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dossier

Les nouveaux contrats
à durée déterminée

près avoir oommenté dans son précédent numéro
l'ordonnance sur le travail intérirnaire, Action Juridi-
que CFDT aborde dans ce dossier celle relative aux

contrats à durée déterminée.
La filiation entre ces deux textes est évidente. ll s'agit de

limiter le recours à ces formæ d'emploi précarisé afin d'éviter
que des postes permanents soient occupés successivement par
des travailleurs hors statut ne bénéficiant pas de la totalité
des garanties reconnues aux travailleurs permanents occu;És
dans l'entreprise.

En limitant les cas de recours et la durée des contrats à
durée déterminée, en franchissant un nouvæu pas vers l'uni-
fication des statuts notamment par la création de I'indemnité
de fin de contrat, I'ordonnance va à coup sûr dans le bon
sens, même si certaines dispositions ne sont pas exemptes de
critiques et peuvent parfois même ête en recul par rapport à
la situation antérieure.

ll est en tout cas certain que la pleine application de ce
texte, sans doute beaucoup trop complexe, exigera une
grande vigilance de la part des sections syndicales, notam-
ment quant au respect par l'employeur des dispositions limi-
tant le recoum à des contrats successifs.

Tant que la rupture du contrat à durée indéterminée
n'a pas été assortie d'un minimum de garanties, le
contrat à durée déterminée n'a pas forcément présenté
pour le travailleur le caractère d'insécurité qu'on lui
connait actuellement. Ne pouvant être rompu pendant la
durée, en général plus longue qu'aujourd'hui, pour la-
quelle il était conclu, il apportait au travailleur un mini-
mum de stabilité (1).

Mais au fil du temps et des luttes syndicales, le droit
patronal de licenciement a été quelque peu encadré,
la rupture du contrat à durée indéterminée a été
<normali#e>: institution du préavis et de l'indemnité
de licenciement, création d'une procédure préalable au
licenciement, obligation pour l'employeur de faire état
d'un motif réel et sérieux de rupture.

Dès lors c'est la relation de travail à durée déterminée
qui est devenue la plus précaire. C'est la raison pour la-
quelle la jurisprudence, par apports successifs, a fait une
construction visant à protéger les droits des travailleurs
titulaires de ce type de contrat.

Les caractéristiquæ principales en étaient les suivan-
tes:
o dès lors que le travailleur ne pouvait connaitre, de fa-

çon même approximative, le terme de son contrat, celui-
ci était considéré comme conclu pour une durée indé'
terminée.
o En cas de reconductions successives d'un contrat à

(1 l Sur l'évolution du régime juridique du contrat à durée déter-
minée voir G. Poulain - La distinction des contrats de travail à
durée déterminée et indéterminée LGDJ '1971
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durée déterminée, l'ensemble de la relation de travail
était considérée comme étant à durée indéterminée.

La loi du 3 lanvier 1979 a eu pour objectif de remet-
tre en cause en partie ces acquis iurisprudentiels afin de
permettre aux employeurs de réduire au minimum le
noyau des salariés stables et de faire face aux aléas de la
conjoncture en recourant à des travailleurs ne bénéfi'
ciant pas des garanties reconnues aux travailleurs perma'
nents. C'est ainsi qu'elle a admis que le contrat à durée
déterminée puisse être renouvelé sans perdre son c:trac-
tère, qu'elle n'a limité ni les motifs de recours ni la durée
des contrats permettant ainsi que des emplois perma-
nents puissent être occupés par des travailleurs <hors
statut). Elle a permis enfin que les contrats conclus pour
la durée d'un chantier soient des contrats à durée
déterminée (21.

Toute autre est l'orientation prise par l'ordonnance
du 5 janvier 1982 à laquelle est consacrée ce dossier (3).

Garactéristiques
générales

Rompant avec l'orientation de la précédente législa-
tion, lès objectifs poursuivis par le gouvernement en
1982 apparaissent assez clairement dans le rapport au
Président de la République précédant le texte de l'or-
donnance.

Face au développement considérable des contrats à
durée déterminée qui concernent plus particulièrement
les jeunes, et parmieux les travailleuæs, il s'agit de limiter
le recours à cette forme d'emploi afin d'éviter qu'elle ne
soit utilisée pour pourvoir des postes permanents et pri-
ver ainsi les salariés concernés du bénéfice des disposi-
tions légales et conventionnelles.

Bien que soit présent le souci légitime de ne pas créer
un système trop rigide et par la même trop éloigné des
réalités économiques il apparait donc que ce texte,
comme l'ordonnance de même date sur le travail in-
térimaire (4), vise la limitation des emplois précaires
et la protection des droits des travailleurs alors que la
loi du 3 janvier 1979 en remettant en cause les solutions
jurisprudentielles antérieures était au contraire toute
orientée à la <souplessell à procurer aux entreprises.

Ces principes se concrétisent dans un certain nombre
de dispositions caractéristiques:

I - Le contrat à durée indéterminée est la règle,
le contrat à durée déterminée l'exception

C'est ce qui ressort de l'article L. 121.5: <Lecontrat
de travail est conclu sans détermination de durée. Tou-
tefois, dans les cas et aux conditions fixées à la section I

du chapitre ll du présent titre, il peut comporter un ter-
me fixé avec précision dès sa conclusion ou résultant de
la réalisation de l'objet pour lequel il est conclu>.

(2) Sur la loi du 3 janvier 1979, voir Action Juridique CFDT
no14Jp,3à10
(31 Dossier réalisé par J,M. Gaullier et F. Naudé
(4) Action Juridique CFDT no 27 J p. 3 à t0
(51 Sur l'interdiction du recours à des contrats intérimaires
successifs, voir Action Juridique CF DT no 27 précité p. 6

CONTRAT A DUREE
DETEFMINEE
A N,UTILISER

QU,EN cAS DE
NECE 5 S ITE

TOUT ABUS
SERA PUNI

*

Les dispositions concernant le contrat à durée déter'
minée devront donc être appliquées de façon rigoureuse,
le non respect des conditions de forme ou de fond (<les

cas et les conditions> visées ci-dessus) devant permettre
de requalifier le contrat en contrat à durée indéterminée.
Les conseils de prud'hommæ devront y veiller.

2 - La limitation des Gas de recours
et de la durée des conttab

Contrairement à la législation préoédente, les cas dans
lesquels il est possible de recourir à des contrats à durée
déterminée sont limitativement énumérés. ll s'agit
o d'une part des emplois à caractère saisonnier et de
ceux pour lesquels il est d'usaç constant de ne pas re-
courir au contrat à durée indéterminée;
o d'autre part de trois hypothèses légalement définies:
absence temporaire d'un salarié, surcroit exceptionnel
et temporaire d'activité (6 mois maximum), tâche occas-
sionnelle précisément définie et non durable (un an
maximum);
o enfin, de certaines situations visées par les dispositions
destinées à favoriser l'embauchaç de certaines catégo
ries de demandeurs d'emploi (pactes pour l'emploil, ou
à assurer un complément de formation professionnelle.

Outre des hypothèses précisément définies où le re-
cours au contrat à durée déterminée n'est guère discuta-
ble on voit qu'il ne demzure possible que pour l'exécu-
tion de tâches non durables et pour des durées déter-
minées. La filiation de ce texte avec celui sur le travail
intérimaire apparait à l'évidence, ce qui n'est pas éton-
nant puisque la poursuite du même objectif est à la base
de ces deux textes.

On pourrait faire la même remarque en ce qui concerne
les limites posées par l'ordonnance à la succession de
contrats à durée déterminée (5), encore que sur ce point
les nouvelles dispositions ne soient pas exemptes de
toute critique.

*
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3 - ['unification des statuts

Déjà la législation antérieure posait le principe que les
salariés sous contrat à durée déterminée bénéficient des
dispositions légalæ et conventionnelles applicables aux
travailleurs permanents à l'exception de celles relatives
au licenciement. Une formule semblable est reprise par
l'ordonnance.

S'y ajoute une nouvelle disposition permettant de
franchir un pas supplémentaire vers l'unification des
statuts. Le versement, dans certaines hypothèses, de
l'indemnité de fin de contrat, rappelle en effet fe verse-
ment de l'indemnité de licenciement aux titulaires d'un
contrat à durée indéterminée, ou encore celui de l'in-
demnité de précarité d'emploi aux travailleurs intéri-
maires. C'est un élément non négliçable dans la limita-
tion du recours aux contrats à durée déterminée car il
réduit l'intérêt financier que les employeurs peuvent

rechercher dans la conclusion de tels contrats.

Les conditions
d-utilisation
du contrat
à durée déterminée

I - LES CAS DE RECOURS

Une fois affirmé que <le contrat de travail est conclu
sans détermination de duréel (6) l'ordonnance prévoit
qu'un contrat peut cependant être conclu pour une du-
rée déterminée dans un nombre de cas limitativement
énumérés:

I - Remplacement d'un salalié temporairement absent
(r.122-1ê)

Plus précisément le texte vise l'<absence temporaire
ou la suspension du contrat de travail ne résultant pas

d'un conflit collectif l.
Le contrat conclu dans ces conditions peut ne pas

compdter de terme précis. ll doit alors être conclu pour
une durée minimale et il a pour terme la fin de l'absence
du salarié remplaoé.

Peuvent ainsi donner lieu à conclusion d'un contrat
à durée déterminée pour remplacer le salarié absent tou-
tes les formes de congés (congés payés annuels, congé
parental, pour maternité, etcl ou encore la suspension
d'un contrat pour départ au service militaire, toutEs les
absences pour maladie ou accident.

Ne peuvent en revanche permettre une embauche
par contrai à durée déterminée:
- le remplacement de grâristes,
- le remplacement d'un salarié dont le départ est définitif
- le remplacement d'un intérimaire (puisqu'il n'appar-
tient pas juridiquement à I'entreprise).

2 - Sursoit exceptionnel et temporaire d'activité
[.122-1-2èl

Une circulaire d'application de l'ordonnance datée du
23 fiévrier 1982 l7l définit assez précisément la notion
de surcroit exceptionnel et temporaire d'activité.

ll s'agit selon cette circulaire d'une augmentation
inhabituelle du volume d'activité de I'entreprise par rap-
port à son rythme normal. Exemple: commande impor-
tante, unique et inhabituelle nécessitant de la main
d'ceuvre supplémentaire. En sont exclues les activités en
dents de scie dans lesquelles les périodes de pointe n'ont
rien d'exceptionnel. Globalement, c'est à dire en combi-
nant leur fréquence et leur durée les périodes de pointe
ne peuvent permettre un recours au contrat à durée
déterminée que si elles revêtent bien un caractère excep-
tionnel et temporaire par rapport au rythme normal de
l'activité. Les périodes de fête ou de rentrée des classes
dans les magasins peuvent être considérées commes des
périodes de pointe exceptionnelles alors que l'augmen-
tation d'activité le samedi par exemple dans les mêmes
magasins ne peut pas l'être.

La circulaire aloute que les variations de charç de
ravail liées à la nature même de l'activité exercée par
l'entreprise ne peuvent normalement donner lieu à la
conclusion de contrats à durée déterminée, par exemple:
la construction d'un avion par une entreprise aéro-
nautique.

En tout état de cause le contrat conclu pour ce motif
ne peut excéder 6 mois (81.

3 - Tâche occasionnelle précisément définie
et non durable (1.122-f-3d)

Dans ce cas la durée maximum du contrat est d'un an.
Cette forme de recours selon la circulaire déjà citée

correspond -contrairement au surcroit exceptionnel de
travail- à une tâche ponctuelle ne faisant pas partie de
l'activité normale de l'entreprise (occasionnel est le
contraire d'habituel), mais qui peut être amenée à se

reproduire, exemple: mise en place d'un système infor'
matique, ex pertise com ptable...

4 - Emplois à caractère saisonnier (1. 122-3)

ll s'agit des travaux qui sont normalement appelés à
se répéter chaque année à date à peu : près fixe en fonc-
tion du rythme des saisons ou des modes de vie collectifs
et qui sont effectués pour le compte d'une entreprise
dont l'activité obéit aux mêmes variations.

5 - En æs d'usage constant (L.122-31

Plus précisément le texte viæ les emplois pour les-
quels il est d'usage constant de ne pas recourir au contrat
à durée indéterminée en raison de la nature de l'activité
ou du caractère par nature temporaire de ces emplois. La
liste des secteurs d'activité concernés est fixée par décret
(D.121-21. La voici:

(61 Art. L. 121-5
(71 JO du 13 rnars 1982
(81 tLe législateur éirite ainsi au juç une tâche délicate. Le
caractère exceptionnel du surcroit d'activité s'effacera très vite
devant le caractère temporaire> G. Poulain - La réforme du
conûat d€ travail à durée déterminée. Droit Soc'nl, avril 1S2
p.360
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(Les exploitations forestières, la manutention por-
tuaire, la réparation navale, le déménaçment, l'hôtel-
lerie et la restauration, les spectacles, l'action culturelle,
l'audiorisuel, I'information, la production cinémato-
graphique, l'enseignement, les activités d'enquête et de
sondaç1.

Les termæ de la circulaire du 23 février 1982 explici'
tent cette forme de recours au contrat à durée déter-
minée.
o Première remarque: ce n'est pas le fait de travailler
dans un secteur d'activité mentionné par l'article D.121'
2 qui autorise à lui seul le recours au contrat à durée
déterminée. Ainsi, dans les théatres il est d'usage d'offrir
un contrat à durée déterminée aux acteurs mais les
ouvreuses, par exemple, doivent être engagées sous
contrat à durée indéterminée.
o Seconde remarque qui conplète la première: seule
l'existence d'un usaç constant (dans un secteur d'ac-
tivité mentionné) autorise le recours au contrat à durée
déterminée. Par usage constant il faut entendre un usage
ancien, bien établi, admis comme tel dans la profession
et ne pouvant résulter d'une simple décision ou d'une
simple pratique de l'employeur.

A noter que le secteur du bâtiment et des travaux
pubf ics ne figure pas dans la liste de l'article D.121'2.
On se souvient que, de façon très critiquable, la loi du
3 janvier 1979 avait permis que les contrats pour la du-
rée d'un chantier soient qualifiés de contrat à durée
cléterminée. C'était une régression manifeste par rapport
à la jurisprudence en vigueur antérieurement. Désormais
les contrats conclus pour la durée d'un chantier seront à

nouveau qualifiés de contrats à durée indéterminée.

6 - Dans le cadre de dispositions législatives partaculières
(L.122-21

Le contrat de travail peut être conclu à durée déter-
minée.
o Lorsqu'il est conclu au titre de dispositions législatives
et réglementaires destinées à favoriser l'embauchaç de
certaines catégories de demandeurs d'emploi.

ll s'agit par exemple des contrats emploi-formation
ou des contrats assortis d'une aide de l'Etat aux emplo-
yeurs qui embauchent des demandeurs d'emploi pour
une durée minimale (loi 79-575 du 10 juillet 1979;
loi 78-798 du 28 juillet 1978; décret 81-898 du 2 octo-
bre 1981).
o Lorsque l'employeur s'engage à assurer un complé-

ment de formation professionnelle pour une durée et
dans des conditions fixées par l'article D 121-1 nouveau.
Ce dernier vise notamment les situation suivantes:
- candidats à un examen ou à un concours d'entrée dans
un établ issement d'enseignement,
-élèves ou anciens élèves ayant la qualité de salarié et
effectuant un stage d'application dans une entrepriæ,
- étrançrs venant en France en vue d'acquérir un com-
plément de formation professionnelle,
- salariés bénéficiaires d'une aide financière individuelle
pour une recherche effectuée en milieu de travail,
- salariés bénéficiant d'un contrat de rééducation profes-
sionnelle. (L. 323-1 5).

La précision avec laquelle ces différents cas de recours
sont définis apparait suffisante et de nature à éviter
certains des abus ayant cours jusqu'à présent.

II . LA DUREE DES CONTRATS

Comme sous le régime de la loi de 1979, l'ordonnance
de février 1982 prévoit que les contrats à durée déter-
minée sont tantôt affectés d'un terme fixé avec orécision
dès leur conclusion (contrat de date à datel, tantôt
conclus pour la réalisation d'un objet (sans date précise).
Cette distinction est fondamentale car les droits applica-
bles à chaque catégorie sont très différentes selon les cas
(voir inf ral.

ll faut noter que d'après l'ordonnance, le contrat
conclu pour le remplacement d'un salarié absent, celui
destiné à pourvoir un emploi de caractère saisonnier ou
celui conclu conformément à un usaç peut être conclu
soit de date à date, soit au conûaire ne pas comporter
un terme certain fixé avec précision dès sa conclusion.
Dans ce dernier cas le contrat prend fin lorsque rl'objet
pour lequel il a été conclu est réalisén, par exemple
lorsque la saison arrive à son terme ou lorsque le salarié
remplacé reprend son poste. ll doit nécessairement être
conclu pour une durée minimale.

Par ailleurs les contrats conclus en cas de surcroit
exceptionnel et temporaire d'activité ne peuvent dépas-
ser 6 mois, ceux conclus pour I'exécutiond'une tâche
occasionnelle précisément définie et non durable ne peu-
vent dépasser un an. Ces duréæ maximales de 6 mois et
d'un an s'entendent report du terme évenfuel compris
(voir infra).

Le tableau ci-dessous résume les dispositions de
I'ordonnance relatives à la durée des contrats.

*

IF

Contrats devant comporter un terme certain fixé avec
précision dês leur conclusion (contrat de date à date)

Contrats dont le terme est lié à la réalisation
d'un objet

o Survenance d'un surcroit exceptionnel
temporaire d'activité, dans la limite de 6

et
mois

o Remplacement d'un salarié absent (1)

o Exécution d'une tâche occasionnelle précisément
définie et non durable, dans la limite d'un an

o Emplois à caractère saisonnier (1)

o Contrats conclus pour favoriser l'embauchaç de
certaines catégories de demandeurs d'emplois ou pour
assurer un complément de formation professionnelle.

o Emplois pour lesquels il est d'usage de recourir
au contrat à durée déterminée (1 ).

(1)Ces contrats p€went églement 6tre conclus de date à date, Mais I'employeur ayant le choix et disposant d'une liberté plus
grande s'il propose un contrat sarns terme csrtain nous avons classé ces contrats parmi ceux conclus pour la réalisation d'un objet.
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1 -La durée minimale (L.122-1,L.122-31

Une durée minimale doit obligatoirement être fixée
lorsque le contrat a pour terme la réalisation d'un objet.
Cette durée minimale est librement fixée par l'emplo-
yeur. Par définition elle est plus courte que la réalisation
de l'objet pour laquelle le contrat est conclu. Elle assure
le salarié d'un minimum de certitude quant à la durée de
son embauche, le terme du contrat restant incertain puis-
que lié à la réalisation d'un objet (le retour du salarié
absent, la fin de la saison.,.).

2 - Le report du terme |L.1224-2!-

Nous savons que la loi de 1979 avait traité de façon
assez libérale pour l'employeur la question du renouvel-
lement du contrat à durée déterminée. Le report de ter-
me de l'ordonnance de 1982 c'est le renouvellement de
la loi de 1979 dans des conditions plus contraignantes
pour l'employeur.

Tout d'abord la possibilité de reporter le terme du
contrat ne concerne que lescontrats comportant un ter-
me fixé avec précision dès leur conclusion, c'est à dire
les contrats de date à date (9). Et, seconde règle impor-
tante il ne peut être renouvelé qu'une s.eule fois pour une
durée déterminée au plus égale à celle du premier
contrat.

Prenons les deux types de recouni les plus concernés
par cette pcsibilité de reporter le terme du contrat: le
surcroit exceptionnel et temporaire d'activité et l'exé-
cution d'une tâche occasionnelle. Dans le premier cas
la durée globale du contrat ne pouvant être supérieure à
6 mois, la durée du contrat initial (si un report est
prévui ne peut être supérieure à 3 mois, et dans le
second cas la durée globale du contrat ne pouvant être
supérieure à un an, le contrat initial ne peut jamais

en cas de report être supérieur à six mois.

Les conditions du report
Ellæ peuvent ne pas être prévues dans le contrat ini'

tial. C?st un recul incontestable par rapport au renouvel'
lement tel qu'il était prévu par la loi de 1979. Désormais
l'éventualité du report devra bien comme auparavant
figurer dans le contrat initial mais les conditions de ce
renouvellement et en particulier la durée du second
contrat dans les limites de temp maximales déjà men-
tionnées pourront ne pas figurer dans le contrat initial
et faire l'objet d'un avenant au moment du report.

3 - Les contrats successifs 1L.122-3-11 et L. 122-3-121

Depuis longtemps la jurisprudence avait posé le prin-
cipe selon lequel la succession de contrats à durée déter-
minée constituait un ensemble à durée indéterminée. La
loi du 3 janvier 1979 précisait de son côté que la pour-
suite des relations contractuelles audelà du terme se
faisait nécessairement sous le régime du contrat à durée
indéterminée. Ainsi, mis à part le cas du renouvellement
de contrat dans les limites fixées par la loi, l'embauche
d'un même salarié par contrats à durée déterminée
successifs n'était pas possible. Par conûe rien n'interdi-
sait à un employeur d'affecter à un même poste de tra-
vail des salariés distincts recrutés successivement par
contrat à durée déterminée.

L'ordonnance du 5 janvier 1982 dispose, elle aussi
qu'en cas de poursuite de la relation contractuelle au-

delà du terme, le contrat devient à durée indéterminée.
Mais elle est, pour l'employeur, à la fois plus libérale et
plus stricte que la législation précédente. Elle est plus
libérale dans la mesure où, explicitement, elle permet
la pratique des contrats à durée déterminée successifs
dans trois cas. Elle est plus rigoureuse lorsque dans
deux hypothèses elle impose à l'employeur de respecter
un certain laps de temps entre le moment où le contrat
à durée déterminée arrive à terme et la conclusion de
tout nouveau contrat de ce type, y compris avec un
autre salarié, pour pourvoir le même poste.

a) Les cas où les contrats subcessifs sont permis sans
contrainte pour l'employeur (L. 122-3-111

Dans trois cas I'employeur peut librement utiliser des
contrats à durée déterminée successifs.

En cas de remplacement de slariés absents
Cette possibilité donnée aux employeurs de faire rem-

placer plusieurs personnes dont les absences æ succèdent
par le même salarié embauché par contrat à durée déter-
minée est critiquable puisqu'elle risque de faire naitre
une nouvelle catégorie de salariés permanents distincts
de la collectivité d'ensemble composant l'entreprise.

La seule limite consiste <à éviter qu'un même salarié
absent ne soit remplacé par plusieurs salariés successifs
liés par des contrats de date à date de courte durée.

Un même salarié peut donc asurer successivement le
remplacement de plusieurs salariés absents en étant liés
par autant de contrats à durée déterminée successifs
qu'il y a de salariés absents.

Mais lorsqu'un salarié est absent, il ne peut être rem-
placé que par un seul salarié sous contrat à durée déter-
minée. Ce n'est que s'il est à nouveau ab'sent (rechute,
en cas de maladie, par exemple) qu1l peut être remplacé
par un nouveau salarié lié par un contrat à durée déter-
minéel (10).

On peut penser que le corlt de l'indemnité de fin de
contrat qu'aura à payer f'employeur à l'arrivée à terme
du contrat à durée déterminée aura un effet dissuasif et
limitera la pratique des conûats successifs (1 1).

Pour les emplois à caractère sisonnier
Le salarié qui tous les ans travaille quelquæ mois dans

le cadre d'une saison pourra donc toujours être embau'
ché par contrats successifs à durée déterminée.

ll y a là un risque de régression par rapport à la situa-
tion actuelle prisque dans beaucoup d'entreprises à

activités saisonnières les contrats à durée déterminée
successifs se sont transformés -avec l'appui d'une ju'
risprudence favorable (12) en des contrats à durée in'
déterminée.

La volonté du législateur de restreindre le domaine
des contrats à durée déterminée à ce qui est strictement
nécessaire milite en faveur du maintien d'une jurispru-
dence qui voyait dans le renowellement du contrat
pendant de nombreuses saisons le signe de l'existence
d'un engaçment à durée indéterminée.

(91 Lorsque le contrat pour le remplactment d'un salarié absent
ou pour pourvoir un emploi saisonniç est conclu d€ date à date

rm€ pewent donc être utilisé€s,
982 précitée
ain, Droit social, avril 1982 p. 3ô4
13 décembre 1978, SA Le Parc

Hot€l. Action Juridique CFDT no 12 Z p.23
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En cas d'uæç consânt
C'est f e cas prévu par l'article L.122-3'2è. Dans cette

hypothèse la liberté de l'employeur de recourir à un
nouveau contrat à durée déterminée, à l'issue du précé-

dent est entière. ll faut toutefois réserver l'hypothèse de

la fraude patronale.

b) La f imite à la succession des contrats lL. 122.3.121

Elle est f ixée par l'ordonnance dans les seuls cas où le

contrat est conclu
- pour un surcroit de travail,
- pour une tâche occasionnelle,
- ou dans le cadre des me$ures en faveur de l'emploi ou
en vue d'une formation professionnelle.

L'employeur ne peut alors user de contrats à durée
déærminée successifs que lonqu'une période égale au
tiers de la durée du dernier contrat s'est écoulée' Exem-
ple: un contrat pour surcroit exceptionnel de travail de
6 mois ne peut être suivi d'un nouveau conùat à durée
déterminée, pour le même poste, avantun délai de deux
mois.

L'ordonnance précise qu'il n'est pas possible pour
l'employeur de pourvoir ce pæte par un travailleur in'
térimaire avant le même délai.

La quætion principale qui se pose ici est celle du
contrôle de ces dispositions.

rLorsque le poste qu'occupait le slarié pant être
isolé, I'appliætion de cette règle ne pose pas de pro-
blèmæ prticuliers. Dans le cas contaire, il sera posible
de se référer à lbnsemble des emplois nécesitant la
même qualification professionnelle dans I'unité de travail
à laquelle était affecté le slarié dont le contrat a pris f in
(atelis, chantier, ou à défaut, éablisæment). ll ærait,
en effet, contraire à I'esprit du texte que, lorsque le
contrat d'un slarié prend fin, un aute emploi voisin,
nécessitant la même qualification, soit pourvu par le
recours à un autre contrat à durée déterminéev (l3).

ll faut remarquer par ailleurs que la sanction du non
respect de ces dispositions est la requalification en
contrat à durée indéterminée du contrat conclu avant
l'expiration du délai prévu. Cette disposition vise donc
le nouvel embauché et non le travailleur précédemment
embauché pour une durée déterminée. Son application
sera sans doute difficile à mettre en æuvre mais elle
devrait avoir cependant un certain caractère dissuassif.

Les limites ainsi apportées à la conclusion de contrats
successifs sont certes intéressantes dans leur principe
mais le contrôle de leur application en sera malaisé. En
réalité seule les sections syndicales seront en mesure
d'exercer un contrôle réel qui permette une application
effective de la loi.

(13) Circulaire du 23 février 1982 précitée
( l4) Circulaire précitée
(1 5) Les jours d'essai se décomptent par jours travaillés, puisque
l'essai ne présente d'utilité que si un travail est €ffectué; la sernai-
ne doit s'entendre comme une semaine civile;

Lorsque le contrat a un terme précis, le calcul est fait sur la
base du nombre total de semaines prévues. Dans les autres cas,
il est fait en fonction du nombre de semaines que comporta la
durée minimale du contrat,
Exemple: pour un contrat conclu pour onze senuines, le nombre
théorique de jours d'essai est de onze dans la limite de deux
semaines. La durée maximale réelle de l'essai sera de dix iours si
le salarié travaille cinq jours par semaine, elle sera de onze jours
s'il tranaille six jours par semaine et un mois lorsque la duré du
contrat est supérieur à six mois,
(16) C'est le cas per exemple de la loi sur la men$lalisation qui
exclut les saisonniers du bénéfice de ses dispositions.

o Attention: la limite au recours à des contrats succes'
sifs tombe en cas de rupture anticipée dûe au fait du
salarié ou de non renouvellement par celui'ci d'un
contrat comportant une clause de report du terme.

Le statut
des travailleurs

I - FORME ET CONTENU DU CONTRAT

rL'ordonnance maintient I'obligation d'un écrit, déjà
instituée par la loi de 1979. A défaut le contrat est
présurne conclu pour une durée indéterminée.

Mais il s'agit d'une présomption simple, c'est-à-dire
qt'elle peut être combttue. Dans ce cas c'est à I'en-
ployar gu'il incombe d'apporter au juge la preuve de
I'usge dont il s'est prévalu pour conclure un contrat à
durée détermiÉet (14).

Le contrat doit contenir un certain nombre de men-
tions obligatoires (D. 121-3l.:

- la désignation du poste de travail ou de l'emploi
occupé,
- la durée de la période d'essai éventuellement prévue,

-lorcque le contrat comporte un terme précTsi la rJàte
d'échéance du terme, éventuellement une clause prévo-
yant le report du terme, la date avant laquelle le salarié
doit demander à l'employeur s'il envisaç ou non de
poursuivre le contrat au delà du terme.
-lorsque le contrat ne oomporte pas de terme précis: la
durée minimale pour laquelle il est conclu
- lorsque le contrat est conlu pour le remplacement d'un
salarié absent: le nom et la qualification du salarié rem-
plaé et, si le contrat ne comporte pas de terme précis, le
délai avant lequel l'employeur doit notifier son intention
de ne pas prolonçr le contrat au-delà de la période
minimale.
- lorsque le contrat contient une clause de report: le délai
avant leguel l'employeur doit notifier son intention de
ne pas reporter le terme du contrat.

Toutes les demandes ou notifications de délai doivent
être faites par lettre recommandée avec demande d'avis
de réception.

Période d'essai

Un période d'essai peut être prévue au contrat. Elle
ne peut être supérieure à la durée suivante fixée par
I'ordonnance:
un jour par semaine dans le limite de deux semaines
lorsque la durée initialement prévue du contrat est au
plus égale à 6 mois et d'un mois dans les autres cas.

Lorsque le contrat ne comporte pas de terme précis
la période d'esai est calculée par rapport à la durée
minimale du contrat.

La circulaire donne des précisions sur le mode de
calcul de la période d'essai (15).

Droits des salariés

Sauf dispositions législatives expresses (16) les dispe
sitions légales et conventionnelles ainsi que les usaçs

IF
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applicables aux salariés liés par un contrat à durée
indéterminée s'appliquent également à ceux titulaires
d'un contrat à durée déterminée, à l'exception de celles
relativæ aux modalités de la rupture du contrat de tra-
vail (procédure, préavis, motifl (171.

Ancienneté

Lorsque la relation contractuelle du travail se pour-
suit à l'issue d'un contrat à durée déterminée, le salarié
conserve l'ancienneté qu'il avait acquise au terme de ce
contrat. [a durée de ce contrat est déduite de la période
d'essai éventuellement prévue dans le nouveeu contrat.

II - LA CESSATION DU CONTRAT

Le contrat de travail à durée déterminée cesse de
pfein droit à l'arrivée du terme |L.1223-71 , c'estèdire
soit la date prévue, soit la réalisation de l'objet. Sa sus'
pension pour quelle que cause que ce soit (maladie,
accident...) ne fait pas obstacle à l'échéance du terme
(1. 122-3€) (18).

ll faut distinguer la cessation du contrat à l'arrivée
du terme et la rupture anticipée.

1 - L'arrlvée du terme

Dans certains cas l'employeur doit respecter un délai
de prévenance. Voici les règles applicables.

al contrat comportant un terme précis
e L'employeûr doit respecter ce délai à la demande
écrite du salarié lors de l'arrivée du terme. Pour que le
salarié puisse faire sa demande suffisamment à l'avance
il est prévu que le contrat doit faire mention obligatoire-
ment de la date à laquelle le salarié doit faire sa deman-
de.
o ll doit respecter spontanément ce délai lorsque le
contrat comporte une clause de report et qu'il n'entend
pas utiliser cette clause.
oDurée et calcul du délai: un jour par semaine si la
durée du contrat est inférieure à six mois, un mois pour
six mois ou plus (19). La durée du contrat est celle de la
période initiale en cas de non report du terme, celle de la
durée totale lorsque le terme a été reporté (201.

La demande du salarié et la réponse de l'employeur
doivent être faites par lettre recommandée avec accusé
de réception.

b) contrat sans terme précis
o Contrat conclu pour le remplacement d'un salarié
absent.

ll doit alors comporter une durée minimale.
rSi I'employeur n'entend pas poursuivre les relations

contractuelles zu-delà de cette durée, il doit notif ier sn
intention au salarié en respectant un délai calculé de la
même façon que ci-dessl,ts.

ll va de soi que I'employeur ne pantmanifestercette
intention que si, à s connaissnce, I'absence du slarié
remplaé ne se prolonge pas au-&là de la durée minima-
le prévue.

Si l'employanr est inforné d'une prolongation de
lbbsence du slarié après qu'il ait notifié la rupture des
liens contractuels au remplaçant, un accord pourn évi-

i"!Jy,r
OLreentMEE

tll PAS DEPASSE
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demment prévoir la possibilité de poursuivre le contrat
initial. Mais l'employeur n'aura plus, par la suite, de délai
de prévenance à respæter.

Lorsque le contrat se pourcuivra au-delà de la durée
minimale, du fait de la pralongation de l'abænce du
slarié connue assez tôt de l'employeur pour qu'il n'ait

(1 7) Mais non de celles fixant læ obligations de l'employanr
consécutives à la rupture (délivrance d'un certificat de trav'ail
notammentl,
(181 La circulaire précise: si le contrat est de date à date et que
le terme prévu arrive pendant la période de suspension, le contrat
prend fin à la date prévue, sans ètre prolongé de la durée de la
suspension.

Lorsque le contrat n'est pas de date à date, c'est la réalisation
de l'obiet pour lequel il a été conclu qui constitue le terme du
contrat. Si cet objet est réalisé pendant l'absence du salarié, le
contrat prend fin dès la réalisation de cet objet. Dans le cas
contraire, le contrat reprend au retour du salarié iusqu'à l'arrivée
du terme.

Lorsque le contrat prend fin pendant sa période de suspen-
sion, l'employeur doit respecter les dispositions relatives au délai
da prévenance comme si le contrat n'était pas suspendu. De
méme, il doit respecter l€s dispositions relatives au report du
terme si celui+i întervient pendant la période de suspension.
(191 ll s'agit de jours ouvrés par rapport à des semaines civiles.
Les sernaines commencées sont décomptées comme des semaines
entièræ (circulaire du 23 février 1 982).
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Fs ræouru au délai de prévenance, I'employanr n'aura
pas, non plus, de délai de prévenance à respectert (20).
o autr$ contrats

Dans les autres cas (contrat saisonniers ou conclus
dans le cadre des usages) aucun délai de prévenance n'est
à respecter par l'employeur.

c) sanstion du non respect du délai
Le non respect du délai prévu ci-dessus ouvre droit à

une indemnité d'un montant égal aux rémunérations
qu'aurait perçues le salarié s'il avait travaillé pendant la
durée correspondante au délai dont il n'a pas bénéficié.

2 - La rupture anticipée
Le contrat à durée déærminée ne peut être rompu

avant I'arrivée du terme qu'en cas de faute grave ou de
force majeure ou encore si les parties sont d'accord.

ll résulte de ce texte que
ttsi I'objet d'un contrat qui a été conclu de date à date
se trouve réalisé avant l1rrivée du terme, cette situation,
qui ne constitue ni la force majeure, ni la faute grave,
nhutorise ps I'employeur à rompre le contrat par
anticipation. Ainsi, si une tâche occasionnelle pour la-
quelle un contrat de huit mois a été conclu s'achève au
bout de sept mois, I'employeur doit garder le slarié un
mois de plus, æuf à vercer les dommages-intérêts prévus
au deuxième alinéa de I'article L. 1223-9.

Lorsque le contrat a un terme certain, la rupture anti-
cipée est facile à concrétiser. ll en est de même, lorsque
le terme est incertain, si le contrat est rompu pendant
la durée minimale prévue. Au-delà de cette durée, le
caractère anticipé ou non de la rupture s'appréciera par
rapport à la réalintion de I'objetn (20).

En cas de rupture anticipée de la part de l'employeur
le salarié a droit à des dommaçs-intérêts d'un montant
équivalent à celui des rémunérations qu'il aurait perçues
si le contrat avait été poursuivi jusqu'à son terme et cela,
indépendamment de l'indemnité de fin de contrat (voir
infra) (21).

Si c'est le salarié qui est l'auteur de la rupture anti-
cipée, le montant des dommaçs-intérêts dus à l'emplo-
yeur est fixé par le juge compte tenu du préjudice réelle-
ment subi par le patron.

3 - ['indemnité de fin de contrat

Comparable à l'indemnité de précarité d'emploi des
travailleurs temporaires, elle n'est due en fin de contrat
à durée déterminée que dans trois cas:
- remplacement de salarié absent,
- surcroit de travail,
- tâche occasionnelle.

tL'indemnité doit être versée si les relationscontrac-
tuelles ne se pourutivent pas au-delà du terme prévu ou
si, lorsque cette possibilité existe, elles se poursuivent
sous la forme d'un nouveau contratà durée déterminée.
En rananche, si le contrat de travail se transforme en
contrat à durée indéêrminée, elle n'est pas due.

Cette indemnité, dont I'ordonnance spécif ie qu'elle a la
nature d'un slaire, doit être verée en complément de la
rémunération totale (primes et accessoires divers com-
pris) due au slarié. En d'autres term6, elle ne peut être

(20) Circulaire précitée
{21) La circulaire indique que puisque ce minimum est fixé par
la loi le salarié pourra saisir le juge des référés en vue d,obtenir
le paiement.
(22) Circulaire précitée.

prise en compte pour comparer le montant de la rémutÉ-
ration due aux slariés sous contrat à durée déterminée
avæ celle des slariés sous contrat à durée indéterminée.

Elle doit être au moins égale à 5 % de la rémunéntion
brute due au ælarié pendant la durée du contratt. (22),

Elle n'est pas due en cas de rupture anticipée du fait
du salarié ou en cas de faute grave ou de cas de force
majeure.

En cas de rupture anticipée du fait de l'employeur
elle est calculée sur la base de la rémunération perçue
augmentée de celle qui aurait dt être versée jusqu'au
terme du contrat.

ilr - sANcTtoN ET DTSPOSTT|ONS
DIVERSES

1 - Sanction

la requalification du contrat
ll n'existe pas de sanction pénale. La sanction civile

consiste à requalifier le contrat en contrat à durée in-
déterminée dans les hypothèses suivantes:
o absence de contrat écrit (L. 122-3-11
o poursuite de la relation contractuelle au-delà du terme
|L.122-3-111
o lorsque le recours au contrat à durée déterminée s'est
fait en méconnaissance des dispositions relatives

- aux cas de recours
- aux interdictions de recours
- aux durées maximales
- à l'absence du terme précis ou de durée minimale
dans læ conditions prévues par la loi
- à la limitation des contrats successifs.
La circulaire ministérielle précise que l'absence d'une

mention essentielle du contrat écrit est susceptible d'en-
trainer la requalification du contrat.

2 - Dispositions diverses

o Apprentissaç: le contrat de travail qui succède à un
contrat d'apprentissage est obligatoirement à durée
indéterminée (L. 122-3-131.
r Travailleurs à domicile: ils ne sont pas exclus du
champ d'application de l'ordonnance.
oVRP: ils ne pourront être titulaires d'un contrat à
durée déterminée que dans le cadre des nouvelles dis-
positions légales ( L. 751 -5).

3 - Conditions d'entrée on vigueur de l'ordonnanæ

tToutes les dispositions de I'ordonnance et du décret
s'appliquent aux contrats conclus après la publiætion de
ces deux textes.

En ce qui concerne les contrats en cours, les dispæi-
tions nouvelles, y compris celles qui concernent le délai
de prévenance résultant de I'article L. 122-34 et fin-
demnité de fin de contrat, ne sbppliquent pas aux
contrats qui ne comportent pas de clause de renouvelle
ment.

Pour les contrats renouvelablæ, ils æront soumis aux
dispositions nouvelles s'ils sont renouvelés après I'entrée
en vigueur de I'ordonrnncex. (22).

IF

IF
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textes et iurisprudences

a décision prise par la Gaisse des dépôts et consigna-
tions et par la Caisse nationale de prévoyance de cons-
tituer un groupement d'intérêt économique, orgônisme

privé chargé de recuter du personnel en vue de le mettre
ensuite à disposition de ces deux établissements publics, doit
être annulée.

Elle vise en effet à écarter l'application des statuts panicu-
liers fixant les conditions de nomination aux emplois consi-
dérés.

Tribunal administratif de Paris, 14 décembre 1981
Syndicats CFDT et CGT de la Caisse des dépôts

La caisse des dépôts et consignations et la caisse

nationale de prévoyance sont deux établissements
publics à caractère administratif. A ce titre y sont
employées deux catégories d'açnts: des contractuels
de droit public assumant une mission de service public,
du personnel directement soumis au statut de la fonction
publique.

Une pratique contestable avait été peu à peu instau'
rée. Elle consistait à faire détacher par une fiiiale du
groupe caisse des dépôts un certain nombre de salariés

rémunérés par la filiale. La caisse des dépôts payait alors
à sa filiale <les services rendus en prestations fourniesll
hors budçt du personnel.

La décision prise par les deux caisses de créer le GIE
BETAM a en fait pour objet de modifier substantielle-
ment les modalités de recrutement d'une partie du per-

sonnel.
La création d'un GIE sans oblectif commercial, ce

qui æt contraire à l'ordonnance du 23 septembre
1967, est une façade destinée à cacher l'existence au

sein de la caisse des dépôts d'un département de person'
nel recruté en dehors des règles habituelles. Ce personnel

de pur droit privé, parce qu'embauché par le GlE, serait
régi par les seuls textes du GIE lui-même. Employé de
fait par la caisse des dépôts ces personnels asumeraient
en réalité une mission de service public, sans cependant
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avoir la qualité d'agent public.
C'est cette <missionu confiée au GIE BETAM par les

deux caisses que les syndicats CFDT et CGT de ces orga-
nismes contestent devant le tribunal administratif de
Paris, l'annulation de la constitution du GIE BETAM
elle-même étant poursuivie devant les tribunaux judi-
ciaires.

En menant cette action en justice les syndicats requé-
rants faisaient valoir qu'elle telle décision
1 - mettait en échec le statut des deux établissements
publics de caractère national en faisant échapper à tout
contrôle des organismæ paritaires créés à cet effet le
recrutement d'une partie du personnel;
2 - mettait en échec les règles qui veulent que l'exercice
des tâches d'un service public confère le caractère public
aux contrats passés avec les agents qui les assument et
soient donc assumées par des agents publics;
3 - mettait en échec les garanties des personnels de droit
public déjà employés en compromettant gravement leur
possibilité de carrière.

En effet si la caisse des dépôts voulait s'assurer les
services d'un personnel hautement qualifié et très spé-
cialisé rien n'interdisait que ce recrutement se fasse dans
le cadre des statuts particuliers existants fût-ce au prix
de leur évolution.

Le tribunal administratif leur a donné raison.

Jugement du tribunal administratif de Paris
du 14 décembre 1981

(...) Sur la compétence de la juridiction administrative:

Considérant que la reguête sus/i#e doit être regardée
comme tendant à I'annulation, non pas de I'acte consti-
atilf du groupement d'intérêt économique BETAM
constitué^, conformément aux dispositions de l'ordon-
nance n" 67-821 du 23 septembre 1967 entre la Caisse
des dépôts et consignations, la Caisse nationale de pré-
voyance et le groupement d'intérêt économique réunis-
sant les filiales de la Caisse des dépôE, mtais des décisions
des orçnes respectifs de ladite Caisse des dépôts et de la
Caisse nationale de prévoyance relatives à la création du
groupement dont il s'agit, ces décisions, déachables du
contrat constitutif, ayant été portées à la connaisance
des deux syndicats co-requéranls par l'inscription au
rcgistre du commsce dont ce contrat a fait l'objet le
28 juin 1970; gu'eu égard à la qualité d'ébblissement
public administratif de chacune des deux car'sses s.rs-
mentionnées, la requête à fin d'annulation des décisions
prises pour leur compte ressortit à la comfitence de
la juridiction adm inistrative;

Sur la fin de non+ecevoir tirée par la Gaisse des
dépot et clnsignations du défaut d'intér6t des deux
syndicats co-requérants;

Considérant que les dits syndicaæ font valoir que la
création du groupement BETAM a eu pour but réel de
modif ier les conditions de recrutement des cadres tech-
niciens de la gestion financière et des actuaires de la

Caisse des dép6ts et consignations et de soustraire ainsi
les uns et les autes à l'application du statut de la fonc-
tion publique;

Considérant que, dans la mætre où elles comporte-
nient une modification des conditions de recrutement
des techniciens de la gestion financière et des actuaires
de la Caisse des dépôts et consignations, les décisions
attaquées seraient susceptibles de porter atteinte aux
prérogatives des corps de fonctionnaires ayant vocation
à occuper les uns et les autres emplois, notamment à
celles du corps des ue si, en
vertu de I'article 4 l0 iuillet
1968 modifié par le eptembre
1974, les emplois de chef de service, directeur adjoint
et sous-diræteur Eont réservés aux administrateurs
civils dans la proportion de quatre cinquième, les pos-
sibilités d'avancement ouvstes aux dits administrateurs
en vertu de ce texte réglementaire seraient sans incidence
sur I'atteinte qui pourrait être portée à leurc prérogati-
ves; gue les syndicats co-requérants ont dès lors intérêt
et sont par suite recanbles à attaquer les décisions des
organes respectifs de la Caisse des dépôE et consigna-
tions et de la Caisse nationale de prévoyance relatives à
la création du groupement BETAM.

Sur la légalité des décisions attaquées.
Considérant qu'il résulte des dispositions combinées

des articles 4 et 5 du décret précité du 10 juillet 1968
que le directeur général de la Caisse des dépôts et consi-
gnations nomme à tous enplois autres que ceux de chef
de service, directeuradjoint et sous-directeur tdans les
conditions prévuæ par le statut prticulier de chaque
corps)); que le goupement d'intérêt économique BETAM
a notamment pour objet, suivant I'article 3 du contrat
constitutif en date du 2 mai 1978, de mettreà la dispo-
sition des trois membres fondateurs le personnel néces-
sire à tla réalistion d'opérations faisant appel aux
techniquæ avancées de gestiont et td'assumer les
responsabilités réwlânt du recrutement et de I'emploi
des cadres techniciens et des actuairesD; que sa création
aboutit à déposséder le directeur gérÉral de la Caisse des
dépôts et consignations de la compétence^qui lui est
attribuée par I'article 5 du décret précité n' 68-632 du
10 iuillet 1968 en matière de nomination aux emplois
autres que ceux qui sont vi#s à I'article précédent et
à éærter I'application des statuB particuliers fixant les
conditions de nomination à ces emplois; que les deux
syndicats requérants sont par suite fondés à demander
l'annulation des décisions des organes respætifs de la
Caise des dépôts et consignations et de la Caisæ natio-
nale de prévoyance relative à la création du groupement
BETAM;

Par ces motifs:
Décide:
Article ler: /es décisions des organes respætifs de la
Caisse des dépôts et consignations et de la Caisse natio-
nale de prévoyance relatives à la création du groupe
ment d'intérêt économique BETAM,sont annulées (...).

*

*
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^ n trouvera ci-d tions du
f lcode du travail détermi-
Y n6r, telles qu'el e n' 82-

130 du 5 féwier 1982 et du décret n' 82-196 du 26 février
1982 (JO du 6 et du27 février).

Rapport au Président de la République

Monsieur le Président,

L'impact de la crise économique depuis 1974, la
dégradation de la situation de nombreuses entreprises et
I'incertitude générale quant aux perspectives à moyen
Erme qui en résulte ont profondément modifié les pra-
tiques de gestion de la main d'euvre.

Ainsi, la recherche d'une diminution des co0tr sala-
riaux a conduit les entreprises à réduire au maximum le
nombre de slariés permanents et à limiter leur emploi
aux fonctions considérées comme esæntielles pour la
pérennité et le développement de I'entreprise.

Parallèlement, le nombre d'emplois non permanents
offerts et en particulier le nombre des contrats à durée
déterminée, s'est considérablement accru. Ainsi, en avril
1980, 27 % des établissements industriels et commer-
ciaux de plus de dix slariés employaient des slariés
sous confats à durée déterminée et ces salariés repré-
senâient 3 % des effectifs, alors que, en avril 1977,
12 % æulement de ces établissemenb avaient déclaré
utiliser ce type de contrat, les slariés concernés repré-
sentant 1,4 % de I'ensemble des effectifs.

ll n'est pas indifférent de remarquer que cetteforme
de précaristion concerne tout prticulièrement les
travailleuses: 3,8 % de l'ensemble des femmes salariées
becensées dans les éablissements industriels et commer-
ciaux de plus de dix slariés) conte 2,6 % des slariés
ma*ulins, et plus particulièrement les ieunes filles de
moins de vingt ans. Enfin, en marc 1981,30,4% des
demandeuses d'emploi sont entrée en chàmage du fait
de la fin d'un contat à durée déterminée, conte 23,2 %

pour læ demandeurs d'emploi masculins.
Or la loi du 3 janvier 1979 relative au contrat à durée

déterminée, en insérant pour la première fois dans le
code du travail des dispositions propres à ce typ de
contrat, au.rait dt, en fixant des solutions empruntées
à la jurisprudence, assurer une plus grande précision
juridique et ainsi une plus grande écurié aux slariés
employés dans cæ conditions. Cependant les principes
mêmæ qui ont présidé à l'élaboration de cette loi n'ont
pas permis d'obtenir les résultats escomptés.

Bien au contaire, en ne limitant ps les cas de recours
au contrat à durée déterminée de date à date, ni leur
durée, cette loi a permis I'utilisation de tels contrats
pour pouloir des emplois pemanents et a eu pour effet
d'exclure des slariés employés dans ces conditions, de
I'appl ication des dispositions légal es et convention nel les
applicables aux slariés permanenæ, en les empfuhant
d'acquérh I'ancienneté nécæsaire pour en bénéficier.

En outre, en limitant de façon trop restrictive les
situations dans lesquellæ 16 contats conclus pouvaient
être asimilés à des contra$ à durée déterminée, cette
loi a paradoxalement a<clu du régime des contra$ à
durée déErminée des emplois pour lesquels il est mani-
festement d'usage de recourir à ce type de contrat. ll en
est ainsi en particulier pour cutains emplois du specb-
cle.

C'est pourquoi la présente ordonnance répond à deux
objectifs essentiels.

En premier lieu, elle aff irme le principe selon lequel le
contrat de travail de droit commun est le contat à durée
indéterminée, le recours aux contrats à durée déterminée
éênt limité à des cas où I'emploi pourvu ne présente
manifestement pas un @nctère permanent. En outre,
ces contrats doivent êÛe, suf dans certains cas, limités
dans le temps.

En second lieu I'ordonnance garantit aux salarié titu-
laires de contrats à durée déterminée, le bénéfice des
dispositions léples et conventionnelles et des uæçs
appl icablæ aux ælariés permanents.

Dans le même esprit, elle prfuoit, dans certains cas,
I'obligation pour I'employeur qui n'entend ps pourati-
vre les relations contracfuelles à l'isue d'un contrat à
durée déterminée de ræpecter un délai de prévenance
et accorde une indemnité de fin de contrat aux ælariés
employés dans ces conditions.

ll est également appru nécessaire de ne pas créer
un système top rigide et pr là m&ne trop éloigné des
réalités économiques auxquelles $nt confrontéæ les
entreprisæ.

C'est pourquoi, s'il est prévu que le contat à duÉe
déterminée doit avoir un Erme précis afin de permettre
au slarié d'être informé de la durée de son contrat, il
est rÉanmoins possible de reporter le terme de ce contat
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dans les limites des durées maximales prévues, afin de
faciliter I'adaptation de la duÉe du contrat aux nécesi-
tés de l'entreprise.

La limitation du recourc au contrat à durée déter-
minée s'accompgne de mnures tendant à éviter tout
abus. C'est ainsi que tout contrat irrégulier est requalifié
de contrat à durée indéterminée et que la succæsion de
contrats à duree déterminée est limitée.

Tel est I'obiet de la présente ordonnance que nous
avons l'honneur de soumettre à votre approbation.

Veuillez agréer, Monsieur le Président, l'assurance de
notre profond respect.

Articfe L. 121-5 - Le contrat de travail æt conclu sg,ns

déteimination de durée. Toutàfois, dans les cas et aux
conditions fixés à la section I du chapitre ll du présent
titre, il palt comporter un terme fixé avæ précision dès
sa conclusion ou récrltant de la réalintion de I'obiet
pour lequel il est conclu.

futicfe L. 122-1 - Le contrat de travail peut être conclu
pour une durée détermirÉe dans 16 æs suivants:
| - absence temporaire ou uspension du contrat de
trawil d'un nlarié, ne résultant pas d'un conflit collectif
du travail;
2- Suruenance d'un strcroit exceptionnel et temporaire
d'activité;
3 - Exécution d'une tâche ocæsionnelle, précisément
définie et non durable.

Ce contrat doit comporter un terme fixé avæ préci-
sion dès s conclusion; sa durée toble, compE tenu, le
cas échéant, du report du terme prévu à l'article L. 122-
3-2, ne peut excéder six mois dans le cas défini au 2è
ci-desws et un an dans le cas défini au 3è ci-dessus

Toutefois, lorsque le contrat est conclu pour le motif
mentionÉ au le ci-dests, il peut ne ps comporhr
un terme précis; il doit alorc être conclu pour une durée
minimale et il a pour terme la fin de I'absence du slarié
remplacé.

Articfe L. 122-2 - Le contrat de travail pant également
être conclu pour une durée déterminée:
1 - Lorsqu'il est conclu au titre de dispositions législati-
ves et réglementaires destinées à favoriser l'embauchaç
de certaines catégories de demandeurs d'emploi;
2 - Lorsque l'employanr s'engage pour une durée et dans
des conditions qui seront fixées par décret, à asurer un
complément de formation professionnelle au ælarié.

Ce contrat doit comporter un terme fixé avec préci-
sion dès s conclusion.

Articfe L. 122-3 - Un contat de travail à durée déær-
minée peut en outre être conclu:
| - Pour les emplois à caractère sisonnier;
2 - Pour les emplois pour lesquels il est d'usaç constant
de ne pas recourir au contrat à durée indéterminée en
raison de la nature de l'activité exercée et du caractère
par naturc temporaire de ces emplors. Les sechurc d'ac-
tivité dans lesquels ces contrats peuvent être conclus
sont déterminés par décret.

A moins que les parties ne lui aient fixé un terme
précis, ce contrat doit être conclu pour une durée mi-
nimale et il a pour terme la réalistion de lbbjet pour
lequel il est conclu.

Articfe L. 122-3-1 - Le contrat de travail à durée déter-
minée doit ête écrit; à défaut il est préumé conclu pour
une durée indétermirÉe. ll doit comporter la définition
précise de son objet ainsi que des mentions qui seront
déêrminées par décret.

Articfe L. 122-3-2-Lorsque le contrat comporE un
terme fixé avec précision dès s conclusion, il patt
comporter une clause prévoyant le report de ce terme,'
dans ce æs, il peut ête renouvelé une fois pour une
durée détermirée au plus égle à celle de la période
initiale.

Les conditions de renouvellement du contrat doivent
faire I'objet d'un avenant si elles n'ont pas été stipulées
dans le contrat initial.

Article L. 122-3-3 - Le contrat de travail à duÉe déter-
minée pant comporter une période d'essi. A défaut
d'uvges an de dispositions conventionnelles prévoyant
des durées moindres, cette période d'esi ne pant excé-
der une durée calculée à raison d'un jour pr sertaine,
dans la limite de deux æmaines lorsque la durée initiale
ment prévue du contrat est au plus égale à six mois et
d'un mois dans les autres cas.

Lorsque le contrat ne comporte pas de terme précis,
la période d'esi est calculée pr rapport à la duÉe
minimale du contrat.

Article L. 122-3- 4 - Sauf dispositions législativæ ex-
preses, et à i'exclusion des dispositions concsnant la
rupture du contrat de trarcil, les dispositions légales et
conventionnelles ainsi que celles qui résJlbnt des
uffiges, applicables aux ælariés liés par un contrat de
travail à durée indéterminée, s'appliquent également aux
nlariés liés par un contrat de travail à durée déErminée.

Articfe L. 122-3{, - Dans les cas prévus à l'article L. | 22-
1, lorsque les relations contracfiielles de travail ne se
poursuivent pas à l'issue d'un contrat de travail à durée
déterminée, le slarié a droit à une indemnité de fin de
contrat qui constitue un complément de salaire.

Celte indemnité est calculée en fonction de la rému-
nération du slarié et de la durée du contrat; son taux ne
put être infériur à un minimum fixé par décret

Elle n'est pas due en cas de rupture anticipée due à
I'initiative du slarié, à æ fauE gnve ou à un æs de
force majeure.

Articfe L. 12235 - Sous réserue du respæt des disposi-
tions de farticle L. 122-34, b erpension du contrat de
travail à durée déterminée ne fait pas obstacle à l'é-
chéance de ce contrat.

Articfe L. 122-3-7 - Sous réserue des dispositions des arti-
cles L. 231I, L- 412-l5, L. 420-23, L: 436-2, le contrat
de tavail à durée déterminée cesse de plein droit à l'6
chéance du terme.

Articf e L.122-3A -
I - Lorsque le contrat comporte un terme précis, I'em-
ployeur est tenu, à la demande écrite du slarié, faite en
temps utile, de lui notifier son intention de ne pas pro-
lonçr les relations contractuellæ au-delà du Erme en
respecânt un délai égal à un jour pr semaine de travail
si la durée du contrat est inférieure à six mois et à un
mois dans les autres æs.
ll - Lorsque le contrat compofte une clauæ de report du

*

IF
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terme, I'employeur doit, avant la survenance du terme,
notifis au ælarié son intention de ne pas renouveler le
contrat en respæbnt un délai égal à celui qui est prévu
au I ci-dessu.
lll - Dans le cas mentionné à I'article L. 122-1-l lorsque
le contrat ne comporte pas de terme précis, femplo-
yeur doit notifier au slarié son intention de ne ps
prolonçr les relations contractuelles au-delà de la durée
minimale en respectant un délai égal à un iour par s*
maine de travail si Ia durée minimale est inférieure à six
mois et à un mois dans les autrcs cas.

lV - L'inobseruation des délais ci-desils prévus ouvre
droit à une indemnité d'un montant égal aux rémuné-
ntions quhurait perçues le nlarié s'il avait travaillé
pendant une durée correspondant au délai dont il n'a
pas bérÉf icié.

Articfe L. 1223-9 - huf accord des parties, le contrat à
durée déterminée ne peut être rompu avant l'échéance
du lerme qu'en cas de faute grave ou de force maieure.

La méconnaissnce pr l'employanr des dispositions
prévuæ à l'alinéa précédent ouvre droit pour le salarié
à des dommages et intérêæ d'un monlant au moins égal
aux rémunérations qu'il aurait perçues iusgu'au terme du
contrat sans préjudice de I'indemnité prévue à l'article
L. 122-3-5.

La méconnaissance de ces dispositions par le slarié
ouvre droit pour I'employeur à des dommaçs-intérêts
correspondant au préjudice subi.

Articfe L. 122-3-10 - Les dispositions des articles L. | 22-
3-5, L. 122-34 et L. 122-3-9 ne sont pas applicables
pendant la période d'essai.

Articfe L. 1223-11 - Si la relation contractuelle de
travail se pouratit après l'échéance du terme du contrat,
celui-ci devient un contrat à durée indéærminée.

Dans les cas mentionrÉs au le de I'article L. 122'l
et à I'article L. 122-3, les dispositions de I'alinéa ci'
dessus ne font pas obstacle à la conclusion, avec le
même slarié, de contraE à durée déterminée sttccessffs

Lorsque la relation contractuelle de travail se pour'
suit à l'isue d'un contrat à durée déterminée, le slarié
conserve lzncienneté qu'il avait acquise au terme de ce
contrat. La durée de ce contrat est déduite de la période
d'essi éventuellement prévue dans le nouveau contrat.

Article L. 122-3-12-A l'expiration du contat conclu
pour une durée déterminée, il ne peut être recouru, pour
pouruoir le poste du slarié dont le contrat a pris fin, ni
à un contrat à durée déterminée ni à un contrat de tra-
vail temporaire défini au chapitre lV du présent titre
avant l'expiration d'une période égale au tiers de la
durée de ce contrat.

Les dispositions de I'alirÉa ci-desus ne srnt pas
applicablæ dans les cas mentionnés au 1e de I'article
L. 122-l en cas de nouvelle absence du slarié remplacé
et à I'article L. | 22-3.

Elles ne sont Fs applicables non plus en cas de rup-
ture anticipée due au fait du slarié ou de non renouvel-
lement par celui-ci d'un contrat comportant une clause
de report du terme.

Articfe L. 122-3-13 - Le contrat de travail conclu à l'is-
sue du contrat d'apprentiwge est obligatoirement un
contrat à duree indéterminée.

Articfe L. 122-3-14 - Tout contrat conclu en méconnais-
ænce des dispositions des articlæ L. 122-l à L. 122-3
L. 122-3-12 et L. 122-3-13 est réputé à durée indétermi-
née.

Articfe L. 122-3-15 - Les dispositions de la présente
section ne s'appliquent ni au contrat d'apprentisaç
ni au contrat de travail temporaire.

Disposition de l'ordonnanoe non codifiée
Article 10 - Les dispositions de la préænte ordonnance
s'appliqueront aux contrats conclus ou renouvelés après
fin entrée en viguanr.

ArticlÂD.121-1
I - En application de I'article L. 122-2, des contrcts à
durée déterminée panent ête conclus lorsque l'em-
ployeur s'engage à assurer un complément de formation
professionnelle aux slariés des catégories ci-après:
a) Candidats effecfiiant un stage en vue d'accéder à un
éta bl i sement d'e nse i gn em ent;
b) Elèves w anciens élèves d'un établissement d'ensei-
gnement effectuant un sbge dbppliætion;
c) Etrançrs venant en France en vue d'acquérir un
co m p I ém en t de f orm at i on prof es io n ne I I e;
d) Béneficiaires d'une aide financière individuelle à la
formation par la rechtche;
e) &lariés liés par un contrat de rééducation profes-
sionnelle au sens des dispositions de I'article L. 323-15
du présent code w des textes relatifs à la rééduætion
professionnelle des victimes d'accidents du travail et des
assurés sociaux.
ll - La durée maximale du contrat ne peut être upérieu-
re à un an pour les catégories visées aux a) et b) ci-
dessas. Toutefois dans le cas vi# au b),lorsque la durée
du stage est fixée par voir réglementaire, le contat
peut être conclu pour cette durée.

La durée maxinale du contrat est également d'un
an pour les étançrs visés au c) lorcgu'ils ne sont pas
soumis au régime de I'autoristion de travail prévue à
I'article R. 341-7-l du présent code. Pour les étrangers
soumis à ce régime, la durée maximale du contrat est
celle pour laquelle l"autorietion provisoire a été accor-
dée. Si l'autoristion est renouvelée, la durée maximale
est prolongée d'autant et le terme du contrat peut être
reporté autant de fois que I'autoriætion est renouvelée.

Pour les ætégories de salariés visées au d), la durée du
contrat ne peut être supérieure à celle de la période don-
nant lieu à l'octoi de l'aide financière.

Articfe D. 121-2-En application de I'article L. 122-3
(2è), les secteurs d'activité dans lesquels des contrats à
durée déterminée peuvent être conclus pour les emplois
pour lesquels il est d'usage constant de ne pas recourir
au contrat à durée indéterminée en raison de la nature
de I'activité exercée et du caractère par nature temporai-
re de ces emolois sont les suivants:
- les exploitations forestières;
- la manutention portuaire,'
- la réparation navale;
- le déménagement;
- I'hôtellerie et la resburation;
- les spectacles;
- I'action culturelle;
- I'audiovisuel;
- I'information;
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- la production ci nématograph ique;
- I'enseignement;
- les activités d'enquête et de sondage.

Article D.121-3
I - Le contrat de travail conclu en application de la
section I du chapitre ll du titre ll du livre ler du pré-
sent code doit comporter, outre la définition précise
de son objet prévue à I'article L. 122-3-1, les indica'
tions suivantes:
-lorsqu'il est conclu dans le cas visé à l'article L. 122-
1 (l e) , le nom et la qualif ication du salarié remplacé;
- lorsqu'il comporte un terme précis, la date d'échéance
du terme et, le æs échéant, une clause prévoyant le
report du terme;
- lorsqu'il ne comporte pas de terme prévis, la durée
minimale pour laquelle il est conclu;
- la désignation du poste de travail ou de I'emploi oc'
cupé;
- la durée de la période d'esæi éventuellement prévue'
ll - lldoit mentionner, en outre:
a) lorsque le contrat comporte un terme précis, la date
avant laquelle le salarié doit demander à I'employeur s'il

envinç ou non de prolonçr lesrelationscontractuelles
zu-delà du terme,'
b) lorsque le contrat comporte une clause de report du
terme,la durée du délaiprévu à I'article t. 122-3-8 (ll);
c) lorsgue le contrat est conclu pour la durée du rempla-
cement d'un slarié absent, la durée du délai prévu à
I'article L. 1 22-3-8 (l l l l.

Articfe D. 1214 - L'indemnité minimale de fin de
contrat prévue à I'article L. 122-3-5 est égale à 5% du
montant de la rémunération totale brute due au salaiié
pendant la durée du contrat et s'aioute à celle-ci.

En æs de rupture anticipée, cette indemnité lorsqu'el-
le est due, est calculée sur la base de la rémunération
déjà perçue et de celle qu'il aurait perçue jusqu?u
terme du contrat.

Articfe D. 121-5 - Les notifications prévues à I'article
L. 12234 doivent être faites par lettre recommandée
avec demande d'avis de réception.

ll en est de même de la demande écrite du slarié
prévue au premier paragraphe du même article.

IF

Intérim
et contrat à durée déterminée

Tableau comparatif des cas de recours et des interdictions de recours à ces formes d'emploi,
ainsi que des cas où des contrats successifs sont possibles

et où une requalification en contrat à durée indéterminée est prévue.

IF

Motifs de rocours

INTERIM

(tâches non durables)

CONTRAT A DUREE
DETERMINEE

(contrat exceptionnel par rapport
au contrat de droit commun qui est
à durée indéterminée)

1l absence temportaire
ou suspension du contrat de travail

L.124-2 nèl L 122-1 l1èl

Observations:
o si I'absence du salarié se transforme en départ définitif, le recours à l'in-
térim ou aux contrats à durée déterminée n'a plus d'objet et ne peut se
poursuivre sous cette forme.
c le recours à I'intérim et au contrat à durée déterminée pour assurer le
complément de travail d'un travailleur à temps partiel n'est possible que si
il s'agit d'un complément temporaire, limité dans le temps. lJn tel contrat
ne peut être conclu pour compléter I'horaire d'un salarié normalement à
temps partiel" ou qui passe à temps partiel dans I'attente de son départ de
l'entreprise (référence circu laire ministérielle).
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INTERIM CONTRAT A DUREE
DETERMINEE

ll) Survenance de la fin d'un
contrat de travail à durée
indéterminée dans l'attente de
I'entrée en service effectif du
salarié appelé à remplacer celui
dont le contrat a pris fin.

L.124-2 (2èl
ll s'agit de la fin d'un contrat à

durée indéterminée (l icenciement
ou démission).

L'ordonnance ne prévoit pas ce cas
mais la circulaire l'admet dès lors que
le recrutement d'un salarié perma-
nent est effectif mais que l'intéressé
n'est pas immédiatement disponible.

lll) Travaux urgents dont
l'exécution immédiate est
nécessaire pour prévenir les
accidents imminents, organiser
les mesures de sauvetage, réparer
les insuffisances du matériel, des
installations ou des bâtiments de
l'entreprise présentant un dançr
oour les travailleurs.

L 124-2 Bèl
Ce motif de recours est réservé
au travail temporaire

lV) Survenance d'un surcroit
exceptionnel et temporaire
d'activité.

L124-2 Aèl
(La définition du surcroit exct

d'apl
Deux restrictions sont prévues:
a) une autorisation préalable de
l'lnspecteur du Travail est requise
dès lors que l'utilisateur a procédé
à un licenciement économique
au cours des 12 mois précédant
la mission.
b) des missions sucessives ne

L 122-1 l2èl
lptionnel figure dans les circulaires
llication )

V) Exécution d'une tâche
occassionnelle précisément
définie et non durable.

Ces cas de recours sont réservés aux
contrat à durée déterminée
L 122-1-3 ll doit s'agir d'une tâche
ponctuelle ne faisant pas partie de
l'activité normale de I'entreprise.

Vl) Dispositions législatives ou
réglementaires destinées à favoriser
I'embauche de certaines catégories
de demandeurs d'emploi.

L122-2
La circulaire donne des orécisions

Vll) Recrutement effectué pour
assurer un complément de
formation.

L122-2
Le décret du 26-2-82 en donne la liste

Vlll) Emploi à caractère
saisonnier

L 122-3 (1è)

La définition du caractère saisonnier
figure dans la circulaire.

lX) Emplois pour lesquels il est
d'usaç constant de ne pas
recourir à un contrat à durée
indéterminée en raison de la nature
de l'emploi exorcé et du caractère
p€r nature temporaire
de ces emplois.

L 122-3l2èl
Le décret du 26-2-82 donne la liste
des secteurs d'activité concernés
(la circulaire précise les conditions
de la référence à la notion d'usage).
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I nterdictions
INTERIM CONTRAT A DUREE

DETERMINEE

- En cas de conflit colleæif
(grève ou lock out)

L 124-2-1 l1èl
ll ne peut être fait appel à un
intérimaire pour remplacer un
salarié dont le contrat de travail
est suspendu par suite d'un conflit
col lectif dans l'établ issement
uti lisateur.

L 122-1 l1èl
ll ne peut être fait appel à un contrat
à durée déterminée pour remplacer
un salarié dont le contrat de travail
est suspendu du fait d'un conflit
collectif de travail.

- Pour certains travaux L124-2112àl
Un arrêté fixera la liste des
travaux faisant l'objet d'une sur-
veillance médicale spéciale et qui
seront interdits aux intérimaires.

*

Durée

Durée maximale L1244-2
- la durée de la mission ne peut
excéder 6 mois.
- une seule exception est prévue
dans le cas du remplacement
d'une personne absente; le terme
de la mission initialement fixé
peut être reporté au lendemain
du lour où le salarié de
l'utilisateur reprend son emploi,
même si ce report entraine un
dépassement de la durée de 6 mois

L122-1
Plusieurs cas sont prévus:
- 6 mois maximum en cas de sur-
croit exceptionnel et temporaire
d'activité.
- 1 an en cas d'exécution d'une
tâche occassionnelle
- durées maximales variables en cas de
complément de formation.
- lorsque le contrat n'est pas de
date à date:

. retour du salarié remplacé,

. f in de la saison,

. réalisation de l'objet
(dans le cadre de l'usage)

Les possibilités de report du terme L 1244-2 et L 1244-3
- report possible jusqu'au
lendemain du jour où le salarié
de l'utilisateur reprend son
emploi.
- dans les autres cas d'utilisation
le terme peut être avancé ou
reporté dans les conditions
su ivantes:
- mission inférieure à 10 jours:
2jouren*ouen-
- mission suSrieure à 10 jours:
1 jour pour 5 jours de travail
en-rouen-
Deux restrictions:
- interdiction de dépasser les
6 mois
- interdiction d'avancer le terme
de la mission de plus de 10 jours

L 122-3-2
Le report est possible lorsque le
contrat comporte un terme fixé avec
précision dès sa conclusion

Dans ce cas, il peut être renouvelé
une fois pour une durée déterminée
inférieure ou égale à celle de la
période initiale dans le respect des
limites maximales.

Le principe du report doit avoir été
prévu lors de la conclusion du
contrat et un avenant doit être établi
pour préciser les conditions de re-
nouvellement, si elles n'ont pas été
stipulées dans le contrat initial.

IF
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Succesion de contrats
INTERIM CONTRAT A DUREE

DETERMINEE

Succession & contrats pour
un même salarié

La succession est possible dès lors
que l'objet du recours au travail
temporaire est différent, Mais il
est nécessaire qu'il y ait chaque
fois un nouveau contrat de mise
à disposition et un nouveau
contrat de travail

L 122-3-11
ll est possible de conclure avec le
même salarié, des contrats à durée
déterminée successifs dans les cas
su ivants:
- nouvelles absences d'un salarié
permanent.
- emplois à caractère saisonnier
- usage constant dans la profession

Succession de contrat pour
un même poste de travail.

L124-2l4èl
Des missions successives ne
peuvent concerner un même
poste de travail que si le délai qui
s'écoule entre chacune de ces
missions est au moins égale au
tiers de la durée de la mission
précédente.

L 122-3-12
On ne peut recourir à un travail-
leur temporaire après l'expiration
d'un contrat à durée déterminée
sur le même poste de travail
qu'après l'expiration d'une
période égale au tiers de la durée
de la durée de ce contrat dans
les conditions indiquées ci+ontre

L 122-3-12
Respect d'un délai égal au tiers
de la durée du contrat, jouant entre
deux contrats à durée déterminée ou
un contrat à durée déterminée et un
contrat de travail temporaire ou un
contrat de travail temporaire et un
contrat à durée déterminée dans les
cas suivants:
- surcroit exceptionnel et temporaire
- tâches exceptionnel les
- contrats conclus dans le cadre de
l'articf e L 122-2 (contrat de forma-
tion).
En dehors de ces cas, il est donc
possible de faire une succession de
contrats à durée déterminée pour
un même poste de travail:
- en cas de nouvelle absence du
salarié initial ement remplacé
- dans les cas prévus à l'article L 1 22-
3 (emplois à caractère saisonnier
et usaçs)
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Requalif ication en contrat
à durée indéærminée

INTERIM
CONTRAT A DUREE

DETERMINEE

L 124-7
o Lorsque l'utilisateur continue
à faire travailler après la fin de sa

mission un travailleur temporaire
sans avoir conclu un contrat de
travail ou sans nouveau contrat de
mise à disposition.

o En cas de violation caractérisée
des dispositions relatives:
- aux cas de recours lL 124-21
- aux interdictions de recours
(L 124-31
- aux durées maximales
lL 124-2-2 et L 124-2-3.i

Observations: bien que I'ordon-
nance ne le stipule pas, il
semble que le non établissement
des contrats de mise à dispæition
ou des contrats de mission dans le
délai de deux jours est susceptible
d'entrai ner une requal if ication car
il s'agit d'une formalité subs-
tantielle.

L 122-3-1 - L122-3-11 - L 122-3-14
o Lorsque le contrat à durée déter-
minée n'a pas fait l'objet
d'un contrat écrit (L 122-3-11

o Lorsque la relation contractuelle se

poursuit après l'échéance du terme
du contrat lL 122-3-11l..

o L'orsque le recours au contrat à
durée déterminée s'est fait en mé-
connaissance des dispositions relati-
ves (L 122-3-14):
- aux cas de recours
- aux interdictions de recours
- aux durées maximales
- à l'absence de terme précis ou
de durée minimale dans les conditions
prévues par la loi
- aux successions de contrats.

Observations: la circulaire précise que
l'absence d'u ne mention essentielle
du contrat écrit est atæeptible
d'entrainer la requalif ication du
contrat.
ll est intéressnt de constater gue
le champ de la requalif ication
des contra$ à durée déterminée
est plus étendu que pour f intérim,
du simple fait que cette poæibilité
est ouverte en æs de méconnaisgnce
des règles légalæ et
non pas seulement en cas
de violation æractéri#e de cellesci.

tË

IF
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prud-hommes

Les principales dispositions
de la loi du 6 mai 1982

onnaitre le contenu de la loi nouvelle sur les prud'-
hommes est une nécessité pour tous les syndicats,
pour les acteurs et les utilisateurs de cette iuridic-

tion. L'élection du I décembre prochain intéresse toutes les
cela servira de test de re-

s du scrutin ne se limitent

b:: fl:fiilil,i."i?,';i:
valleuses au quotidien.

Nous citeions les principales modif ications introduites
dans la lég e Plus en détail ce qui
a trait au d I iorations du statut de
l'élu salari s tracerons quelques
pistes pour prolonger les acquis législatifs et améliorer la
défense des tranailleurs èt des travailleuses contre I'arbitraire
patronal.

Loi n' 82'373 du 6 mai 1982
relative aux conseils de prud'hommes (JO du 7)

Les modifications
essentielles

Outre la décision d'organiser une élection générale à
la fin de l'année 198? (1) la loi du 6 mai contient plu-
sieurs dispositions relatives avec élections êt au fonc-
tionnement des conseils de prud'hommes. Le réglement
de plusieurs questions est renvoyé au décret ou à I'exa-
men de conseil supérieur de la prud'homie (2).

mentaires sont prévues en cas d'augmentation des effec-
fifs d'une section (5).

La généralisation des conseils à tous les travailleurs
sera effective avant le 15 janvier 1983, puisque les
conseils doivent être installés avant cette date dans les

départements d'Alsace et de Moselle qui en étaient
jusqu'al ors dépourvus (6).

Le parlement a clairement affirmé que le conseil de
prud'hommes a une compétence exclusive, même pour
les cadres alors que la droite revendiquait la possibilité
pour cette catégorie de s'adresser au tribunal de com-
merce. Le juge naturel du contrat de travail est désor-
mais, sur tout le territoire, le conseil de prud'hommes.

(1 )L'ancien article L. 512-5 introduil par la loi du 18{1-79
et aujourd'hui modifié prévoyait le renouvellement par moitié
tous les 3 ans. La première électioô ayant eu lieu en décembre
1979 l'élection de 1982 s'imposait.
(2) Voir ci+Près
(3) Un décret n" 82492 du 09o6€2 (JO du 11) f ixe cette date
au I décembre 1982
(4) Nouvel article L. 512-5
(5) Nouvel article L. 5134
(6) Article 42 de la loi du 6-582.

1 - ELECTION . GENERALISATION -
. EXCLUSIVITE

La durée du mandat des conseillers est ramenée de
six à cinq ans et une élection générale est prévue pour
cette année (3). En conséquence les élections triennales
par moitié sont supprimées (41. Des élections complé-
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2 - ELECTORAT

Peu de modifications relativæ à l'électorat ont été
introduites dans le texte législatif.

Cette situation permet de tenir compte de la jurispru-
dence dégagée lors de l'élection de 1979.

Les chômeurs doivent continuer à s'inscrire person-
nellement sur les listes électorales, ce qui dans la réalité
ne se fait guère. Néanmoins, toutes les restrictions relati-
ves à la durée de la perte d'emploi ont été supprimées
(7l-. Par ailleurs, des facilités pourraient être offertes
aux chômeurs par la distribution de formulaires d'ins-
cription par les organismes de chômaç.

Les limites de la section de l'encadrement ont été très
légprement déplacées pour inclure <les agents de maitrise
qui ont une délégtion écrite de commandementl (8).
ll s'agit d'une concession à la CGC et à I'UGICTCGT
qui ne les satisfait d'ailleurs pas et qui ne va pas simpli-
fier le système. ll faut rappeler que la CFDT estfavora-
ble à une définition stricte de la section de l'encadre-
ment qui ne devrait regrouper que les seuls ingénieurs
et cadres ainsi que les VRP.

3 - ELIGIBILITE

En revanche, les règles de l'éligibilité ont été nette-
ment précisées et améliorées pour tenir compte de l'ex-
@rience de 1979 et des lacunes du précédenttexte.

Dans certains cas, le nombre minimum de conseillers
de chaque section pourrait être fixé à trois au lieu de
quatre (9). Les listes de candidats doivent être au moins
complètes (10). On ne peut être candidat que dans le
conseil du lieu d'inscription et dans les conseils limitro-
phes (11), Les retraités peuvent 6tre candidats, s'ils ont
été inscrits sur les listes électorales depuis moins de dix
ans (11) au lieu de six auparavant (12). lls peuventaussi
se présenter dans le conseil du lieu de leur domicile.

C'est le tribunal d'instance qui devient compétent
(13) pour statuer, non seulement sur l'électorar comme
en 1979, mais aussi sur l'égibilité et la régularité des
opérations électorales. Sur ce fondement, la validité des
listes de candidats pourrait être discutée dès leurs publi-
cations si elles n'apparaissent pas régulières. Un décret
et une circulaire préciseront sans doute les modalités qui
permettront de contester la présentation d'une liste
irrégul ière ou incomplète.

(7) Un décret no 82490 du 09-06-82 (JO du 11) fixe la date
de référence au 31-05-82 et la date limite pour llinscription au
31-O7-A2 (nouveaux articles R 513-2 et R 513-1 1 )

(8) Nouvel article L.513-1
(9) Nouvel arricle L.512-2
(10) Nouvel article L. 51 3-6 et décret à paraitre
(1 1 ) Nouvel article L. 513-2
(12) L'adoption de cette disposition est critiquable, les élus sala-
riés doivent étre en contact avec leurs mandants et vivre au quo-
tidien sous l'autorité patronale. C'est le principe méme de l'insti-
tution
(13) Article L.51 3-10
(14) Certains parlementaires qui depuis la loi du 18 janvier 1979
avaient déposé une proposition de loi pour garantir le maintien
du salaire des délégués de liste n'ont pas repris cette proposition
dans le débat de 1982.
{15) Nouvef afticle L.514-2
(16) Nouvel article L. 512-5

La loi n'a rien prévu textuellement pour les autori-
sations d'absence et le maintien du salaire des assesseurs
le jour du scrutin. C'est dommage (14). Le texte légal
reste le même qu'en 1979, néanmoins des mesures
réglementaires ne sont pas totalement exclues.

Le législateur a prévu une protection des candidats
pendant trois mois à compter de la publication des
candidatures (15) dans les mêmes conditions que les
élus.

4 - FONCTIONNEMENT DES CONSEILS

La marche des conseils ne sera pas fondamentalement
modifiée, du moins par le texte législatif, et il faudra
attendre les décrets puisque les questions de procédure
relèvent du domaine réglementaire.

La CFDT pour sa part préconise notamment l'in-
troduction de délais maxima à toutes les étapes de la
procédure, une exécution plus facile des décisions et la
création d'un fonds de garantie des salaires impayés dont
le versement a été ordonnée par le conseil.

Gontinuité de f onction nement

La CFDT a également attiré l'attention du gouver-
nement et des parlementaires sur les risques accrus de
rupture dans le fonctionnement des conseils, tous les
cinq ans, lors du renouvellement i ls.
ll faut absolument limiter au strict tr
tion des conseils. Ce n'est d'ailleurs es
travailleurs ont élu des représentants dans les conseils
pour qu'ils les fassent fonctionner. Les élus salariés ne
peuvent se faire complices de ceux qui voudraient
bloquer la continuité du service public de la justice, Les
demandeurs étant déjà victime re patronal,
les élus doivent tout faire pour r les procès,

ll ne devrait pas y avoir de p le maintien
des audiences de conciliation et de réIéré puisque
généralement les décisions sont rendues le jour même.
En ce qui concerne les audiences de juçment, il faut
im@rativement les maintenir et en cas de besoins dési-
gner un conseiller rapporteur.

En effet, le parlement a adopté une mesure par-
ticulière: le conseiller rapporteur dont le mandat n'aura
pas été renouvelé devra déposer son rapport deux mois
au plus après l'installation des nouveaux élus (16) . En
fait il s'agit d'une prorogation de mandat non pour
prononcer les décisions mais pour accélérer le règlement
des litiges. Les bureaux de jugement de référé ou de
conciliation auront donc intérêt à fixer une date d,au-
dience pour les plaidoiries aussi proche que possible.
A notre avis une circulaire du ministre du tiavail devrait
attirer l'attention des élus sur cette période critique et
les moyens à mettre en Guvre pour la surmonter.

Souplesse de f onction nement

La rigidité du système des sections a fait I'objet de
bien des critiques, mais la plupart des organisations
syndicales et le patronat souhaitent leur maintien, au
moins pour l'élection afin de garantir une représenta-
tion des différentes branches professionnelles. La CFDT
préconisait de tenir compte des sections pour le scrutin
et de faire sièçr les élus sans distinction de frontière,
avec une réserve possible pour les ingénieurs et cadres
qui souhaiteraient être juçs par des cadres.

*

IF
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Le choix du gouvernement, ratifié par le parlement
est seulement l'affectation temporaire de certains
conseillers avec leur accord, d'une section à une autre
sur décision du premier président de la cour d'appel en
cas de difficulté provisoire de fonctionnement (17). Ce
procédé, s'il est utilisé, devrait permettre de réduire
certains stocks d'affaires en souffrance. A cet effet les
élus salariés doivent intervenir pour suggérer l'utilisation
de ce moyen au premier président. Cette disposition qui
se suffit à elle-même n'appelle pas de décret et est donc
d'appl ication immédiate.

Le législateur est également intervenu pour allonger
de un mois à trois mois le délai dans lequel le tribunal
administratif doit statuer lorsqu'il est saisi par le conseil
de prud'hommes en cas de licenciement pour motif
économique. Cette modification ne chançra rien au
fonctionnement des conseils, mais elle attire l'attention
sur la nécessaire révision de la loi sur les licenciemdnts.

Dispositions diwrses

Désormais, le taux de compétenep en dernier ressort
des conseils (181, c'est-àdire le chiffre qui précise le
seuil au-dessous duquel l'appel n'est pas possible sera
révisé annuellement par décret.

C'est une mesure positive puisque fixé à 1500 F en
1958, ce chiffre a été rela/é à 3500 F en 1972 et à
7000 F en 1981. Néanmoins ce taux devrait être très
nettement relevé (19) pour diminuer le nombre des
appels; le gouvernement a refusé son indexation.

Le recours au compromis d'arbitraç, introduit dans
la loi 1979 est résolument écarté, lorsqu'il s'agit d'un
différend justiciable du conseil de prud'hommes. Les
parties pouvant toujours se concilier, il s'agissait d'une
disposition inutile voir dangereuse pour les salariés.

Les juges départiteurs ne sont plus désignés par le
premier président de la cour d'appel, mais chaque année
par l'assemblée générale de ladite cour. La délibération
collégiale est plus démocratique que la décision d'un
seul.

5 - CONSEIL SUPERIEUR
DE LA PRUD'HOMIE

La loi crée un organisme consultatif sur tous les
problèmes concernant les prud'hommæ. ll sera compo-
sé des représentants des ministères, des syndicalistes et

des patrons. Ses attributions seront fixées par décret
(201. ll s'agit de la consécration législative d'une reven-
dication CFDT qui a pris corps au cours de l'année
1979, lors des réunions tripartites au ministère du tra-
vail pour la discussion du contenu des décrets et cir-
culaires d'application de la loi du 18-01-79. L'objectif
est d'obtenir un lieu permanent de confrontation,
d'analyse et de proposition sur tout ce qui touche
aux prud'hommæ (21). Le précédent gouvernement
voulait créer cet organisme par voie réglementaire.

Le défenseur
syndical

ll s'agit d'un droit d'absence de l'entreprise, de dix
heures non rémunérées par mois, pour ceux qui sont
désignés par les organisations syndicales les plus re-
présentatives au plan national (221, pour assurer la
défense prud'homale (23). Ce texte s'applique oans
tous les établissements assujettis à la législation sur les
délégués du personnel, c'est-à-dire ceux où sont occupés
habituellement plus de dix salariés.

Cette disposition tout à fait importante est la prise
en compte d'une revendication de la CFDT. Elle avait
notamment été rappelée lors de la rencontre nationale
des élus prud'hommes CFDT, à Nanterre, en novembre

(17) Nouvel article L.512-11
(18) Actuellement fixé à 7000 F depuis le ler octobre 81 par
l'article R. 517-3 décret no 81-818 du 1{9-81 (voir Action
Juridique CFDT no 24 Z.l
(19)40000 F au 1er janvier 1982 représenterait à peine une
année de salaire,
(20) Article L. 51 14
(21)Action Juridique CFDT reviendra plus longuement sur ce
sujet important lors de la parution du décret.
l22lUn arrêté du 31 mars 1966 a reconnu reorésentatives au
plan national la GFDT, la CFTG, la CGT, la CGT-FO er en ce qui
concerne les cadres la CGC.
(231 Article L.5164
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1981 (24]'. Le gouvernement ne I'avait pas inscrite dans
le projet et c'est le Sénat qui I'a introduite.

Avant d'examiner les moyens d'améliorer le statut
du défenseur syndical regardons les raisons qui militent
en faveur d'un véritable statut de la défense prud'homale.

A) LES RAISONS D'ETABLIR UN STATUT

1 - L'amélioration de la défense des trauailleurs

L'adoption de cette mesure doit permettre d'amélio
rer concrètement la situation des travailleurs et des tra-
vailleuses face à la justice quotidienne du travail. L'ex-
périenee montre que dans de très nombreux câs les
travailleurs se présentent seuls devant les conseils. Même
si une loi du 26 février 1949 (25) a prévu l'assistance
possible par un délégué du syndicat, cette loi n'avait
donné aucun moyen spécifique pour l'exercer. De plus,
la jurisprudence considère que le crédit d'heures alloué
aux délégués de l'entreprise ne peut être utilisé par eux
pour la défense prud'homale (26).

al Des droits mal défendus
Cette pratique conduit à la production de demandes

mal rédigées, parce qu'insuffisamment précises ou igno
rantes du langage habituellement utilisé. Bien des de-
mandes, par exemple, ne sont pas chiffrées. Les confu-
sions entre <salaires> et (indemnitésl , nlicenciement
irrégulier, abusif ou réintégrationl, sont fréquentes. Les
pièces justificatives (convention collective applicable,
par exemple) ne figurent pas au dossier.

b) Les conséquenoes sur le jugement
Cette pratique complique la tâche des juges, les

amène à des interventions contestées pour redresser ce
qui est mal établi, provoque des retards dans le jugement
des affaires. Surtout des droits qui appartiennent aux
travailleurs sont mal pris en compte et ne seront donc
qu'lmparfaitement protégés dans les jugements rendus.

cl Les raisons de cette situation
Cette situation s'explique par I'ignorance de bon

nombre de travailleurs sur leurs droits, sur le déroule-
ment du procès, sur l'importance du libellé des deman-
des introductives, des preuves, des documents justifiant
les demandes.

Elle traduit aussi une réserve à l'égard des avocats, au
moins dans les affaires que le travailleur considère com-
me simples parce qu'il est sûr de son bon droit face à
I'injustice patronale. Cette réserue peut ausi, et c'est
bien souvent le cas, trouver son explication dans le
cotlt du recours à l'avocat. Sans doute l'aide judiciaire
existe-t-elle, mais on sait qu'elle est limitée à l'action en
justice ainsi qu'à l'exécution et qu'elle est perçue trop
souvent comme une assistance, malgré le changement de
vocabulaire intervenu (27).

\241 Vok Action Juridique CFDT no 252 p 19
(25) Aujourd'hui codifiée dans la partie réglementaire du code
du travail R.516-5
(26) La Cour de cassation considère l'assistance des salariés
devant un conseil de prud'homme comme une mission étrangère
aux fonctions du délégué du personnel
Cass. soc. 1 -08-50 B. | | | no 734 p.493
Cass. soc 4-12-80 B. V no 875 p,648
(211 Loi n" 72-11 du 3-o1-72, décret no 72€o9 du 14-Og-72 mo-
dif ié par les décrets no 82-141 et 142 du 9-2-82 UO du 1 1-02)

Par contre, cette attitude des travailleurs qui se défen-
dent seuls manifeste une grande confiance dans la justice
prudhomale, dont le caractère positif doit être souligné.

2 - L'aptitude du syndicat à défendre les trawilleurs

a) Sa connaissance des situations vécues
Le syndicat a une connaissance concrète de ce que

vivent les travailleurs, de leurs conditions de travail et
de vie. Le défenseur prud'homal vit la méme situation
gue les travailleurs qu'il défend, dans le même rapport
de subordination vis à vis de l'employeur, et dans la
même incertitude de son avenir professionnel.

Ainsi les travailleurs et les travailleuses peuvent se

reconnaitre dans celui qui les défend au tribunal. lls ne
sont pas dépossédés de leur affaire. Cette défense proche
des travailleurs leur permet de comprendre ce qui se

passe au tribunal, d'y intervenir peut être de façon acti'
ve. Cette pro<imité entre le justiciable et le défenseur est
essentielle à la réalisation d'une défense qui soit soucieu-
se d'exprimer dans les meilleuresconditionsce quevivent
les travailleurs. C'est essentiel pour une juridiction qui ne
peut survivre que si elle demeure proche des réalités
ouvrières.

bl Un prolongement de l'action syndicale dans l'entre-
prise

Le procès prud'homal prolonç l'action du syndicat
dans l'entreprise. Les acteurs -patrons et salariés- y sont
les mémes. Le procès n'a lieu que parce que l'on n'a pu
s'entendre dans l'entreprise. ll est naturel que le syndicat
qui, par ses délégués, joue le rôle essentiel dans I'entre-
prise puisse prolonçr son action jusque dans le prétoire.

Dans les petites entreprises, le syndicat existe peu, et,
pour cette raison, les violations de la loi et de la conven-
tion collective y sont plus nombreuses qu'ailleurs. La
défense prud'homale est I'occasion pour les travailleurs
de découvrir le syndicat, les motivations de son action,
et les raisons de rejoindre les autres syndiqués.

c) Une connaissance des faits et du droit indispensable à
un bon juçment des affairæ.

La connaissance des situations vécues par le syndicat
le conduit à attacher aux faits toute leur importance, et
il en va de même des défenseurs syndicaux. La défense
prud'homale permet ainsi une prise en compte de la
totalité de la situation dans laquelle se trouve le travail-
leur, dans sa complexité mais aussi avec toutes les valeurs
dont cette situation est porteuse.

Le syndicat a aussi une bonne connaissance de la
réglementation du travail, des conventions collectives,
des règles et des usages en vigueur dans l'entreprise. ll
les connait d'autant mieux qu'il a été amené à négocier
directement ou indirectement certaines d'entre elles. Les
défenseurs prud'hommæ bénéficient de cette connais-
sance, et de cette expérience,

B) ACOUIS ET REVENDICATIONS

I - L'acquis législatif

On I'a vu, la désignation des défenseurs est de la res-
ponsabilité des organisations syndicales. De ce fait cha-

{É
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que syndicat (28) affilié à la CFDT peut désormais (291

désigner auprès des employeurs des défenseurs dans les
établissements du secteur privé de plus de 10 salariés.
Les syndicats utiliseront la lettre recommandée avec
demande d'avis de réception ou la lettre remise au chef
d'établissement contre récÉpissé. Aucune limitation du
nombre de défenseurs n'est actuellement prévue en fonc-
tion de la taille de l'entreprise. La durée du mandat n'est
pas précisée; on peut estimer qu'il peut cesser selon les

mêmes modalités.

Atrtorisations d'absence
Chaque défenseur, régulièrement désigné, peut donc

s'absenter librement pour exercer sa mission dans les

limites de dix heures mensuelles. ll pourra consacrer ce

temps pour la préparation des dossiers, les recherchæ, les
déplacements et la participation aux audiences, aux
mesures d'instruction ou d'exécution... aussi bien devant
les conseils de prud'hommes que devant les cours d'appel
statuant en matière prud'homale. Ces absences peuvent
être fractionnées.

Aucun contrôle de l'exercice de l'activité du défen-
seur ne peut être fait par l'employeur. Ce contrôle appar-
tient au syndicat lui-même qui a désigné le défenseur. On
sait gu'en cas de contestation sur l'utilisation du crédit
d'heures du délégué syndical, c'est à l'employeur qu'il
appartient d'apporter la preuve du caractère fallacieux
des prétentions du délégué syndical (301. ll doit en aller
de méme pour le défenseur.

2 - Les nouvellos revendacations

La création du défenseur syndical appelle des prolon'
gements qui ne relèvent pas nécessairement de la loi.

a) Protection contre la répression
ll æt nécessaire de garantir le défenseur contre les

représailles. S'agissant d'une activité syndicale, le défen-
seur est automatiquement protégé contre les mesure!
abusives de discrimination (31). Néanmoins il est indis-
pensable de compléter le dispositif pour garantir l'effec'
tivité de cette protection (32).

b) Protection conf€ les accidents
Les défenseurs syndicaux participent bénévolement

au fonctionnement du service public de la justice' ll
serait anormal de les exclure du bénéfice de la législation
sur les accidents de travail pour les accidents survenant
au cours de leurs diverses activités. C'est en ce sens que
la CFDT a déjà saisi le ministre du travail pour qu'il
modif ie la réglementation (33).

c) tVlaintien de la rémunération
Les conventions collectives nationales, régionales

ou locales ou même les accords d'entreprise peuvent
également prévoir une protection spécifique conûe les

licenciements. Nous avancerons sans doute plus rapi-
dement dans cette voie pour le maintien de la rémuné-
ration des défenseurs. Cet avantage pourrait être obtenu,
sans trop de difficultés, dans certaines entreprises, à

condition.d'accepter une limitation du nombre de'dé-
fenseurs, A terme, nous devrions aboutir au maintien
de la rémunération, l'entreprise pouvant se faire indem-
nlser par une source de financement extérieure à préciser
(Etat, Chambre de commerce, de métiers, d'agricul'
ture...).

d) Formation et documentation
Le droit à une formation spécifique doit également

être reconnu pour les défenseurs. Un système similaire à

celui retenu pour la formation des élus prud'hommes
pourrait s'envisager.

La création d'une bourse annuelle devrait permettre
la constitution d'un minimum de documentation. Dans
l'immédiat, des accords peuvent faciliter l'accès à la

bibliothèque des conseils de prud'hommes.

Les améliorations
du statut
de l'élu salarié

La contribution de la loi du 6 mai 1982 est particu'
lièrement riche dans ce domaine. Même si rien n'est
modifié dans les possibilités de formation il faut rappeler
que celle-ci a été confiée aux organisations syndicales par

un décret du 11 décembre 1981 (34) et que c'est un
élément essentiel du statut. Bien que le mandat soit
ramené à cinq ans, la durée de formation reste fixée à
six semaines par mandat.

1 . PROTECTION
CONTRË LE LICENCIEMENT

Le licenciement d'un conseiller prud'homme salarié
en exercice (et pendant six mois après la fin du mandat)
est soumis à la même procédure que celui des délégués
syndicaux (35) c'est-à-dire à l'autorisation de I'inspec-
teur du travail. A défaut de précision contraire, cette
procédure s'applique aux élus actuels. C'est l'inspecteur
du travail qui contrôle l'entreprise où travaille le conseil'
ler qui est compétent et non celui du lieu d'implanta'
tion du conseil.

La décision de l'inspecteur du travail se substitue à

celle du bureau de jugement présidé par le président du
tribunal de grande instance envisagée par la loi de
janvier 1979 dont la disposition sur ce point aura été
éphémère. Elle était critiquée, du fait notamment des

risquæ de contradictions de décisions en cas de cumul
des mandats ou de licenciemênt pour motif économique.
D'autres anomalies existaient aussi en cas de faillite avec

(28) Précisons qu'il est nécessaire que les statuts du syndicat
soient régulièrement déposésen mairie (R.411-1 du code du tra-
vail I.
(29) La loi est d'application immédiate en ce qui concerne cette
disposition qui se suffit à elle-méme et qui ne néc€ssite pas de
précisions par décret.
(30) Cass. crim. 234282 inédit. Cass. crim. 9 avril 1976 Action
Juridique CF DT no 2 B p. 6
{.31l L. 412-2 et L. 461-3
(32) Le projet de loi sur les libertés dæ travailleurs dans l'entre-
prise adopté en première lecture par l'Assemblée nationale dispo-
se qu'(aucune salarié ne peut être sanctionné ou licencié en
raison de ses opinions politiques, ses activités syndicales ou de
ses convictions religieuses lart, 12246 nouveau).
(3if l Voir Action Juridique CFDT no '17 Z p.23
(34) JO du 13-1 2€1
(35) Nouvel article L. 514-2
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cessation d'activité de I'entreprise. Mais la plus grosse
lacune prwenait de l'absence de précision sur le contrôle
opéré par la formation spéciale. En outre la nature de la
décision rendue n'était pas précisée. S'agissait-il d'une
décision d'administration de justice insusceptible de re-
cours ou bien d'une décision de justice qui pouvait 6tre
frappée d'appel ? A notre connaissance, la Cour de
cassation n'a pas eu l'occasion de se prononcer sur cette
question.

La nécessité d'une garantie contre les licenciements
n'a pas été remise en cause par le parlement. Certains
ont néanmois critiqué le choix de l'inspecteur du travail
pour se prononcer sur l'activité d'un juç, un fonction-
naire ou un ministre ne pouvant exercer un contrôle sur
un juç.

Cette objection n'a heureusement pas été retenue.
L'efficacité du système choisi a fait ses preuves en ma-,
tière de protection des délégués. En outre, l'inspecteur
du travail ne se prononce pas sur la manière dont l'élu
exerce son mandat. ll ne contrôle en rien les activités du
juge. D'ailleurs, l'élu peut continuer à exercer sa mission
en cas de rupture de son contrat de travail, et même
pendant une période de chômage. L'inspecteur du travail
qui contrôle I'entreprise vérifie si la rupture du contrat
de travail de l'élu est bien justifiée.

Le mécanisme choisi n'est pas anodin. ll signifie que
l'élu reste un miliunt. Le conseiller prud'homme n'est
pas un magistrat comme les autres, il a un statut qui
rappelle celui des délégués.

2 - MAINTIEN DU SALAIRE

Ce n'est pas la moindre des améliorations, La loi fait
obligation aux employaurs de laisser aux salariés de leur
entreprise membres d'un conseil de prud'hommes le
temps nécessaire pour exercer leur mission. Le texte
détaille les différents cas dhbsence et intègre les temps
de déplacement (36). Un décret précisera ce qu'il faut
entendre par l'exercice des fonctions administratives des
présidents pour lequel les employeurs doivent accorder
le temps nécessaire aux salariés concernés.

Le législateur de 1982 va plus loin que celui de
1979. Sans considérer le temps passé à l'exercice du
mandat comme temps de travail il assimile les absences
de l'entreprise pour l'exercice des fonctions, à un temps
de travail (37). De ce fait le conseiller salarié ne peut
avoir aucune diminution de rémunération. L'élu salarié
qui travaille en poste a droit à un aménagement de ses
horaires de travail.

(36) Nouvel article L.514-1 sanctionné pénalement (L.531-1).
Le temps visé est celui nécessaire pour le rendre et participer aux
séances des bureaux de conciliation, de jugement, aux audiences
de ré!êrê, à l'exécution et au contrôl€ des mesures d'instruction,
aux missions confiées au conseiller rapporteur, aux commissions
et aux assemblées générales du conseil.
(37) L'assimiliation vaut pour la détermination de la durée des
congés payés, le droit aux prestations d'assurances sociales et aux
prestations familiales ainsi qu'au regard de tous les droits que le
salarié tient du fait de son ancienneté dans l'entreprise.
(38) JO du 9 mai
(39) Nouvel article L.512-7
(40) L. 516-3. Un conseiller ne peut défendre devant sa section,
un membre de la formation de référé devant cette dernière, le
président et le vice-président devant les formations du conseil.
(41 ) Nouveaux articles L. 514-14 et L. 514-15.
(42) L. 531-1

Si le conseiller exerce son mandat en dehors du temps
de travail, il a droit aux vacations.

Les entreprises seront remboursées par l'Etat des
salaires et des charges sociales correspondantes.

Ce nouveau système s'appliquera aux nouveaux élus.
Dans l'immédiat, un décret n- 82-385 du 7 mai 1982
(38) relève, de 23 à 29 F,la vacation horaire forfaitaire,
avec effet rétroactif au ler janvier 1982.

Le saut qualitatif opéré par cette nouvelle disposition
du maintien du salaire est tout à fait intéressant. ll s'éloi-
gne du système traditionnel de la vacation pour retenir le
maintien de la rémunération et des cotisations sociales.
Cela doit permettre une meilleure défense des droits
des travailleurs. Cela montre aussi la voie pour la prise en
charge des activités syndicales hors de l'entreprise.

3 - DISPOSITIONS DIVERSES

ll est nécessaire de signaler quelques novations qui
accompagnent les mæures qui viennent d'être indiquées.

Lors des assemblées générales les conæillers peuvent
voter par mandat, un conseiller ne pouvant détenir
qu'un seul mandat (39). De même les règles de l'élection
des présidents sont simplif iées.

Par ailleurs des interdictions sont faites aux élus
d'assurer la défense devant leur section ou leur conseil
(40).

Enfin, si la loi ne modif ie pas les dispositions ancien-
nes relatives à la démission. et aux sanctions en cas de
manquement grave dans l'exercice des fonctions elle
ajoute une possibilité de suspension par le ministre de la
justice en cas de plainte ou de poursuites pénales (41).

4. SANCTIONS PENALES

Si la protection contre les licenciements s'impose
pour garantir l'indépendance des élus face au patronat, il
est non moins nécessaire de protéger les conseillers
contre les autres formæ de pression et de prévoir des
sanctions dissuasives en cas d'infractions.

Le législateur, là encore, a emprunté ce qui existe
dans le statut des délégués: le délit d'entrave à fonction
(42'). ll est applicable en cas d'atteinte ou de tentative
d'atteinte à la libre désignation des candidats, à l'élec-
tion, à l'indépendance des élus et au libre exercice de
leurs fonctions y compris les entraves à leur formation.
On ne pzut que se féliciter de cette disposition nouvelle
qui dissuadera de porter atteinte à la fonction prud'ho-
male.

La loi du 6 mai 1982 marque une étape importante
dans l'histoire des prud'hommêi et de la défense des
droits des travailleurs et des travailleuses. Mais ce n'€st
qu'une étape.

Les caractères spécifiques de l'institution en sont
renforcés, Ce n'est pas une juridiction comme les autres.

De nombreux textes d'application doivent préciser le
contenu de la loi. Par la voie réglementaire il est possible
d'innover pour instituer une procédure simple, gratuite,
rapide et démocratique. L'élection du 8 décembre et la
participation des travailleurs doit être une nouvelle étape
à partir de laquelle il faudra aller plus avant.

iF
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PRUD-HOMMES
Les principales dispositions nouvelles
Conseil supérieur de la prud'homie

Art. L. 5114: ll est institué auprès du garde des Sceaux,
ministre-de la justice, et du ministre chargé du travail, un
organisme consultatif dénommé conseil supérieur
de la prud'homie. En font partie, outre les représentants
des ministères intéressés, des représentants, en nombre
égal, des organisations syndicales et des organisations
professionnelles les plus représentatives au plan national.

Un décret en Conseil d'Etat détermine la composi-
tion, les attributions ainsi que, les règles d'organisation
et de fonctionnement du conseil supérieur de la prud'ho-
mre.

0rganisation et f onctionnement

Nombre minimum de conseillers dans chaque section
Art. L. 512-2 avant dernier alinéa: Toutefois, pour des
raisons d'ordre géographique, économique ou social, le
nombre des conseillers de chaque section d'un conseil
de prud'hommes æut, à titre exceptionnel, être réduit
à trois conseillers employeurs et à trois conseillers
salariés.

Délai de dépôt du rapport
Art. L. 512-5 dernier alinéa: Les conseillers prud'hom-
mes qui ont été désignés comme conseillers rapporteurs
et dont le mandat n'a pas été renouvelé doivent déposer
leur rapport au plus tard dans le délai de deux mois à
compter de la date d'installation des nouveaux conseil-
lers prud'hommes.

Affectation d'un conseiller à une autre section que sa

section d'origine
Art. L. 512-11-2è alinéa: En cas de difficulté provisoire
de fonctionnement d'une section de conseil de prud'hom-
mes constatée par le premier président de la cour d'ap-
pel, saisi sur requéte du procureur général, le premier
président peut affecter temporairement et pour une
durée de six mois, renouvelable une fois dans les condi-
tions du présent alinéa, après avis du président et du
vice-président du conseil de prud'hommes et sous
réserve de l'accord des intéressés, par ordonnance non
susceptible de recours, les conseillers prud'hommes
d'une section à une autre section pour connaitre des
litiges relevant de cette section.

Maintien du salaire

Art. L. 514-1 : Les employeurs sont tenus de laisser aux
salariés de leur entreprise, membres d'un conseil de
prud'hommes, le temps nécessaire pour se rendre et

participer aux séances des bureaux de conciliation, des
bureaux de jugement. aux audiences de référé, à l'exé-
cution et au contrôle des mesures d'instruction, aux
missions confiées au conseiller rapporteur, aux commis"
sions et aux assemblées générales du conseil. lls sont
également tenus de laisser aux présidents et vice-prési-
dents, dans des conditions fixées par décret, le temps
nécessaire à l'exercice de leurs fonctions administratives.

Le temps passé hors de I'entreprise pendant les heures
de travail par les conseillers prud'hommes du collèç
salarié pour l'exercice de leurs fonctions est assimilé à
une durée de travail effectif pour la détermination de la
durée des congés payés, du droit aux prestations d'assu-
races sociales et aux prestations familiales ainsi qu'au
regard de tous les droits que le salarié tient du fait de
son ancienneté dans l'entreprise.

Les absences de l'entreprise des conseillers prud'hom-
mes du collège salarié justifiées par l'exercice de leurs
fonctions, n'entrainent aucune diminution de leurs
rémunérations et des avantages y afférents.

Le salarié membre d'un conseil de prud'hommes,
travaillant en service continu ou discontinu posté, a
droit à un aménagement d'horaires de son travail de
façon à lui garantir un temp6 de repos minimum.

Un décret détermine les modalités d'indemnisation
des salariés qui exercent leur activité professionnelle
en dehors de tout établissement ou dépendent de plu-
sieurs employeurs.

Protection contre le licenciement

Art. L. 514-2: L'exercice des fonctions de conseiller
prud'hommes et la participation aux activités mention-
nées aux articles L. 514-1 et L. 514-3 ne sauraient être
une cause de rupture par l'employeur du contrat de
travai l.

Le licenciement par I'employeur d'un salarié exer-
çant les fonctions de conseiller prud'homme ou ayant
cessé ses fonctions depuis moins de six mois est soumis
à fa procédure prévue par l'article L. 412-15 du présent
code. ll en est de même du licenciement des candidats
aux fonctions de conseiller prud'homme dès la publica-
tion des candidatures et pendant une durée de trois
mois.

Lorsque le conseiller prud'homme salarié est titulaire
d'un contrat à durée déterminée ou d'un contrat de
travail temporaire, il bénéficie des mêmes garanties et
protections que celles qui sont accordées, par l'article
L. 412-15, aux délégués syndicaux titulaires de tels
contrats.

Dans les branches d'activité à caractère saisonnier les
délais de protection définis au second alinéa du présent



article sont prolongés d'une durée égale à la période
habituelle d'interruption de l'activité du salarié.

La défense devant le conseil des prud'hommes

Art. 516-3: Les personnes habilitées à assister ou à repré-
senter les parties en matière prud'homale, si elles sont
par ailleurs conseillers prud'hommes, ne peuvent pas

exercer une missiorr d'assistance ou un mandat de re-
présentation devant la section ou, lorsque celle-ci est
divisée en chambre, devant la chambre à laquelle elles
appartiennent.

Ces mêmes personnes ne peuvent assister ou repré-
senter les parties devant la formation de référé du
conseil de prud'hommes si elles ont été désignées par
I'assembée générale de ce conseil pour tenir les audiences
de référé.

Le président et le vice-président du conseil de prud'-
hommæ ne peuvent pas assister ou représenter les parties
devant les formations de ce conseil.

Aft. L. 5164: Les salariés qui exercent des fonctions
d'assistance ou de représentation devant les juridictions
prud'homales et qui sont désignes par les organisations
syndicales et professionnelles les plus représentatives au
niveau national disposent du temps nécessaire à I'exerci-
ce de leur fonction dans les limites d'une durée qui ne
peut excéder dix heures par mois.

Ce temps n'est pas payé comme temps de travail.
Cependant il est assimilé à un durée de travail effectif
pour la détermination de la durée des congés-payés, du
droit aux prestrtions d'assurances sociales et aux pres-
tations familiales ainsi qu'au regard de tous les droits que
le salarié tire de son ancienneté dans I'entreprise.

Les présentes dispositions ne sont applicables que
dans les établissements visés à l'article L.420-4 du pré-
sent code.

Sanctions pénales

Art. L. 531-1 : Ou,iconque aura porté atteinte ou tenté de
porter atteinte soit à la libre désignation des candidats à

l'élection des conseillers prud'hommes, soit à l'indépen-
dance ou à l'exercice régulier des fonctions de conseiller
prud'homme, notamment par la méconnaissance des
articles L. 514-1 , L.514-2 et L. 514-3 ainsi que des
textes règlementaires pris pour leur application, sera
puni d'un emprisonnement de deux mois à un an et
d'une amende de 2 000 F à 20 000 F ou de l'une de ces
deux peines seulement.

En cas de récidive, l'emprisonnement pourra être
porté à deux ans et l'amende à 40 000 F.

E LECTIONS PRU D'HOMALES
CONTENTIEUX ELECTORAL

Art. L. 513-10 - Les contestations relatives à l'électorat,
à l'égibilité et à la régularité des opérations électorales
pour l'élection des conseillers prud'horfimes sont de la
compétence du tribunal d'instance qui statue en dernier
ressort.

Article R . 51320 - Le 1 er octobre de l'année de l'élection
générale, la liste électorale de chaque commune est dépe
sée au secétariat de la mairie en vue de sa consultation
par toute personne intéressée. Dans les villes divisées en
plusieurs arrondissements principaux, la liste des électeurs
de chaoue arrondissement est déoosée au secrétariat de la
mairie ou de la mairie annexe de cet arrondissement.

Le même lour, le maire avise les électeurs par voie
d'affichage, du dépôt de la liste électorale.

Articfe R. 513-21 - Dans les dix jours de l'affichage prévu
à l'article R 513-20, tout électeur de la commune ou le
commissaire de la République peut réclamer l'inscription
ou la radiation d'un électeur omis ou indûment inscrit.
ll peut contester le rattachement à une secteur d'un
électeur, d'une entreprise ou d'un établissement.

Les recours sont formés devant le tribunal d'instance
dans le ressort duouel est située la commune dont la liste
est contestée,

Les électeurs mineurs peuvent présenter une réclama-
tion ou défendre à une réclamation dirigée contre eux,
sans autorisation.

Article R 513-22- Le recours est formé par déclaration
orale ou écrite, faite, remise ou adressée au secrétariat-
gneffe du tribunal d'instance. La déclaration indique les
noms, prénoms et adresse du requérant, la qualité en la-
quelle il agit et l'obiet du recours; si celui-ci concerneun
autre électeur que le requérant, la qualité en laquelle il
æit et I'objet du recours; si celui+i concerne un autre
électeur que le requérant, elle précise en outre les noms,
prénoms et adresse de cet électeur,

Article R 513-23 - Dans les dix jours du recours, le tribu-
nal d'instance statue sans forme, sans frais et sur simple
avertissement donné trois jours à l'avance à toutes les
parties intéressées.

Articfe R 513-24- La décision prise par le tribunal d'ins-
tance est notifiée dans les trois iours par le secrétariat-
gresse au requérant et, s'il y a lieu, à l'électeur intéressé
par lettre recommandée avec demande d'avis de réception.
Le secrétariat-greffe en donne avis au commissaire de la
République et au maire dans le même délai.

La décision n'est pas susceptible d'opposition.

Article R 513-25 - Le pourvoi en cassation est formé dans
les dix jours suivant la notification de la décision du
tribunal d'instance. ll n'est pas suspensif.

Les dispositions des articles R 1 5-2 à R 1 5€ du code
électoral sont appl icables.

Article 513-26 - Les délais fixés par les anicles R 513-21
et R 513-25 sont calculés et prorogés conformément aux
dispositions des articles 640,641 et 642 du nouveau code
de procédure civile.

Articfe R 51?27 - Le juge du tribunal d'instance, direc-
tement saisi a comÉtence pour statuer jusqu'au jour du
scrutin sur les réclamations présentées en application de
l'article L.34 du code électoral,
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Prud-hommes
o Les principales dispositions de la loi du 6 mai 1982: modifications essentielles, le

défenseur syndical, les améliorations du statut de l'élu salarié.
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