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dossier

Licenciement
maladie et inaptitude

Le nom, la qualification, qui est donné à la rupture du
contrat de travail et qui la caractérise fait souvent l'objet
d'une bagarre importante entre patron et salarié.

Les patrons tentent par tous moyens de faire admettre que
la rupture du contrat de travail n'est pas un licenciement, ou
ce qui pratiquement revient au même que la faute commise
est d'une gravité telle qu'elle doit être qualifiée de faute grave.
En conséquence de quoi, dans les deux cas, ils tentent d'é-
chapper au paiement des indemnités de rupture. Ainsi le seul
fait de faire admettre que la rupture d'un contrat de travail
est un licenciement peut constituer dans l'état actuel de la ju-
risprudence un gain appréciable pour le travailleur. C'est vrai
notamment en cas de maladie et d'inaptitude (r).

lus l'ancienneté du travailleur est grande, plus
le montant de ces indemnités est élevé, plus la

tentation est forte pour les patrons d'échapper
à leurs responsabilités. Au contraire, le travailleur qui se

trouve en situation d'être licencié réclame les indemnités
minimum qui lui sont drles, indemnités dont il a souvent
un fort besoin et, il ne comprend pas comment on peut
oser soutenir que c'est lui qui est l'auteur, qui est respon-
sable, qui a pris l'initiative de la rupturre de son contrat
de travail.

A partir des faits et des arguments invoqués par cha-
que partie, il appartient au conseil de prud'hommes de
trancher, de qualifier, c'est-àdire de faire prévaloir une
qualification juridique au détriment d'une autre, d'affir-
mer ou, au contraire, d'éliminer les droits des travail-
I eu rs.

Les différentes sortes de rupture de contrat

La rupture d'un contrat de travail peut être qualifiée
de licenciement, de démission, de cas de force maieure,
de fin de contrat à durée déterminée, de fin de période
d'essai, de mise à la retraite, de transaction etc... Comme
on le voit, il existe toute une panoplie de qualifications

différentes pour baptiser en termes juridiques la rupture
d'un contrat de travail. La qualification retenue est im'
portante puisque c'est elle qui détermine les règles juridi-
ques applicables et en l'espèce le paiement ou non des
indemnités de rupture. Si la rupture est baptisée : démis-
sion. cas de force majeure. fin de contrat à durée déter-
minée, le travailleur licencié ne bénéficie d'aucune in-
demnité, on dit que la rupture du contrat, soit lui est
imputable (c'est la démission), soit est imputable à un
évènement extérieur ( force majeure ou arrivée à terme
du contrat ). Au contraire, si la rupture est baptisée li-
cenciement, le travailleur licencié bénéficie des indemni-
tés de rupture, la rupture du contrat est dite imputable
à l'employeur.

Le rôle des conseils de prud'hommes est préci#ment
de qualifier les faits qui leur sont présentés, de les carac'
tériser en termes juridiques par référence à des notions
à des règles juridiques et d'en tirer toutes les conséquen-
ces de droits qui en découlent. \

La qualification apparait ainsi comme un moment dé'
terminant du procès prud'homal, un moment où tout

(1 ) Ca dossier a été réalisé par Jean{\iliciel Gaullier.
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se joue : dès que l'étiquette juridique est collée le procès

sur le droit aux indemnités de rupture est en grande par-

tie joué.
Mais en la matière il n'existe aucun automatisme, la

qualification ne va jamais de soi, elle fait toujours l'obiet
d'un combat. Dans ce combat les faits, la situation d'iné'
galité telle qu'elle est vécue par les travailleurs iouent un

rôle considérable à condition qu'ils soient portés devant
le conseil et pris en considération par ce dernier' Dans

ce sens il est essentiel de bien voir qu'il existe un lien
étroit entre la qualification juridique des faits telle qu'el-
le peut être retenue par un conseil de prud'hommes et la
présentation des faits eux<nêmes dans toutes leurs di-
mensions m ultiples et insoupçonnées'

Ultérieurement la Cour de cassation a substitué à la

notion de force majeure celle <d'absence prolongée ren-
dant impossible l'exécution du contrat de travail du chef
du salarié> : notion plus explicite que celle de force ma-
jeure mais qui, du point de vue du travailleur, n'a rien
changé.

ll est vrai que dans ce domaine les patrons ont pu
s'appuyer sur les dispositions de nombreuses conventions
collectives aux termes desquelles à l'issue d'un certain
délai d'absence pour maladie, l'employeur peut aprendre
actoD de la rupture du contrat de travail, sans que celleci
lui soit imputable, sans donc avoir à verser des indemni-
tes (2). Les dispositions conventionnelles ont ainsi con-
forté la jurisprudence de la Cour de cassation.

Cette situation était toutefois fortement contestée
par les travailleurs, leurs organisations et certains conseils
de prud'hommes. Des évolutions se sont produites.

2. OUELOUES AVANCEES EN MATIERE
DE MALADIE

a) Pas de réduction des avantages légaux par les

conventions collectives

Par un arrêt du 19 octobre 1977 (Sté Villa du Parccl
Mme Gensac) la Cour de cassation déclare qu'il n'appar-
tient pas aux conventions collectives de fixer de façon
automatique et impérative la date à laquelle la rupture
est réalisée de plein droit. Autrement dit, il n'appartient
pas aux conventions collectives de prégualif ier automati'
quement la rupture pour maladie prolongée dans la me'
sure où cette préqualification priverait les travailleurs
d'avantages prévus par la loi (31.

Le juge n'est donc pas lié par les clauses convention'
elles autorisant l'employeur à prendre acte de la rupture
à l'issue d'un certain temps de maladie. Cellesci ne dis'
pensent pas automatiquement ce dernier d'observer les

dispositions légales prévues en cas de licenciement (4).
Nous verrons plus loin que la Cour de cassation continue
toutefois d'admottre que la rupture puisse, selon les cir'
constances, être imputée à la maladie et non à l'emplo'
yeur.

De même le fait de rester'un certain laps de temps
sans expédier de certificat médical pour justifier son ab'
sence n'est pas suff isant - contrairement aux dispositions
prévues par la convention collective - pour permettre à

*

*

La rupture du contrat
en cas de maladie prolongée

et d-inaptitude physique
La rupture du contrat intervenant à la suite d'une ma'

ladie prolongée ou d'une inaptitude physique, l'opposi-
tion d'intéréts qu'elle pose et les conflits de qualif ication
qui en résultent vont nous faire mesurer combien les dé'
cisions de la Cour de cassation sont dans ce domaine pro-
tectrices des intérêts patronaux et combien il est impor'
tant de parvenir à des qualifications plus exactes, plus
justes et juridiquement mieux fondées.

1. L'UTILISATION NEFASTE DE LA
NOTION DE FORCE MAJEURE

Alors qu'il est de principe qu'une absence de courte
durée n'entraine que la suspension du contrat de travail
et non sa rupture, il est au contraire admis par la Cour
de cassation que l'absence résultant d'une maladie pro-
longée puisse entraîner la rupture du contrat de travail
sans que personne ne soit considéré comme l'auteur de la
rupture sinon la force majeure,

Dans un arrét du 14 décembre 1960 (Dame Gagnon
c/ Le Figaro) la prolongation de la maladie au delà du
délai de protection prévu par la convention collective est
assimilée à un cas de force majeure : ala maladie d'un sa-

larié peut par sa prolongation devenir un cas de force
majeure entraînant la rupture du contrat). C'est'àdire
pour reprendre la définition juridigue de la force majeu'
re qu'elle résulte d'un évènement imprévisible, irrésisti-
ble et insurmontable échappant tant à la volonté du pa-
tron qu'à celle du travailleur malade.

La Cour de cassation en déduit que la rupture du con-
trat n'étant pas imputable à l'employeur, il ne s'agit pas

d'un licenciement et en conséquence le travailleur mala'
de est exclu de l'entreprise sans bénéficier des indemni-
tés dûes en cas de licenciement, m6me après beaucoup
d'années de travail.

Inutile d'insist€r sur le scandale que constitue une tel'
le position qui a contribué à accroître la souffrance, voi-
re le désespoir de nombreux travailleurs.

(21 Voir sur ce point Action Juridlque No 11 A ' Lo conflit der
togiquas, le terrain des fair et calui du drpit p,5.
(3) Voir sur ce point Action Juridique N- 2 R. p. 11'
(41 aLer dispo€itions de la conv€nfion coll€ctiv€ ne pouvent r€ot'
voir application que dans la merure où elles sont olus favorables
pour le salarié que les disoositions du code du travail sur le licsn'
ciemontn, Cæs. soc, I mars 1979 Dame Cobo No 219 o.156;
Cass. soc. 5 luillet 1 979 Dehollier No 615 p. 450.
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l'employeur de considérer le salarié comme démission'
naire. Là encore il n'appartient ni à l'employeur, ni à la
convention collective de qualifier la rupture et d'éluder
ainsi les dispositions prévues par la loi. Le pouvoir de
qualification n'appartient qu'aux juçs (5).

b) La procédure d'enûeûen préalable ou liconcio'
ment doit ôtre respæde.

Dans un arrêt du 29 juin 1977 (Ets Richard Ducros
c/Ventalon) la Cour de cassion reconnaît que la rupture
intervenant à la suite d'une maladie prolongée est une
rupture dont l'employeur prend l'initiative. En consé'
quence le salarié doit être convoqué à l'entretien préa'
lable ; peu importe qu'il puisse ou non s'y présenter'

Dans cette affaire le patron avait comme à l'habi-
tude pris acte de la rupture sans respecter l'entretien
préalable, pensent que le seul fait d'invoquer la néces-

sité de remplacer le salarié malade l'autorisait à agir
ainsi.

Les arrèts cités cidessus pour illustrer la prépondé'
rance de la loi par rapport aux dispositions des conven-
tions collectives confirment cette obligation pour l'em'
ployeur de respecter l'entretien préalable.

Oue l'employeur invoque ou non une disposition
de convention collective, que la rupture lui soit en

définitive déclarée ou non imputable, la procédure
d'entretien préalable doit donc ètre respectée puisque
le patron prend l'initiative de la rupture.

On aurait pu penser que par cette jurisprudence
la Cour de cassation considérait désormais la rupture
pour maladie prolongée comme un licenciement. ll
n'en est rien car elle distingue l'initiative de l'imputa'
bilité,

3. POSITION ACTUELLE DE LA COUR DE
CASSATION : DISTINCTION ENTRE

INITIATIVE ET IMPUTABI LITE

En distinguant initiative de la rupture et imputabi-
lité de la rupture, la Cour de cassation réussit ce tour
de force de sauvegarder très fermement les intérèts
des patrons tout en abandonnant, mais uniquement
dans la forme, une notion très défavorable aux tra-
vailleurs, la notion de force majeure.

Ainsi la rupture prononcée à la suite d'une mala-
die prolongée est considérée com'.ne intervp:,ant à

l'initiative de I'employeur d'où obligation de respec'
ter la procédure prévue à I'article L122'14. Mais elle
n'en est tout de même pas automatiquement quali-
fiée de licenciement, et le juge doit apprécier si elle
est imputable ou non au patron. Si la rupture est im-
putable à l'employeur le travailleur malade est véri-
tablement considéré comme licencié et il perçoit les
indemnités de rupture ; si au contraire la rupture n'est
pas imputable à l'employeur, le travailleur ne perçoit
aucune indemnité,

Le licenciement est reconnu en tant que tel au re'
gard de la procédure puisgue c'est l'employeur qui
prend l'initiative de la ruptr.rre, mais ce dernier n'a pas

à payer les indemnités prévues en cas de licenciement
quand la rupture du contrat ne lui est pas imputable.
Ainsi dans un arrét du 4 avril 1979 (Société Manopa

(5) En ca sens Cass. soc. 18 décembre 1975 D. 1976 p.210 note
Pélissier.
(61 Michsl Hanry - La maladie prolongée du salarié Oroit Ouvrior
1978 p.!|i}1 .
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contre dame Marsollet) la Cour de cassation casse un
juçment rendu par le conseil de prud'hommes d'El'
beuf dans les termes suivants : tt Attendu que, pour

condamner la société Manopa à payer à dame Marsol-
let les indemnités de préavisetde licenciement, la æn'
tence prud'homale attaquée énonce que, compte tenu
de son ancienneté et de la convention collective appli'
cable, lbmployettr ne devait pas prendre acte de la
rupture mais procéder normalement à son licencie-
ment, ce qui entraînait obligation de payer les in'
demnités de préavis et de licenciement ; qu'en sta-

tuant ainsi, alorc que si l'employeur devait obseruer
en la forme la procédure de licenciement il n'éâit
pas tenu de payer I'indemni
rupture ne lui était pas impu
la ælariée étant hors d'état
les juges du fond ont fait une fausse application des
textes sus/isés...>,
On mesure le chemin effectué par la Cour de cassa-

tion, on mesure surtout sa capacité à concevoir des

solutions bancales, juridiquement contestables, quali-
fiées <d'escamotage juridiquel par les uns, de (termi-
nologie de camouflage) par les autres (6). Cette dis-
tinction entre initiative et imputabilité en matière de
licenciement est purement gratu ite.

ll est d'ailleurs difficile de distinguer dans la iuris-
prudence sur quels critères la Cour suprème admet que

telle rupture est imputable à l'employeur, mais que

telle autre ne l'est pas. Les commentateurs recherchent
en vain un critère de distinction (7).

= 
Pour résumerreuels sont donc auiourd'hui les droits

= d'un travailleur dont le patron prend l'initiative de

= rompre le contrat à la suite d'une maladie prolon-

= gee(

o La proédure légale de licenciemont doit 6trc res'
pectée.

La rupture du contrat intervient à l'initiative de l'em-
ployeur. ll n'est plus fait référence à la notion de force
majeure.

O L'indemnité légale de licenciement n'est vercée

au travailleur que dans la mesurs où la rupture ert
imputable à l'employeur.

(7) Dans le sens de l'imoutabilité à l'emoloveur : Cass, soc. 21 fé
vrier 1979 Le TextilE indémaillable, D. 1979 o.41 3; Cass. soc. 5
juillet 1979 orécité. Oans le sens de l'imoutabilité à la maladie :

bass. soc. 5 octobre 1977 Thomson No 510 o' 4O7; Cass' soc' 4
avril 1979 Manopa No 31 7 o, 231.
(81 Cass. soc. 2'l novembre 1979 (inédit) : (Aftendu cep€ndant
que si la dite convention collsctive n'avait pu restreindre le droit
du travailleur à l'indemnité légale de licenciement, elle conti-
na s co 'attribution des indemnités qu'olle
av s, q juges d'apPel, qui n'ont Pas re-
cn oro de l'absence du travailleur n'était
pas, selon les stipulations de la convention collectiw une cause
de iuotura n'ouvrant pæ droit à l'indemnit6 instituée par elle,
n'ont pas donné de base légale à leur décisionl.
(9) Voir par exemple Cass. soc' 4 avril 1979 précité.
(10) Cass. soc.8 décembre 1977, No 686 p' 549'
(11) mars 1978 No 226 P.169'
l'l2l lorsque le licenciement est concomitant à la
repri Cass. soc. 5 décembre 1973 Transporæ Fossé

1ô Casssoc. 17 octobr€ 1979 Entreprise Savoie
Frères No 737 p. il1 .

(13) Bull. No 253 p. 18O Renkanbrær cl Sté Desmoulez Sor-
1Êm.

Si la rupture ne lui est pas imputable I'indemnité
de licenciement n'a pas à étre payée. Encore de toute
façon ne s'agit-il que de l'indemnité légale (art. L' 122'91
de licenciement et non pas des indemnités plus favora-
bles prévues par la convention collective. Cela signifie
que lorsque la rupture est imputable à l'employeur ce

dernier est touiours tenu au versement de l'indemnité
légale de licenciement, mais qu'il peut selon les termes
de la convention collective échapper au versement
d'indemnités plus favorables prévues par cette conven-
tion (8).

o L'indemnis compensatrice do préavis doit 6tre
payée si la rupture est imputable à l'employeur.

Sauf que - dérogation de taille - l'employeur peut

se voir exonéré du paiement de l'indemnité de préavis

quand le travailleur malade n'est pas en mesure de

l'exécuter. L'employeur doit donc proposer au tra-
vailleur malade d'accomplir son préavis mais cette
proposition étant faite si le travailleur est dans l'inca-
pacité - ce qui malheureusement est souvent le cas -

de venir travailler pendant le préavis, l'employeur
n'a pas à verser d'indemnité. (91

o L'indemnité pour absence de cause réelle et sé-

rieuse de licenciement sera très raromont accordée.

Par hypothèse elle ne pourrait l'ètre que dans le

cas où la rupture est imputable à l'employeur, mais

la. nécessité de remplacement invoquée par le patron
est en général juçpe comme étant un motif réel et
sérieux, même si le remplacement n'a pas été immé' .

diat (101. et même si le délai de protection de la con'
vention collective n'est pas expiré (11). Ce n'est que

dans des cas bien particuliers que la rupture abusive

est retenue (12).

4. L'INAPTITUDE PHYSIOUE

Les solutions retenues par la Cour de cassation en

matière de rupture de contrat à la suite d'une inapti'
tude sont encore plus difficiles à cerner qu'en cas de

rupture à la suite d'une maladie prolongée.

ll semble que la Cour de cassation détermine les

règles juridiques applicables à l'inaptitude selon la

nature de l'inaptitude et qu'il y ait lieu de distinguer

entre inaptitude totale et définitive, inaptitude résul'

tant du fonctionnement de l'entreprise et inaptitude
partielle.

a) lnaptitrde totale et définitive

Dans un arrêt du 21 mars 1979 (13) la Cour de

cassation maintient dans le cas d'une inaptitude défi-
nitive le concept de rupture non imputable à l'emplo'
yeur. Dans cet arrét la Cour de cassation approuv€

fa Cour d'appef Kquî a constaté que l'éat d'inaptirude
définitive de Renkenberyer avait provoqué une abserrce

d'une durée indéfinie, et a estimé gublle constituait
un aas de force maiatrc entnaînant la rupture du con-

*

*
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trat de tavail sans que celled fut imputable à I'em'
ployeur qui ne disposait d'aucun emploi auquel Ren-
kenberger pîtt être apte)) . Elle en a déduit que la so-

ciété ne pouvait étre tenue de lui verser les indemnités
de délaicongé et de licenciement.

Les conséquences d'une telle décision sont très pré-
judiciables au travailleur puisque l'employeur met fin
à son contrat sans avoir à lui payer aucune indemnité

comme si l'inaptitude pouvait être assimilée à une fau-
te grave, par déf inition privative d'indemnité (14) .

La question reste de savoir si I'employeur doit ce-

pendant respecter la procédure légale préalable au li-
cenciement. Cette question n'était pas en l'espèce

soumise à la Cour de cassation. On peut penser gue

celleci adopterait sur ce point une position sembla-

ble à celle examinée cidessus concernant la maladie
et qu'elle imposerait à I'employeur le respect de la

procédure d'entretien préalable.

b) Inaptiûrde Ésultant du fonctionnement de l'en'
ûeprise.

Dans deux arréts des 10 et 11 iuillet 1975 la Cour de

cassation amorça un net revirement de jurisprudence fa'
vorable aux intéréts des travailleurs (1 5). Elle reconnaît
pour la première fois dans ces deux arréts que l'inapti-
tude même définitive résultant d'un accident de tra-
vail ou d'une maladie professionnelle est imputable à

un risque de I'entreprise. La rupture qui en découle

est donc <imputable à l'entreprise et non à une faute
grave du salarié susceptible de le priver de l'indemnité
de licenciement). Plus tard la même solution est retenue

dans un cas d'inaptitude imputable aux conditions de

fonctionnement de l'entreprise alors même que la ma-

ladie professionnelle n'était pas reconnue en tant que

telle par la sécurité sociale (161.

En conséquence la rupture du contrat est assimilée
à un licenciement: la orocédure de licenciement doit
être respectée, l'indemnité de licenciement payée.

C'est là un pas en avant puisgu'ici la qualification
<licenciementl est ici pleinement reconnue.

Le licenciement étant reconnu, la Cour de cassa-

tion lie toujours le bénéfice de l'indemnité compensa'
trice de préavis à la possibilité pour le travailleur inap-
te d'exécuter ce préavis ce qui, dans la pratique, prive
le travailleur inapte du hÉnéfice de l'indemnité de

préavis. Elle affirme en outre, mais cela ne saurait
nous surprendre, que le licenciement pour inaptitude
est fondé sur une cause réelle et sérieuse de licencie'
ment, que le travailleur inapte ne peut de ce fait béné'
ficier d'aucune indemnité pour licenciement interve'
nant sans cause réelle et sérieuse.

c) lnapûtrde partielle 0u tempomile

ll arrive fréquemment qu'à la suite d'un trouble
spécifique un travailleur ne puisse plus assumer la to'
talité des obligations liées à son poste de travail et qu'un
reclassement à l'intérieur de l'entreprise s'avère néces'

saire pour sauvegarder son emploi. ll arrive hélas aussi

que tirant parti d'une inaptitude Partielle un patron en
profitd pour licencier un travailleur.

Dans ce cas il semble que la Cour de cassation fasse

la mème distinction qu'en matière de maladie. La rup-
ture sera déclarée, selon les circonstances, soit imputa-
ble à l'employeur, soit imputable à l'inaptitude. Par

analogie avec la solution retenue en cas de maladie,
la orocédure d'entretien préalable devrait dans tous les

cas être observée.
Ainsi'dans un arrêt du 7 mars 1979. la Cour de cassa-

tion déclare non imputable à liemployeur la rupture du
contrat d'un travailleur ne poÛvant reprendre son activi-
té profêsionnelle qu'à mi-temps (17).

d) Propositions de mutation

Dans ce domaine le médecin du travail et l'inspec-
teur du travail peuvent jouer un rôle important. En

effet aux termes de l'article L. 241'10-1 du code du

travail tle médecin du travail est habilité à proposer

des mesures individuelles telles que mulations ou
trans-formations de postes iustifiées par des consi'
dérations relatives notamment à lâge, à la résisbn-
ce physique ou à l'éat de snté dæ tnvailleurc.
Le chef dbntreprise est tenu de prendrc en consi'
déntion ces propositions et, en cas de rcfus, de

faire connaître les motifs qui s'opposent à ce gu'il y
soit donné gtite.

(141 A noter que, pour la Cour de Cassation l'inaptitude ohysi-
que définitiv€ entraîne la rupture du contrat de travail sans quo
puisse 6tre invoquée les dispositions d'une conwntion collectiw
prévovant le licanciement en cas de nécessité de remplacemenl'
Cass. soc. 4 octobro 1979 Sté Chimique de la Grande Paroisse
11o 693 p.802.
(151 Cass. soc. 10 juillet 1975 No 396 p.339;Casr'soc.11 juil-
l€t 1975 p.346.
(161 Cass. soc. 16 iuin 1 976 Alsthom No 377 p. 31 2.
(17) Cæs. soc. 7 rnars 1979 Sté Manufactura d'impresrion de
Saint Bueil 11o leS p. 147.

Sherr Brex
UNE LON g our HoHsreuR

LE AU EÉI{A LA OIE?
lL Sq ê rT 6tEN
D,UNE TqUTE

eRR\ E lll

-

llr.-iâî{. N



8 ACTION JURIDIOUE no 15 mai/juin

En cæ de difficulté ou de désccord, la décision
est priæ par I'inspectanr du travail après avis du
médec i n-i nspætan r du travai L v

La mise en oeuvre de ces dispositions suscitent des

difficultés (18). Si le patron est en désaccord avec les

propositions du médecin du travail il doit, à notre
avis, saisir l'inspecteur du travail. Pour donner sa plei-
ne portée au texte, il est nécessaire de lui imposer
également cette obligation lorsqu'il déclare ne pas dis'

poser de poste vacant correspondant aux aptitudes
professionnelles du travailleur. Mais la Cour de cassa'

tion ne semble pas disposée à imposer la réintrégra-
tion lorsque l'inspecteur du travail estime qu'un re-
classement est possible ('19).

(181 Voir Action JuridiquE No 4 R o. 13 Affaire Ben Lahoucine.
(19) Cass, soc, 6 décambre 1979 Cercle c/ Soc. Tailleur, cité oar
Juri-Social No 26, Etudes et synththes de iurisprudonce,

*

*

Régumé de l'état actuel de la iurirprudence
(Cour de cassation)

Nature de la rupture
du contrat

Oual if ication juridique
de cette rupture

Règles juridiques aoplicables découlant
de la qualification

Rupture survenant à la suite
d'une maladie prolongée

La procédure légale de licenciement doit être
dans tous les cas respectée

Pas d'indemnité de licenciement

Paiement de l'indemnité légale de licenciement

. L'indemnité compensatrice de préavis n'est
payée que si le salarié Est €n capacité d'effec- ,

tuer le préavis.
. Possibilité rarissime d'obtenir une indemnité
pour absence de cause réelle et sérieuses de licen
crement,

Inaotitude totale et défini-
tive

Ruoture non imputable
à l'emoloveur

Aucune indemnité.
Vraisemblablement obligation de respecter la
procédure légale de licenciement.

Inaptitude - définitive ou
temporaire - mais résultant
d'un risque de l'entreprise '

accident du travail, maladie
profesionnelle même non
considérée comme telle par la
sécurité sociale, inaptitude
résu ltant du fonctionnement
de l'entre9rise.-.

Licenciement , La procédure léqale de licenciement doit être
resoectée
. L'indemnité de licenciement doit 6tre oayée
. Le licenciement est considéré comme fondé
sur une cause réelle et sérieuse de licenciement
( pas d'indemnité à ce titre I

. L'indemnité compensatrice de préavis doit
être payée sauf si le salarié n'est pas en capacité
de l'effectuer

Inaptitude partielle ou
temporaire

ll semble ressortir de la
jurisprudence le schéma
suivant:
Ruoture à l'initiative de
I'emoloveur

- Soit imouteble à I'em-
ployeur

- Soit imoutable à l'inapti-
tuds

La procédure légale de licenciement doit être
respectée

L'indemnité légale de licenciement doit être
versée Le oréavis n'est dtl oue si le salarié peut
l'effectuer. Le licenciement est fondé sur une
cause réelle et sérieuss,

Pas d'indemnité.
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Comme on vient de le voir, la iurisprudence de la
Cour de cassation demeure en matièrs de maladie et d'i-
naptituds particulièrement protectrice des intér6ts patro-
naux,

Pour faire naltre des solutions un peu plus favorables
aux intéréts des travailleurs malades nous ne devons né-
gliger aucun terrain. Nous devons dénoncer - avec davan'
tage de vigueur et de rigueur syndicale que par le passé '
I'injustice scandaleuse que représentent les pratiques pa-
tronales. Nous pouvons agir dans l'entreprise et dans les
conseils de prud'hommes pour faire en sorte qu€ les rup'
tures de contrat résultant d'une maladie prolongÉe soient
qualifiées de licenciements et qu'au minimum les salariés
malades bénéficient de la totalité des indemnités prévues
en cas de licenciement.

1.) DENONCER LE SCANDALE

Est-il juste qu'un travailleur puisse être licencié du
fait de sa maladie ?

Est-il juste qu'étant tout de même licencié il ne puisse
bénéficier d'aucune indemnité comme s'il avait commis
une faute grave?

Le travailleur malade est-il en état de supériorité ou
en état d'infériorité par rapport à un travailleur en bon-
ne santé 7

Est-il juste, s'il est dans un état d'infériorité, de le pri-
ver des indemnités de rupture acquises légitimement de
par son ancienneti dans l'entreprise, alors que tout autre
salarié licencié pour un autre motif en bénéficie normale-
ment ?

Ouelles sont les conséquences sur la santé, sur le psy'
chisme d'un travailleur malade donc sur sa vie, d'unE dé-
cision judiciaire refusant de lui accorder le minimum de
ressources auquel il croyait légitimement pouvoir béné'
ficier ?

Ne seraitil pas juste que l'entreprise dans laquelle un
salarié malade travaillait lui témoigna un minimum de
respect et de considération, étudie les conditions dans
lesquelles le travailleur partiell€m€nt inapte voire handi-
capé puisse se réinsérer soit dans l'entreprise elle<n6ma
soit dans un autrs lieu de travail 7

Toutes ces questions doivent impérativement 6tre
posées à l'occasion de tout litige devant les conseils de
prud'hommes, mais aussi et surtout aux travailleurs des
entreprises qui pratiquent d€ telles méthodes.

Nous ne parviendrons à des avancées significatives sur
ces questions que dans la mesure où ce travail de dénon-
ciation publique sera bien pris en charge par les struc'
tures professionnelles et interprofessionnelles.

2.) FAIRE PREVALOIR LA OUALIFICATION
(LICENCIEMENTT

La distinction faite par la Cour dE cassation entre ini'
tiative de la rupture-et imputabilité de la ruptur€ est pu'
rem€nt artificielle. Dès lon qu'il æt manifeste que la

Combattre
les qualifications patronales

rupture résulte bien de l'initiative de l'employeur cela de-
vrait 6tre suffisant pour emporter la reconnaissance de la
qualification rlicenciementt et le paiement automatique
des indemnités de rupture.

La recherche de l'imputabilité ne devrait logique-
ment, comme certains juristes l'ont déjà fait remarquer,
avoir de conséquence qu'au regard du caractère réel et
sérieux du motif de licenciement (20).

a) Elarglssemont ds la notion trisque d'entrepdson

Est-il aberrant de prétendre et, cela d'autant plus
quand l'ancienneté du travailleur est grande, gue toutê
rupture de cgntral résultant d'une maladie prolongée ou
d'une inaptitude est pour l'employeur un risque de l'en-
treprise ?

Lorsqu'un patron embauche un travailleur ne prend-il
pas implicitement le risque qu'un jour ou I'autre ce tra-
vailleur soit malade et soit même victime d'une maladie
prolongée? Nous devons dans les affaires que nous pré'
sentons devant les conseils de prud'hommes avoir peut-
être davantage à l'esprit cette notion de risque de l'en-
treprise et en tirer davantage parti.

bl Combattro la force maisuro

Nous devons en particulier toujours mottr€ en lumière
que la rupture du contrat est le résultat d'une volonté
patronale unilatérale et n'est le résultat que de cett€ seu-
le volonté :c'est l'employeur qui choisit la date du licen-
ciement, c'est lui qui choisit (au moins dans les gross€s

entreprises) les travailleurs à exclure.
Nous devons montrer comment l'entreprise a pu pal-

lier, sans difficultés insurmonubles, à I'absence du tra-
vailleur malade. Là aussi cette argumentation doit se

construire avec les camarades qui travaillent dans l'€ntre-
prise et qui sont les mieux placés pour indiquer quelle
solution a été trouvée et faire des propositions psrmet-
tant d'assurer la reprise du travailleur sortant de maladie.
Parmi les éléments à mettre en évidence on pgut cit€r :

r la aille de l'entreprir : plus l'entreprise €st importan-
te plus il doit être difficile au patron de pétendre qu'au-
cune solution de rechanç n'est envisageable, que pgrson-
ne au sein même de l'entreprise n€ peut remplaccr le sa-

larié malede, que son travail ne pout pas facilement étre
réparti,

o le ûouble caud par lhbcence et invoqué par le patron
estil bien réel ? La hiérarchie, les travailleurs ne se sont'
ils pas organisés en conséquence de cette absence et tout
compts fait le travail n'a-t-il pas normalement été eftec'
tué7

o La (ou les) possibilit6 de remplacrr le travailleur mala-
de doit étre crédible et clairement expliquée afh,gue
l'employarr ne puisse plus soutenir que l'embauche ô'un
autre travailleur s'imposait à lui.

(201 Michcl Henry - La maladie orolonsde du ralarié, précltÔ.
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malade seront utiles aux conseillers prud'honnrnes pour
qualifier la rupture de licenciement si i'affaire vient de-

vant eux.

la rupture plus juste, plus protectrice des intérêts des tra-
vailleurs. Car la qualif ication de la rupture résultant d'u-
ne longue maladie ou d'une inaptitude appartient bien
en définitive aux juges et en première instance aux con-

seille mes. En ce sens les conseillers ne doi-
vent limités par les prégualifications patro-
nales u non sur une convention collective'

3.) MODIFIER LES CONVENTIONS
COLLECTIVES

Un nombre encore important de conventions collec'
tives comportent des clauses moins favorables que les

dispositions légales et en particulier des clauses de <prise

d'acter,
Nous pensons qu'il serait possible et utile d'agir pour

que dans un premier temps ce type de clause soit éliminé
des conventions collectives.

L'action pour la suPPressio
être pour nous l'occasion de Pr
crivant dans un mouvement de

dans le sens d'une prise en compte des intérêts des tra'
vailleurs.

Ce progrès pourrait consister à prévoir le maintien du
contrat pendant toute la durée de la maladie et au ma'
ximum pendant une période à déterminer. A l'issue de

cette période une obligation de réinsertion du travail-
leur guéri soit dans le poste soit dans un poste tenant
compte d'éventuelles séquelles pourrait être imposée à

I'entreprise.
Les conventions collectives pourraient prévoir les con'

ditions et la procédure selon lesquelles cette obligation de
réinsertion pourrait étre mise en oeuvre.

*

*

GUTDE PRATIQUE DES PRUD'HOMMES

La procédure prud'homale décrite simplement et clairement
par des syndicalistes,à l'usage:

. des nouveaux conseallers prud'hommes,

. des défenseurs,

. des militants syndicalistes,

. des travailleurs en conflit avec leur patron.

Rét. 24O A - 25,90 F Franco.
Le volume 11118 illustré, 184 pages.

A commander à Montholon-Services
26, rue de Montholon 75439 Paris cedex 09

Tous les éléments essentiels pour introduire une plainte et se
donner toutes les chances de gagner un procès aux prud'hom-
mes.
A diffuser largement.

Editions Montholon-Seryic es

40 TITRES AU SERVICE DES TRAVAILLEI]RS
Catalogue complEt gratuit sur demando. .ÎN
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textes et iurisprudences

ès lors que la grève, même si elle s'acoompagne de
l'occupation des locaux, ne constitue pas un obstacle
insurmontable à la réunion des délégués du personnel

et du comité d'entreprise, elle ne peut dispenser l'employeur
d'observer ses obligations dans ce domaine.

Cour de cassation (Ch. crim.) 10 juillet 1979
Tournay

LES EFFETS DE LA GREVE SUR LE
FONCTIONNEMENT DES INSTITUTIONS

REPRESENTATIVES DU PERSONNEL

La grève dispense-tclle I'employeur de réunir les
délégués du personnel et le comité d'entreprise ? On
sait qu'elle suspend le contrat de travail. Suspend-elle
l'exercice du mandat des délégués et le fonctionne'
ment des institutions représentatives du personnel ?

Des raisons de bon sens

Le bon sens commande de répondre par la néga'
tive à cette question. En période de grève les travail-
leurs ont en effet besoin, plus qu'en toute autre cir-
constance, que leurs revendications soient portées par

leurs délégués. ll est nécessaire que des contacts soient
maintenus avec la direction pour rechercher les moyens
de mettre fin au conflit par la discussion des revendica-
tions.

Par ailleurs le conflit peut amener le patron à pren-
dre des mesures de rétorsion : modification des condi-
tions de travail, changements d'horaires, voire lock-
out. ll est dès lors impérieux que les travailleurs ne

soient pas mis devant le fait accompli et que le comi-
té d'entreprise puisse être préalablement informé et
consu lté.

La question du maintien en fonction des institutions
représentatives du personnel pendant la grève s'est trou'
vée soumise aux tribunaux à l'occasion du long conflit
de la SIMAX. On se souvient qu'une part importante du
personnel de cette entreprise des Vosges s'était mis en
grève pendant neuf mois pour tenter d'obtenir la réin-
tégration du délégué syndical CFDT, Philippe Antoine,
dont le licenciement. refusé par l'inspecteur du travail,
avait ensuite été autorisé par le ministre Durafour.

'lF N€ PÊux voug REceuotR
vous ocr-\rpEz HoN \rstfJç

ru s'y À PAg D 
-ogs.leeu€

t N EtrRt{oNTâ ÊLE --- voul
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L'employeur invoquait le fait qu'il s'agissait (d'une
grève violente avec occupation d'usine> pour justifier
son refus de consulter le comité d'entreprise à propos
d'une modification d'horaires qu'il avait décidée et de
réunir chaque mois les délégués du personnel comme le

orévoit la loi.

L'absence d'obstacle insurmontable

La Chambre criminelle de la Cour de cassation
rejette le pourvoi formé par le patron contre l'arrèt
de la cour d'appel de Nancy qui l'a condamné pour en-
trave par des motifs brefs mais clairs. L'employeur,
ditelle, a été régulièrement condamné puisque la cour
d'appel a considéré que la vive tension qui régnait dans
l'entreprise ne constituait pas un ob$aclo inturmonta-
ble à I'observation des obligations qui incombaient à

la direction, et puisque d'ailleurs le patron ne s'était
pas expressément prévalu de la force majeure ni du refus
du personnel de répondre à ses convocations,

Bien que les contrats de travail soient suspendus
par I'effet de la grève, la Cour de cassation admet donc
que les mandats continuent de s'exercer. La Chambre
criminelle avait d'ailleurs posé ce principe dans un pré-
cédent arrêt (1). En dépit du conflit l'employeur doit
continuer de réunir le comité d'entreprise et les délé-
gés du personnel, ll ne peut ètre déchargé de son obli'
gation que par le refus des délégués de se rendre à la
réunion ou par un <obstacle insurmontablel.

Ce n'est pas la première fois que cette notion d'obs-
tacle insurmontable apparaît dans la jurisprudence de la

Chambre criminelle. Ainsi l'incendie qui détruit partiel-
lement une entreprise ne constitue pas l'obstacle insur'
montable déchargeant le partron de son obligation d'ap'
pliquer le statut protecteur des délégués (2). De même
il n'y a pas d'obstacle insurmontable pour l'employeur à

réintégrer une déléguée syndicale devenue inapte à tenir
son poste dès lors qu'il existe d'autres posibilités de lui
fournir du travail (3) .

Par contre, I'opposition d'un chef de gare à ce qu'un
délégué appartenant au personnel d'une entreprise pri-
vée de manutention pénètre dans les emprises de la

SNCF constitue pour le directeur de cette entreprise
une cause étrangère qu'il ne peut (surmonter> (4).

De mème, une grève de l'EDF peut, dans certaines
circonstances (5) délier le patron de son obligation
de consulter le comité d'entreprise sur une décision
de fermeture de l'usine jusqu'à la fin de la grève.

A propos du conflit de la SIMAX, la Cour de cas'
sation a approuvé la condamnation de l'employeur
qui n'avait pas réuni les délégués et le comité pendant
le conflit dès lors qu'il n'avait pas été constaté que
la grève, mème si elle avait été dure et accompagnée
de I'occupation des locaux, ait constitué un obstacle
absolu à de telles réunions.

(1 ) La grève ne suspend pas le mandat du délégué syndical. Cass.
crim. 26 février 1979 (in&itl

(2) Cass. crim. 4 octobr€ 1977 Cabase (inéditl
(3)Cass, crim.4 awil 1978 Maury. Action Juridiquc n'6 B

o.17
(4) Cass. crim. 8 oclobre 1975, Syndicat général CFDT des

transport de Paris, no 21 1 p 564.
{5} Été renvoyés'chez eux

quc la grÔve de I'EDF
roposé la récupération.
urs qu'une réunion du

comit6 Cans les formel et les délais légaux était impossible
(Cas. crim. 11 juillet 1976 Celmans - Droit Ouvricr 1979
9.2121

Arrêt de la Cour de cassatior 'ùh.crim.)
du 10 juillet 1979

(...) Sur le second moyen de casstion pris de la viola'
tion des articles L. 420-20, L. 4324 c, L. 4344 du code
du travail, de lbrticle 593 du code de procédurc pénale,
défaut de motifs et manque de base légale, ten ce qua
I'arrêt attaqué a condamné le directeur adioint d'une so-
ciété pour entrave au fonctionnement régulier du comité
d'entreprise et à lbxercice régulier des fonctions des dé'
légwés du perconnel ;

raux sanls motifs qu'il avait modifié les honires du
travail serns consulâtion du comité d'entreprise, qu'il
s'était également oppo# à lbrganiætion d'une réunion
péparatoire et à la diæusion d'un ordre du iour en vua
d'une téunion du comité d'entreprise, qu'il avait enfin
omis de recevoir chaque mois les délégués du personnel
depuis le 20 ocabre 1975 ;

(alors que I'ensemble des faiæ incriminés s'étaient dé'
roulés au cours d'rlne grève violente, avec occupation
d'usine, soustraction de pieces et voies de fait,commen-
cée te 20 octobre 1975 et terminée en iuillet 1976, et
que la cour d'appel ne pouvait punir le pévenu pour ces

faits, sans vérifier au préablable si ces circonsâncas, dont
elle a relevé d'ailleurc l'existence, n'avaient pas fait obs'
tacle au fonctionnement régulier des institutions repré'
sentetives comme le soutenait le prévenu dans ses con'
clusions détais#es et comme I'avaft souligné le direc'
teur départemental du ûavail et de la main dbeuvre
dans une lettre at procureur de la République que
I'arrêt vise égalementt -

Attendu qu'il résulte des constatations de I'arrêt que
Tournay a, d'une part, modifié les honires de travail
d'une partie des salariés de I'entreprise qu'il dirigeait
en portant I'horaire hebdomadaire à 55 heuras avec
travail te samedi, sans consulter au préalable le comité
d'entreprise ; que, d'autre part, il s'ast opposé à lhp'
plication de I'une des dispositions du règlement inté'
rieur ayant pour objet I'organiætion des réunions du
comité d'entreprise ; gu'enfin, pendant une année en'
tîère, le prévenu n'a pas organisé la réception mensueh
le des délégués du personnel qu'impose l'article L,
420-20 du code du travail ;

Attendu que pour répondre aux conclusions du pré-
venu gui, sans contester la matérialité des faits pourxti'
vis ni même leur canctère intrinsèquement punisable,
pÉtendait se justifier en faisnt valoir que la maiorité
des slariés était alors en grève et qu'une vive tension
régnait dans I'enveprise dont les locaux éêient occu'
pés, I'arrêt se fonde sur des motifs dont il téstlte que,
selon I'appréciation de la cour, les circonstancæ ainsi
invoquées n'ont pas constitué un obsracle inslrmonâ'
bte à lbbæruation dæ obligations qui incombient
à la dirætion ;

Attendu qubn l'éat de ces motif s et alorc d'aillatn
gue dans sæ conclusions le ptévenu ne s'éait pæ êxprcs'
sément pdvalu de la force maieurc ni du rpfus des repré'
æntan$ du penonnel de répondrc à sæ convocations, la
cour d'appel a pu retenir à æ charge les déliæ pounuivis
sans violer aucun dæ textes visés au moyen :

D'où il suit que ledit moyen dott êtn écarté;
Et attendu gue l'arrêt est tégwlier en la forme;
Rejette les pouruois (...)

*

*
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ux termes de l'article L 434-8 du code du travail les
dispositions légales et réglementaires régissant le fonc'
tionnement ou les pouvoirs des comités d'entreprise

ou d'établissement, et, en particulier. de leurs commisions
dont fait partie le comité d'hygiène et de sécurité ne font pas

obstacle aux dispositions résultant d'accords collectifs ou d'u'
sages.

Dàs lors la violation injustifiée d'un usage concernant le
déplacement des membres du comité d'hygiène et de sécurité
peut être constitutive d'une entrave au bon fonctionnement
de l'institution.

Cour de cassation (Gh.crim.) 15 janvier 1980
Meriaux.

LE DEPLACEMENT
DES MEMBRES DU COMITE

D'HYGIENE ET DE SECURITE

Dans l'état actuel des dispositions réglementaires les

membres du comité d'hygiène et de sécurité peuvent se

déplacer dans l'entreprise dans deux hypothèses :

1) En cas de dançr imminent. Un membre du CHS <qui
constate une cause de danger imminent en avise le chef
de service intéressé et, s'il existe, l'agent chargé des ques-

tions de sécurité. Le ou les agents'ainsi alertés sont tenus

de orocéder immédiatement à un contrôle en compagnie
du représentant du personnel ayant signalé le dangerl'
( art. R. 321'7l..

2) Dans le cadre de missions individuellas. L'article
R.2314 précise que les ordres du jour des réunions du

CHS doivent notamment comporter <l'organisation de

missions individuelles et la désignation des membres du
comité, représentanB du personnel, qui en sont char-
gés>.(1 )

(1)Le pouvoir pour le CHS de déterminer de telles missions
ind;viduelles a étÉ rapp€lé par la Chambre criminelle dans un
arrôt du 22 iêvrier 1 979 no 82 p. 223'

On ne rre
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C'est pour ne pas s'être déplacés dans le cadre de I'u-
ne de ces deux hypothèses que la direction de Vallourec
Montbard a sanctionné deux membres du CHS. Ceuxci
s'étaient déplacés, accompagnés du médecin du travail,
dans un atelier distant d'une vingtaine de kilomètres si-
tué aux Laumes. Ce déplacement était justifié par l'appa-
rition dans cet atelier de problèmes importants d'hygiène
et de sécurité, et il était admis qu'en l'absence de CHS
dans I'atelier des Laumes les délégués de Montbard pou-
vaient y exercer leur mission.

La direction avait retenu sur la paie de ces deux délé-
gués CFDT la rémunération correspondant au temps pas-

sé à ce déplacement car. d isait-elle, celui-ci n'entrait pas

dans le cadre de missions individuelles déciCées par le

CHS et n'était justifié par aucun Canger imminenl.
C'était oublier l'existence d'un usage en vigueur dans

l'entreprise selon lequel les membres du CHS pouvaient
(en cas de nécessitén, notion plus large que celle de dan-
ger imminent, exercer des missions individuelles. Cet usa-
ge se trouvait notamment attesté par un procès-verbal de
réunion dans lequel le directeur de l'usine laissait aux
membres du CHS <l'initiative de prendre des heures en
cas de nécessité>.

C'est en raison de l'existence de cet usage que la Cour
de cassation approuve la condamnation prononcée con'
tre le directeur de l'usine qui a sanctionné les deux délé-
gués. Le raisonnement de la Chambre criminelle est le
su ivant :

o Aux termes de I'article R.231-1 dernier alinéa, cha'
que comité d'hygiène et de sécurité fonctionne comme
commission spécialisée du comité d'entreprise ou du co-
mité d'établissement.

o Or les dispositions légales et réglementaires régissant

le fonctionnement et les pouvoirs des comités d'entrepri'
se ou d'établissement et, en particulier, de leurs commis-
sions ne font pas obstacle aux dispositions résultant d'ac-
cords collectifs ou d'usages. (art L 434-8)

r Dès lors en méconnaissant de façon injustif iée un usa'
ge établi relatif au fonctionnement du CHS, le directeur
de I'usine a commis une infraction aux règles édictées
pour le bon fonctionnement de l'institution'

L'article L. 263'2 punit en effet de peines correction-
nelles les chefs d'établissement qui méconnaissent les dis-

positions réglementaires relatives à l'organisation et au

fonctionnement des institutions ayant pour mission de

contribuer à l'amélioration des conditions d'hygiène et
de sécurité du travail et à la protection de la santé des

travaifleurs (art. L.231 -23è1 .

Arrêt de la Cour de cassation (ch. crim'l du 15lanvier
1980

(...) Attendu qu'il résulte des énonciations de I'arrêt
attaqué et de celles du iugement qu'il confirme dans tou'
fes ses dispositions qubu début de l'année 1976, la n'
ciété Vallouræ qui exploitait à Montbard un établis*
ment industriel dont Mériaux était ld diræteur a créé un
atelier de fabrication de tubes métalliques dans la ville
voisine des Laumes; qu'il a été admis par la direction que
les repÉsenân$ du peaonnel de I'usine de Montfurd
avaient gualité çiour repréænter les ælariés du nouwl
atelier qui n'avait pas encore acquis son autonarnie,'

Aùe b 2l octobre 1976, den meflrbres du comité
d'hygiène et de *urité de ladite usine, Philipot lequel
avait vainement éclamé la constitution d'une commis'

sion de écurité à I'atelier des Laumes lorc de réunion du
comité d'établissement dont il était également le særé'
taire, et Baudot, autre représentant du percohnel, se sont
rendus à cet atelier après s'être fait délivrer un bon de
délégation par leur chef de seruice;

Oue le 25 novembre suivant,la direction de I'usine de
Montbard a adresé aux fltsnommés une lettre leur an'
nonçant que les hanrcs conecrées à lar interuention à
I'atelier des Laumes ne seraient pas payées;

Attendu qu'étant prévenu en cet état d'infractions
aux dispositions réglementuires relatives aux comités
d'hygiène et de sécurité, Mériaux a sollicité s relaxe en

faisnt e$entiellement valoir que le déplacement effec'
tué par Philipot et Baudot n'entrait pas dans le cadre des

missions individuelles confiées par lesdiæ comités à cer'
tains de leurc membres en application de l'article R. 231-
8 du code du travail et ne se iustifiait pas davantage par
la crainte d'un danger imminent comme le prévoit I'arti'
cle R. 231-7 du même code;

Attendu que pour retenir Mériaux dans les liens de la
prévention la cour d'appel, après avoir constaté que les
deux reptésenan8 du penonnel en cauæ avaient régw'
lièrement informé la direction de leur déplacement et
des résultats de leur visite, æ fonde sur le motif que dans
I'usine de Montbard les conditions d'exercice des fonc'
tions des membres du comité d'hygiène et de #curité se

trouvaient régies par un usê,ge dont I'existence était no'
tamment attestée par un procès verbal de réunion en da'
te du 10 septembre 1976, uæge selon lequel en cas de
nécesité, notion qui, précise lbrrêt, ne devait pas être
confondue avec celle de danger imminent, les membres
du comité pouvaient effæwer les misions individuelles,
qu'observant enstite que I'inæruention litigia$ç avait
rqu l'approbation du médecin du travail et quElle s'é'
tait révétée nécesire du fait de rl'apparition de prcblè'
mes importana d'hygiène et de #curitét dont un cer'
tain nombre ont pu être de ce fait immédiatement réglés,
et de (l'inertie de la dirætionr à cet égard,la cour con'
clut que la retenue de salaire effætuée au détriment de
Philipot et Baudot était constitutive de I'infraction re-
prochée;

Attendu qu'en l'état de ces constatations de fait et de
ces énonciations souverainetnent déduites des élémenæ
de conviction soumis à la libre diæussion dæ parties, la
cour d'appel a pu, sans encourir les griefs du moyen, fai'
re application au prévenu de la disposition de I'article l-.
263-2 du code du uavail gui punit de peines correction'
nelles læ chefs d'éabliæment, directeun, génnts ou
préposés qui, par leur faute perconnelle, irunont enfreint
noæmment les textes concernant les comités d'hygiène
et de écurité; qubn effet, aux termes de I'article L. 434'
8 du code du travail les dispositions légales et réglemen-
êires régissnt le fonctionnenent ou les pouvoin des
comités d'enùeprise ou d'éablisrnent, et, en particu'
lîer, de lann commisions dont fait partie le comité d'hy'
giène et de sécurité ns
réstltant d'æcords la
violation injustifiée d'u'n uæge établi a pu être reten.te,
en I'egèce, au rcgrd da ce dernier texte, commc consti-
fittive d'une infraction aux règles édictées pour le bn
fo ncti on rcment d e l'i nsti tu tio n ;

D'où il ait que le moyen doit être écarté;
Et attendu que l'arrêt est régalier en la forme;
Bejette le pouruo! (...)

IF

*
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r a qrève service informatique d'un
I trO-pitat nformation médicale n'est

- 
pas de inte à la sécurité des Per'

sonnes, à la ou à la conservataon des

installations.
Par suite l'interdiction de faire grève faite à ce personnel

est illégale.

Tribunal administratif de Rennes 20 Février 1980
Bilhant, L'Hour et sYndicat CFDT

Partant d'une interprétation restrictive de la circulaire
286 du 17 mars 1978 du ministère de la santé relative
aux conditions d'emploi des personnels spécialisés des

centres régionaux d'informatique hospitalière, la direc-
tion du centre hospitalier régional de Brest tente d'octo'
bre 1978 à février 1979 d'imposer au personnel informa'
tique un reclassement nettement défavorable.

Des discussions s'engagent entre le syndicat CFDT et
la direction. Devant le refus de cette dernière de prendre

en compte les revendications du personnel, le syndicat
CFDT appelle à une grève qui durera cinq jours' La dé'
termination des travailleurs est telle que satisfaction leur
est donnée dans une très large mesure.

Cependant, insatisfaite d'avoir été contrainte de cé'
der. la direction hospitalière décide alors, par simple me'
sure de représaille, de supprimer au personnel contrac'
tuel informatique l'indemnité de suiétion spéciale, dite
<des treize heuresl, qui avait été étendue par arrété du
6 septembre 1978 du ministre de la santé à l'ensemble
de la France après un conflit d'ampleur nationale' Cette
prime n'était auparavant attribuée qulaux travailleurs
et travailleuses de la région lle de France.

Ce retrait brutal de la prime détruisait pour le person'
nel contracfuel informatique une partie des avantagss
acquis par la lutte.

LES LIMITES DU POUVOIR
DE DESIGNATION

Le personnel du centre régional d'informatique hospi-
talière décide en conséquence un nouveau mouvement
de grève pour le 28 mars 1979.

Des sanctions pour fait de grève.

Deux travailleurs du centre, militants de la CFDT
qui appelait à la grève, reçoivent du directeur une mise
en demeure les enjoignant <d'avoir à assurer leurs fonc-
tions le 28 mars par nécessité absolue de service.l

Nos deux camarades considérant que le seul objectif
de la direction est d'entraver leur action revendicative,
que les conditions dans lesquelles peut s'exercer le pou-
voir de désignation ne sont pas remplies, décident d'ob-
server malgré tout l'arrét de travail du 28 mars.

Un blâme et un avertissement avec mènace de licen'
ciement leur sont respectivement infligés pour (manque-

ment grave à leurs obligations professionnellesl. Un re'
cours gracieux est alors formé que l'administration reiet'
te. Nos camarades et leur syndicat décident en consé-
quence de saisir le juge administratif d'une demande
d'annulation porbnt à la fois sur la mesure de désigna-
tion et sur les sanctions dont ils ont fait l'obiet.

Le tribunal administratif de Rennes, dont la décision
est publiée cioprès leur a donné entière satisfaction.
D'une part il a déclaré recevable l'intervention du syndi-
cat et d'autre part il a annulé les mesures de désignation
et les sanctions consécutives au refus des camarades de
répondre à cette désignation.
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Les conditions du pouvoir de désignation

Une circulaire du ministre des affaires sociales de l'é'
poque Jean-Marcel Jeanneney fixe pour le secteur hos'
pitalier <les mesures à prendre en cas de grève du per-
sonnel d'un établissement d'hospitalisation de soins ou
de cure publicl. circulaire 365 du 26 mai 1967. Cette
circulaire tirant les conséquences de l'arrêt Dehaene(t)
prévoit que <la liste des emplois indispensables à la sécu'
rité physique des personnes, à la continuité des soins dis'
oensés et des services hôteliers fournis aux hospitalisés et
à la conservation des installations et du matériell devra
être établie par l'autorité responsable de l'organisation
du service.

( Par note de service affichée sur ler lieux de travail
et notifiée aux organirations syndicalel qui auront dépo'
sé le préavis de grève, l'autorité investie du pouvoir de

nomination arrétera la liste nominative des agents occu'
pant ces emplois.>

<Les agents intéressés devront, en outre, être avertis
par une lettre individuelle de l'autorité investie du pou'
voir de nomination de l'interdiction qui leur est ainsi fai-
te d'exercer leur droit de grève en raison de la nature des

fonctionr qu'ils exercent.r
On peut s'étonner de voir, gu'une fois encore, l'admi'

nistration utilise la voie de la circulaire pour trèglemen'
ter> l'exercice d'une liberté constitutionnelle, échappant
ainsi au contrôle des organismes paritaires prévus à cet
effet et à celui des formations administratives du Conseil
d'Etat.

Cependant la circulaire Jeanneney fixe à la fois des

limites au pouvoir de désignation des autorités hospita'
lières et une prooédure d'information préalable des or-
ganisations syndicales appelant à la grève et des travail-
leu rs.

Les travailleurs susceptibles d'étre désignés le sont en
raison de la nature des fonctions qu'ils exercent. Le tri-
bunal administratif de Rennes retenant ce seul moyen de
recours a considéré à juste titre que nos camarades char'
gés de la mise en oeuvre d'un programme informatique
destiné à l'exploitation des titres de recettes du CHR de
Brest pouvaient exercer leur droit de grève (sans porter
atteinte à la sécurité physique des personnes, à la conti-
nuité des soins ou à la conservation des installations.> La
désignation est donc enfermée dans un certain nombre
de conditions que les syndicats doivent faire respectar
par les différentes administrations trop enclines à utiliser
ce moyen pour briser les conflits.

Si l'exercice de la grève dans le secteur public est ré'
glementé, s'il doit être précédé d'un préavis de cinq jours
francs déposé par le syndicat, c'€st aussi pour permettre
aux administrations d'ouvrir des négociations sérieuses

sur les revendications à l'origine du conflit.

Jugsment du tribunal administratif de Rennec
du 20 ffvrier 1980

(...) Sur les rcquêtes en intenrention du syndicat
CFDT : Considérant qua le dit syndicat a intéêt à la so-
lution du litige; que, par ilite, son interuention est rece-
vable:

(r) Voir Action Juridique No 3 - T. t'a grthr danr let servicol
publics.

Sur les conclusions de MM, Eilhant et L'Hour tendant
à I'annulation de deux décisions en date du 27 marc
1979 du directeur général du centre hospitalier régional
de Brest les mettant en demeure, I'un et I'autre, d'assu-
rer leur seruice le 28 marc 1979, iour de grève décidé par
le syndicat CFDT :

Sans qu'il soit besoin d'examiner les autres moyens de
la requête :

Considérant qu'il résulta de I'instruction que les re-
quénn6 étaient I'un et I'autre chargés de la miæ en oeu-
vre d'un programme informatique dit SIGMA destiné no'
âmment à lbxploitation des titres de recettes du CHR
de Br :t de la plupart des établisf,ements hospitalie6
du dt, "iement; qu'il s'agit en I'espèce d'un seruice in'
forma"i.tque ne traitant aucune information médicale et
dont I'interruption momentanée de fonctionnement
nbst pas de naturc à porter atteinte à la sécurité physi'
que des peuonnes, à la continuité des soins ou à la con'
ærvation des insnllations; que, par suite, I'autorité ad'
ministrative a excédé ses pouvoirs en mettant les intéres'
és en demeure par nécesité de seruice dbssurer leurc
fonctions un iour de grève;

Sur les conclusions tendant à lbnnulation d'une déci'
sion en date du 26 avril 1979 du directeur général du
centre hospitalier régional de Brest infligeant un blâme à
M. Bithant pour refus de déférer à la mise en demeure
susvisée:

Considérant qu'il résulte de ce qui précède que ladite
mise en derneure est enachée d'illégelité;qu'ainsi I'inté'
resd n'a pas commis une faute disciplinaire en faisnt
grève dans ces conditions; que, par suite, il y a lieu d'an'
nuler ladite décision:

Sur les conclusions tendant à l'annulation d'une lettre
en date du 31 mars 1979 du directeurgénéral du centrc
hospitalier régional de Brest informant M. L'Hour que

tout manquement à ses obligations entrainerait I'applica-
tion de l'article 9 de son contrat relatif au licenciement :

Sur la recevabilité :
Considérant qu'un tel averti$ement est de nafiJre à

causer au requérant un ptéiudice morcl; que, par suite,

il est recanable à en poursuivre I'annulation;

ladite décision;

D6cide :

Articfe ler - La requête en interuention de la sætion sYn-
dicale CFDT du centre hospitalier régional de Brest æt
admise.

Articfe 2 - Les décisions susvr:tées en date du 27 marc
1979 du directeur génénl du centra hospitalier régionel
de Brr;st fint annulées.

Articfe 3 - La décision sustrisée en dete du 26 avril 1979
du directeur génénl du CHR dd Brestconcemant M.Bil'
hant est annulée.

Article 4 - La lettre en date du 3l marc 1979 du direc-
teur génénl du CHR de Brest concemant M. L'Hour est
annuléa (...)

*

*
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'action judiciaire qui tend à faire reconnaître à certai-
nes catégories de salariés des droits qui leur sont refu-
sés par les employeun en raison de leur interpréta-

tion restrictive de la convention collective, constitue une
demande d'exécution des engagements pras lors de la signa-
ture de la convention collective.

Le tribunal de grande instance doit déclarer recevable une
telle action, lorsqu'elle est engagée devant lui par I'une des
fédérations signataires de la convention collective litigieuse,

Cour de cassation (ch.soc.) 6 décembre 1979
Fédération des syndicats des banques CFDT

Les fait

En 1973, la fédération CFDT des Banques se trouvait
en conflit avec I'organisation patronale de sa branche,
l'Asociation Professionnelle des Banques (A'P.8.), sur
l'interprétation à donner à différentes dispositions de la
convention collective nationale et, en particulier, sur son

application aux agents embauchés à titre précaire.
L'A.P.B. se refusait. en effet, à appliquer les garanties

prévues par les articles 23 et 30 de cette convention (re-

latifs à l'insuffisance professionnelle) aux agents débu-
tants et stagiaires. Elle refusait aussi de faire bénéficier
des garanties prévues par la convention collective les sala'
riés embauchés pendant la période des vacances. Elle re'
fusait, enfin, de rémunérer les heures supplémentaires ac-

complies par les gradés et par les cadres pour achever les

travaux qu'ils n'avaient pas terminés dans le temps nor'
mal du travail, aux motifs qu'elles étaiont accomplies li'
brement aux termes de l'article 54 de cette convention
collective.

Dans le cadre de cette action, la fédération CFDT
avait saisi la commission paritaire nationale, mais celle'
ci n'avait pu, en raison de l'opposition d€s représentants
patronaux, réaliser un accord en son sein.

La fédération CFDT tenta alors d'obtenir que ces di'
vergences d'intgrprétation soient réglées par recours à

l'arbitrage. Mais celuici fut impossible à mettre en oeu'
vre, l'A.P.B. se retranchant derrière l'analyse grammati'
cale des toxtes pour soutenir qu'il ne pouvait y avoir ar'
bitrage que dans la mesure où les cinq organisations syn'
dicales signatairos de la convention collective avaient une
position commune sur le recours à un tel arbitrage; la fé'
dération CFDT l'ayant seule demandé, il ne pouvait 6tre
donné suite à sa demande.

La procddure

C'est dans ces conditions que la fédération CFDT a

été amenée à saisir le tribunal de grande instance de Paris
d'une demande d'interprétation des articles litigieux de la
convention collective. L'action était dirigée contre
l'A.P.B., les autrEs fédérations signataires de la conven-
tion collective ayant été appelées préalablement dans la
cauæ par la fédération CFDT. L'action de celleci con-
nut d'abord deux échecs.

Par jugement du 23 mars 1977 ,le tribunal de grande
instance de Paris déclara irrecevable l'action de la fédéra'
tion CFDT aux motifs que la convention collective avail

organisé une procédure spéciale pour régler les divergen-
ces d'interprétation entre organisations signataires, dont
il fallait épuiser les différentes étapes (arbitrage, concilia'
tion devant le ministre) avant d'aller devant les tribu'
naux judiciaires. En l'état, le recours à ceuxci était pré'
maturé.

Sur appel, l'arrêt rendu par la Cour de Paris le 10 jan'
vier 1978 est encore plus radical : la demande de la fédé'
ration CFDT est déclarée irrecevable aux motifs qu'il est
interdit aux tribunaux de donner une interprétation sur
l'application d'une convention collective en dehors d'un
litige déterminé, né actuellement entre un employeur et
un salarié.

C'est cet arrét que la Chambre sociale de la Cour de
cassation casse par son arrêt du 6 décembre 1979.

La Cour de cassation déclare recevable l'action de la
fédération CFDT.

Cette action dite lle, tend en effet à faire reconnaître
à certaines catégories de salariés bien déterminéas des

droits qui leur ont été jusque là refusés par leurs emplo'
yeurs en raison de leur interprétation restrictivE de la
convention collective. Pour la Cour de cassation, la fédé-
ration CFDT réclame donc l'exécution des engogements
que l'A.P.B. aurait pris en appliquant sa signature au bas

de la convention collective. Or une telle action est dE cel'
le dont tout groupement signataire d'une convention col'
lective dispose pour contraindre les employeurs à l'exé'
cution de leurs engagements (art. L. 135'1 et L. 135-2
du code du travail).

Une décirion imporbnts

Les avis des universitaires étaient partagés. Certains
juristes (Camerlynck et Lyon€aen) faisait valoir le dé'
faut d'intérét né et actuel d'une telle action. D'autres
(Paul Durand, Despax) considéraient que l'intér6t à agir
en justice résultait en la circonstance d'une situation pré'
judiciable aux salariés : l'incertitude existant sur la por'
tée des dispositions de la convention collective, qui inter'
dit une application complète de cette dernière.

Au delà de cet aspect juridique, l'arrét du 6 décembre
1979 invite à plusieurs réflexions.

Un ràglement poreiHe dec divergencæ d'interprétation

L'arrêt devrait tout d'abord contribuer à trouver uns
solution aux diverçnces d'interprétation auxquelles
donne fréquemment lieu l'application des conv€ntions
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collectives. Jusqu'ici les syndicats patronaux pouvaient

se cantonner dans une attitude purement négative et at-

tendre qu'un travailleur audacieux prenne le risque d'agir
aux prud'hommes contre un des employeurs de la bran-

che, tout en continuant de travailler à son service :c'est
peu fréquent.' 

L'arrêt du 6 décembre 1979 permet aux syndicats ou'
vriers de débusquer les syndicats patronaux qui se main-

tiendraient dans cet immobilisme, en les assignant eux'
mêmes et directement devant les tribunaux judiciaires'

A cet égard, il ouvre un nouveau terrain à l'action ju'
diciaire du syndicat, celui de l'interprétation de la con'
vention collective signée par lui.

L'arrêt privilégie l'intervention du iuç

L'arrét prend ainsi position sur une question qui a été

longuement débattue lors des réunions qui se sont tenues

à l; fin de l'année 1978 sur les modifications à apporter
à la loi de 1950, base du statut juridique des conventions

collectives en France.
Deux voies sont en effet possibles pour obtenir un rè-

glement des divergences d'interprétation d'une conven-
iion collective. La première consiste à développer le rôle

des commissions paritaires d'interprétation créées par les

conventions collectives elles+némes et à organiser une

oroc our tranche
l'opi formulée, I

ou'u ticulière de
des collectives

L'autre voie consiste à rechercher une solution judi-

ciaire d en facilitant leur règlement par la

juridicti En permettant aux syndicats signa-

iaires d ion collective de s'adresser directe-

ment à la iuridiction civile pour connaître l'interpréta'
tion à donner aux dispositions contestées d'une conven-

tion collective, la Cour de cassation a pris nettement po-

sition en faveur de cette seconde solution' On regrettera

L'éclatement du contentieux des conwntions collectives

La oosition de la Cour de cassation n'est pas, pour au'
tant, entièrement satisfaisante. Elle conduit, en effet, à

confier I'interorétation des conventions collectives au tri-
bunal de droit commun, le tribunal de grande instanc€,
chaque fois que le litige n'a pas été soumis aux pru'
d'hommes par un travailleur déterminé.

Cette solution s'impose, car les conseils de pru-
d'hommes ne sont iuges que des différends individuels
du travail opposant les travailleurs à leurs employeurs'
Elle surprend cependant, car elle intervient peu après la
loi du 18 janvier 1979 qui a eu pour obiet de généraliser

les prud'hommes comme iuges des relations du travail :

l'arrêt du 6 décembre 1979 conduit au contraire à un
éclatement du contentieux des conventions collectives
entre le conseil de prud'hommes et le tribunal de grande

instance.
Comme la CFDT avait cherché à le faire reconnaître

au cours des années 1965, une meilleure solution aurait
consisté à favoriser la possibilité donnée aux syndicats
d'exercer devant les conseils de prud'hommes l'action
appartenant à leurs membres.

Ce droit est inscrit dans la loi (article L. 1356). Mais

l'efficacité de cette disposition se trouve limitée par I'o-
bligation faite aux syndicats de préciser le nom des sala-
riéf pour lesquels ils agissent (Cass. Soc. 3 mars 1972,
B no 595, p. 541), ce qui les contraint à se situer sur le
terrain de différends individuels et non de la seule inter'
prétation de la convention collective. Cette voie reste
pourtant celle de l'avenir : elle permet de préserver l'uni-
té du contentieux social sous l'égide des conseils de
prud'hommes.

Un dernier mot, enfin. ll est souhaitable que les syn-
dicats ne se précipitent pas sur cet arrêt. ll ne faut pas

trop attendre d'une interprétation judiciaire des disposi-
tions d'une convention collective, surtout lorsque celle-
ci est remise au tribunal de grande instance, c'est-àdire
à un tribunal composé de juges de carrière, peu au fait
de ce qui se passe dans les entreprises. ll ne faut pas ou-
blier n'on plus que l'interprétation du droit du travail lF
tient toujours compte (méme si cela n'est pas dit) du

rapport de forces : il ne faut pas abandonner le règle-

ment des litiges aux iuges chaque fois qu'une action bien
conduite permettrait aux travailleurs d'obtenir directe'
ment satisfaction par le jeu de leur propre rapport de
forces sur l'employeur,

Arr6t de la Cour de cassation (chsoc.l
du 6 décembre 1979

(...) Attendu que I'arrêt attagué a déclaré irrecevable
la demande formée par la fédération françaiæ des syndi'
cats de banquæ et d'établisements financiers CFDT,
contre I'association française des banques aux motifs es-

terprétation, elle n'en serait pas moins irrecevable à solli'
citer des tribunaux une interprétation qu'il leur est inter'
dit de donner horc de tout litige particulier, né et actuel;

Attendu cqendant que tout groupement signataire
d'une convention collective dispose contre les autres

bien déterminéæ des droits qui leur avaient été iusgu'a' ,

la cour dbppel a violé les textes Yviés;
Par cæ motifs :

- Casse et anntle l'arrêt rendu entre les parties le l0
janviar 1978, par la cur dbppel de Paris (..,)
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prud-hommes

Le secrétariat-greffe
du conseil de prud-hommes

Le iournal off iciel du 14 mars 1980 publie un décret
no 80-196 du 10 mars 1980 concernant l'organisation et
le fonctionnement des secrétariatsgreffes des conseils

de prud'hommes. Les dispositions sont codifiées aux

articles R 512-18 à R 512-35 du code du travail (voir

encadré). Ce texte ne concerne pas le statut des secré'

taires greffiers, qui avait été promis pour la première
fois en 1907 et qui a fait I'obiet d'un décret n- 79-

1071 du 12 décembre 1979 (JO du 13 décembre).
Le décret du 14 mars 1980 est un texte important car

il conditionne le fonctionnement correct des secréta'

riats-greffes des conseils, c'est à dire leur structure per-

manente. On examinera successivement I'organisation
des greffes, le rôle du personnel qui les constituent. leur
rapports avec les justiciables et avec les conseillers
prud'hommes.

ORGANISATION DU SECRETARIAT.GREFFE

Chaque conseil de prud'hommes comporte un secré-

tariat greffe (art. R 512-181. C'est en effet irdispensable
au fonctionnement administratif guotidien de la juridic-
tion: accueil des iusticiables, tenue des dossiers et des

registres, convocation des parties à l'audience, assistance
des conseillers prud'hommes, mise en forme et notifica-
tion des jugements. délivrance des copies, etc'

Le décret distingue les différentes catégories de per-

sonnel qui peuvent constituer le secrétariatgreffe:
greffier en chef, greffier en chef adjoint, chef de service,
secrétaire greffier, personnel des catégories C et D (1) et
le cas échéant auxiliaires et vacataires. Toutes ces ca-

tégories ne se retrouvent pas nécessailement dans chaque
conseil de prud'hommes. Ainsi un æul greffier en chef
peut être chargé de la direction de secrétariatsgreffes de
plusieurs conseils (art. R 512-2Ol .

C'est le premier président de la cour d'appel qui f ixe,
après avis du président du conseil de prud'hommes, ler
joun et hanrer d'ouverturu au public du secrétariat-
greffe (art. R 512-19) . Mais on ne peut admettre dans ce

domaine une décision autoritaire. ll y a donc lieu de dis'
cuter de cstte question en assemblée générale, par
exemple à l'occasion de l'établissement du réglement
intérieur. Ainsi le président du conseil de prud'hommes
pourra donner au premier président de la cour d'appel
un avis éclairê, préalablement discuté par l'ensemble des
conseillers.

. Le lexte ne prévoit pas que sur ce point les organisa-
tions syndicales soient consultées, mais rien n'empêche
le président de le faire car, à l'évidence, celles-ci peuvent
donner un avis éclairé.

LES FONCTIONS DU SECRETARIAT-GREFFE

Aux termes de l'article R 512-20 le greff ier en chef
dirige les services administratifs de la juridiction et as-

sume la responsabilité de leur fonctionnement sous le

contrôle du orésident du conseil de prud'hommes'
L'article R 512-21 précise qu'il administre le personnel,
le répartit et l'affecte dans les différents services du
conseil.

1) Préparation du budget'gestion des crédits

Le greffier en chef prépare chaque année le pro-
jet de budget de la juridiction. ll le soumet au prési-

âent et au vice-président du conseil (art. R 512-221 - ll
s'agit là d'une question importante puisque le budget
recôuvre toutes les dépenses de personnel et de fonc-
tionnement des conseils qui sont désormais à la charge

de l'Etat (art. L 51-10-1). lls'agit notamment:
o des frais d'entretien des locaux;
r des vacations versées aux conseillers;
o des frais de matériel, de documentation, de fourni-
tures de bureau;
o des frais de déplacement des conseillers'

ll est évident que ce proiet de budget doit être dis'
cuté en assemblée générale et Taire l'objet d'un vote.

Le décret précise que le greffier en chef gère les cré'
dits alloués à la juridiction et assure notamment l'acqui-
sition, la conservation et le renouvellement du matériel,
du mobilier, des revues et ouvrages de la bibliothèque. ll
ne s'agit pas là de questions mineures ou neutres' Là

encore les conseillers prud'hommes doivent fixer les

orientations, voire donner des directives précisæ comme
par exemple en ce qui concerne la constitution et la mise
à jour de la documentation.

L'article R 512-35 précise enfin que les greffiers en

chef tienn€nt la comptabilité administrative des déper
ses de fonctionnement énoncées à l'article L 51'10-2'

(1 ) ll s'agit du personnel dit <d'exécutionr
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2) Assistance des conseillers prud'hommes

< Le greff ier en chef tient à jour les dossiers, les
répertoires et les registres: il dresse les actes, notes et
procès-verbaux prévus par les codes; il assiste les conseil-
lers prud'hommes à l'audience; il met en forme les
décisions> (art. R 512-24l, .

La fonction du greffier dans ce domaine est fonda-
mentale. C'est lui qui <tient la plume>, c,est à dire que
c'est lui qui tout au long de la procédure, au cours oes
différentes audiences, tient à jour le dossier et prend
des not€s, Ces notes constituent le <plumitifl de I'au-
dience (2). Elles seront d'une grande utilité aux conseil.
lers prud'hommes pendant tout le procès et au moment
du délibéré.

A l'audience de conciliation

ll est important de se rappeler que le procès commen-
ce dès la conciliation (art. R 516-12) . C'est donc dès
l'audience de conciliation qu'à la demande du travailleur
ou du patron (ou de leurs avocats) le greff ier doit pren-
dre note de telle ou telle déclaration qui vient d,être fai.
te par l'une ou l'autre des parties (3). Les conseillers
prud'hommes disposent de la même possibilité, ce qui ne
les dispensent pas de prendre eux-mêmes des notes qui
leur serviront au cours des audiences utérieures et au
moment du délibéré.

ll.faut par exemple s'efforcer de f ixer et de faire préciser
dès ce moment les circonstances et les motifs du licencie.
ment, et de les faire noter par le greff ier,

Ouelle que soit l'issue de la procédure de conciliation
un procès-verbal est établi par le greffier. En cas de
conciliation totale ou partielle le procès-verbal mention-
ne la teneur de l'accord intervenu (art, R S16-,|4),

A défaut de conciliation totale les points contestés
sont consignés au procès-verbal (art. R 5l 6-l S).

A l'audience du jugement

Le greffier appelle les parties. Comme à l,audience
de conciliation il prend des notes. La même nécessité de
faire consigner par écrit tel ou tel propos de l,une ou
I'autre partie s'impose également (5).'

ll est évident que le greffier n,a pas à intervenir dans
le débat.

es débats, et si la décision n'est pas rendue
un bulletin rappelant la date du prononcé
est remis aux parties par le greffier (art.

t ê à notro avis sur un registr€ ot
lles
doi à dire notre (prendre acta)
iur 4 p. 5 et numéro 1l p, 3le nsigne par écrit les déclarations

Le délibéré

La pratique s'était instaurée dans nombre de conseils
de prud'hommes que le greffier (le secrétaire, avanr ta
réforme) .participe au délibéré. Cette pratique n,est pas
en accord avec les dispositions de l,article 447 du nou-
veau code de procédure civile aux termes duquel ce sont
les juges qui délibèrent, ce qui exclut la présence du
greffier.

Ce qu i est plus grave, c'est la participation active
(intervention, opinion donnée sur l,affaire ou sur la
jurisprudence) du greffier dans le délibéré que l,on pou_
vait constater çà et là.

ll est important gue sur ce point les pratiques sorent
redres#es. Ce sont les conseillers prud,hommes qut ont
seuls à discuter du dossier, au cours du délibéré. et à
prendre la décision.

La rédaction du jugement

Là encore une pratique ambigùe s,était instaurée
dans beaucoup de conseils qui consistait, une fois le sens
de la décision arrêté par les conseillers. à abandonner
au greff ier la rédaction du jugement.

parties, date des différentes audiences, date d'exécution
des mesures d'instruction, etc,

A la vérité secrétaires.greffes et conseillers prud,_
hommes doivent chacun assumer leurs responsabilités
propres, mais sans que soit exclue une collaboration
mutuelle et bénéf ique pour tous.

Tenue des archaves, délivranæ der copies

Aux termes de l'article R 512-25 <le greffier en chef
. est dépositiaire des dossiers des affaires, des minutes et
des archivæ et en assure la conservation. ll délivre les
expéditions et les copiest.

Les minutes sont les originaux des jugements rendus
par le conseil et conservés au greffe. L,expédition est lejuçment revêtu de la forrnule exécutoire et notifié aux
parties (on parle aussi de <grossel). par ailleurs qui-
conque pzut obterrir auprès du greffe une simple copie
de jugement.

*
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Rapport sur l'état de la juridiction

<Le greffier en chef établit l'état de l'activité de la ju-
ridiction selon la périodicité et le modèle fixés par le
garde des sceaux, ministre de la justice. Cet état est
adressé avec, s'il y a lieu, les observations du président
et du vice-président, au ministre de la justice, sous cou-
verts des chefs de la cour d'appel> (art. R 51 2-26).
' La périodicité et le modèle prévus par cet article

n'ont pas encore été fixés. L'envoi d'un tel rapport
devra être nécessairement précédé d'une discussion en
assemblée générale, par exemple chaque année. Cette
réunion devra permettre de faire le point sur le volume
des affaires traitées, celles qui sont en attente d'être ju-
gées, les délais nécessaires pour le jugement des affaires,
ainsi que sur les diff icultés rencontrées dans le fonction-
nement de la juridiction. Ainsi des solutions pourraient
apparaitre (par exemple audiences supplémentaires) ou
des vceux formulés (augmentations du nombre de con-
seillers) pour surmonter les diff icultés.

LES RAPPORTS AVEC LES JUSTICIABLES

On ne peut ici envisager I'ensemble de ces rapports,
mais simplement m€ttro I'accent sur quelques points.

L'accueil au public

L'article R 512-23 précise que le greffier en chef
organise l'accueil du public. ll s'agit de permettre aux
justiciables de faire inscrire leur affaire. Les heures d'ou-
verture du greffe doivent donc âtre fixées en consé.
quences (voir supra),

A l'occasion de cette inscription des renseignements
peuvent être donnés aux travaillours. ll ne peut s'agir
d'une consultation juridique mais d'indications sur te
déroulement da la procédure et les délais, les pièces es-
sentielles à fournir etc,.

La convocation dæ partier

Pour la conciliation: le greffe avise le travailleur de-
mandeur de la date et de I'heure du bureau conciliation
soit verbalement lorsqu'il présente sa demande, soit par
lettre simple (art. R 516-10) . Le patron sst lui ausri con.
voqué par le greffe, mais par lettre recommandée avec
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accusé de réception, une copie de cette convocation lui
étant également adressée par lettre simple (art. R 516-
11).

Pour le juçment: nsur renvoi de I'affaire devant le
bureau de jugement par le bureau de conciliation ou par
le conseiller rapporteur, le greffe convoque les parties à
l'audience par lettre simplel.

Les parties qui étaient présentes en personne devant
le bureau de conciliation peuvent aussi être convoquées
verbalement par ce bureau avec émargement au procès
verbal (art. R 516-261.

[a notification des décisions

< Les jugements et décisions du conseil de prud'hom-
mes sont notifiés par le greffe aux parties en c€use, au
lieu où elles demeurent réellement, par lettre recomman-
dée avec demande d'avis de réception, sans préjudice du
droit des parties de les faire signif ier par acte d'huissiers
de justicel (art. R 516-44).

Cette notif iéation fait courir le délai d'appel (1 mois)
ou, le cas échéant, le délai pour former un pourvoi en
cassation (2 mois).

Le texte ne donne pas de délai au greffe pour effec.
tuer la notifification. A notre avis celle-ci devrait inter-
venir le jour du prononcé du jugement, et au plus tard
dans un délai de huit jours.

LES RAPPORTS AVEC LES CONSEILLERS

On a déjà indiqué que le greffier en chef dirigeait les
services administratifs du conseil sous le contrôle du
président du conseil de prud'hommes. On a également
indiqué que les principales questions concsrnant le fonc-
tionnement du greffe devraient être discutées en assem.
blée générale: préparation du budget, fonctionnement
concret du greffe (heures d'ouverture, par exemple),
rapport sur l'état de l'activité de la juridiction.

A noter que si l'établissement du tour de rôle selon
lequel les conseillers prud'hommes vont être appelés à
sièger doit être dicuté en assemblée générale, il revient au
greffe d'assurer la gestion de ce tour de rôle, c'est à dire
de convogu€r les conseillers aux audiences auxquelles ils
doivent participer.

En cas de difficultés gravos €t persistantes entre lE
greffe et les conseillers prud'hommes le pramier prési-
dent de la cour d'appel peut être saisi.

Le secrétariat Greffe du Gonseil de prud'hommes

Les tertes applicables
lls résultent pour l'essentioldu décret n' 80-196 du 10 mars 1980 (JO du 14 mars)

dont on trouvta cidessout ler principales dispositions codifiées

ORGAN ISATION ET FONCTIONNEMENT
DU SECRETARIAT.GREFFE

R. 512-18 : Chaque conseil de prud'hommes compor.
te un secrétariat€roffo.

R. 512-19 : Le premicr présidont de la cour d'appel
fixe, apràs avis du président du conseil de prud'hom-
mes, |es jours et hgures d'ouverture au public du sa-
crétariatgreffe.

R. 512-æ : Sous le contrô16 du président du conseil
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de prud'hommes, le greffier en chef dirige les services

administratifs de la luridiction et assume la responsa-

bilité de leur fonctionnement.
Lorsqu'il est chargé de la direction de secrétaires

greffes de plusieurs conseils de prud'hommes, il exer-

èe ses fonctions sous le contrôle respectif de chacun

des présidents de ces conseils.

R.512-21 : Le greffier en chef administre le person'

nel du secrétariaigreffe' ll le répartit et I'affecte dans

les différents services du conseil.

R.512-22: Le greffier en chef prépare chaque année

et soumet au président et au vice-président le budget

de la juridiction'
ll gère les crédits alloués à la juridiction et assure

notamment l'acquisition, la conservation et le renou-

vellement du matériel, du mobilier, des revues et ou-

vrages de la bibliothèque. ll surveille l'entretien des

locaux.

R.512-23 : Le greffier en chef organise l'accueil du
public.

R.512-24: Le greffier en chef tient à jour les dossiers,

les répertoires et les registres; il dresse les actes, no-

tes et procès verbaux prévus par les codes; il assiste les

conseillers prud'hommes à l'audience; il met en forme
les décisions.

R.512-25 : Le greffier en chef est dépositaire des dos-

siers des affaires, des minutes et ôes archives et en as'

sure la conservation.

ll délivre les expéditions et les copies'

L'établissement et la délivrance des reproductions
de toute pièce conservée dans les services du conseil
de prud'hommes ne peuvent être assurés que par lui'

R.512-26 : Le greffier en chef établit l'état de l'acti'
vité de la juridiétion selon la périodicité et le modèle

fixés par [e garde des sceaux, ministre de la justice'

Cet état est adressé avec, s'il y a lieu, les observations
du président et du vicefrésident, au ministre de la

lustice, sous le couvert des chefs de la cour d'appel'

R.512-2V : Selon les besoins du service, le greffier en

er sous sa responsabilité un ou plu'
secrétariatgreffe pour exercer partie
i lui sont attribuées aux articles pré-

cédents.

R. 512-28 : Lorsque l'emploi de greffier en chef est

vacant ou lorsque le greffier en chef est em5Éché ou
absent, la suppléance ou l'intérim est assuré par le

greffier en chef adioint.

S'il existe plusieurs greffiers en chef adioints, le
greffier en chef, ou s'il ne peut le faire le président de
la juridiction, désigne l'un des greffiers en chef ad-
joints pour assurer la suppléance ou l'intérim'

A défaut de greffier en chef adioint, un chef de

service ou un autre agent du secrétariatgreffe est dé'
signé dans les mêmes conditions.

R.512-29 : Les greffiers en chef adjoints assistent le
greffier en chef. lls peuvent diriger plusieurs services

du secrétariatgreffe ou contrôler l'activité de tout ou
partie du personnel.

R.51230 : Les chefs de service de secrétariatgreffe
sont placés à la téte d'un ou de plusieurs services. lls
assistent le greffier en chef en l'absence de greffier en

chef adioint.

R.51231 : Un secrétairegi-effier peut être placé à la

téte d'un service lorsque l'importance de celuici ne

justifie pas que ces fonctions soient confiées à un

?onctionnaire appartenant au corps des greffiers en

chef.
A titre exceptionnel, un secrétairegreffier peut

également être chargé des fonctions de greffier en

chef.

R.51232 : Les greffiers en chef adjoints, les chefs de

service de secrétariatgreffe et les fonctionnaires du

corps des secrétairesgreffiers exercent, dans I'affec-
tation qui leur est donnée par le greffier en chef, les

attributions confiées à celuici par l'article R'512-24'

R.51233 : Des personnels appartenant aux catégories

C et D et, le cas échéant, des auxiliaires et des vacatai'
res, concourent au fonctionnement des différents ser'

v iats€reffes.
ls Peuvent, à titre excePtionnel et

a le serment prévu à l'article 34 du dé'
c du 12 décembre 1979, être chargés

des fonctions énumérées à l'article R.512-24 et de la

délivrance des expéditions et copies.

R.51234 : Selon les besoins du service, les açnts des

secrétariatsgreffe peuvent étre délégués dans les servi-

ces administratifs d'un autre conseil de prud'hommæ
du ressort de la même cour d'aPPel.

Cette délégation est prononcée par décision des

huit mois.
Les açnts délégués dans

çoivent des indemnités dans I

celles qui sont Prévues Pour
catégorie par le décret No 66

R.51235 : Les greffiers en chef tiennent la comptabi'
lité administrative des dépenses de fonctionnement
énoncées à l'article L. 51'10'2 du code du travail'

lls sont habilités à recevoir les sommss déposées
par les parties à l'instance à titre de provision. Ces

àommes'sont versées dans un compte de dépôt au Tré'
sor,

Une régie de recettæ et une régie d'avances p€u-

vent être créées dans chaque juridiction auprès de

l'ordonnateur secondaire des dÉpenses du budçt du

ministère de la justice en vue d€ l'encaisement ou du
paiement des recettes ou des dépenses énoncées à l'ar'
ticle 9 du décret No 64'486 du 28 mai 1964.

*
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