela conditionne le champ d'activité des délégués ainsi
que le nombre de ceux-ci. Toutefois la volonté d'aug-
menter le nombre de délégués en revendiquant la multi-
plication des CHSCT n'est pas un but en soi. La marge
de maneuvre qu'offre le droit pour choisir le cadre du
CHSCT doit être utilisée pour favoriser I'amélioration des

proche globale et cohérente des problèmes de conditions
de travail dès leur origine.
o Le CHS était étroitement dépendant du CE puisqu'il
en était une commission soécialisée. Le CHSCT n'est
plus subordonné au CE ce qui n'empêche pas un système
de liaison, d'information et de coordination.
r Le CHS était étroitement dépendant du chef d'entre-
prise notamment dans le domaine de I'information. Le
CHSCT dispose d'une plus grande liberté d'action. Les
nouvelles règles relatives à la composition du CHSCT
accroissent cette autonomie vis-à -vis du chef d,entre-
prise.

conditions de travail, d'hygiène et de sécurité en tenant
compte à la fois de la nature. de l'importance et de la
localisation des lieux de travail mais aussi des caracté-
ristiques de I'entreprise. et notamment des lieux de
décision.

La mise en place du CHSCT

r Dossier réalisé oar Geneviève Rendu
d'Hugues Blassel et Bernard Krynen.

avec la collaboration
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;

:

: A - LE CHOIX DU CADRE

La loi du 23 décembre 1982 définit le cadre de la
mise en place de manière souple de façon à permettre la

meilleure adaptation possible de l'institution aux struc-
tures et aux particularités des entreprises. Toutefois
l'esprit de la loi est tourné vers la décentralisation de
l'institution. Mais ce n'est pas à l'employeur de décider
du cadre dans lequel doit être organisé le CHSCT.

Un principe: un CHSCT dans tous les établissements
d'au moins 50 salariés (1)

Le cadre de la mise en place est donc l'établissement
et non pas I'entreprise (2). La loi ne donne aucune
déf inition de l'établissement. La jurisprudence relative à

la notion d'établissement s'est construite sur la base

d'un contentieux relatif aux élections de délégués du
personnel et à la désignation des délégués syndicaux.
Tout porte à croire qu'en cas de difficulté portant
sur le contour de l'établissement en vue de la mise en
place d'un CHSCT (ce qui risque de se produire notam-
ment dans les entreprises comportant de nombreux
établissements distincts dont aucun n'atteint le seuil de

(1) La mise en place d'un CHSCT ne s'impose que si l'effectif
d'au moins 50 salariés a été atteint pendant 12 mois consécutifs
ou non, au cours des 3 années précédentes. L'effectif est calculé
sef on les modalités définies à l'article L.431-2 (cf. Action Juri-
dique CFDTno 31 D p.6 et7). Notons à ce sujet quela circulaire
ministérielle no '14 du 25 octobre 1983 adopte une définition
restrictive de la notion de travailleurs mis à disposition. Or, il
résulte de la .iurisprudence (cf . Action Juridique CFDT no 33
D p. 20 et no 35 D. p. 19) que, le critère de subordination n'est
pas le seul critère à prendre en compte; dans le cas du CHSCT, il
est permis de penser que la similitude des situations de travail,
l'exposition aux risques de l'entreprise utilisatrice est susceptible
de permettre la prise en compte dans les effectifs des salariés des
entreprises de sou s-traitance.
(2) La loi a supprimé toute discrimination d'effectif entre les
établissements industriels, commerciaux et agricoles et a élargi
son champ d'application aux entreprises de transport par ler,
par route, par eau et par air non dotées d'institutions particuliè-
res fixées par voie statutaire ainsi qu'aux établissements men-
tionnés à I'article L. 792 du Code de la Santé publique. Les
élablissements oublics industriels et commerciaux fonction-
nant dans des conditions qui ne les différencient pas technique-
ment de l'industrie et du commerce sont également soumis aux
dispositions légales. Restent exclus du champ d'application de la
loi:
-les mines et carrières et leurs dépendances (L. 231-1-1 et
R.7116 et suivants du Code du travail),
- les entreprises de transport dont les institutions particulières
sont f ixées par voie statutaire (SNCF, RATP en application de
l'article 23 de la loi du 30-12-19821,
-les communes (articles L. 417-19 et suivants du Code des
comm u nes),
- les administrations de l'Etat et les établissements publics
administratif s soumis au décret du 28 mai 1982.
(3) La circulaire no 14 du 25 octobre 1983 explicite le choix de
l'établissement comme niveau de création du CHSCT de la façon
suivante: tten raison du caractère spécifique des missions de
I'institution, il a paru nécessaire que celle-ci fonctionne au plus
près des situations de travail des salariés et que ses membres
puissent intervenir à leur égard le plus facilement possibleD.
(4) La circulaire no 14 du 25 octobre 1983 donne quelques
indications aux inspecteurs du travail chargés d'arbitrer d'éven-
tuels différends: <Les critères d'appréciation servant à déler-
miner la constitution de plusîeurs comités sont principalement
mais non exclusivement d'ordre topographique:ainsi la constitu-
tion de comités distincts se justifiera-t€lle lorsque, dans le cadre
d'un même établissement, pourront être individualisees des
situations de risques communs pour certains travailleurs, en rai-
son de la nature des tâches ou des modes d'organisation du
travail ou de l'implantation des unités de productionrr,

50 salariés) , les juges prendront en compte l'efficacité
de I'institution et la possibilité pour les représentants du
oersonnel d'effectuer leur mission dans les conditions
prévues par la loi. La facilité de contact avec les mem-
bres du CHSCT et les salariés sera alors un critère déter-
minant (3).

La conception finalisée de la notion d'établissement
aboutit donc à un cadre de mise en place qui n'est pas

nécessairement identique à celui du CE ou. le cas é-

chéant, des DP. Oue se passe-t-il en cas de litige ? La loi
est muette à ce sujet. ll en résulte que le tribunal de
grande instance est seul compétent pour trancher un liti-
ge de cette nature. En effet, l'employeur ne dispose d'au-
cun droit à définir seul le cadre de l'établissement. [-a so-

lution au problème posé dépendra de la capacité du
syndicat à démontrer en quoi le cadre demandé est

mieux à même d'assurer I'efficacité du CHSCT et de
permettre à ses membres d'effectuer leurs missions dans

les conditions prévues par la loi.

Les situations particulières

1l Le cas des établissements d'au moins 50 salariés dé-
pourvus de cE

Cela peut arriver, par exemple en cas de défaut de
candidat. L'article L.236-2 précise alors que les délégués
du personnel remplissent les missions attribuées nor-
malement aux membres du CHSCT. L'article R.423-1
prévoit d'autre part un délégué du personnel supplé-
mentaire dans une tblle situation. Ainsi l'employeur
est soumis aux mêmes obligations d'information et de
consultation des représentants du personnel que si le
CHSCT était mis en Dlace.

2) Le cas des établissements de plus de 500 salariés
L'article L. 236-6 dispose qu'il est possible de créer

plusieurs CHSCT. Les critères permettant de définir le
cadre de chaque CHSCT sont précisés dans la loi. ll
s'agit:
- de la nature, la fréquence et la gravité des risques.
- des dimensions et de la répartition des locaux ou
groupes de locaux,
- du nombre de travailleurs occupés dans ces locaux ou
groupes de locaux,
- des modes d'organisation du travail.

Le choix du cadre de I'intervention et par conséquent
du nombre de CHSCT doit être fait par accord entre
I'employeur et le comité d'entreprise ou d'établissement.
Les membres du CE doivent dans la recherche de I'ac-
cord s'appuyer sur une bonne connaissance des situa-
tions de travail effectives, des différences de condi-
tions de travail entre les différents ateliers et bureaux. lls
doivent aussi prendre en compte la nécessité pour cha-
cun des CHSCT d'avoir un représentant de l'employeur
qui soit un interlocuteur réel. En cas de désaccord, la
décision est prise par I'inspecteur du travail ou en cas de
recours hiérarchique par le directeur régional (4). Le
comité d'entreprise doit faire valoir ses arguments
auprès de l'un comme de l'autre.

Enfin la loi a prévu la possibilité d'une coordination
entre les différents CHSCT créés dans l'établissement
(L.236-6). Une telle coordination est toujours nécessaire
car certains problèmes sont communs à l'ensemble de
l'établissement et supposent des décisions centrales. S'il
y a désaccord sur les mesures de coordination entre le
CE et l'employeur, la décision est prise par l'inspecteur
du travail ou le directeur régional en cas de recours hié-
rarchique,

IF

IF
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3) La branche du bâtiment et des travaux publics
Le cadre de la mise en place n'est plus l'établissement

mais l'entreprise si elle compte au moins 300 salariés. Ce
choix est critiquable car il éloigne le comité des situa-
tions concrètes de travail. Toutefois si l'entreprise atteint
au moins 500 salariés, plusieurs C{SCT peuvent être
créés comme l'indique la circulaire n- 14 du 25 octobre
1983: <aussi conviendra-t-il de mettre en place un comi-
té à chaque niveau où un comité pourra pleinement
exercer les missions que lui a confiées la loi. D'ailleurs
et conformément à I'article L. 236-6, il pourra être
constitué plusieurs comités dans les entreprises occupant
500 salariés et plusll.

Les litiges concernant la notion d'entreprise relèvent
du tribunal de grande instance. Les litiges concernant la
création de plusieurs CHSCT dans une entreprise de plus

cie 50Ô salàriés relèvent de I'inspecteur du travail.

Si l'entreprise occupe moins de 300 salariés l'article
L. 236-1 dernier alinéa rend possible la création d'un
CHSCT, par le biais d'une décision administrative.
<lorsque cette mesure est nécessaire en raison du danger
particulier de I'activité ou de l'importance des risques
constatés)). Les instructions données aux inspecteurs du
travail chargés de proposer au directeur régional du
travail la création d'un CHSCT mettent I'accent sur la
nécessité de s'appuyer <sur des constatations objectives
permettant de conclure à une situation de risque parti-
culière dans I'entreprise en cause par rapport aux entre-
prises comparables de la branche>. La distinction entre
la notion de danger et celle de risque n'est pas très claire.
Aussi les membres du comité d'entreprise auront-ils in-
térêt à justifier leur demande de création de CHSCT par
des arguments fondés sur des exemples concrets d'acci-
dents, ou d'incidents qui auraient pu avoir des consé-
quences graves, sur I'absence de politique de prévention
de l'entreprise et sur les statistiques d'accidents du
travail (5).

4l Les entreprises de moins de 50 salariés
Dans ces entreprises, les délégués du personnel sont

investis des missions dévolues aux membres du CHSCT.
Mais, sauf dispositions conventionnelles plus favorables,
ils ne disposent pas de moyens particuliers (L. 236-1,
4ème alinéa).

Toutefois la loi du 23 décembre 1982 prévoit la
possibilité de créer un CHSCT dans les deux cas sui-
va nls :

r Par décision de I'inspecteur du travail lorsque cette
mesure est nécessaire, notamment en raison de la nature
des travaux, de l'agencement et de l'équipement des
locaux. ll est peu probable que l'administration impose
la création d'un CHSCT si aucun délégué du personnel
n'a fait de démarche en ce sens (L.236-1 ,3è alinéa).
o Par la voie négociée grâce au regroupement d'entre-
prises de moins de 50 salariés. L'accord de regroupement
peut être professionnel ou interprofessionnel. ll permet
la mise en place d'un CHSCT aussi bien au niveau d'un
site géographique qu'au niveau d'une activité profession-
nelle (6), en vue de rechercher des solutions à des situa-
tions de risque et de conditions de travail communes
(L. 236-1, 5ème alinéa).

(51 Les situation particulières concernant les entreprises
ou établissements dont le personnel est dispersé, ou qui
opèrent sur un même site, un même immeuble ou un
même local. La loi renvoie à des décrets d'application
qui ne sont pas parus à ce jour (L.236-121'

B- LES MODALITES
DE MISE EN PLACE

La loi n'a pas aligné le mécanisme de mise en place
du CHSCT sur celui des autres institutions représentati-
ves du personnel et maintient une relative dépendance
institutionnelle du CHSCT vis-à-vis du CE.

1) Oui prend l'initiative ?

Bien que la loi soit muette sur ce sujet, il apparaît
logique que I'initiative soit prise par l'employeur puisque
l'obligation pèse sur lui. Mais dans la pratique, l'initiative
pourra provenir de la section syndicale, des membres du
comité d'entreprise ou des délégués du personnel. ll
appartient dès lors au secrétaire du CE de mettre cette
question à l'ordre du jour d'une réunion de CE.

2) Dans quel délai ?

La loi ne fixe aucun délai pour la mise en place des
CHSCT. Elle ne fixe pas davantage de délai entre l'élec-

(5) L'article L. 431-5 du Code du travail permet au comité
d'entreDrise d'avoir accès à I'information nécessaire détenue par
les administrations publiques et les organismes agissant pour leur
compte. Par conséquent si I'employeur refuse de donner des
éléments chiffrés concernant l'évolution des accidents de travail
dans I'entreprise, le CE pourra recueillir cette information au-
pÈs d'organismes spécialisés comme la C RAM.
(6) La création d'un CHS interentreprise n'est pas une nouveau'
té. C'est ainsi qu'un accord instituant un comité interentreprise
d'hygiène et de sécurité pour le marché d'intérêt national de
Paris-Rungis a été conclu le 24 juillet 1981 . Ce comité regroupe
les établissements exerçant leur activité sur le MIN de Rungis, à
I'exception de ceux déjà dotés d'un CHS. L'accord prévoit une
orotection en câs de licenciement.

'a"àffiè'Ïutn 
,
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tion du CE et la désignation des membres du ou des

CHSCT. Toutefois le décret du 23 septembre 1983 fi-
xant le nombre de membres du CHSCT est d'application
immédiate: il en résulte une certaine marge de ma-

nceuvre qui peut se traduire par diverses solutions:

. Attente du renouvellement des élections des membres
du comité d'entreprise avant de procéder à la mise en
place des CHSCT. Cette solution permet de calquer la

durée des mandats des membres du CHSCT sur celle des

membres du CE.

o Mise en place immédiate du CHSCT indépendamment
du mandat en cours des membres du CE.

En cas de litige. la mise en place immédiate du CHS-

CT s'impose car elle résulte de la loi.

Les mesures transitoires
Le CHSCT est le résultat de la fusion de l'ancien

CHS et de la commission d'amélioration des condi-
tions de travail. De façon à assurer la transition, le lé-

gislateur a donné au comité d'entreprise le pouvoir de

décider entre le maintien des institutions précédentes
(CHS et CACT) ou la création d'un CHSCT pour une
période ne dépassant pas la date du 1er juillet 1985'

3) Les modalités de désignation des représentants du
personnel

La loi n'a pas prévu l'obligation de conclure un pro-
tocole d'accord entre les organisations syndicales et
l'employeur pour régler le problème de la mise en place

du CHSCT. Mais elle ne l'interdit pas. Aussi apparaît-il
souhaitable de rechercher la conclusion d'un accord en-
tre les délégués syndicaux et le chef d'entreprise (confor-
mément aux dispositions de l'article L. 131-1 ) afin de

rnettre au point les modalités de désignation: cadre de la
mise en place, date et modalités de convocation du
collège devant procéder à la désignation des membres du
CHSCT, répartition des sièges entre les différentes caté-
gories de personnel, augmentation du nombre de repré-
sentants.

Le nombre de sièges
Ce nombre est fonction de I'effectif correspondant au

cadre de la mise en place du CHSCT (R. 236-1)
- 3 de 50 à 1 99 salariés
- 4 de 2O0 à 499 salariés
- 6 de 500 à 1499 salariés
- I à partir de 1 500 salariés

ll est possible par voie d'accord d'augmenter le nom-
bre de sièges ( L. 236-13).

Parmi ces sièges une représentation spécifique est

organisée au bénéfice du personnel de maîtrise et d'en-
cadrement à raison de:

(71 La circulaire ministérielle no 14 du 25 octobre 1983 indigue
aux inspecteurs du travail que la dérogation ne peut aboutir à.
supprimer la représentation de l'une ou I'autre des catégories du
personnel. Toutefois, l'inspecteur du travail peut, à titre excep-
tionnel, autoriser le transfert d'un siège non pourvu à uneauûe
catégorie de personnel si le siège demeure vacant du fait de la
carence de candidatures dans l'une des catégories.
(8) La loi ne I'interdit pas expressément mais la tendance de la
jurisprudence n'est pas de valoriser le rôle des zuppléants. La cir-
culaire ministérielle va dans le même sens,
(9) A la différence d'autres dispositions de l'accord dont la mise
en ceuvre est subordonnée à une adaotation au niveau des bran-
ches d'activité.
(10) Voir sur ce point Action Juridique CFDT no 20 B p. 11

- 1 représentant de 50 à 499 salariés
- 2 représentants de 500 à 1499 salariés
- 3 représentants à partir de 1 500 salariés

La décision de réduire ou d'augmenter la répartition
des sièges entre les catégories relève d'une décision de
l'inspecteur du travail (7). Celui-ci sera amené soit à

consacrer I'accord des parties soit à arbitrer un différend
(R. 236-1 ).

Le collège électoral
L'article L. 236-5 prévoit que les membres de la délé-

gation du personnel au CHSCT sont désignés par un
collège constitué par les membres élus du comité d'entre-
prise ou d'établissement et les délégués du personnel.

Tous les membres élus (titulaires et suppléants)
doivent être convoqués, mais la participation au vote des

suppléants fait difficulté (8). Le collège procède à la

désignation de l'ensemble des membres du CHSCT quelle
que soit la catégorie de siège à pourvoir.

Les candidatures
La loi n'a prévu aucune condition particulière pour

être désigné comme membre du CHSCT. Rien n'interdit
à un candidat ne remplissant pas les conditions d'âge ou
d'ancienneté pour être éligible au CE, d'être membre du
CHSCT.

Le mode de scrutin
A défaut d'un accord au sein du collège sur la liste des

membres du CHSCT il est nécessaire de recourir à un
scrutin. Si le collège n'arrive pas à un accord sur le mode
de scrutin à adopter, le scrutin majoritaire s'impose. Les
candidats ayant obtenu le plus grand nombre de voix
sont élus, la jurisprudence n'imposant pas de majorité
qualifiée. En cas de partage des voix, le candidat le plus
âgé sera élu si aucune solution ne fait I'unanimité.

Les contestations doivent être portées devant le tri-
bunal de grande instance et non le tribunal d'instance.

4) Un représenhnt syndical au CHSCT ?

Ouelques accords ou conventions collectives de
branches ont prévu la possibilité pour les organisations
syndicales de désigner un représentant syndical au CHS
(par exemple dans la chimie, accord du 26 mars 1976).

Cette faculté doit subsister avec le CHSCT. Celui-ci
n'est en effet que le point d'aboutissement d'une lente
transformation du CHS de 1947 à 1982. ta filiation
entre les deux institutions est évidente, les débats par-
lementaires en font foi.

Mais la désignation, en vertu du seul accord inter-
professionnel du 17 mars 1975 relatif aux conditions
de travail, peut poser problème. Certes cet accord pré-
voit une telle désignation par les organisations syndicales
et cette disposition fait partie de celles qui sont direc-
tement applicables (9). Mais la CFDT n'est pas signataire
de cet accord. Une désignation en vertu de ses seules
dispositions peut donc faire diff iculté.

Par ailleurs, le ministère du travail considère que le

représentant syndical du CHSCT désigné convention-
nellement n'est pas protégé contre le licenciement (ré-

ponse ministérielle JO-AN 16-12-83). Ce point de vue
est tout à fait contestable et ignore l'évolution Jurispru-
dentielle intervenue à ce sujet à propos des représentants
{u personnel élus ou désignés conventionnellement (10).

*
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Iautonomie de fonctionnement du CFISCT
La loi modifie profondément le fonctionnement

interne du CHSCT en donnant à celui-ci une plus grande
autonomie et une plus grande maîtrise de ses travaux
(11).

1 - L'ELECTION
DU SECRETAIRE

Dans le passé, le secrétariat du CHS était assuré par le

responsable des questions de sécurité dans l'établisse-
ment. Dorénavant c'est un des représentants des travail-
leurs qui assume cette fonction importante (art. L.
236-5). Le CHSCT doit, lors de sa première réunion,
procéder à sa désignation. Cette disposition renforce
I'autonomie du CHSCT vis-à-vis de l'employeur.

Les modalités de la désignation du secrétaire du
CHSCT deviennent comparables à celles du secrétaire
du CE: le président a la possibilité de participer au vote
sans voix prépondérante. En cas de partage des voix il
est permis de penser que la Cour de cassation privilégiera
la candidature du salarié le plus âgé {12).

2. LA PERIODICITE
DES REUNIONS

La loi distingue (L. 236-2-1):

Les réunions ordinaires
Elles ont lieu tous les trois mois, plus fréquemment

en cas de besoin notamment dans les branches d'activité
à haut risque. Cette formulation devrait permettre au
CHSCT d'adopter une périodicité plus grande que celle
prévue par la loi à condition d'en démontrer la nécessité
pour l'amélioration des conditions de travail des salariés
de I'entreprise. L'appréciation du nbesoin> ne peut être
laissée à la seule appréciation du chef d'établissement.

Les réunions exceptionnel les
Elles peuvent avoir lieu dans trois cas:

o à la suite de tout accident ayant entraîné ou ayant pu
entraîner des conséquences graves. Lorsqu'il y a eu
blessure, imposer la réunion ne devrait pas faire diffi-
culté. Mais en réalité les employeurs contestent souvent
le caractère de gravité de l'accident.
Ouand I'accident rr'a pas entraîné d'atteinte physique, la
réunion du CHSCT s'impose tout autant car un tel
incident est en effet susceptible de se reproduire, cette
fois avec une victirne. Le développement de la sécurité
progresse autant par l'analyse des incidents que des
accidents et la formule retenue par le législateur est sans

ambigui'té: ils justifient tout autant une réunion du
CHSCT. En cas de difficulté, le recours aux services
de I'inspecteur du travail ou de la CRAM peut constituer
un appui précieux;
r à la demande motivée de deux des membres repré-
sentants du personnel: cette possibilité ouverte aux
représentants des travailleurs est la meilleure manière
de contourner l'obstacle patronal décrit dans le para-
graphe précédent, car l'employeur n'est pas juge de
l'opportunité du motif justif iant la demande;
o en cas de divergence sur la réalité d'un danger grave
et imminent ou la façon de le faire cesser, notamment

par arrêt de travail, de la machine ou de l'installation
(L. 231-9). La réunion du ÇHSCT doit être effectuée
de toute urgence et en tout état de cause dans un délai
n'excédant pas 24 h ('! 3).

L'employeur ne peut échapper aux obligations dé-
finies par la loi à moins de démontrer l'existence d'un
obstacle insurmontable à I'exécution de son obligation.

3 - L'ORDRE DU JOUR

Antérieurement, l'employeur était libre de fixer
l'ordre du jour sous réserve de respecter une liste de
points fixés par voie réglementaire. Désormais, I'ordre
du jour est fixé en commun, par le président et le se-

crétaire du CHSCT.
Concernant les réunions ordinaires, il s'agit là d'une

mission statégique, où la logique des travailleurs va
s'opposer à celle de I'employeur.

Pour que les réunions du CHSCT deviennent d'au-
thentiques réunions de travail où les questions de fond
sont abordées. sans être noyées par des considérations
trop générales ou par des questions de détails, le rôle
actif du secrétaire pour centrer l'ordre du jour sur les
problèmes les plus importants est donc capital.

Concernant les réunions exceptionnelles, le problème
devient différent car l'ordre du jour est nécessairement
lirnité au problème ayant nécessité ladite réunion et
l'employeur ne peut pas y mettre obstacle.

L'ordre du jour ainsi établi doit être transmis par le
président aux membres du CHSCT, à l'inspecteur du
travail et aux agents de la CRAM 15 jours au moins
avant la date fixée pour la réunion. Ce délai peut être
supprimé dans les cas justifiés par l'urgence (R.236-8).

4. LA CONVOCATlON

C'est à I'employeur de convoquer les membres du
CHSCT. Mais des difficultés peuvent surgir lorsque le
CHSCT doit être réuni en cas de circonstances excep-
tionnelles. L'employeur qui refuserait de convoquer le
CHSCT, alors que les conditions prévues par la loi sont
remplies, pourrait être poursuivi pour délit d'entrave car
son attitude est à l'origine de l'impossibilité du CHSCT
d'exercer sa mission. ll en est de même pour le respect
du délai de 15 jours dans I'envoi des ordres du jour à

I'inspection du travail. Seule l'urgence ne résultant pas

du propre comportement de l'employeur, permet à ce

dernier de ne pas respecter le délai de 1 5 jours.

(1 l) La Chambre criminelle de ia Cour de cassation avait déjà
par cet arrét du 22 lêvrier 1979 consacré l'idée que lorsqu'il
s'agit de déterminer ses missions et d'en organiser l'exercice
par ses délégués, le CHS dispose d'un pouvoir délibératif. Toute-
fois, dans la pratlque, l'autodétermination par le CHS des moda-
lités de son fonctionnement était d'usage peu courant à I'excep-
tion de certains CHS d'entreprises importantes.
(12) Cf , Action Juridique CFDT no 36 D. p, 10 et 11.
(13) L'employeur qui ne réunirait pas le comité dans les délais
légaux est susceptible d'être poursuivi pour délit d'entrave,
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L'ORDRE DU JOUR
D'UNE REUNION DE CHSCT

La loi confie au secrétaire et au président '
du CHSCT le soin d'établir l'ordre du jour.

Celui-ci peut comprendre les questions suivantes:

- Approbation du PV de la réunion précédente.
- Suite donnée par l'employeur aux observations
avis, résolutions des réunions précédentes.
- Suivi du programme annuel de prévention des

risques professionnels et d'amélioration des condi-
tions de travail et du programme de formation à la
sécurité.
- Résultat des missions et des inspections, or-
ganisation des missions et inspections pour les

trois mois à venir.
- Examen des questions relatives aux décisions
d'aménagement importantes modifiant les condi-
tions d'hygiène et de sécurité ou les conditions de
travai | .

- Examen des situations particulières: l'aménage-
ment des postes de travail en vue de faciliter
l'accès des femmes à tous les emplois et le reclas-

sement des trava il leurs handicapés.
- Examen des problèmes surgis à la suite des réu-
nions des groupes d'expression.
- Décisions concernant I'organisation des travaux
du CHSCT.
- Examen des observations de l'inspecteur du
travail et des agents des services de prévention.

236-9, pour qu'il rende compte de sa mission devrait
être automatique dès lors qu'il a été régulièrement dé-
signé.

Enfin, le CHSCT peut demander I'audition du chef
d'un établissement voisin lorsque I'activité de cet établis-
sement expose les salariés à des nuisances particulières
1L.236-2 alinéa 7).

5. LE DEROULEMENT
DES DEBATS

Tous ies points de I'ordre du jour doivent faire I'objet
d'une discussion. Maître de l'organisation de ses travaux,
seul le CHSCT par un vote majoritaire peut décider de
reporter à une réunion ultérieure un des points prévus.
La tentative par l'employeur de limiter la durée de la
réunion dans des conditions qui empêchent le CHSCT
de remplir la mission qui lui a été confiée par la loi,
est susceptible de constituer un délit d'entrave.

Le vote
La loi n'exige pas qu'un quorum soit atteint mais les

nouvelles règles relatives au remplacement d'un repré-
sentant du personnel qui cesse ses fonctions (R. 236-7)
doivent permettre de résoudre certaines difficultés
antérieures. Le vote du CHSCT n'a pas la même portée
selon le sujet abordé:
o Le recours au vote pour déterminer les modalités de
fonctionnement et d'organisation des travaux du CHSCT
s'impose à l'employeur. Le vote a dans ce cas là un
caractère décision nel.
o ll faut ensuite distinguer deux autres types de vote.
- Lors d'une réunion due à une situation de danger grave

et imminent. Le désaccord sur les mesures à prendre
entre le CHSCT et l'employeur contraint alors celui-ci à

saisir l'inspecteur du travail. Dans cette situation le vote
de la majorité de la délégation salariale |L.231-9) fait
obstacle à la volonté de l'employeur.
- Lors des consultations sur le programme annuel prévu
à l'article L. 236-4 ou lorsque le CHSCT propose des
initiatives en matière de prévention (L.236-21 I'emplo-
yeur conserve une possibilité de refus mais il est obligé
de motiver sa décision devant le comité.
Les modalités du vote

Seuls participent au vote les membres du CHSCT
ayant voix délibérative (c'est-à-dire le président et la

délégation du personnel). La participation de I'emplo-
yeur est incontestable en ce qui concerne les décisions
relatives au fonctionnement du CHSCT (désignation du
secrétaire, organisation des travaux et des mi,ssions
individuelles ou collectives) . Lorsque l'employeur
consulte le CHSCT en tant que délégation du personnel,
la question de sa participation au vote peut se poser. ll
peut en effet diff icilement être juge et partie.

Les modalités du vote sont identiques à celles rete-
nues pour le CE (14). L'article L.434-3 auquel renvoie
la loi (L.236-8) dispose que les votes sont pris à la
majorité des membres présents. Les abstentions sont
donc assimilées à des votes négatifs. En cas de partage
des voix, la voix du chef d'entreprise n'est pas prépon-
dérante.

Si le patron veut imposer des modalités de fonction-
nement et d'organisation des travaux du comité contre
l'avis du CHSCT, il sera possible à ce dernier de saisir le
juge des référés afin que celui-ci ordonne les mesures
permettant au CHSCT de remplir effectivement sa mis-
sion.

{t

Lieux et heures de réunion
Les réunions doivent se tenir dans l'établissement et

dans un local approprié. Des réunions dans le bureau de

I'employeur sont donc à proscrire, car peu propices à

leur bonne tenue. Elles doivent avoir lieu pendant les

heures de travail, sauf exception justifiée par I'urgence
(1. 236-7).

Les participants à la réunion
Contrairement aux règles applicables au comité d'en-

treprise, des personnes autres que le président du CHSCT

et les représentants du personnel peuvent de droit assis-

ter aux réunions du CHSCT.
ll s'agit du médecin du travail, du chef du service de

sécurité et des conditions de travail ou à défaut, l'agent
chargé de la sécurité.

Toutefois ces derniers n'ont plus de voix délibérative
comme par le passé. ll ne faut pas que la présence de

<spécialistes> prenne la forme d'une pression et des-

saisissent les membres du CHSCT de la maîtrise du
déroulement des travaux.

Par ailleurs, le CHSCT peut faire appel à titre consul'
tatif au concours de toute personne de l'établissement
qui lul paraîtrait qualifiée (L. 236-5) ' La décision n'ap'
partient pas au patron mais au comité lui-même. Par

conséquent si l'employeur veut se faire assister par un

ou plusieurs de ses collaborateurs, il doit avoir l'accord
du CHSCT. Celuici pourra s'opposer par un vote à une
présence qu'il estime inopportune. Par contre, le prési-

dent ne pourra pàs s'opposer à la volonté majoritaire du
CHSCT d'inviter aux réunions la ou les personnes de

l'établissement qu'il juge utile. La participation aux
réunions du CHSCT de l'expert prévue à l'article L'

.tË

(t 4) Voir Action Juridique CFDT no 36 D p.11 et 12.
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l 0-LËSPROCES-VERBAUX

Bien qu'aucun texte ne le mentionne explicitement,
le secrétaire du CHSCT a vocation à établir les procès-

verbaux de réunions. ll s'agit là d'une avancée apprécia-
ble car trop souvent les procès-verbaux de réunions du

CHS établis par une personne désignée par l'employeur
ne reflétaient que partiellement la tenue des débats.

L'employeur, comme le souligne la circulaire du 25 oc-

tobre 1983, est tenu de mettre à la disposition du se-

crétaire du CHSCT les moyens de remplir cette fonc-
tion.

L'importance des procès-verbaux n'échappe à per-

sonne: ils permettent de récapituler les débats et les
décisions prises. lls peuvent être produits en justice
(notamment dans le cadre de la procédure de faute inex-
cusable). A notre avis, I'employeur ne peut pas exercer
un droit de regard ou de censure sur la rédaction du
procès-verbal. Par contre des observations sur le procès-
verbal peuvent toujours être formulées à l'occasion de
la séance suivante du CHSCT au début de laquelle il est
normal que le procès-verbal soit adopté.

L'usage du magnétophone devrait être admis dans les

mêmes conditions que pour le CE après que la décision
ait été prise majoritairement par le CHSCT.

La diffusion des procès-verbaux
Le procès-verbal doit être conservé dans l'établisse-

ment car il est à la disposition de l'inspecteur du travail,
du médecin inspecteur du travail et des agents des ser-
vices de prévention (R. 236-1 1). Mais la loi est muette
sur les conditions de conservation des procès-verbaux
et sur leur diffusion. Le CHSCT peut donc en décider
souverainement les modal ités.

Cette liberté ne comporte que deux limites:
- le procès-verbal ne doit contenir aucune inexactitude.
aucun propos injurieux ou diffamatoire,
- le procès-verbal ne doit pas enfreindre les obligations
de discrétion et de secret professionnel ( L. 236-3).

,%%. .I ,

i:i:! i:i i 7 - L'AUToNoMIE DU cHscr
iii: ::: : vrs-A-vts DE L'ENTREPRISE

Outre les dispositions examinées ci-dessus concernant
son fonctionnement. l'autonomie du CHSCT vis-à-vis

de l'entreprise se trouve confirmée d'une part par son

droit à être informé par I'employeur, d'autre part par

celui de s'informer et de prendre des initiatives'

Le droit du GHSGT d'être informé et consulté

La loi crée une obligation générale d'information des

représentants des salariés par I'employeur. Cette obliga'
tion n'a pas d'autre limite que celle résultant du domaine
de compétence du CHSCT: celui-ci reçoit du chef d'éta-
blissement les informations qui lui sont nécessaires pour
l'exercice de ses missions (L. 236-3). Faire valoir ce

droit dans toute sa plénitude est un des enjeux essentiels
du CHSCT.

Par ailleurs le CHSCT doit être préalablement consul-
té sur les mesures susceptibles d'avoir une inf luence
importante sur les conditions d'hygiène, de sécurité et
les conditions de travail (L.236-2 alinéa 6).

La procédure de consultation n'est certes pas aussi

formalisée qu'au CE, mais tout laisse à penser que les

tribunaux reconnaîtront au CHSCT le droit d'être
consulté dans des conditions lui permettant de jouer

un rôle effectif et non formel.
Le président doit également présenter au CHSCT les

rapports établis en application des prescriptions régle-
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mentaires irnposant la vérif ication de certains appareils,
machines et installations.

Le président doit enf in informer le CHSCT des obser-
vations forrnulées par l'inspecteur du travail, le médecin
inspecteur du travail et les agents des services de préven-
tion (R. 236-1 3).

Le droit du CHSCT de s'informer

Ce droit peut s'exercer:
- vis-à-vis du chef d'établissement, lequel est tenu de déli-
vrer toutes les informations nécessaires à l'exercice des
missions du CHSCT (qu'il s'agisse des procédés de fabri-
cation, des produits utilisés, des projets relatifs à I'orga-
nisation du travail, à I'extension des locaux...). Le refus
de I'employeur peut être considéré comme un délit
d'entrave;
- vis à vis des personnes susceptibles d'apporter leur
ooncours: par exemple le médecin du travail, l'inspecteur
du travail ou les agents des services de prévention (en ap-
plication des règles concernant l'accès aux documents
administratifs) , le chef d'établissement voisin dont I'acti-
vité expose les salariés à des nuisances.

L'exercice de ce droit peut s'effectuer:
- collectivement par le CHSCT dans sa formation collé-
gia le,
- individuellement par I'intermédiaire du membre du
CHSCT désigné à cet effet.

Le droit de prendre des initiatives

La marge d'autonomie du CHSCT est définie de
manière très large par l'article L. 236-2. Le comité
procède.... le comité effectue..., le comité contribue...,
le comité donne son avis..,, le comité se prononce...,
le comité fixe... Ces formulations situent clairement
les responsabilités. Ce n'est pas I'employeur président
du comité qui est maître d'æuvre. C'est le comité qui, à

la majorité, doit se déterminer en la matière.
Le droit de prendre des initiatives se traduit égale-

ment par la possibilité pour le CHSCT de proposer un
ordre de priorité en ce qui concerne le programme an-
nuel de prévention des risques professionnels que doit
présenter l'employeur (L.2364). ll peut également
proposer I'adoption de mesures complémentaires.

ii:::'::ïi:':ii':'i: I - L'AUTONOMIE DU CHSCT
ii::::iii::it:':,ï: VIS-A-VlS
$iiii:*iiiliiiiii;i DU coMrTE D',ENTREPRISE

La création du CHSCT se traciuit par le transfert de
certaines attributions du comité d'entreorise à la nouvel-
le institution. Toutefois le comité d'entreorise conserve
une mission générale dans le domaine des conditions de
travail. Mais la comoétence du CE est désormais orientée
dans le domaine économique alors que la compétence du
CHSCT est orientée vers la transformation concrète des
conditions de travail et de sécurité.

L'organisation des rapports entre les deux institutions
Le comité d'entreprise peut prendre des mesures

nécessaires à la coordination de I'activité des différents

(15) L'article 1.4323 précise en effet que le comité <bénéficie
du concours du CHSCT dans les matières relevant de la compé-
tence du comilé dont les avis lui sont transmis. Le comité d'en-
treprise peut confier au CHSCT le soin de proéder à desétudes
portant sur des matières de la comSÉtence de ce dernier comité)).

LES MODALITES
DE FONCTIONNEMENT

ET D'ORGAN ISATION DES TRAVAUX

Le CHSCT peut prendre des décisions
en ce qui concerne par exemple:

- la diffusion des procès-verbaux de réunion,
- la programmation des inspections d'établissement,
- les conditions dans lesquelles le CHSCT est averti
immédiatement des accidents du travail ou des
maladies professionnelles ainsi que les modalités
suivant lesquelles doivent s'effectuer les enquêtes
sur ces problèmes,
- les modalités d'accès au registre d'infirmerie,
- la désignation des personnes chargées d'une mis-
sion particulière,
- les conditions dans lesquelles sont transmis et
traités certains dossiers (examen des rapports des
organismes agréés, des observations de I'inspection
du travail et de la CRAM, examen des permis de
construire...).
- la liberté de déplacement des membres du CHS-
CT,
- l'invitation de personnes membres de l'entreprise,
- les moyens mis à disposition du secrétaire du
CHSCT pour I'exercice de ses fonctions,
- I'organisation des relations avec le service de
sécurité de l'établissement quand il en existe un,
- la désignation des correspondants avec le CTR,
- la mise en place d'une documentation sur les
questions se situant dans le domaine d'action du
CHSCT.

CHSCT notamment dans les établissemènts de plus de
500 salariés (L. 236-6).

Le comité d'entreprise peut demander au CHSCT
d'étudier certaines questions situées dans son champ de
compétence (1 5l .

Les avis du CHSCT doivent être transmis au CE no-
tamment ceux portant sur le bilan de la situation généra-
le de I'hygiène et de la sécurité et des conditions de
travail, et ceux portant sur le programme annuel de
prévention des risques professionnels et d'amélioration
des conditions de travail (L. 236-4).

Toutefois, il ne s'agit que d'une transmission. La loi
ne prévoit pas que les avis du CHSCT soient approuvés
voire modifiés par le CE. ll s'agit d'une procédure d'in-
formation entre les deux institutions. Dans le cas où la
loi prévoit la consultation de chaque institution, celle
du CHSCT intervient préalablement à celle du CE.

Doit-on en conclure que le CHSCT est chargé d'une
mission d'étude et d'instruction technique qui ne se

situe pas à la même place que celle du comité d'entre-
pfise ainsi que le considère la circulaire ministérielle
n- 14 du 25-1 0-83 ? Telle n'est pas I'opinion de la

CFDT. t-a loi du 23-12-83 a donné au CHSCT une
autonomie et des missions qui ne le placent pas dans
une situation de subordination vis-à-vis du CE.

Une pratique nouvelle doit donc s'instaurer pour
créer les conditions d'une coordination positive entre les
deux institutions dans le respect de l'autonomie de
chacune d'entre elles, et dans le souci de la plus grande
efficacité.

iF

*
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L'AIDE JUDICIAIRE
POUROUOI FAIRE ?

OUI PEUT
EN BÉNÉFICIER ?

Plafonds
de ressources mensuelles

pour I'obtention de
l'aide judiciaire
Au ler janvier 1984

(*l Loi no 72-11 du 3 lanvier
1982 modifiée par la loi no
A2-1173 du 31 décembre 1982
Décret no 72-809 du 1er septem-
bre 1972 modifié oar le décret
no 83-1 56 du 28 février 1 983 sont
revisés,
(1 ) Les plafonds de ressources
annuellement, généralement par la
loi de finances.

L'aide iudiciaire
Faire ou subir un procès: c'est cher. Une loi du 3 janvier 1972aÛéé

I'aide judiciaire (*). Son but est de permettre aux personnes dont les res-

sources sont insuffisantes de faire valoir leurs droits en justice sans
en ne supportant que partiellement,.les frais des auxiliai-
(avocats, 'avoués, 

èxpdrts iudiciaires) ainsi que certaines
s (consignation, frais d'enregistrement, taxe à témoins'..).

Nombre de
personnes
à charge

Aide judiciaire
tota le

Aide judiciaire partielle

Procédures
sans avocat
obligatoire

Procédures
avec avocal
obligatoire

0
1

2
3
4
5

3 300
3 645
4 035
4 380
4725
5 070

3 725
4 070
4 415
4 760
5 105
5 450

5 000
5 345
5 690
6 035
6 380
6725

L'aide judiciaire peut être demandée:
o à l'occalion de tout procès en demande ou en défense devant toute iuridiction
civile, par exemple le conseil de prud'hommes, le tribunal d'instance, la chambre

sociale de la Cour d'appel, le tribunal de commerce, et devant toute juridiction
administrative.
o devant les juridictions pénales, mais uniquement par les parties civiles, ainsi que

par les personnes civilement responsables.
oen l'absence de procès, par exemple pour accomplir des actes conservatoires:
constat, sommation, saisie.

o après un procès: pour procéder à l'exécution d'une décision de justice.

o Toute personne physique: français, ou étranger résidant habituellement en Fran-

ce,
o Les personnes morales: poursuivant un but non lucratif (association, syndicat,
cE).

Gonditions de ressources

La personne qui demande à bénéficier de l'aide judiciaire doit justifier que son
revenu mensuel moyen au cours de I'année civile antérieure (1er janvier-31 décem-
bre) ne dépasse pas un certain plafond (1 ).
o Pour obtenir l'aide iudiciaire partielle
- Le plafond est fixé à 5000 F par mois pour les actions en justice pour lesquelles le

concours d'un avocat est obligatoire (par exemple, tribunal de grande instance,
chambre civile des cours d'appel).
- Le plafond est fixé à 3725 F par mois pour les actions qui n'exigent pas obliga-
toirement l'intervention d'un avocat (conseil de prud'hommes, tribunal paritaire
des baux ruraux, tribunal d'instance, commission de première instance de la sécurité
sociale. chambre sociale des cours d'appel...).
o Pour obtenir I'aide ludiciaire totale

Le plafond est fixé à 3300 F par mois.
o Ces plafonds sont calculés en tenant compte des ressources du conjoint mais en

excluant les prestations familiales. lls sont augmentés de 345 F par personne à

charge (conjoint sans ressource, enfant de moins de 18 ans ou de moins de25ans
s'il poursuit des études ou quel que soit son âge s'il est infirme ou handicapé' pa-

rents à charge dont les ressources sont inférieures au minimum vieillesse).

Différence entre aide judiciaire totale et partielle
-en cias dhide judiciaire totale, tous les frais sont pris en charge par l'Etat: rémuné-
ration de l'avocat et de l'avoué, frais d'huissier, frais d'expertise, consignation, etc...
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CHOIX
DES AUXILIAIRES

DE JUSTICE

OUELLES SOMMES
PEUT.ON ETRE

AMENÉ A PAYER ?

COMMENT
DEMANDER

L'AIDE
JUDICIAIRE

LES DELAIS

- en Gas d'aide judiciaire partielle, une indemnité est laissée à la charEe du bénéfi-
ciaire. Cette indemnité est fixée en proportion des ressources: actuellement. elle
peut varier de 425 F à 2000 F. Cette indemnité forfaitaire est réglée directement
par le bénéficiaire à I'avocat. Le complément est pris en charge par I'Etat selon

un barème forfaitaire.

Le bénéf iciaire de I'aide judiciaire peut bénéficier du concours:
o d'un avocat qui intervient dans toute la proédure, même si celle-ci n'exige pas

I'intervention obligatoire d'un avocat,
o d'un avoué à la cour, lorsque l'intervention de cet auxiliaire est obligatoire
(devant les chambres civiles des cours d'appel).
o d'un huissier, pour accomplir toutes les démarches relevant de la compétence de

cet auxiliaire de justice: constat. saisie, notif ication d'actes, exécution du jugement..

Le bénéficiaire de l'aide judiciaire a le droit de choisir son avocat, son avoué,
son huissier. Leur nom peut figurer dans la demande d'aide judiciaire, s'ils en sont
d'accord.

Si le bénéficiaire ne fait pas le choix d'un avocat, d'un avoué ou d'un huissier
(ou si celui-ci refuse) le bureau d'aide judiciaire lui en désigne un.

Aucune rémunération n'est à verser aux auxiliaires de justice (hormis I'indemnité
fixée par le bureau d'aide judiciaire en cas d'aide judiciaire partielle) : l'Etat leur
règle directement une somme forfaitaire pour leur intervention.

Cependant, lorsqu'en fin de procès, le bénéficiaire obtient à son profit une
condamnation lui procurant des ressources telles que. si elles avaient existé au jour
de la demande d'aide judiciaire, celle-ci ne lui aurait pas été accordée, l'avocat peut.
sur autorisation du bâtonnier de l'Ordre, demander des honoraires à son client.

Lorsque le bénéficiaire de l'aide judiciaire perd son procès. et s'il est condamné
aux dépens, il peut se voir réclamer certains frais exposés par son adversaire (frais
d'expertise).

Le formulaire de demande d'aide judiciaire peut être obtenu soit auprès des
greffes des tribunaux, soit auprès des avocats. soit encore dans les mairies. ll faut y
joindre les pièces justif iant des ressources (déclaration de revenu, avis d'imposition,
éventuellement feuilles de paie).

Le formulaire, une fois rempli et signé, doit être adressé au bureau d'aide judi'
ciaire compétent, c'est à dire:
- s'il s'agit d'un litige devant une juridiction de première instance (par exemple
tribunal d'instance, conseil de prud'hommes) au bureau d'aide judiciaire du tribu-
nal de grande instance du lieu où demeure le demandeur,
- s'il s'agit d'un litige devant le tribunal administratif , au bureau d'aide judiciaire de ,

ce tribunal,
- s'il s'agit d'un litige devant la cour d'appel, la Gour de cassation ou le Conseil
d'Etat, au bureau d'aide judiciaire de ces juridictions:
Cour de cassation: 5 quai de l'horloge 75001 Paris (demande adressée au Procureur
général )

Conseil d'Etat: Place du Palais Royal 75001 Paris (demande adressée au Président
du bureau de l'aide judiciaire)

La décision prise par le bureau d'aide judiciaire est notif iée par lettre recomman-
dée.

Une demande d'aide judiciaire peut être introduite en cours de procès.
Une fois accordée l'aide judiciaire vaut pour la suite de la procédure au cas où

I'adversaire utilise les voies de recours (appel ou cassation) . Mais si c'est le bénéfi-
ciaire de l'aide judiciaire qui fait appel ou se pourvoit en cassation, une nouvelle
demande est nécessaire.

Les délais pour obtenir l'aide judiciaire varie d'une ville à I'autre. En province,
lorsque le bureau d'aide judiciaire fonctionne bien, l'aide judiciaire est accordée
dans les 15 jours. En revanche, il semble qu'à Paris et dans certaines grandes villes,
les délais soient beaucoup plus longs (plusieurs mois).

En cas d'urgence, l'aide judiciaire provisoire peut être accordée très rapidement
(en 24 ou 48 heures); elle peut mêrne être demandée (sans forme) et accordée
à I'audience par le président de la juridiction devant laquelle on comparaît, et cela
devant toutes les juridictions.

IF
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Textes et jurisprudences

Le droit syndical dans les petites entreprises :

la mise en place
d'une commission paritaire locale

ans le commerce de détail du Finistère, la GFDT signe
une convention collective apportant des avantages
aux salariés qui jusqu'ici ne bénéficiaient que du code

du travail.
Mettant en @uvre une possibilité offerte par la loi du 13

novembre 1982, cette convention institue une commission
paritaire chargée d'examiner les réclamations des salariés.

Une action de longue haleine...

Parmi les dispositions les plus dynamiques contenues
dans les lois Auroux figure la possibilité de regrouper
localement par voie d'accord les entreprises de moins de
onze salariés en vue d'instituer des commissions paritai-
res destinées à élaborer des conventions collectives
applicables à ces entreprises et à examiner les réclama-
tions des salariés concernés (art. L. 132-30).

Dans le petit commerce du Finistère, la CFDT avait
mené une action dès 1977 pour l'obtention d'une
convention collective applicable aux salariés de ce sec-

teur qui en étaient jusqu'ici dépourvus. Six ans plus tard,
ces efforts trouvent un aboutissement avec la signature
le 13 octobre 1983 d'une telle convention.

A proprement parler, ce texte ne se situe pas totale-
ment dans l'optique définie par I'article L. 132-30 dans
la mesure où il ne s'applique pas qu'aux entreprises de
moins de 1 1 salariés. Le champ d'application défini par
les signataires vise les commerces de détail désignés par
référence à la nomenclature d'activités et de produits
(art. 1), sans distinction en fonction de I'effectif em-
ployé.

Par ailleurs, le champ d'application territorial est le

département du Finistère, c'est-à-dire un champ plus
large que le préconise le ministre des affaires sociales
pour l'appf ication de l'article L.132-20 l1l.

Mais ces remarques doivent être nuancées. En effet,
dans les faits, ce sont bien de très petites entreprises qui
sont couvertes par cette convention collective puisqu'il
s'agit des commerces de détail non alimentaires.

D'autre part, en même temps qu'elle apporte des
droits et des garanties nouveaux aux travailleurs concer-
nés, la convention institue une commission paritaire
destinée:

- à négocier les différents points de la convention collec-
tive,
- à examiner les réclamations qui n'auront pas été réglées
au plan de l'entreprise.

A ce titre, elle se situe tout à fait dans I'optique défi-
nie par I'article L. 132-30 dont elle constitue sans doute
une des premières applications.

L'objet de la commission paritaire

La convention a institué au profit des salariés compris
dans son champ d'application des avantages dont ils
étaient privés jusqu'alors. La fonction <négociation>
de la commission paritaire permettra de poursuivre les

discussions, au moins une fois par an, avec les emplo-
yeurs pour améliorer l'accord.

La fonction (examen des réclamations> de la com-
mission paritaire est un des éléments le plus novateur de

la convention collective. Les termes employés par les

rédacteurs de I'accord, <examiner les réclamations nées

de I'interprétation de la convention qui n'auraient pas

été réglées au plan des entreprises), montrent qu'il ne

s'agit pas seulement d'une commission d'interprétation
(2) destinée à trancher les divergences pouvant intervenir
entre parties signataires.

C'est bien des réclamations des salariés n'ayant pu
trouver de solution dans l'entreprise dont la commission
paritaire sera saisie. Le texte précise: les réclamations

(1) Circulaire DRT no |5 du 25 octobre 1983.
(2) L'institution d'une telle commission est désormais obliga-
toire en vertu de l'article L. 132-17.



'14 - Action Juridique CFDT n- 38 - mars 1984

nées de l'interprétation de la convention. On aurait pu
écrire aussi qu'il s'agit des réclamations concernant l'ap-
plication de la convention car, hors le cas de refus pur et
simple d'appliquer le texte, les difficultés d'application
d'une convention trouvent souvent leur origine dans une
divergence d'interprétation entre I'employeur et le sala-
rié.

Ainsi la commission paritaire est un lieu où les salariés
peuvent présenter leurs réclamations qui n'auraient pas

été directement satisfaites et où celles-ci peuvent être
discutées. Elle est amenée en quelque sorte à remplir la

fonction de délégué du personnel (3).

De véritables délégués pour les travailleurs

Avec 5 représentants faisant partie du champ profes-
sionnel de la convention, désignés par les organisations
syndicales représentatives signataires pour siéger dans la

commission paritaire, les salariés du petit commerce
finistérien disoosent donc désormais de véritables délé-
gués. La CFDT avait beaucoup insisté pour qu'il en soit
ainsi car ce sont les employés des petits magasins qui
connaissent le mieux les problèmes qui s'y posent et qui
doivent pouvoir s'exprimer .

Ces délégués devraient bénéficier d'un statut dont les
premiers jalons ont été posés.

Le temps passé aux réunions
ll est considéré comme temps de travail puisque

l'accord précise que les délégués salariés peuvent quitter
leur travail le temps nécessaire au fonctionnement de la

commission paritaire. Le maintien de leur rémunération
leur est alors assuré.

La protection des délégués
L'accord pose le principe que <l'exercice de leur man-

dat ne peut entraîner aucun préjudice pour les délé'
gués>. La protection du délégué est assurée de la manière
s u ivante :

a) <En cas de menaces, de licenciement ou de mesures
qui lui seraient préjudiciables de la part de son emplo-
yeur, le litige sera porté devant la commission paritairen.
Les termes employés sont très généraux, ils visent toutes
les mesures qui portent tort au délégué: licenciement
bien sûr, mais aussi toute mesure modifiant les condi-
tions d'emploi (horaires, rémunération par exemple). Le
litige est alors porté devant la commission paritaire.
Celle-ci peut sans doute être saisie par l'une ou l'autre
des oarties.
b) <Aucune mesure, hormis la mise à pied conservatoire
pour faute grave ne peut intervenir avant que la commis-

(3) Faire le rapprochement avec l'article L. 422-1 du code du
travail définissant le rôle des DP. Comme des délégués du person-
nel les membres de la commission paritaire peuvent se faire assis-
ter d'un représentant de leur organisation.
(4) Si cette réflexion se lrouve confirmée par la pratique on pour-
rait être amené à s'interroEer sur la nécessité d'une protection
similaire, à savoir l'autorisation de licenciement par l'inspecteur
du travail. C'est en effet la similitude des fonctions et des risques
encourus qui a amené la Cour de cassation à décider que les délé-
gués conventionnels bénéficiaient d tion que les
délégués légaux. Cass. crim.4 nove Bull n- 294
p. 769. La jurisprudence du Conseil même sens.
CE Ass. plén. 31 octobre 1980 Ministre du travail et Consor-
tium viticole et vinicole de Bourgogne (Action Juridique CFDT
no 20 B p 11) Voir aussi Cass crim.27 février 1979: les repré-
sentants salariés au sein de l'OPPBTP bénéficient de la même
orotection oue les élus au CHS (Action Juridioue CFDT no 10
No 13)

sion ait entendu le délégué et son employeur et ait
donné son avisrl. La convention ne précise pas si avant
toute décision I'employeur doit obligatoirement saisir
pour avis la commission paritaire. Mais il est certain que

dès que la commission est saisie, à l'initiative de I'une ou
l'autre des parties, I'application de la décision patronale
se trouve suspendue jusqu'au prononcé de l'avis.

L'existence d'une protection spécifique se justifie
tout à fait dès lors que les membres salariés de la com-
mission paritaire assument une responsabilité proche de

celle des délégués du personnel. lls encourent en effet
les mêmes risques (4).

!-e temps de délégation
La convention collective n'en prévoit pas. La pro-

chaine négociation annuelle devrait être l'occasion
d'avancer sur ce terrain.

Article 32: commission paritaire

| - Rôle
La commission pailtaire a poui rôle:

1 - de négocier les différents points de la convention collective;
2 -d'examiner les réclamations nées de I'interpretation de la
présente convention gui n'auront pu être réglées au plan des
entreprises

ll - Gomposition
La commission paritaire se compose de:

| - cinq délégués employeun représentant les organisations pa-
tronales signataires;
2 - cinq délégués salariés faisant partie du champ professionnel-
de la convention, désignés par les organisations syndicales repré-
sentatives, signataires de la convention.

Les délégués peuvent se faire assister d'un représentant de
leur organisation. L'exercice de leur m
aucun préjudice pour les délégués- Au
I'objet de menaces, de licenciement ou de mesures qui lui
seraient préjudiciables de la part de son employeur, le litige
sera porté devant la commission paritaire. Aucune mesure,
hormis la mise à pied conservatoirc pour faute grcve, ne peut
intervenir avant que cette commission ait entendu le délégué
et son employeur et ait donhé son avis.

lll - Fonctionnement
La présidence de la commission paritaire sera alternativement

assurée par un employeur ou par un salarié. Le secrétariat admi-
nistratif sera assuré par I'union interprofessionnelle patronale
du Finistère.
ll y aura au minimum une réunion annuelle de négociation. Pour
les conciliations la commission se réunit obligatoirement dans un
délai qui ne peut excéder huit iours francs après la date de Ia
requête. Cette date tiendra compte des contraintes de fonction-
nement des magasins.

Lorsqu'un accord est intervenu devant la commission de
conciliation un procès-verbat en est dressé sur le champ. ll est
signé des membres présents de la commission. ainsi que des
parties ou, au cas échéant, de leurs rcprésentants. Le procès-
verbal est notifié sans délai aux parties. Si celles-ci ne se mettent
pas d'accord sur tout ou partie du litige, un procès-verbal de non
conciliation précisant les points sur lesguels le différend persiste
est aussitôt dressé. ll est signé des membres présents de la com-
mission ainsi gue des parties présentes ou de leurs représentants
s'il y a lieu.

La non comparution de la partie qui a introduit la reguête
aux fins de conciliation vaut renonciation à sa demande.

Avenant à l'article 32
Les parties conviennent de l'importance que certains salariés

du petit commerce participent directement à la commission
paritaire; elles s'engagent à trouver des solutions pour les diffi-
cultés gui pourraient surgir sur ce point. Une nouvelle réunion
de la commission paritaire se tiendra en octobre 1984 pour
dresser le bilan de fonctionnement de la commission et étudier
les nouvelles possibilités qui pourraient être accordées aux délé-
gués salariés en vue de mieux assurer leur mission, en tenant
compte des particularités du commerce finistérien.

*

*
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Fonctlons publiques

Une brèche dans le Paritarisme:

Les Comités d'Hygiène
etde Sécurité

e conflit des logiques entre travailleurs et administra-
tion inhérent à toute analyse des questions relatives à

l'hygiène et à la sécurité dans le travail est-il à l'origine

organisations ?

De la série des cinq décrets du 28 mai 1982 organi-
sant les droils collectifs dans la fonction publique d'Etat,
le décret 82453 relatif à I'hygiène et à la sécurité du
travail ainsi qu'à la prévention médicale est sans doute le
plus résolument novateur, à plus d'un titre. D'une part il
introduit dans le droit de la fonction publique une
matière totalement nouvelle là où les autres textes de la
même date se contentaient d'améliorer le droit existant'
D'autre part la mise en æuvre des droits qu'il instaure
peut être à l'origine d'une pratique différente de contact
et de débat direct avec les agents à partir de leur réalité
de travail, ce que favorise dans une bien moindre mesure
le fonctionnement des commissions administratives
paritaires et des comités techniques paritaires, organis-
mes <classiques> de représentation du personnel.

Ut{ PRINCIPE
DE CONFEDERALISATION
ACTtF...

L'image traditionnelle du fonctionnaire faisant des

écritures paisiblement assis derrière son bureau, la

conviction fortement ancrée que le fait d'être en <situa-

tion statutaire> est à soi seul une garantie contre toute
forme d'agression dans le travail, une vision globale des

fonctions publiques à travers ce prisme ont longtemps
contribué à écarter les fonctions publiques du champ de

l'analyse des conditions de travail'
ll n'est dès lors pas étonnant de constater que la prise

de conscience de l'existence de problèmes d'hygiène et de

sécurité dans le travail, l'émergence de revendications
dans ce domaine naissent dans les secteurs professionnels
des fonctions publiques où l'organisation du travail est la

plus proche de celle du secteur privé d'une part, et soien(
d'autre part, portés par des organisations syndicales
confédérées.

On peut ainsi dire que la prise en compte des ques-

tions d'hygiène et de sécurité dans les fonctions publi-
ques est issue d'un principe de confédéralisation ac-
tif. L'analyse et les avancées obtenues dans le secteur
privé sont, grâce au débat collectif, une source de
rénovation des rapports de travail dans le secteur public
(1).

(1)La situation inverse est tout aussi imaginable. Ainsi en ma-
tière de liberté syndicale d'information, la formulation retenue
dans la fonction publique couvrant toute information <d'origine
syndicalel sera sans doute celle qui finira par se substituer à la
formulation actuelle du code du travail couvrant toute informa-
tion de <nature syndicalell
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Les secteurs professionnels les premier.s concernés par
l'adoption d'une réglementation en matière d'hygiène et
de sécurité sont alors la défense nationale, le secteur des
garages dans les PTT, la santé publique et enfin les

communes.

... A l-'oRlGtNE
DE L'ADAPTATION
DE LA REGLEMENTATION

L'adoption de la loi 78"1183 du 20 décembre 1978
concernant I'hygiène et la sécurité dans les communes
marque cependant un tournant, plus par le caractère
général de son champ d'application que par son conte-
nu encore assez squelettique. Elle relance le débat au
sein même de la fonction publique d'Etat en vue de
l'adoption d'une réglementation d'ensemble.

Le Secrétariat d'Etat à la fonction publique fait
établir un rapport (2) sur la base duquel les négociations
avec les fédérations de fonctionnaires s'engagent dès
1981.

Reprises après l'arrivée de la gauche au pouvoir les

consultations feront à nouveau apparaître les mêmes
clivages entre organisations syndicales confédérées
et autonomes, entre secteurs professionnels dont l'or-
ganisation du travail est à dominante plus ou moins
fortement administrative (3).

La résistance de certaines organisations (4) à l'intro-
duction de toute problèmatique issue du secteur privé
mérite d'autant plus d'être soulignée que le débat relatif
à I'hygiène et à la sécurité n'a pas été la seule occasion
de sa manifestation. Elle est aussi à l'origine du refus
du droit d'expression pour les fonctionnaires et du
rejet de la négociation comme mode de rapport naturel
entre l'administration et les organisations syndicales (51.

Enfin cette résistance a conduit à maintenir, dans le
domaine de l'hygiène et de la sécurité, un décalage
important entre les fonctions publiques et le secteur
privé.

(2) Rapport Fournier sur l'hygiène et la sécurité dans la fonc-
tion publique, juillet 1981 .

(3) Les études faites sur les emplois similaires du secteur privé
attestent du contraire, L'introduction de l'informatique rend
aujourd'hui plus urgente encore la prise en compte de ces ques-
ti ons.
ll apparaît cependant que les méthodes d'analyse des conditions
de travail issues de I'observation du secteur industriel. pour
l'essentiel, sont partiellement inadaptées au repérage des proble-
mes inhérents à certains secteurs des fonctions publiques, ainsi
de la fonction enseignante par exemple.
(4) Ce fut en particulier le cas de la FEN qui, hormis la question
de la sécurité des bâtiments et les conditions de travail dans ies
ateliers des établissements d'enseignement professionnel, se refu-
se à considérer qu'il puisse y avoir d'autres problèmes. On pour-
rait cependant s'interroger sur la signification, en terme de condi-
tions de travail pris dans son acception la plus large, du pour-
centage particulièrement élevé de dépressions nerveuses chez les
personnels enseignants.
(5) C'est cette méme défense du particularisme de la fonction
publique qui a prévalu lors de I'adoption du décret relatif au
droit syndical, voir Action Juridique no 34 iuilleteotlt 1983 T
p.3 voir également Action Juridique no 37 T p' 17 {Vers une
prépondérance des CTP ?l
(6) Rien n'interdit cependant une utilisation de I'heure d'infor-
mation syndicale selon des modalités qui la rapproche dans sa

finalité du droit d'expression. Voir Action Juridique CFDT
no 34 T p. 7 et suiv. commentaire de I'article 5 du dêcret82447
du 28 mai 1982 relatif à l'exercice du droit svndical.
(7) Cette prépondérance s'inscrit dans l'architecture mêrne du
décret dont le titre lV, consacré aux organismes comFÉtents en
matière d'hygiène et de æcurité, débute par un chapitre 1er
consacré au rôle des comités techniques paritaires.

:iili:iil:!l:i:lli:i DE LA LOI
i:,ll:':::llliiii DU 23 DEcEMBRE 1982
i:::::l::::ll::::lii RELATtvE AU cHScr...

En effet au moment même oir, dans le secteur privé,
les organisations syndicales tiraient les enseignements de
plus de trente ans d'expérience et de lutte et revendi-
quaient la fusion du comité d'hygiène et de sécurité et
de la commission d'amélioration des conditions de tra-
vail. la fonction publique reconnaissait l'existence de
problèmes d'hygiène et de sécurité du travail mais
refusait d'intégrer cette problèmatique dans celle plus
large des conditions de travail.

Au moment où dans le secteur privé le droit des
travailleurs à l'expression directe sur l'organisation et les
conditions de travail allait permettre une appropria-
tion collective de cette dimension importante de la rela-
tion de travail et nourrir ainsi l'action du CHSCT, la
fonction publique se voyait reconnaître l'heure d'infor-
mation syndicale dont la finalité, dans l'esprit des
rédacteurs eux-mêmes et d'un certain nombre d'organi-
sations syndicales, est tout autre (6).

Mais comme en toute matière la pratigue sera déter-
minante. Celle que permet dlinstaurer le décret 82-453
peut à bien des égards être nouvelle.

... AU DECRET 82.453
RELATIF
A L'HYGIENE ET LA SECURITE

Un des obstacles majeurs à une réelle prise en compte
de l'analyse des travailleurs et de leurs délégués des pro-
blèmes d'hygiène et de sécurité résidait dans le paritaris-
me de l'institution à mettre en place.

Une btêche dans le paritarisme...

Dans le domaine de la consultation sur les questions
relatives à la situation individuelle des agents (CAP) et
aux problèmes collectifs et de services (CTP) le paritaris-
me ne conduit pas nécessairement à des situations de
blocage. En revanche quand il s'agit d'organiser le droit
du comité à analyser des risques professionnels (article
441, à procéder à des enquêtes à l'occasion de chaque
accident de service (article 45), à suggérer toutes mesu-
res de nature à améliorer l'hygiène et la sécurité du
travail (article 46) le conflit des logiques entre travail-
leurs et pouvoir patronal impliquait qu'un poids prépon-
dérant soit accordé aux représentants des travailleurs. Ce
poids prépondérant est consacré par les articles 34 et
35 du décret qui organisent la composition des comités
d'hygiène et de sécurité. Ces deux articles introduisent
donc une brêche dans le paritarisme puisque les comités
d'hygiène et de sécurité sont les premiers organismes non
paritaires dans la fonction publique.

... Oui continue cependant de peser

Cependant la prépondérance du paritarisme demeure
(7) dans la mesure même où d'une part les CTP connais-
sent (des questions et des projets de textes relatifs aux

{3
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problèmes d'hVgièneetde sécurité> (8) et où d'autre part
la création de CHS locaux ou spéciaux dépend d'une
demande formulée par le CTP (9). Enfin l'article 43pré'
cise que le rôle dévolu au CHS (articles 44 à 51) est
rempli par le CTP lorsque celui-ci n'est pas assisté par un
CHS.

L'articulation entre les deux organismes de nature
différente CTP et CHS, le lien de dépendance du second
par rapport au premier, permettront-ils que se développe
une véritable dynamique de prise en charge des problè'
mes d'hygiène ou de sécurité ou seront-ils facteurs de
rigidité et parfois de blocage ? La question est posée,

mais I'architecture même du texte reste révélatrice de
de la difficulté de sortir des schémas traditionnels dans
la fonction publique.

A cet égard tout à fait révélateur nous semble être
l'article 53 relatif au fonctionnement du CHS qui pré-
cise que celui-ci se réunit au moins une fois par semes'
tre (!) ou dans le délai de deux mois (!) sur demande
écrite de la moitié au moins des représentants titulaires
du personnel. Cependant cette vision très institutionnelle
du fonctionnement du CHS est fort heureusement
contrebalancée par les articles 44 à 51 précisant le rôle
des CHS.

LA MISSION DU CHS,
LES DROITS DES DELEGUES

Le chapitre 5 du titre lV du décret relatif au rôle des
organismes compétents en matière d'hygiène et de sécu-
rité est celui dont la rédaction est le plus étroitement
inspirée du code du travail. Cinq missions se dégagent de
ce chapitre:
o I'analyse des risques professionnels auxquels sont
exposés les agents,

r les enquêtes à l'occasion de chaque accident de ser-
vice ou de chaque maladie professionnelle ou à carac-
tère professionnel,
o l'élaboration de mesures de nature à améliorer I'hy-
giène et la sécurité,
o l'examen des règlements et consignes que I'adminis-
tration envisage d'adopter,
o I'examen du programme annuel de prévention des
risques professionnels.

De telles missions pour être assumées, et notamment
les deux premières, supposent que soient reconnues aux
délégués une liberté de déplacement dans les services et
la possibilité de prendre contact avec les agents. Le texte
n'en dit rien explicitement mais I'article 57 précise que
(toutes facilités doivent être données aux membres du
CHS pour exercer leurs fonctions. En outre, communi-
cation doit leur être donnée de toutes pièces et docu-
ments nécessaires à l'accomplissement de leur mission
au plus tard huit jours avant la date de la séance>.

Nous publions ci-dessous quelques extraits du décret
82453 du 28 mai 1982 relatifs à la réglementation ap-
plicable et au rôle des organismes compétents en ma-
tière d'hygiène et de sécurité. Le texte intégral du décret
modif ié est publié dans le code des fonctions publiques,
édition UFFA CFDT.

(8) Article 12, 6è décret 82452 du 28 mai 1982 relatif aux
comités lechniques paritaires.
(9) L'article 32 du décret relatif à la création des CHS locaux
ou spéciaux devrail être assorti d'un nouvel alinéa 4 ainsi rédigé
<rla création d'un comité d'hygiène et de sécurité local ou spécial
est de plein droit lorsqu'un CTP demande à étre assisté par un
tel comité pour exercer ses compétences en matière d'hygiène et
de sécurité du travailD. Projet de décret qui a été soumis au
conseil supérieur de la fonction publique le 12 mars.
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Quelle est la règlementation
applicable?
Articfe 3: Dans les administrations et établissements
visés à l'article ler, les regles applicables en matière
d'hygiène et de sécurité sont, sous réserue des disposi-
tions du présent décret, celles définies au titre lll du

livre I I du code du travail et par les décrets pris pour son
application. Des arrêtés du Premier Ministre et des minis-
tres chargés de la fonctian publique, du budget et du
travail déterminent les modalités particulières d'appli-
cation exigées par les conditions spécif iques de fonction-
nement de ces administrations et établissements.

Rôle des CHS
Articfe 43: Les dispositions du présent chapitre concer'
nent le comité d'hygiène et de sécurité ou le comité
technique paritaire lorsqu'il n'est pas assisté par un
comité d'hygiène et de sécurité.

Article 44 - Le comité procède à I'analyse des risques
professionnels auxguels sont exposés les agents du ou
des seruices entrant dans le champ de sa compétence.

A cette fin, son président présente chaque année au
comité un rappot t sur l'évofution des risques profes'
sionnels.

Articfe 45 - Le comité procède à une enguête à l'oc'
casion de chaque accident de service ou de chaque mala-
die professionnelle ou à cararactère professionnel au
sens des 3è et 4è de I'article 6 du présent décret.

Chaque enquête est conduite par deux membres du
comité, I'un représentant lhdministration, l'autre re'
présentant le personnel. lls peuvent être assistés par
d'autres membres du comité, et notamment par le
médecin de prévention.

Le comité est informé des conclusions de chaque
enquête et des suites qui leur sont données.

Articfe 46 - Le comité suggère toutes meclres de nafitre
à améliorer I'hygiène et la sécurité du travail et à assurer
I'instruction et le perfectionnement des agents dans les

domaines de l'hygiène et de la sécurité.
ll coopère à la préparation des actions de formation à

l'hygiène et à la sécurité et veille à leur mise en æuvre.

Article 47 - Le comité est consulté sur la teneur detous
documents se rattachant à sa mission, et notamment
des règlements et des consignes que I'administration en-
visage dbdopter en matière d'hygiène et de sécurité..

Le comité prend, en outre, connaissance des obser-
vations et vggestions relatives à la prévention des ris-
ques professionnels et à I'amélioration des conditions de
travail consignées sur le registre d'hygiène et de sécurité
qui doit être mis dans chaque seruice à la disposition des
agents et, le cas échéant, des usagers.

Articfe 48-Chaque année, le président du comité lui
soumet, pour avis, un programme annuel de prévention
des risqu es professionnels-

Ce programme est ébbli à partir de I'analyse définie
à I'article 44. ll fixe la liste détaillée des réalisations ou
actions à entreprendre au cours de l'année à venir. ll
précise, pour chaque réalisation ou action, ses condi-
tions d'exécution et l'estimation de son cqit.

Articfe 49 - Le comité examine le rapport annuel établi
par le médecin de prévention en vertu de l'article 28.

Article 50 - Le comité est informé de toutes les obserua:
tions faites par les fonctionnaires chargés en vertu de
lbrticle 5 d'une fonction d'inspection en matière d'hy-
giène et de sécurité.

Articfe 51 - Si un membre du comité constate une cause
de danger, il en avise le chef de service intéresé.

Si le danger est imminent, le chef de service est tenu
de procéder à une enquête immédiate à laquelle est asso-
cié le membre du comité qui lb alerté.

Le chef de service informe le comité des décisions
qu'il a prises.

*

.tk



Action Juridioue CFDT n- 38 - mars 1984 - 21

Prudthornmes

La charge de Ia preuve
dans le procès prud'homal

Tous les élus prud'hommes connaissent l'adage (1)
selon lequel <la charge de la preuve incombe en justice
au demandeur>. Ce principe général, blen que non écrit
(2), a une portée tout à fait générale en matière civile.

l- Les principes généraux
relatifs à la preuve
en rnatière civile

lls figurent dans le code civil (article 1315 et suiv.)
et dans le nouveau code de procédure civile (art. 9 et
suiv.).

I - tle demandeur a la charge de la preuveD.
Portée de ce principe.

Celui qui prend l'initiative du procès doit prouver l'exis-
tence de son droit. La portée de cette obligation vis-à-vis
du défendeur doit être précisée. Ouand le demandeur a
fait sa preuve, le juge doit lui donner gain de cause; mais
il est possible que le défendeur ait un moyen de défense
à faire valoir. C'est alors à lui - le défendeur - qu'il
revient d'établir le bien-fondé de ce qu'il avance.

Cette règle figure dans I'article 9 du NCPC: < ll incom-
be à chaque partie de prouver conformément à la loi
les faits nécessaires au succès de sa prétention>.

Pesant inltialement sur celui qui engage le procès, la
charge de la preuve va et vient ensuite de l'une à l'autre
partie, en fonction de ce qu'elles prétendent successive-
ment. Mais la charge de la preuve continue de reposer de
façon particulière sur le demandeur. ll en assume le ris-
que. Si le juge estime ne pouvoir prendre parti en raison
des affirmations contradictoires des parties. c'est le
demandeur qui sera finalement débouté de son action,

2 - Le contenu de la preuve à apporter au juge

Dans un procès, chaque partie invoque, au soutien de
sa prétention, l'application d'une règle légale dans une
situation de fait déterminée (3).

Cette situation de fait est composée de deux élé-
ments:
- les faits matériels (par exemple les circonstances d'un
accident d'automobile), qui peuvent être prouvés par
tous moyens;
- les actes juridiques qui, en droit civil, doivent en prin-
cipe être prouvés par écrit. L'écrit peut être un acte
authentique, reçu par un officier public (officier de l'état
civil, notaire, etc) ou un acte sous seing (asignature>)
privé, dressé par les parties elles-mêmes au mornent où
l'acte juridique a été établi.

3 - Les présomptions

La preuve peut être difficile à apporter: une demande
parfaitement justifiée en soi peut se trouver écartée faute
de preuve. Aussi la loi a-t-elle établi, dans un certain
nombre de cas, des présomptions. La présomption
dispense de la preuve ou en déplace I'objet. En cas
d'accident d'automobile, par exemple, la victime n'a pas
à prouver la faute du Çonducteur de la voiture qui a

occasionné l'accident. Le conducteur est orésumé
responsable de celui-ci, par application de l'article

(1) Adage: maxime pratique ou juridique, ancienne et populaire.
(2) L'article 131 5 du code civil applique ce principe aux obliga-
tions: (celui qui réclame I'exécution d'une obligation doit la
prouverD.
(3) La règle légale n'est pas en soi objet de preuve: elle est
connue de tous. Cependant son application aux faits de la cause
peut conduire le juæ è interpréter, c'bst-à-dire à en définir le
sens, le contenu, la ponée. Sur l'interprétâtion du droit du tra-
vaif , voir Action Juridique CFDT n" 24 A.p.3

es règles concernant la preuve fixent les obligations du
demandeur et celles du défendeur dans la justification
de ce qu'ils sont amenés à prétendre tour à tour. La

connaissance de ces règles est nécessaire au défenseur syndical
et au conseiller prud'homme: elle permet une bonne rédac-
tion des conclusions, favorise la clarté du débat judiciaire et
donne de la solidité à la motivation du jugement.
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1384 alinéa 1 du code civil (4) . La victirne a seulement
à établir l'intervention de l'automobile dans la réalisa-
tion du dommage.

o Certaines présomptions sont tirréfragablesl: elles ne
peuvent pas être détruites par la preuve contraire. L'em-
ployeur est, par exemple, déclaré responsable du dom-
mage causé par la faute d'un salarié dès lors que cette
faute a été commise par celui-ci dans I'exercice de ses

fonctions (art. 1384 al. 5 du code civil) (5). La loi
n'autorise pas l'employeur à faire la preuve contraire.

o D'autres présomptions sont tsimplesn: la loi admet
que la preuve contraire puisse être apportée, parfois à

certaines conditions restrictives; ainsi l'auteur d'un
accident d'automobile ne peut-il se dégager de la pré-
somption de responsabilité qui pèse sur lui qu'en prou-
vant l'intervention d'un cas de force majeure ou d'une
cause étrangère,

En dehors des cas où la présomption est établie par la
loi, l'article 1353 du code civil admet que le juge puisse
bâtir sa décision sur des présomptions. mais il exige
qu'elles soient alors (graves, précises et concordantes).

4 - La neutralité du juge

En droit civil, un principe traditionnel en matière de
preuve est celui de la neutralité du juge. Celui-ci n'a pas

à établir lui-même la vérité des faits allégués par les par-
ties. ll se borne à apprécier la force probante des preuves
qui lui sont soumises après avoir mis en æuvre, le cas

échéant, les moyens d'investigation prévus par la loi.

ll- lJapplication
de ces principes
au droit du travail

La subordination dans laquelle le salarié se trouve
dans l'entreorise a conduit la loi et les conventions col-
lectives à infléchir les principes du droit civil. Des solu-
tions nouvelles sont apparues concernant la preuve des
faits matériels et des actes juridiques, le contenu des
présomptions, et, dans le cas des sanctions disciplinaires,
la charge de la preuve elle-même.

(4) Art. 1384 al, 1 : t<On est responsable non seulement du dom-
mage que I'on cause par son propre fait, mais encore de celui qui
est causé par le fait des personnesdont on doit répondre, ou des
choses que l'on a sous sa gardeD.
(5) Art. 1384 al.5: tr Les maltres et les commettants sont respon-
sables du dommage cau$ par leurs domestiques et préposés dans
les fonctions auxquelles ils les ont employés;,..1r
(6) L'article 11 du NCPC va dans ce sens: <... Si une partie dé-
tient un élément de preuve, le juge peut, à la requête de l'autre
partie, lui enjoindre de le produire, au besoin à peine d'astrein-

(7) Sur la pratique de la conciliation, voir Action Juridique
CFDT no 32 Z p.21.; sur les pouvoirs d'investigation des conseil-
lers prud'hommes, voir le dossier d'Action Juridique no 20 V
p 3, sur le conseiller rapporteur Voir Action Juridique CFDT
no 16 Z p. 19.
(8) Les juristes disent souvent qu'il n'est pas ud'usage> de cons-
talor le contrat de travail oar écrit ou que le salarié est mis dans
<l'impossibilité morale> d'apporter cette preuve, situation pré-
vue oar l'article 1348 du code civil.

1 - L'INADAPTATION
DU DROIT CIVIL

Le système des preuves en droit civil repose sur l'éga-
lité contractuelle des parties: chacune doit se ménager,
au moment où les engagements sont souscrits, la preuve
de ces engagements.

Or I'embauchage place le salarié sous la subordina-
tion de l'employeur: les relations de travail ont de ce
fait un caractère inégalitaire tout à fait étranger à l'éga-
lité contractuelle du code civil.

Le salarié n'a pas la possibilité de faire constater les
conditions dans lesquelles il travaille ou les événements
auxquels il a été mêlé.

Par contre, I'employeur est bien placé pour conserver
dans le dossier du salarié la trace des faits matériels et
des actes juridiques utiles à un procès éventuel. ll
connaît les véritables motifs des décisions prises contre le
salarié. ll détient souvent à lui seul la clef du litige,met-
tant le salarié dans l'impossibilité de prouver ce qu'il
avance,

Dès lors que les dires du salarié apparaissent crédi-
bles, il serait donc équitable que I'employeur ait à prou-
ver l'exactitude matérielle des faits qui sont à l'origine
du procès et que le conseil puisse demander à I'emplo-
yeur, afin de se prononcer en toute connaissance de
cause, tous les éléments en sa possession (6).

Le code du travail s'oriente lentement vers ce réta-
blissement de l'équilibre comme le montrent les nouvel-
les règles relatives au contrôle prud'homal des sanction$
disciplinaires (loi du 4 août 1982).

2 - L'EVOLUTION LEGISLATIVE
ET JURISPRUDENTIELLE

. La preuve des faits matÉriels

Le nouveau code de proédure civile donne un rôle
grandissant et des pouvoirs d'instruction étendus au juge
en vue de la recherche des faits matériels (art. 143 et
suiv. du NCPC). Cette tendance est accentuée en matière
prud'homale par des règles originales de procédure
comme celles concernant la conciliation et le conseiller
rapporteur ( 7) .

. La preuve des actes juridiques
Celle-ci s'est progressivement dégagée des règles du

code civil (8) . Lois et conventions collectives obligent de
plus en plus souvent l'employeur à rédiger un écrit.

L'écrit constitue une protection pour le salarié, mais
c'est un acte unilatéral rédigé par l'employeur en dehors
de sa présence: il faut donc permettre au salarié d'en
contester le contenu (cf . point lll quelques solutions
pratiques).

r Les présomptions légales
Elles constituent un enjeu important sur un plan juri-

dique; aussi les solutions sont-elles traversées par le
conflit des logiques.

L'article 1781 du code civil de 1804 disposait que le
maître est cru sur son affirmation pour le montant des
gages et pour le paiement effectif du salaire. Ces pré-
somptions, beaucoup trop favorables aux employeurs,
ont disparu dès 1 868.

*
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La jurisprudence reste cependant très favorable aux
employeurs:
- il a fallu la loi du 31 décembre 1953 pour briser la
présomption, d'origine jurisprudentielle, selon laquelle
l'acceptation sans protestation ni réserve d'un bulletin
de paye pouvait valoir renonciation du salarié au paie-

ment de tout ou partie du salaire;
- la jurisprudence a longtemps considéré que la remise du
bulletin de paye constituait une présomption de paie-

ment du salaire;
-elle admet encore que I'apparence de cause réelle et
sérieuse de licenciement puisse se substituer à une véri-
table preuve lorsque le salarié n'a pas été en mesure de
combattre les al légations patronales.

Les lois Auroux ont, p6rr contre, établi un certain
nombre de présomptions favorables aux salariés:
- le salarié intérimaire qui, après la fin de sa mission,
continue de travailler pour l'entreprise utilisatrice est
présumé être lié à elle par un contrat à durée indéter-
minée (art. L. 124-7l.. ll en va de même lorsque les
relations de travail se poursuivent à I'issue d'un contrat
à durée déterminée (art. L. 122-3-11). On peut se repor-
ter ces questions à Action Juridique CFDT numéros
27 J et28 J.
- le crédit d'heures alloué aux représentants du personnel
leur est payé de plein droit à l'échéance normale, parce
qu'il est présumé avoir été utilisé par eux à l'exercice de
leurs fonctions (9).

r Les présomptions d'origine conventionnelle

Les conventions collectives peuvent, de leur côté,
établir des présomptions: considérer par exemple comme
démissionnaire le salarié qui n'a pas donné de ses nouvel-
les pendant un certain temps ou imputer à la force ma-
jeure la rupture du contrat de travail d'un salarié malade
depuis un certain temps. Ces présomptions sont souvent,
el les aussi, trop favorables au point de vue patronal ( 1 0) .

r La charge de la preuve en justice

L'attribution de la charge de la preuve au demandeur
reste un principe de base du procès prud'homal.

Une partie de la doctrine s'est cependant montrée
favorable à un allègement de la charge de la preuve qui
pèse sur le salarié en cas de licenciement abusif (1 1).

Ce mouvement se retrouve dans le rôle actif que la
loi confie au juge en ce qui concerne:
- la recherche de la cause réelleet sérieuse de licenciement
(art. L. 122-14-3, introduit par la loi du 13 juillet 1973).
- le contrôle des sanctions disciplinaires (art. L. 122-43,
introduit par la loi du 4 août 1982), qui donne lieu à un
véritable renversement de la charge de la preuve légale-
ment transférée à l'employeur.

lll - Quelques solutions
pratiques

Elles sont utiles à connaître parce qu'il n'existe pas de
théorie juridique d'ensemble sur la preuve en droit du
travail. Les points sensibles concernent le rôle des écrits
d'origine patronale et la mission du juge dans la recher-
che des preuves.

1 - L'EXISTENCE
ET LE CONTENU
DU CONTRAT DE TRAVAIL

Le code du travail renvoie à la liberté des parties
(art. L. 121-1l,.
o Les conventions collectives prévoient en général que

tout engagement doit être confirmé par écrit, au plus

tard à la fin de la période d'essai, par une lettre d'em'
bauchage.

Cela se comprend. C'est à l'employeur -et non au

salarié moins bien informé et en situation de subor-
dination (12)- qu'il appartient de constater la conclu-
sion et le contenu du contrat de travail.
o A défaut d'écrit, la iurisprudence admet la preuve
par simple témoignage ou par présomption tirée des

circonstances dans lesquelles le travail a été accompli
(13). Une sorte de présomption légale est établie par la

loi en ce qui concerne le travail à domicile (art. L.
721-11 ,les VRP (art. L. 751-11 , les artistes du spectacle
(art. L.762-11 ,les mannequins (art. L.763-1).
r Certains contrats de travail doivent être conclus par

écrit. ll en est ainsi:
- du contrat d'apprentissage (art. L.117-12l,
- du contrat à durée déterminée (art. L. 122-3-11
- du contrat d'intérim hrt. L.124-41
- du contrat de travail à temps partiel (art. L.212-4-3l.

L'écrit est alors une condition substantielle de la vali-
dité du contrat de travail. Le défaut d'écrit entraîne la

nullité du contrat d'apprentissage (14) ou d'intérim (15),
alors qu'à défaut d'écrit, le contrat de travail à durée
déterminée est présumé conclu pour une période indé-
terminée (art. L. 122-3-11.

2 -LE BULLETIN DE PAIE

La force probante du bulletin de paie fait I'objet de
décisions judiciaires nuancées.
o Sommes ne figurant pas sur le bulletin de paie

Après avoir admis que la remise d'un bulletin de
paie constituait une présomption de paiement au profit
de I'employeur, la Cour de cassation considère au-
jourd'hui que la preuve du paiement lui incombe. ll
appartient, en effet, au débiteur d'une obligation de jus-

tifier sa libération (16).

(9) Sur cette question, non reprise ici, voir la mission et la pro-
teclion des délégués syndicaux, Action Juridique CFDT n" 33
B. p.15.
(1 0) Sur cette question, voir s logiques, le terrain des
faits et celui du droit, dossie uridique CFDT n" 11 A
p. 3. Voir aussi la rubrique s de jurisprudence) du
orésent numéro.
(1 1 ) Lorsque la loi du 1 9 juillet 1 928 eut décidé que le tribunal
pourrail faire une enquête sur les circonstances de la rupture et
devrait en lout câs mentionner expressément le motif allégué,
certains pensèrent que la loi avait procédé à un renversementde
la charge de la preuve, et qu'un licenciement ne reposant pas sur
un motif légitime devait être considéré comme abusif . Mais la
Cour de cassation ne fut pas de cet avis.
(1 2) Cass. soc. 28 avril 1 955, Bull. lV no 345 p. 257
(13) La jurisprudence justifie cetle solution par l'article 1348 du
code civil (auquel renvoie indirectement l'article L. 121-1 du co-
de du travail et qui exclut la preuve par écrit en cas d'<impossi-
bilité moralel de se procurer celuici). Voir note 8,
(14) Cass. soc. 20 octobre 1965. Bull no 661 p. 557 Cass.2ème
civ. 16 déc. 1965, Bull no 1040 p.735.
(1 5) Cass. soc, 1 2 juin 1 981 , Bull. civ. V no 558 p. 41 9
(16) Cass. soc.8 février 1979. Bull V no 131 p.93
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ACTION JURIDIQUE CFDT
publie un numéro spécial
( congés Fayés n

r La réponse à toutes les questions pratiques
qui se posent concernant par exemple:
- le fractionnement du congé,
- les congés conventionnels d'ancienneté,
- l'incidence des jours fériés, samedis non tra-
vaillés, ponts,...
- la modif ication des dates de départ,
- la maladie pendant le congé...

r Les textes légaux applicables

En annexe à ce numéro: la table analytique des
questions traitées par la revue depuis le début de
sa parution.
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