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dossier

Droits
des sections syndicales

Droits
des délégués syndicaux

1968 avait fixé un certain nombre de limites a I'exer-

cice du droit syndical dans I’entreprise. Celles-ci ré-
sultaient par exemple de la prise en compte du seuil de 50
salariés de la neutralisation des temps et des lieux de travail
a l'action syndicale, ou de I'absence de crédit d’heures pour
certains délégués syndicaux. Des accords permirent de recu-
ler ces limites. Les procés engagés, malgré des avancées cer-
taines, montrérent combien la défiance des juges a I'égard
de I'action syndicale restait grande.

La loi du 28 octobre 1982 élargit de fagon sensible les
droits du syndicat dans |'entreprise, et notamment ceux des
sections syndicales et des délégués syndicaux : le syndicat
ne peut plus désormais étre considéré comme un corps étran-
ger dans I'entreprise. (*)

Fruit des gréves de mai 1968, la loi du 27 décembre

1- Les dispositions générales

leur forme juridique {Cf art. L. 412-4). |l concerne les
entreprises publiques, que leur personnel soit soumis &
un statut ou 3 une convention collective (1). 1l en va
de méme, 3 notre sens, des établissements publics &
caractére industriel et commercial. Par contre, les éta-
blissements publics & caractére administratif sont en

La reconnaissance du droit syndical dans toutes les
entreprises fait I'objet de l'article L. 412-1, qui a été
introduit dans le code du travail en 1968 et qui demeure

inchangé.
L'article L. 412-1 s'applique dans toutes les entre-
prises quelles que soient la nature de leur activité et

_(*) Dossier réalisé par Jean Paul Murcier. |l constitue une mise a
jour de celui publié dans le numéro 2 de la revue consacré
aux droits du syndicat.

{1) J.O. Déb. Parl. Ass. Nat. 1968 p. 5050.
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dehors de la loi, ainsi que les autres collectivités pu-
bliques.

L’article L. 412-1 s’applique dans toutes les entre-
prises quelle que soit leur taille. Formulé de fagon un
peu théorique par la loi du 27 décembre 1968, ce prin-
cipe a aujourd’hui une grande portée pratique puisque
sections syndicales et délégués syndicaux ont désormais
des droits dans toutes les entreprises, et pas seulement
dans celles ayant au moins 50 travailleurs.

Seuls les syndicats représentatifs peuvent bénéficier
des droits que la loi confére aux syndicats en ce qui
concerne les sections syndicales et les délégués syndi-
caux {art. L 412-4),

Les syndicats adhérant aux cinq centrales reconnues
représentatives sur le plan national continuent de béné-
ficier d'une présomption «irréfragable» (c’est-a-dire qui
ne peut étre contestée) de représentativité (art. L. 412-4,
inchangé) (2).

Les syndicats autonomes ou indépendants doivent
apporter la preuve de leur représentativité dans I'entre-
prise, si elle leur est contestée. Les tribunaux continue-
ront sans doute de se référer aux critéres mentionnés,
pour I'application des dispositions sur la négociation col-
lective, par |'article L. 133-2. Ces critéres sont les effec-
tifs, I'indépendance, les cotisations, |'expérience et I'an-
cienneté du syndicat, I'attitude patriotique sous |'occu-
pation.

La jurisprudence antérieure exigeant une activité syn-
dicale effective dans I’entreprise conserve toute sa va-
leur. Les litiges en la matiére sont de la compétence du
tribunal d’instance lorsqu’ils surgissent, comme il est
d’habitude, a I'occasion de la désignation d'un délégué
syndical.

La loi s’applique, on I'a vu, aux entreprises.

Font partie du personnel, tous les salariés de |en-
treprise, que leur contrat de travail soit & durée déter-
minée ou indéterminée, qu'ils travaillent & temps com-
plet ou a temps partiel, qu’ils travaillent dans les locaux
de I'entreprise ou & domicite, qu’ils soient ou non han-
dicapés (3},

(2) Cette solution est désormais applicable pour les élections de .

délégués du personnel : art. L. 423-3 et pour celles du comité
d'entreprise: art. L. 433-10. Action Juridigue CFDT no 31 D.
p.11.

(3) L'article L. 412-5 prend en compte les travailleurs handica-
pés employés dans les entreprises, les ateliers protégés ou les cen-
tres de distribution de travail & domicile. Non désignés, les cen-
tres d'aide par le travail semblent exlus (Cf, pour les élections
au comité d'entreprise, Cass. Soc. 21 juillet 1982, Puyoo et La-
graula) i ) g

(4) Voir pour un exposé détaillé, « La détermination de I'effec-
tif», dossier sur les élections professionnelles, Action Juridique
CFDT no 31.D. p. 6.

(5) Mais I'article L. 412-9 précise bien que dans le cas d’établis-
sements distincts, |'attribution du local syndical doit avoir lieu
dans les différents établissements ayant des effectifs suffisants.
{6) La loi du 28 octobre 1982 en fait expréssement mention pour
I"application des dispositions légales sur le comité d’entreprise
{art. L. 431-1, dernier alinéa). Action Juridique CFDT n© 31.D.
p. 4.

Les travailleurs mis 3 la disposition de I'entreprise
par une entreprise extérieure sont décomptés dans les
effectifs. La loi vise ici ceux qui travaillent dans V'en-
treprise utilisatrice sous l'autorité de I'encadrement de
cette derniére, mais non les salariés des entreprises sous-
traitantes qui effectuent leur travail sous la subordina-
tion de I’encadrement de I’entreprise sous-traitante. Les
travailleurs temporaires font également partie des effec-
tifs (4).

Le calcul chiffré des effectifs

Si la loi s'applique désormais dans toutes les entre-
prises quelle que soit leur taille, certains droits sont mo-
dulés en fonction de celle-ci. La loi précise le mode de
calcul a employer (4).

Les salariés travaillant & temps complet et ceux tra-
vaillant & temps partiel pendant au moins 20 heures par
semaine ou 85 heures par mois sont pris intégralement
en compte dans les effectifs. Pour ceux travaillant une
durée moindre, I'effectif est calculé en divisant la masse
totale des horaires inscrits dans ces contrats de travail
par la durée légale du travail, ou la durée convention-
nelle si elle est inférieure.

Les salariés sous contrat & durée déterminée, les tra-
vailleurs mis & disposition par une entreprise extérieure,
y compris les travailleurs temporaires, sont pris en
compte dans les effectifs au prorata de leur temps de
présence dans I'entreprise au cours des douze mois pré-
cédents.

Lorsque I'entreprise peut étre divisée en établisse-
ments distincts, la loi précise que les délégués syndi-
caux sont désignés dans le cadre de ces établissements
(art. L. 412-3). Bien que la loi ne parle que de la «sec-
tion syndicale d’entreprise», les sections syndicales
sont alors, dans la pratique, constituées elles aussi au
sein de ces établissements (5).

La loi du 28 octobre 1982 est muette sur le regroupe-
ment possible de différentes entreprises juridiquement
distinctes au sein d'une «unité économique et socia-
le» (6). La jurisprudence & laquelle on doit cette notion
n’est pas condamnée pour autant, car la finalité qui I'a-
vait inspirée — permettre le meilleur exercice des fonc-
tions de délégué syndical — conserve toute sa valeur.

L'article L. 412-2, qui interdit 3 I'employeur de
prendre en considération dans ses décisions |’apparte-
nance a un syndicat ou l'exercice d’une activité syndi-
cale, n'a pas été modifié. || interdit aussi toute mesure
de pression en faveur ou a I'encontre d’un syndicat déter-
miné. Toute mesure contraire est abusive et donne lieu
a attribution de dommages-intéréts. Les dispositions
en question, dit I'article L. 412-2, sont d’ordre public :
il ne peut donc y étre dérogé.
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Rlot it

Un élément nouveau

Au chapitre des sanctions disciplinaires, l'article
L. 122-45, introduit dans le code du travail par la loi
du 4 aolt 1982, décide qu’un salarié ne peut étre sanc-
tionné ou licencié en raison de ses activités syndicales,
et que «toute disposition contraire est nulle de plein
droity.

Les employeurs soutiendront probablement que le
mot «dispositionsy vise les dispositions écrites figurant
dans un acte juridique tel qu’une convention collective,
un statut interne, une note de service ou un contrat de
travail, et non la décision elle-méme de sanctionner ou
de licencier un salarié pour ses activités syndicales. Mais
une telle distinction n’apparait pas justifiée : la sanction
et le licenciement constituent eux aussi des actes juri-
diques qui doivent maintenant faire I'objet d’une notifi-
cation écrite (art. L. 122-41 pour les sanctions discipli-
naires, et art. L. 122-14-1 pour les licenciements).

Le débat est d’importance, car la nullité emporte
juridiguement la remise des choses dans leur état anté-
rieur et la compétence du juge des référés pour y procé-
der (art. R. 516-18), surtout lorsque la nullité sanc-
tionne comme ici la violation d’une liberté (7).

Or la Cour de Cassation a eu tendance a considé-
rer jusqu’d maintenant qu’un licenciement pour acti-
vité syndicale est abusif (comme le suggére la rédaction
de I'article L. 412-2) et non pas nul, de telle sorte qu’il
ouvre droit 3 une réparation par attribution de domma-
ges-intéréts et non par réintégration (8).

Au cours des débats parlementaires, le ministre du
travail a renvoyé la solution de ce débat a la réforme du
droit de licenciement qu’il promettait de mettre en
ceuvre rapidement.

Si ce n’était pas le cas, il est tout & fait vraisemblable
que les conséquences d’une sanction ou d‘un licencie-
ment prononcé pour activité syndicale seront au centre
des luttes judiciaires de demain : il n'est pas admissible
qu’un licenciement légalement nul ne produise que les
effets d’'un licenciement abusif dans le seul but de la
protection des pouvoirs patronaux.

La sanction pénale attachée a la violation de |'arti-
cle L. 412-2 figure, en application de la loi du 4 ao(t
1982, a l'article L. 471-3.

Aucune limitation ne peut étre apportée aux dispo-
sitions relatives a I'exercice du droit syndical par note
de service ou décision unilatérale de I'employeur (art.
L. 412-21). La violation de la loi dans ce domaine cons-
titue 3 coup sOr le délit d’entrave, bien que larticle
L. 412.-21 ne soit pas énuméré dans le nouvel article
L. 471-2 qui définit le délit d'entrave. Celui-ci peut,
en effet, étre commis par tout moyen (9). Tel est bien
le cas des limitations patronales & |'exercice du droit
syndical.

Ces conventions et accords ont joué un rdle consi-
dérable dans le passé, organisant dans certaines pro-
fessions I’exercice du droit syndical dans les entrepri-
ses de moins de 50 salariés. Conventions et accords
plus favorables conservent aujourd’hui leur pleine
licéité (art. L. 412-21).

L’article L. 412-21 vise explicitement les disposi-
tions conventionnelles concernant les délégués syndi-
caux et les délégués syndicaux centraux. Mais le champ
d'intervention des conventions et accords peut étre
beaucoup plus large et conduire, par exemple, a un
abaissement de seuils légaux d’effectifs qui, pour |'exer-
cice concret de certains droits, sont trop élevés.

Comme le texte précédent, l'article L. 412-21 est
muet sur la possibilité d’améliorations par voie d’usages.
La jurisprudence a reconnu la force obligatoire des usa-
ges plus favorables, dés lors qu’ils étaient effectivement
établis (10). Rien ne permet de la remettre en cause.

La sanction pénale s'applique en cas d’entrave, dont
la définition est inchangée, mais sa place dans le code du
travail a été modifiée par la loi du 4 aoGt 1982. Elle
figure dorénavant a I'article L. 471-2.

Comme par le passé, la sanction pénale s'appliquera
donc a la violation des accords conclus dans ce domaine
et protégera le syndicat contre la dénonciation non négo-
ciée non seulement des conventions et accords mais aussi
des usages et pratiques plus favorables (10).

{7) Voir les conclusions de P. Laroque au colloque sur «|’entre-
prise et les libertés publiquesy» Droit social numéro de mai 1982.
(8) Voir G. Couturier, «les nullités du licenciement» Droit social
1977 p. 215, et dans un cas de mutation abusive de syndicalistes,
Cass. Soc. ler février 1979 B 1979 V p. 80. Voir également Ac-
tion Juridique CFDT no 30.D. p. 24.

{9) Cass. Crim. 5 avril 1983, Callens B. p. 429.

(10) Action Juridique CFDT no 20 B.p. 11 etno 26 D p. 15.
V. de fagon récente Cass. Crim. 20 avril 1982 B. p. 261.
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2- La section syndicale

Cette concomitance ne peut se produire de la méme
fagon dans les entreprises de moins de 50 salariés, car le
choix du délégué syndical doit porter sur I'un des délé-
gués du personnel (art. L. 412-11).

En I'absence de délégué du personnel, il faudra donc
commencer par procéder & cette élection. La déclaration
de la section syndicale pourra alors avoir lieu de fagon
concomitante a la demande des élections. On se souvien-
dra a ce sujet que le salarié qui les réclame pour le
compte de son syndicat est protégé contre le licencie-
ment comme le délégué du personnel élu et ce pendant
une période de 6 mois {art. L. 425-1, Action Juridique
CFDT n° 31 D page 10).

La constitution de la section syndicale

Selon l'article L. 412-6, chaque syndicat représentatif
peut décider de constituer au sein de 'entreprise une sec-
tion syndicale.

Application dans toutes les entreprises.

Cette liberté de constitution peut étre mise en ceuvre
et est créatrice de droits au profit de la section syndicale
dans toutes les entreprises, quelle que soit leur taille (11).

La mission de la section syndicale

Selon {’article L. 412-6, la section syndicale a pour
mission la représentation des intéréts matériels et mo-
raux de ses membres, comme le prévoit I'article L. 411-1
pour les syndicats eux-mémes. Les syndicats n’ont jamais
accepté, cependant, de limiter leur action a la défense
des intéréts de leurs membres. |Is défendent I'intérét des
travailleurs. Cette considération n’est pas totalement
absente du texte fui-méme, qui organise par exemple la
liberté de diffusion de la presse syndicale & I'ensemble
des travailleurs de I'entreprise, adhérents ou non (art.
L. 4128, 4e alinéa).

Un droit des syndicats représentatifs.

Cependant, la section syndicale n’acquiert les droits
prévus pour elle par la loi que si elle est constituée a
I'initiative des syndicats représentatifs (12).

Liberté de créer des sections syndicales au niveau des
établissements.

Lorsque l'entreprise peut étre divisée en établisse-

ments distincts, la pratique syndicale conduit a consti-
tuer les sections syndicales dans le cadre de ces établisse-
ments (13). Bien qu’elle n‘envisage, comme dans le passé,
que la «section syndicale d’entreprise», la loi du 28 octo-
bre 1982 ne remet nullement en cause cette pratique :
la liberté de constitution de sections syndicales la justi-
fie pleinement.

Absence d’obligation de déclaration a I’employeur.

La loi ne prévoit pas que la création de la section syn-
dicale doive étre déclarée a "'employeur. Elle n'impose
aucune formalité a ce sujet.

Cependant, cette déclaration est utile, car elle permet
a la section syndicale d'imposer a I'employeur |'applica-
tion des droits qu’elle tient de la loi. Le plus souvent, le
syndicat procéde a la déclaration de la section au mo-
ment ou il notifie & I'employeur le nom du délégué
syndical.

Pour faciliter la déclaration concomitante de la sec-
tion et du délégué syndical (cette derniére prévue par
I"article L. 412-16), le nouvel article L. 412-6 prend en
compte non plus la constitution effective de la section
mais la décision du syndicat de la constituer. La désigna-
tion du délégué syndical peut donc désormais intervenir
dés que le projet de constituer la section syndicale est
mis en ceuvre.

{11) V. plus haut, Dispositions générales. La loi s’applique dans
toutes les entreprises.

(12) V. Supra. L'exigence de représentativité.

{13) Cass. Soc. 18 octobre 1982 B. 1972 V. p. 507.

{14) Cass. Soc. 18 juillet 1979 B. 1979 V. p. 473.

{15) Voir plus haut. Dispositions générales. La loi s’applique
dans toutes les entreprises.

Liberté d'organisation interne.

Le code du travail est muet sur cette organisation. Les
sections syndicales s’organisent comme elles I'entendent,
en accord avec le syndicat qui les a constituées. Assem-
blées, bureaux, équipes d’animation fonctionnent donc
comme les sections syndicales le souhaitent. Le renforce-
ment des droits des délégués syndicaux conduira le plus
souvent a ce que le délégué syndical soit secrétaire de sa
section.

Absence de personnalité civile.

La jurisprudence antérieure a la loi s'était prononcée
contre l'attribution de la personnalité civile aux sections
syndicales (14}. 11 ne semble pas qu’elle doive se modifier,
d'autant que le développement de la négociation collec-
tive dans I’entreprise se traduit par I'institution d’un droit
a la négociation collective dont le titulaire est le syndi-
cat et non la section syndicale (art. L. 132-19).

Ces droits existent pour toutes les sections syndicales
quelle que soit la taille de V‘entreprise dans laquelle elles
sont constituées (art. L. 412-1) (15),

Le collectage des cotisations syndicales

L’article L. 412-7 prévoit que la collecte des cotisa-
tions syndicales peut étre effectuée a I'intérieur de I'entre-
prise.
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Le nouvel article L. 412-7 crée une plus grande liberté
dans la collecte des cotisations. En effet, le collectage
pourra désormais avoir lieu pendant le temps de travail
et dans les locaux de travail. L'accord de la direction n’est
pas nécessaire. Ce collectage peut &tre le fait de militants
non délégués. 11 permettra de développer les liens concrets
entre I'adhérent et son organisation. C’est donc une pra-
tique syndicale & créer |13 oU, en fait, elle n’existe pas déja.

La diffusion de I'information syndicale

L'article L. 412-8 insiste & trois reprises différentes
sur la liberté de cette information, qui n‘est autre que
I'application dans I'entreprise du grand principe de la li-
berté de la presse :

— l'affichage des communications syndicales s’effectue
librement... (1er alinéa),

— les publications et tracts de nature syndicale peuvent
étre librement diffusés... (4e alinéa),

— le contenu des affiches, publications et tracts est libre-
ment déterminé par l'organisation syndicale... (5é alinéa).

La liberté de détermination du contenu de linformation

Cette liberté du syndicat dans la détermination du con-
tenu de son information avait été précédemment contes-
tée aux motifs que les informations devaient correspondre
aux objectifs des organisations syndicales tels que définis
par l'article L. 411-1 du code du travail. Malgré la doc-
trine, la jurisprudence s’était appuyée sur cette disposi-
tion pour déclarer irréguliers certains affichages ou distri-
butions de tracts au prétexte qu’ils avaient un caractére
politique.

L’article L. 412-8 affirme désormais la liberté de |'orga-
nisation syndicale sur le contenu de ses informations, ré-
serve faite de I'application de la loi sur la presse {dont la
prise en considération dans |'entreprise est ainsi légale-
ment confirmée), c’est-a-dire des dispositions qui répri-
ment V'injure et la diffamation.

Est-ce A dire que toute controverse sur le contenu de
I'information syndicale a nécessairement disparu ?

Les employeurs feront probablement valoir que seules
sont protégées les informations «de nature syndicale» (4e
alinéa de l'article L. 412-8), c'est-a-dire celles ayant un
caractére «professionnel» et non «politique».

Le ministre du travail a, au cours de la discussion par-
lementaire, considéré que I’utilisation des mots de «syndi-
cats professionnelsy et de "adverbe «exclusivement» dans
I'article L. 411-1 était essentielle «pour éviter les confu-
sions avec d’autres institutions, au demeurant démocrati-
ques» (16).

Il est vrai, & cet égard, que si l'action de la section
syndicale est protégée par le code du travail, celle des sec-
tions politiques des partis rie |'est pas, et que cette situa-
tion ne doit pas conduire les sections syndicales & prendre
4 leur compte l'action qu’il revient aux partis politiques
de mener sur le terrain qui leur est propre.

Mais il serait bien arbitraire dé distinguer au sein de
I'action syndicale elle-méme ce qui est «politique» et ce
qui est «professionnel». La défense des droits et des inté-
réts des travailleurs, qui est expressément visée par l'ar-
ticle L. 411-1, est trop dépendante de la politique du
gouvernement et de |'évolution de la société pour que
I'on puisse séparer ce qui, par nature, est lié. Les change-
ments qui sont résuités pour les travailleurs de la venue
de la gauche au pouvoir le montrent bien.

Les prises de position émanant des instances responsa-
bles des différentes organisations syndicales doivent donc
bénéficier d'une présomption de régularité au regard des
buts poursuivis par les syndicats et étre considérées
comme étant de nature syndicale. Dans une société dé-
mocratique, c’est aux instances syndicales elles-mémes
a veiller a ce que les prises de position respectent la na-
ture syndicale de I’institution.

La liberté de I'affichage syndical

L’'affichage, comme par le passé, s'effectue librement
sur les panneaux réservés a cet usage, sous la seule exi-
gence de la remise simultanée d'un exemplaire a I'em-
ployeur (17).

Les conditions dans lesquelles les panneaux sont mis
a la disposition de chaque section font |'objet d’un
accord avec l'employeur. Mais I'absence d’accord ne
dispense pas !‘employeur de fournir les panneaux né-
cessaires & |'affichage syndical (18).

L’employeur ne peut prétendre exercer un controle
préalable sur le contenu de l'affichage. Son seul droit
est d’agir auprés du juge des référés pour obtenir de lui
une ordonnance prescrivant son enlévement (19).

L’enlévement de I'affiche par |'employeur et de sa
propre autorité constitue le délit d’entrave (20).

La liberté de distribution des publications et tracts

, de nature syndicale

La encore, le principe est celui de la liberté, mais
le lieu et le temps de travail demeurent en principe ex-
clus (art. L. 412-8), La distribution peut avoir lieu,
comme dans le passé, dans l’enceinte de l’entreprise
aux heures d’entrée et de sortie du travail. Elle peut
étre’ organisée aux portes mais aussi en d’autres endroits
dés lors qu’elle n'apporte pas un trouble injustifié &
I'exécution normale du travail ou a la marche de |'en-
treprise (21).

Elie peut étre le fait de militants non délégués.

Moins favorable que sur l'affichage syndical, la juris-
prudence permet ici & I'employeur de procéder a I'en-
levement de la liasse de tracts placés dans le hall d’entrée
d'un hopital et, de ce fait, & la disposition des malades
et des visiteurs (22},

(16)JO Déb, Parl. Ass. Nat. 25 mai 1982, p. 2467; art. L. 411-
1 : Les syndicats ont exclusivement pour ob]et I'étude et la dé-
fense des droits ainsi que des intéréts matériels et moraux, tant
collectifs qu'individuels, des personnes visées par leurs statuts.
{17) L'absence de remise simultanée & I’'employeur constitue
une simple irrégularité qui ne justifie pas !'application d'une
sanction disciplinaire, comme au cas ol |'on peut reprocher au
délégué syndical un abus de ses prérogatives (Cass. Crim. 25 mai
1982 Guggenheim et a. B p. 371).

(18) Cass. Crim. B mai 1968 B p. 353 (concernant le droit d'af-
fichage, analogue, des délégués du personnel).

(19) Cass. Crim. 19 février 1979 B. p. 201. Le juge des référés
pourra refuser I’'enlévement s'il estime qu'il n'y a pas urgence
ou que le caractére manifestement illicite du troublé n’est pas
établi, parce que l'affichage n'est pas étranger 4 la défense des
intéréts professionnels {(Cass. Soc. 25 juin 1981 B. 1981 V p.
461). Le délégué syndical pourra étre appelé dans la procédure
pour le cas ol le juge des référés ordonnerait |'eniévement de
I'affiche (Cass. Soc. 20 férvrier 1974 B. 1984 V p. 122).

(20) Cass. Crim. 19 février 1979 B. 1979 p. 201.

(21' Sur cette question, voir Action Juridique CFDT no 13. B.

18.
(22) Cass. Crim. 30 janvier 1973 B. p. 135.
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La transmission de l'information syndicale aux salariés
temporaires

Dans les entreprises de travail temporaire, les communi-

cations syndicales portées sur le panneau d’affichage doi-

vent &tre remises aux salariés temporaires en mission ou

leur &tre adressées par voie postale, aux frais de I'entrepre-

neur de travail temporaire, au moins une fois par mois
{art. L. 412-8) (23).

Il n'y a qu'intérét 3 ce que cette méme régle soit appli-
quée par voie d'accord dans les autres entreprises 3 I'égard
du personnel travaillant en des lieux dispersés {(24).

Sanction d’un affichage ou d’une distribution de tracts
effectués de fagon abusive

L'affichage ou la distribution d'un tract ayant un
contenu diffamatoire ou injurieux peut conduire & des
poursuites en application de la loi sur la presse.

Sur un plan pénal, ces poursuites ne peuvent étre en-

gagées que contre les personnes physiques qui ont per-
sonnellement participé a la rédaction, a I'affichage ou
& la distribution du texte litigieux. La responsabilité
du délégué syndical n’est donc pas engagée de plein droit.
Elle suppose une participation personnelle de sa part 3
I'acte reproché.

Sur un plan civil, les mémes personnes peuvent étre
poursuivies et dans les mémes conditions. Mais la section
syndicale ne peut I'étre, puisqu’elle n’a pas la personna-
lité civile. La responsabilité du syndicat peut, par contre,
étre engagée si une faute peut lui étre reprochée, mais le
délégué syndical ne le représente pas de plein droit (25).

La jurisprudence reconnait aussi & |'‘employeur le
droit de prononcer une sanction disciplinaire en cas d’af-
fichage (26) ou de distribution de tracts {27) effectué
dans des conditions fautives. Mais il le fait 3 ses risques
et périls.

La sanction prononcée de fagon abusive par |'em-
ployeur peut conduire le conseil de prud’hommes & en
prononcer |'annulation (art. L. 12243 et L. 122-45) et la
juridiction répressive & prononcer une condamnation pour
entrave.

L’attribution d’un local syndical

Larticie L. 412-9 dispose que le local mis 3 la disposi-
tion des sections syndicales :

® est commun aux sections syndicales dans les entre-
prises de 200 & 1000 salariés ;

® est particulier a chaque section syndicale au-del3d de
1000 salariés. Le local doit étre «convenable, aménagé et
doté du matériel nécessaire au fonctionnement de la sec-
tion syndicale»,

Les modalités d’aménagement et d’utilisation des lo-
caux sont fixées par accord avec le chef d’entreprise.
Mais I'absence d’accord ne dispense pas le chef d’entre-
prise de faire bénéficier les sections syndicales du local
prévu par la loi (28).

Réunions d'adhérents

Les adhérents de chaque section syndicale peuvent
se réunir une fois par mois dans I'enceinte de I'entre-
prise en dehors des locaux de travail et du temps de
travail des participants (art. L. 412-10).

Invitation de personnalités extérieures

L'article L. 412-10 distingue selon qu’il s'agit ou pas
de syndicalistes.

Les sections syndicales peuvent inviter les syndicalistes
extérieurs a l'entreprise a venir dans les locaux mis a leur
disposition. Aucun accord n'est & demander 3 I'em-
ployeur. Ce droit suppose en fait que la section syndicale
dispose d'un local. Il s’agit donc en principe des entrepri-
ses de plus de 200 salariés. Cette venue de syndicalistes
a notamment pour objet de permettre la préparation des
négociations nationales ou d’entreprise (29).

L'accord de I'employeur est nécessaire si la réunion
doit avoir lieu dans un local autre que le local syndical.

L’accord est toujours exigé s'agissant de la venue de
non-syndicalistes aux réunions de la section syndicale.

Crédit d’heures pour la négociation de I'accord d’entre-
prise

Chaque section syndicale dispose, au profit des sala-
riés appelés a négocier I'accord d’entreprise, d'un crédit
de 10 heures par an dans les entreprises de 500 3 1000 sa-
lariés et de 15 heures par an dans les entreprises de plus de
1000 salariés (art. L 412-20). Ces crédits d’heures peu-
vent, bien entendu, étre augmentés par voie d’accord
alors que la taille des entreprises concernées peut étre évi-
demment diminuée par ce méme moyen.

3 -Les délégués syndicaux

Le cadre de la désignation

Les délégués syndicaux sont désignés dans le cadre de
I"'entreprise.

Mais si celle-ci est composée d’établissements distincts
occupant au moins 50 salariés (art. R 412-1) la désigna-

tion a lieu dans le cadre de ces établissements (30).

Dans le cas d’entreprises juridiqguement distinctes mais
mettant en ceuvre une communauté de moyens, la désigna-
tion peut avoir lieu dans le cadre d'un regroupement
constituant I'unité économique et sociale (31), Utile pour
parvenir & des entités d'une taille suffisante pour bénéfi-
cier de droits syndicaux plus étendus (notamment en ce
qui concerne le crédit d'heures), un tel regroupement est
cependant susceptible de diminuer le nombre de délégués
syndicaux résultant de la prise en compte d'unités dis-
tinctes et de les éloigner des travailleurs qu'ils représen-
tent.
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La nécessité d'un bon accomplissement des fonctions de
délégué

La jurisprudence prend en considération, dans la défini-
tion de |'établissement distinct ou de 'unité économique
et sociale, la bonne application de !a loi dans sa finalité,
c'est-a-dire le bon accomplissement des fonctions de délé-
gué syndical vis & vis des travailleurs et de la direction.

Elie considére ces définitions comme «relativesy parce
gu’elles peuvent donner lieu & des appréciations différen-
tes en fonction de la finalité propre de chaque institution
représentative (32). 2

La fusion des mandats de délégué syndical et de délé-
gué du personnel (dans les entreprises de moins de 50 sala-
riés), de délégué syndical et de représentant syndical au
comité d’entreprise (dans d’autres entreprises) conduira
peut-&tre la jurisprudence a rechercher une certaine appli-
cation commune de ces définitions.

La loi ne formule, cependant, aucune obligation de
procéder a un découpage identique pour les différentes
institutions. Des découpages différents peuvent donc
subsister. Mais ils appellent probablement la négociation
d’accords permettant & des personnes différentes d’exer-
cer des mandats Iégalement confondus.

Le nombre de délégués syndicaux

a) en fonction de la taille de I'entreprise ou de I'éta-
blissement.

Ces chiffres, qui se calculent dans le cadre de |'entre-
prise ou des établissements si I’'entreprise en comporte
plusieurs d’au moins 50 salariés sont & I’‘heure actuelle
{15 mars 1983) les suivants (art. R. 412-2 et R. 412-3):
de 50a 1000 1 délégué
de 1000 a 3000 2 délégués
de 3000 a 6000 3 délégués
au-dela de 6000 4 délégués

Ces chiffres pourraient étre prochainement modifiés

La désignation d’un délégué syndical peut intervenir
lorsque I'effectif de 50 salariés a été atteint pendant 12
mois, consécutifs ou non, au cours des trois années précé-
dentes (art. L. 412-11}, Cette exigence (durée de 12 mois
pendant les trois années précédentes) ne vaut que pour le
seuil de 50 salariés : ce seuil est le seul visé par l'article
L.412-11.

b) les délégués catégorials. 500

Dans les entreprises d’au moins [l salariés, le syndicat
peut désigner un délégué syndical supplémentaire lorsqu’il
a obtenu, lors des élections du comité d’entreprise, des
élus dans le 1er collége (ouvriers et employés) et dans le
2e (techniciens, maitrise) ou le 3e collége (cadres). Ce
délégué syndical doit appartenir au 2é ou 3¢ collége (art.
L.412-11),

¢) cas des entreprises ou établissements de moins de 50
salariés.

Les syndicats peuvent désigner un délégué du personnel
pour y exercer les fonctions de délégué syndical pendant

(23) Cette disposition a été introduite dans le code du travail
par l'ordonnance du 5 février 1982. Elle n’a pas été modifiée
par la loi du 28 octobre 1982. Voir Action Juridique CFDT
no 27.J.p.9%et n0 31.B. p. 15.

(24) Un récent arrét de la Chambre criminelle {Cass. Crim. 25
mai 1982 Guggenheim p. 371) rappelle en effet que la distribu-
tion de tracts sur le lieu et pendant les heures de travail ne sau-
rait étre considérée comme licite, non plus que leur expédition
par voie postale aux salariés & |I’adresse de |‘établissement ot ils
travaillent.

(25) Un délégué syndical ne peut représenter en justice ni une
section syndicale dépourvue de la personnalité morale ni le syn-
dicat ayant présenté une candidature aux élections profession-
nelles {Cass. Soc. 22 mars 1979 B. 1979 V p. 191, Droit Social,
1980 p. 44).

(26) Cass. Crim. 25 mai 1982 B. p. 371.

{27) Cass. Crim. 12 février 1979 B. p. 171.

(28) Voir note 18.

(29)J.0. Déb. Parl. Ass. Nat. 26 mai 1982 p. 2519.

(30) Les arréts de principe sont les arréts de la Chambre sociale
de la Cour de cassation du 15 janvier 1980 rendus dans les affai-
res Usinor et Citroén B. 1970 V. p. 21 et 22.

{31) Les arréts de principe sont les arréts de la Chambre sociale
de la Cour de cassation du 19 décembre 1972 rendus dans les
affaires Akzo-Pharma et Cilia B. 1972 V. p. 650 et 651. V. De
Lestang, la notion d‘unité économique et sociale d’entreprises
juridiquement distinctes. Droit Social 1979 p. 5.

{32) Cass. Soc. 18 juin 1975 B. 1975 V. p. 289. La mission des
délégués syndicaux s'apparente & celle des délégués du perscnnel
et peut justifier |'utilisation d’un découpage identique (Cass.
Soc. 23 avril 1980 B. 1980 V. p. 263).

(33) Cass. Soc. 8 juillet 1976 B. 1976 V. p. 367 (sous I’'empire
de la loi précédente qui n’admettait la désignation d‘un délé-
gué syndical que dans les entreprises d'au moins 50 salariés).

BIENVENUE
/AU 1000°™ SALARIE

.—-————'---..__‘\
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la durée de son mandat. L’article L. 412-11 n’exige pas
que le délégué du personnel ait été élu sur une liste syndi-
cale. Il n’interdit pas non plus que ce délégué du personnel
ne soit que suppléant. Mais un délégué suppléant ne dis-
pose pas personnellement d’un crédit d’heures qu’il puisse
utiliser dans sa fonction de délégué syndical, comme c’est
le cas lorsque la désignation porte sur un délégué titulaire
du personnel (art. L. 412-11).

d) cas des établissements de moins de 11 salariés.

Comme par le passé, les établissements qui n‘ont pas
la taille suffisante pour procéder a la désignation d'un dé-
légué syndical, méme parmi les délégués du personnel,

pourront étre regroupés ensemble ou réunis a un établisse-
ment de plus forte taille.

Délégués syndicaux conventionnels

L'article L. 412-21 reconnait explicitement la possibi-
lité d'instituer des délégués syndicaux par convention ou
accord, dans des conditions plus favorables que celles
prévues par la loi. Les litiges relatifs a leur désignation
sont de la compétence du tribunal d’instance (article
L. 412-15). Les délégués syndicaux conventionnels béné-
ficient de la protection légale en cas de licenciement (art.
L. 412-18).

TAILLE NOMBRE DE DELEGUES * NOMBRE D’'HEURES *
DE L’EN- DS DS DS DS
TREPRISE | ps (2) RS (3) |catégo-| TO | central DS RS |Catégo- | 1O
(1 ; tal : tal | central
riel d’entre. riel
de 11 a 50 | 1 DS qui est — — 1 Utilisation du — — (15)
un des DP crédit
d'heures DP
de 50 a 149( 1 DS qui — — 1 10 - — 10
exerce les
fonctions de
RS 8
cE
de 150 a 1 DS qui = o 1 2 g 15 = — 15
299 exerce les w2
fonctions de Le
RS £8
Sw
de 300 a 1 1 - | 2 5o 15 - = 15
499 [aYa
[-}}
de 500 & 1 L'undes DS | 1 2 —! 20 20 | 20 60
999 exerce les
fonctions de
RS
de 1000 2 L'un des DS 1 3 2x20=40 20 20 80 20
a 3000 exerce les
fonctions de
RS
de 3000 3 L’un des DS 1 4 1 3x20=60 20 20 100 20
a 6000 exerce les
fonctions de
RS
au-dela 4 L'un des DS 1 5 1 4 x20=80 20 20 120 20
de 6000 exerce les
fonctions de
RS

* Ces chiffres sont ceux en vigueur au 15 mars 1983. lls pourraient étre prochainement modifiés.

(1) Lorsque 'entreprise est composée d’établissements distincts, les délégués syndicaux sont désignés dans le cadre des établissements.
Mais, 3 notre avis, la loi n‘impose pas dans ce cas la fusion des mandats de DS et de RS dans les établissernents de moins de 300 salariés

{voir note 34).
(2) DS: délégué syndical
(3) RS - représentant syndical au comité d’entreprise.
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Délégué syndical central d’entreprise

Dans les entreprises de moins de 2 000 salariés compor-
tant au moins deux établissements d’au moins 50 salariés,
un des délégués syndicaux d’établissement peut étre dési-
gné dans la fonction de délégué syndical d'entreprise {art.
L.412-12).

Dans les entreprises d’au moins 2 000 salariés, ce dé|é-
gué syndical d’entreprise peut &tre distinct des délégués
syndicaux d'établissement.

Fusion des mandats de délégué syndical et de représentant
syndical au comité d’entreprise

Cette fusion, contre laquelle la CFDT a protesté, est
prévue par la loi (art. L. 412-17) dans :
® |les entreprises (34) de moins de 300 salariés ;
® les entreprises ou établissements dans lesquels le syn-
dicat peut désigner au moins deux délégués syndicaux (en-
treprises ou établissements d’au moins 500 salariés en cas
de désignation d'un délégué catégoriel, et d'au moins 1 000
salariés dans les autres cas).

Cette fusion ne sera toutefois mise en ceuvre gu’au mo-
ment du prochain renouvellement du comité d’entreprise.

Les entreprises dont les effectifs sont compris entre
300 et 50O salariés ne sont donc pas concernées, en prin-
cipe, par la fusion.

La fusion des mandats de délégué syndical et de re-
présentant syndical au comité d'entreprise conduit &
un renforcement de fait de la position du délégué syndi-
cal.

Cette fusion peut avoir une incidence sur le cumul des
fonctions de délégué syndical et d’élu au comité d’entre-
prise. Ce cumul est admis dans son principe par l'article
L. 412-14. Mais il se produit une difficulté lorsque le délé-
gué syndical, élu au comité d’entreprise, doit légalement
exercer les fonctions de représentant syndical au comité
d’entreprise : il semble, en effet, que les fonctions d’élu
et de représentant syndical au comité d’entreprise doivent
8tre séparées (35). La répartition des mandats entre les
militants de la section syndicale doit en tenir compte
lors du renouvellement du comité.

Les conditions personnelles & remplir par les délégués syn-
dicaux

Ces conditions sont inchangées (art. L. 412-14) : les
délégués syndicaux doivent étre 4gés de 18 ans accomplis,
travailler dans l'entreprise depuis un an (36) et n’avoir
encouru aucune des condamnations qui empéchent 1'ins-
cription sur les listes électrorales (art. L. 5 et L. 6 du code
électoral),

Le délai d’'un an est réduit & 4 mois dans le cas de créa-
tion d’entreprise ou d'ouverture d'établissement.

La condition d’ancienneté peut étre réduite par voie
d'accord (37).

Désignation opérée au cours d’'une procédure de licencie-
ment

Lorsque la lettre de désignation parvient a I'employeur
aprés la convocation & I'entretien préalable au licencie-
ment, la désignation est en principe valable, mais elle ne
peut produire effet que jusqu’au terme du préavis. L.'em-
ployeur n’a pas a solliciter d’autorisation de licenciement
4 l'inspecteur du travail (art. L. 412-18) (38). La finalité
du texte implique que le caractére tardif de la lettre de
désignation soit apprécié par rapport non pas a la date de
'envoi de la convocation a |'entretien préalable mais a
celle de sa réception par le salarié (39).

VOICI MA LETTRE DF
DESIGNATION ! J'ESPERE
QUE CE N'EST PAS
TROP TARD 2.

I._._
—+—

La jurisprudence réserve le cas ou une fraude peut
8tre reprochée au syndicat, par exemple lorsque la dési-
gnation a eu pour objet de tenir en échec une procédure
de licenciement. Mais désormais, cette fraude ne peut
plus &tre présumée (39). Elle doit résulter de faits in-
contestables.

La constatation de la fraude par le tribunal d’instance
entraine I'annulation immédiate de ia désignation (40).

Le syndicat et le délégué ont, pour |'éviter, & établir
que la désignation a été faite non pas dans V'intérét per-
sonnel du salarié menacé de licenciement mais au sou-
tien d’une activité syndicale ou revendicative (41).

De son coté, l'article L. 412-18 décide que le licen-
ciement décidé de fagon brusquée pour combattre une
désignation de délégué syndical constitue une fraude
patronale qui ne peut tenir en échec |'application des

(34) L’article L.412-17 vise ici «les entreprises» et non pas,
comme par la suite, «les entreprisesy ou «établissements». La
fusion ne concerne donc pas, & notre avis, les établissements
de moins de 300 salariés appartenant a des entreprises qui dépas-
sent ce seuil. Les débats pariementaires confirment gue ce sont
bien les petites et moyennes entreprises qui étaient en cause
(J.0. Déb. Pari. Ass. Nat. 28 mai 1982 p. 2673 et 2674) et non
les petits établissements des grandes entreprises.

{35) En ce sens : Cass. Soc. 26 mai 1977 B. 1977 V.p. 285. La
circulaire ministérielle du 25 avril 1967 n’était pas aussi formelle.
(36) Le travail peut avoir été accompli dans le cadre d’un contrat
ou de plusieurs contrats successifs (Cass. Soc. 17 mars 1976 B.
1976 B. p. 153)

(37) Cass. Soc. 13 mars 1974 B. 1974 B. p. 166.

Dans les entreprises de travail temporaire {art. L. 412-14)
ia condition d’ancienneté prévue & ['alinéa précédent est fixée
a six mois pour les travailleurs temporaires. Elle est appréciée
en totalisant les périodes pendant lesquelles ces salariés ont été
liés a ces entreprises par des contrats de travail temporaire au
cours des dix-huit mois précédant la désignation du délégué syn-
dical, ce délai étant réduit & six mois dans le cas de création d’en-
treprise ou d'ouverture d’établissement. Voir Action Juridique
CFDT no 27-J p. 9.

(38) Cass. Soc. 20 mai 1981 B. 1981 V. p. 324 ; Cass. Soc.
3 juin 1981 B. 1981 V. p. 391.
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régles applicables en cas de licenciement d’un délégué
syndical. Cette disposition devrait permettre de consi-
dérer comme valable une désignation tardive parvenue
aprés I'envoi de la lettre de convocation préalable (39).
Mais la fraude sera toujours difficile & démontrer.

Désignation effectuée au cours du préavis effectué ou
non effectué

La désignation du délégué syndical reste possible au
cours du préavis, si celui-ci est effectué, mais elle ne
peut produire effet que jusqu’au terme de celui-ci (42).

Par contre, la jurisprudence ne permet pas au délégué
syndical désigné au cours d’un préavis qui n'est pas
effectué d’exercer ses fonctions : il ne travaille plus,
en fait, dans I'entreprise (43).

Formalités de fa désignation

La désignation ne peut émaner que des seuls syndicats
représentatifs (44).

Cette désignation peut intervenir dés lors que le syn-
dicat constitue une section syndicale dans I'entreprise
{(art. L. 412.11). L'utilisation du mot «constitue» au lieu
des anciens mots «ayant constituéy» vise a briser la juris-
prudence qui avait tendance & exiger la constitution de
la section syndicale préalablement a la désignation du
délégué syndical. La commission compétente de |"Assem-
blée nationale a souhaité que, pour éviter la répression
anti-syndicale, i puisse y avoir «concomitance entre la
constitution de la section syndicale et la désignation
du délégué syndical» (45).

La désignation du délégué syndical est portée a la
connaissance du chef d'entreprise par lettre recomman-
dée avec AR ou par lettre remise a 'employeur contre
récépissé. Elle est communiquée simultanément & I'ins-
pecteur du travail {(art. D. 412-1).

Les noms sont affichés sur des panneaux réservés aux
communications syndicales.

(39) En ce sens, J.M. Verdier «La présence syndicale dans I'en-
treprise» Droit social 1983 p. 42,

(40) Cass. Soc. 23 juillet 1980 B. 1980 V. p. 512.

(41) Cass. Soc. 8 juillet 1976 B. 1976 V. p. 368 ; 18 juillet 1978
B. 1978 V. p. 434.

(42) Cass. Soc. 1er juin 1976 B. 1976 V. p. 282,

(43) Cette jurisprudence pourrait se maintenir, le texte antérieur
n'ayant pas été modifié.

(44} Voir plus haut (Dispositions générales). L' article L. 412-
11 vise les entreprises d'au moins 50 salariés, ce qui n'a plus sa
raison d’'étre dés lors que les droits syndicaux s’appliquent dans
toutes les entreprises quelle que soit leur taille.

(45) J.0. Déb. Parl, Ass. Nat. 26 mai 1982 p. 2525. Déclaration
du rapporteur, Michel Coffineau.

(46) Le délai pour former le pourvoi en cassation est de 10 jours.
La procédure a suivre figure dans les articles 999 et suivants du
nouveau code de procédure civile.

(47) Cette solution vise & combattre la jurisprudence qui admet-
tait que, par la voie de |'exception, notamment en matiére pé-
nale, I'employeur puisse se prévaloir de |'irrégularité de la dési-
gnation, par exemple parce que le seuil d'effectifs retenu par la
loi n‘était pas atteint (Cass. Crim. 5 novembre 1975 B. 1975 p.
636 ;6 octobre 1981 B. 1981 p. 682).

(48) Ce fonctionnaire peut fonder son refus sur I'intérét géné-
ral. Voir pour |'application du texte -analogue- appliqué aux
comités d'entreprise, Conseil d’Etat 24 juillet 1981 Rec. p. 337.

{49) Cass. Soc. 20 juillet 1977 B. 1977 V. p. 403 ; 3 juillet 1979

B.1979 V. p. 444,

(50) Art. L. 412.16. La jurisprudence {Cass. Crim. 25 février
1976 B. p. 168) décidait déja que «les délégués syndicaux con-
servent leurs fonctions dans I'entreprise ou ils ont été réguliére-
ment désignés, indépendamment des changements qui peuvent
intervenir relativement & la personne, physique ou morale, de
I'exploitant». Action Juridique CFDT no 7-D p. 6.

La méme procédure est appliquée en cas de rempla-
cement ou de cessation des fonctions de délégué (art.
L.412-15).

La contestation de la désignation

Les contestations relatives & la désignation des délé-
gués syndicaux sont de la compétence du tribunal
d'instance, qu’il s’'agisse de délégués syndicaux légaux
ou conventionnels. Le recours n'est recevable que s’il est
introduit, s'il s'agit de {'employeur, dans les 15 jours
de la réception de la lettre de notification et, s'il s'agit
des autres syndicats, dans les 15 jours de |'affichage sur
les panneaux réservés aux communications syndicales,

Le tribunal d’instance statue dans les 10 jours sans
frais ni forme de procédure et sur simple avertissement
donné 3 jours & l'avance aux parties intéressées (46).

Passé le délai de 15 jours, la désignation est «purgée
de tout vice» (art. L. 412-15) I'employeur ne peut
plus invoquer aucune irrégularité pour priver le délégué
syndical des droits qu’il tient de la loi ou de la conven-
tion en application de laquelle la désignation est inter-
venue (47).

Il faut cependant réserver les éléments nouveaux
postérieurs a cette désignation et qui sont susceptibles
de la remettre en cause, comme une diminution des
effectifs employés dans I'entreprise.

Conséquence d’'une baisse des effectifs sur le mandat

L'article L. 412-15 exclut la compétence du tribu-
nal d’'instance en cas de réduction «importante et du-
rabley de |'effectif en dessous de 50 salariés. A défaut
d’accord, il appartient en effet au directeur départe-
mental du travail et de I'emploi de décider si le mandat
de délégué syndical doit prendre fin (48). Le tribunal
d'instance reste compétent pour examiner les litiges re-
latifs au franchissement des autres seuils et, par exem-
ple, & la réduction des effectifs au dessous de 1000
travailleurs, circonstance dans laquelle le syndicat perd
un délégué syndical (49).

Conséquence d'une modification dans la situation
juridigue de 'employeur

Le mandat du délégué syndical d’'établissement
et du délégué syndical central subsiste, dés lors que
I'entreprise conserve son autonomie juridique (50),
Il en est de méme lorsque la modification porte sur
un établissement pris dans sa globalité (50).

Délégué compris dans un transfert partiel d'activité
de I'entreprise ou de I'établissement.

Ce transfert du délégué doit étre soumis & l'auto-
risation préalable de I'inspecteur du travail (articie
L.412-18).

Ces questions seront examinées dans le prochain
numéro d’Action Juridique CFDT (n° 33 mai juin
1983).
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textes et jurisprudences

Institutions
représentatives
== 2 tu personnel

Le comité de groupe

bre 1982 relative au développement des institutions
représentatives du personnel figure la création du
comité de groupe.

On trouvera ci-dessous une présentation de |'essentiel des
dispositions légales. Elle est suivie d’'un commentaire de }'ac-
cord signé le 19 janvier 1983 par toutes les organisations
syndicales représentatives instituant un tel comité dans le
groupe Thomson-Brandt.

Les lecteurs pourront également prendre connaissance des
principales dispositions de I'accord signé le 12 janvier 1983

P armi les principales innovations de la loi du 28 octo-

bain. (*)

instituant un comité de groupe a la Compagnie Saint-Go-

Y

Les principales dispositions légales

Le groupe est constitué (L. 435-1) :

— de la société dominante. Les établissements publics
a caractére industriel et commercial et les sociétés et
entreprises nationales sont considérées comme sociétés
dominantes ;

— des filiales dans lesquelles la société dominante dé-
tient plus de 50 % du capital ;

— des sociétés ou elle détient indirectement plus de
50 % du capital (filiales de filiales).

Les entreprises dans lesquelles la société dominante
détient entre 10 % et 50 % du capital peuvent égale-
ment faire partie du groupe. Il faut pour cela que le
comité d’entreprise de la société concernéde demande son
inclusion dans le groupe et qu’il I'obtienne.

Sa demande doit Stre transmise par le chef d’entre-
prise concerné au chef de ['entreprise dominante qui
doit faire connaftre sa réponse dans un délai de trois
mois.

La demande du comité ne peut étre rejetée lorsque
les relations entre les deux sociétés présentent un carac-
tére de permanence et d’importance qui établit I'exis-
tence d’un contréle effectif par la société dominante de
lautre société et l'appartenance de 'une et de Vautre
a8 un méme ensemble économique.

Ces relations résultent notamment : de ['existence
d’administrateurs communs, de [établissement de
comptes consolidés, du niveau de la participation finan-
ciére, de Il'existence d'un accord de participation, de
l'ampleur des échanges économiques et technigues.

Les litiges sur la composition du groupe sont de /a
compétence du tribunal de grande instance du siége de
la société dominante. Le tribunal peut étre saisi par le
comité d’entreprise ou les organisations syndicales de
I'entreprise concernée ou d’une entreprise du groupe.

(*) A propos des accords instituant un comité de groupe anté-
rieurement & la loi du 28 octobre 1982, on peut se reporter &
Action Juridique CFDT no 8. D. p. 16.
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Le cas des
SoCIEtés étrangeres

La loi n'envisage la création d'un comité de
groupe qu’a I'égard des sociétés dont le siége social
est situé sur le territoire frangais (art. L. 439-1,
ler alinga).

Un comité de groupe devra donc étre institué
entre une société dominante frangaise et ses filia-
les situées en France, mais non avec ses filiales
situées a l'étranger.

A Vlinverse, si une société dominante a son
siege social fixé a I"étranger, mais qu’elle posséde
des filiales en France, on peut se demander si un
comité de groupe ne doit pas étre constitué entre
ces derniéres (1). La loi est muette sur cette situa-
tion mais il est probable qu’un tel comité pourrait
difficilement fonctionner en |'absence d’obliga-
tions pouvant étre imposées a une société domi-
nante qui n’est pas régie par la loi frangaise.

(1)  On sait que dans le cas d'établissements situés en
France dépendant d‘une entreprise étrangére, la juris-
prudence impose |'élection d’un comité centrali d’entre-
prise, issu des différents comités d’établissement (CE 29
juin 1973, Syndicat général du personnel de la compagnie
des wagons-lits. Rec. p. 458).

Modification de la composition du groupe

® [orsque le comité de groupe est déja constitué,
toute entreprise qui répond aux critéres ci-dessus indi-
qués doit étre prise en compte pour la constitution
du comité de groupe lors du renouvellement de celui-ci.
® S/ les relations de groupe cessent & l'égard d’une
entreprise déterminée celle-ci n’est plus prise en compte
pour la constitution du comité aprés information préa-
lable et motivée donnée au comité d’entreprise de I’en-
treprise concernée.

- COMPOSITION DU COMIT

Le comité de groupe comprend (L. 439-3) :
® d’une part le chef de I'entreprise dominante ou son
représentant, assisté de deux personnes de son choix
ayant voix consulitative;
® Jd'autre part des représentants du personnel des en-
treprises composant le groupe. Le décret fixant leur
nombre n’est pas encore paru.

(1) 1 effectue cette désignation en tenant compte de la réparti-
tion des effectifs du collége considéré entre les entreprises cons-
titutives du groupe, de I'importance relative de chaque collége
au sein de l'entreprise et du nombre de suffrages recueillis par
chaque élu (L. 439-3).

Le nombre total des siéges est réparti dans les dif-
férents colléges électoraux proportionnellement a !'im-
portance numérique de chaque college.

Les siéges affectés a chaque collége sont répartis
entre les organisations syndicales proportionnellement
au nombre d’élus qu’elles ont obtenus dans ces colléges,
sur la base des résultats des derniéres élections. 1/ est
fait application du systéme de la représentation propor-
tionnelle au plus fort reste.

Les représentants du personnel sont désignés par les
organisations syndicales parmi leurs €élus aux comités
d’entreprises ou d’établissements de I'ensemble des en-
treprises du groupe.

Lorsque, pour I'ensemble des entreprises du groupe,
la moitié au moins des €élus d’un collége a été présentée
sur des listes non syndicales, c’est le directeur départe-
mental du travail compétent pour le siége de la société
dominante qui décide de la répartition des siéges dans
Je collége considéré (1).

Le mandat des représentants du personnel est d’une
durée de deux ans.

Elles sont fixées par la loi en termes d’information
(L. 439-2),

Le comité :
® recoit des informations sur I'activité, la situation fi-
nanciére et I’'évolution de I'emploi dans le groupe et dans
chacune des entreprises qui le composent ;
® st informé dans les domaines indiqués ci-dessus des
perspectives économiques du groupe pour l'année &
venir ;
® recoit communication, lorsqu’ils existent, des comp-
tes et du bilan consolidés ainsi que du rapport du com-
missaire aux comptes.

Larticle L 439-4 fixe quelques régles.

Le président du comité de groupe est le chef de I'en-
treprise dominante ou son représentant.

Le secrétaire est désigné a la majorité des voix parmi
les membres.

Les réunions ont lieu au moins une fois par an sur
convocation du président,

L'ordre du jour est arrété par le président et le secré-
taire et communiqué aux membres 15 jours au moins
avant la séance.

Les moyens dont disposent le comité de groupe ne
sont guére envisagés par la loi. Celle-ci dispose cepen-
dant :
® que le temps passé par les représentants du personnel
aux séances du comité leur est payé comme temps de
travail ;
® que le comité peut se faire assister par un expert
comptable, rémunéré par I'entreprise dominante.

Pour opérer toute vérification ou tout contrble qui
entre dans I'exercice de ces missions, ['expert comptable
a accés aux mémes documents que les commissaires
aux comptes des entreprises constitutives du groupe
(L 439-2).
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Mise en place du comité de groupe

Le comité de groupe doit étre constitué et réuni
pour la premiére fois, 8 I'initiative de la société domi-
nante, dés que l‘existence du groupe est reconnue & la
suite d’un accord des parties intéressées ou, & defaut par
une décision de justice. Cette réunion doit se tenir
au plus tard dans les six mois suivant la conclusion de
cet accord ou [lintervention de la décision de justice
(L. 439-5).

La loi ne régle pas tout. Elle fixe un cadre que la
négociation collective doit nécessairement préciser
et compléter.

Ainsi la définition méme du groupe doit faire I'ob-
jet d’une négociation entre la société dominante et
les organisations syndicales concernées.

L’accord peut porter sur d’autres aspects de la mise
en place et du fonctionnement du comité de groupe,
ainsi qu’en témoignent les deux accords dont il est
fait état dans la suite de cette rubrique, négociés res-
pectivement a la Thomson et & Saint-Gobain.

Voici quelques domaines ou les innovations conven-
tionnelles sont possibles :

Les attributions du comité

Elles peuvent aller au deld de la mission d’informa-
tion définie par la loi. Une procédure de formulation
d‘observations, par le comité et de réponse motivée de
la direction du groupe peut étre envisagée.

Les textes
applicables

« Art. L.439-1. — Un comité de groupe est constitué au
sein du groupe formé par une société appelée, pour 'application
du présent chapitre, société dominante, les filiales de celle-ci, au
sens de l'article 354 de la loi n0 66-537 du 24 juillet 1966 modi-
fiée, et les sociétés dont la société dominante détient indirecte-
ment plus de la moitié du capital, dont le siége est situé sur le
territoire francais.

« Font également partie du groupe, au sens du présent cha-
pitre, celles des sociétés définies & I'article 355 de la loi du 24
juillet 1966 précitées dont le comité d’entreprise a demandé et
obtenu linclusion dans ledit groupe & I’exclusion de tout autre.
La demande est transmise par I'intermédiaire du chef de I’entre-
prise concernée au chef de I’entreprise dominante qui, dans un
délai de trois mois, fait connaftre sa décision motivée. Lorsque,
du fait, notamment, de l'existence d’administrateurs communs,
de I'établissement de comptes consolidés, du niveau de la parti-
cipation financiére, de I'existence d'un accord conclu en appli-
cation de |'article L. 442-6, deuxiéme alinéa, du présent code,
ou de I'ampleur des échanges économiques et technigues, les
relations entre les deux sociétés présentent un caractére de per-
manence et d'importance qui établit I'existence d’'un contrble
effectif par la société dominante de I'autre société et |'apparte-
nance de l'une et de l'autre & un méme ensemble économique,
le chef de I'entreprise dominante ne peut rejeter la demande
dont il est saisi.

« En cas de litige, le comité d’entreprise ou les organisations
syndicales représentatives dans |‘entreprise considérée ou d'une
entreprise du groupe peuvent porter le litige devant le tribunal
de grande instance du siége de la société dominante.

« La disparition des relations, telles qu’elles sont définies aux
deux premiers alinéas ci-dessus, entre les deux sociétés, fait
I'objet d’une information préalable et motivée donnée au comi-
té d’entreprise de la société concernée. Celle-ci cesse d’étre prise
en compte pour la composition du comité de groupe.

« Lorsque le comité de groupe est déja constitué, toute entre-
prise qui vient & établir avec la société dominante, de fagon di-
recte ou indirecte, les relations définies aux deux premiers ali-
néas du présent article, doit étre prise en compte pour la consti-
tution du comité de groupe lors du renouvellement de celui-ci.

« Pour I'application des dispositions du présent chapitre, sont
considérés comme sociétés dominantes, au sens du premier ali-
néa, les établissements publics & caractére industriel et commer-
cial ainsi que les entreprises et sociétés nationales.

« Art. L. 439-2. — Le comité de groupe regoit des informa-
tions sur V'activité, la situation financiére et I'évotution de I'em-
ploi dans le groupe et dans chacune des entreprises qui le com-
posent. Hl regoit communication, lorsqu’ils existent, des comptes
et du bilan consolidés ainsi que du rapport du commissaire aux
comptes correspondant.

« Il est informé dans les domaines indiqués ci-dessus des pers-
pectives économiques du groupe pour I'année a venir.

« Le comité de groupe peut se faire assister par un expert-
comptable ; celui-ci est rémunéré par l'entreprise dominante,
Pour opérer toute vérification ou tout contrble qui entre dans
I’exercice de ces missions, I’'expert comptable a accés aux mémes
documents que les commissaires aux comptes des entreprises
constitutives du groupe.

« Art, L.439-3. — Le comité de groupe est composé, d'une
part, du chef de I'entreprise dominante ou de son représentant,
assisté de deux personnes de son choix ayant voix consultative
et, d'autre part, de représentants du personnel des entreprises
constituant le groupe.

« Le nombre des représentants du personnel ne peut excéder
un maximum fixé par voie réglementaire.

« Les représentants du personnel sont désignés par les organi-
sations syndicales de salariés parmi leurs élus aux comités d’en-
treprise ou d’établissement de I'ensemble des entreprises du grou-
pe et sur la base des résultats des derniéres élections. Lorsque,
pour l'ensemble des entreprises faisant partie du groupe, la
moitié au moins des élus d'un ou plusieurs colléges ont été pré-
sentés sur des listes autres que syndicales, le directeur départe-
mental du travail et de I'emploi dans le ressort duguel se trouve
le siégge de la société dominante décide de la répartition des
siéges entre les élus du ou des colléges en cause. || effectue cette
désignation en tenant compte de la répartition des effectifs du
collége considéré entre les entreprises constitutives du groupe,
de l'importance relative de chaque collége au sein de I’entre-
prise et du nombre des suffrages recueillis par chaque élu.

« Le nombre total des siéges au comité de groupe est réparti
entre les élus des différents colléges électoraux proportionnelle-
ment & l'importance numérique de chague collége. Les sidges
affectés & chaque collége sont répartis entre les organisations
syndicales proportionnellement au nombre d'élus qu’elles ont
obtenus dans ces colléges. Il est fait application du systéme de
la représentation proportionnelle au plus fort reste.

« Cette désignation est opérée tous les deux ans.

« Art. L.439-4. — Le comité de groupe est présidé par le
chef de I'entreprise dominante ou son représentant.

« Il est procédé par le comité de groupe & la désignation, a
la majorité des voix, d’'un secrétaire pris parmi ses membres.

« Le comité de groupe se réunit au moins une fois par an sur
convocation de son président.

« L'ordre du jour est arrété par le président et le secrétaire
et communigué aux membres quinze jours au moins avant la
séance.

« Le temps passé par les représentants du personnel aux sé-
ances du comité de groupe leur est payé comme temps de tra-
vail effectif.

« Art. L. 439-5. — Le comité de groupe doit étre constitué
et réuni pour la premiére fois, 3 Vinitiative de la société domi-
nante, dés que la configuration du groupe a été définie en appli-
cation des dispositions de I'article L. 439-1, soit & la suite d’un
accord des parties intéressées, soit, & défaut, par une décision
de justice et au plus tard dans les six mois suivant la conclusion
de cet accord ou l'intervention de la décision de justicey.
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La composition du comité

Des suppléants, des représentants syndicaux, non
prévus par la loi, peuvent étre envisagés.

Les moyens de fonctionnement

® Les réunions

La loi fixe un minimum d’une réunion annuelle.
D’autres réunions ordinaires ou exceptionnelles peu-
vent étre prévues.

Des réunions préparatoires sont prévues par les ac-
cords commentés ci-dessous. Elles permettront aux re-
présentants du personnel de se rencontrer et de se con-
certer avant /a réunion pléniére.

® Les commissions

Elles peuvent étre créées. Ainsi I'accord Thomson
crée des commissions de branche, indispensables dans
un groupe d’une telle ampleur.

® |e crédit d’heures

!l n‘est pas prévu par la Joi. Les accords commentés
dans cette rubrique instituent au bénéfice des titulaires,
suppléants et représentants syndicaux.

® Le budget de fonctionnement

Le comité de groupe n’a pas de budget de fonction-
nement. On peut imaginer qu’il en soit créé un par ac-
cord, alimenté par une contribution des différents C.E.
des entreprises du groupe, a partir de leur propre budget
de fonctionnement (accord Saint-Gobain).

Le comité de groupe
Thomson - Brandt

accord du 19 janvier 1983

Pour la FGM et pour l'inter syndicale CFDT de la
Thomson CSF, la place de la politique industrielle dans
la pratique syndicale est une réflexion et une revendi-
cation qui ont déja une certaine histoire. (*)

Limitons-nous a I'l nter-Thomson CSF.

La réflexion sur la politique industrielle

Deés 1969, I'Inter engage une réflexion sur la politique
industrielle de l'entreprise. Cette réflexion va bientdt
étre confrontée a des problémes syndicaux concrets. La
Thomson, comme |'on dit, est une entreprise, puis un
groupe dynamique en restructuration quasi permanente
avec les effets que I'on connarit sur les transferts d’em-
plois d’'une société a une autre, d'un établissement 3 un
autre...

Mais dés cette époque, une distinction se forme entre
les deux inters CFDT, celle de la Brandt, &8 dominante
de travailleurs de la production, qui reste en retrait, et
celle de la CSF, a proportion importante de cadres et
de techniciens qui avance sans trop de probléme, mais
pas sans débat, dans ['approche d'une pratique syndicale
de la politique industrielle.

(*) Ce commentaire a été rédigé par Christian Cottet, du service
juridique de |'union parisienne des syndicats de la métallurgie
CFDT, en collaboration avec !'équipe d’'animation de l’inter
Thomson CSF.

Les débats face a la réalité de I'entreprise aboutissent
vers 1978 a la premiére revendication d’une structure
d’information économique au niveau des branches d’acti-
vité de |'ensemble CSF.

En 1979, une premiére discussion sur cette revendi-
cation a lieu avec la direction dans le cadre du CCE. Le
principe en est méme accepté par la direction. A ia mé-
me époque, la CGT critiquait la CFDT en lui reprochant
d’étre «trop industrielle» c’est-a-dire trop sensible aux
arguments économiques.

La revendication d'un comité de groupe

En 1980, la revendication s'est précisée dans les li-
mites de |'ensemble CSF et se traduit par un projet écrit
de la CFDT sur un comité de groupe CSF et des comités
de branche.

Quand le rapport Auroux est publié la CFDT n'est
pas prise au dépourvu par |'‘apparition de la notion de
comité de groupe. L'Inter-Thmson CSF y voit I'occasion
de faire avancer son projet et des contacts préparatoires
sont pris avant méme la parution de la loi du 28 octobre
1982.

Un probiéme important, mais pas évident compte
tenu de la longue histoire des deux inters : faut-il regrou-
per Brandt et CSF ? L’ensemble forme désormais un
groupe nationalisé, mais dans le concret, les différences
tant de fonctionnement que de composition sociale sub-
sistent. || est finalement décidé de revendiquer une seule
et unique structure de groupe, les différences étant prises
en compte par les structures de branche.

*
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La mise en place négociée du comité de groupe

Novembre-Décembre 1982 : soudain tout se préci-
pite. La loi vient de paraftre. Le groupe est pris dans les
contraintes de délai de la négociation des contrats de
plan avec I'Etat. Tout doit &tre en place et méme avoir
fonctionné avant le 1er février 1983.

Alors, pendant trois mois, les réunions se multiplient,
réunions de négociation de l'accord sur le comité de
groupe d’une part, réunion des séances de travail par
branche pour aboutir & l'accord du 19 janvier 1983
d’autre part et & la premiére réunion du comité de grou-
pe le 28 janvier 1983.

C’est le point ou nous en sommes actuellement.
Avant d’'aborder le contenu de I'accord, il parait néces-
saire de fournir quelques éléments sur les positions des
différentes organisations syndicales pendant les négo-
ciations.

L’attitude des différentes organisations

Nous avons vu I’évolution de la CFDT. Elie se concré-
tisait au moment des négociations par une mise en avant
de la revendication d’'une structure de branche pour
prendre en compte :

— la diversité des situations concrétes dans un groupe
multiforme ;

— la réalité des lieux de décision en matiére industrielle :
les branches sont des lieux importants en la matiére.

La CFDT déposa dans la corbeille de la négociation
un projet dans ce sens.

La CGT, longtemps critique vis a vis des «revendica-
tions industrielies» de la CFDT rejoint en 1982 la reven-
dication d’un comité de groupe et méme celle des struc-
tures de branches. Elle déposa elle aussi un projet dans
ie cadre des négociations.

La CGC, toujours sensible aux problémes de politique
économique surtout sous V'angle du rdle des cadres dans
la détermination de cette politique soutenait la reven-
dication sans jouer un rdle actif dans la négociation.

C’est dans ces conditions que |'on aboutit & I’accord
du 19 janvier 1983.

1. Sa forme

Le texte se présente comme un protocole d’une ving-
taine de lignes instituant le comité de groupe avec 5 an-
nexes :

— configuration du goupe,

— représentativité des organisations syndicales,

— composition du comité de groupe,

— fonctionnement du comité de groupe,

— dispositions particuliéres relatives a la préparation
de la convention de plan.

Cette forme un peu particuliére est d’origine patro-
nale et s‘explique en partie par la volonté de faire un
accord révisable dont les annexes pourront étre revues
au fil de 'expérience.

2. Le protocole d’accord instituant le comité de groupe

Des 20 lignes de texte, deux idées force sont 3 rete-
nir :
a) la définition stricte de I'objet du comité de groupe
«/es signataires... s‘accordent pour reconnaitre que cette
institution ne doit en aucune fagon conduire a la dimi-
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nution du réle des comités d’entreprise ; qu’au contraire

sa vocation étant financiére et économique...».

b) le caractére expérimental de la rédaction actuelle.

«... les annexes jointes au présent protocole d’accord,

qui ne sont valables que pour la seule année 1983».
L’accord prévoit que les parties feront le point a la

fin de I'année 1983 et détermineront alors les modalités

durables.

3. La configuration du groupe Thomson

Cette annexe est l'application de l'article L. 439-1
adapté a la structure juridique particuliére du groupe
Thomson.

Composent le groupe au sens de [‘article L. 438-1 :
— en application du 1er alinéa :

e la société Thomson-Brandt et 38 filiales de cette
société ;

— en application du 2e alinéa :

® adhésion du CCE de Thomson CSF entrainant I'in-
tégration de Thomson-CSF et de 31 filiales de cette
société,

® 4 sociétés dont 2 ont d’ores et déja demandé leur
adhésion par décision du CE.

On aboutit ainsi a un total de 73 sociétés et d’envi-
ron 106 000 travailleurs.

Il faut noter que malgré la complexité juridique du
groupe et sans doute du fait d’une volonté commune
des parties l'article L. 439-1 n'a pas été |'occasion de
difficultés particuliéres d’application.

4. Représentativité des organisations syndicales du
grouge Thomson

Cette annexe est de loin la plus volumineuse : environ
200 pages de résultats électoraux arrétés au 30 novembre
1982.

Le texte ne présente pas d'intérét particulier mais
son volume donne une idée des moyens nécessaires a la
mise en ceuvre des principes de la loi du 28 octobre 1982
dans un groupe tel que Thomson.

Pour situer la représentativité, voici le tableau de syn-
thése en fin de cette annexe

3) n’était pas paru. Deux hypothéses furent donc rete-
nues dans un premier temps, 25 et 30 membres. La ré-
partition s’est finalement faite sur la base de 30.

b) En complément de la loi
® Un nombre de suppléants égal a celui des titulaires.
lis remplacent les titulaires en cas d’absence et peuvent
pour ce faire participer aux réunions préparatoires
(voir infra fonctionnement).
® Un représentant supplémentaire par délégation syn-
dicale. I} s’agit d'un représentant syndical qui ne dit pas
son nom. Sans que cela soit dit dans le texte, il permet
a toute organisation syndicale représentative au plan
national de participer au comité de groupe méme si son
implantation dans le groupe ne lui ouvrait pas de siége.
Les représentants supplémentaires n'ont qu’une voix
consultative.

Tableau des siéges au comité de groupe
pour 1983-84
Représen-
Titulaires | Suppléants tants Total
syndicaux
CGT 13 13 1 27
CFDT 1 11 1 23
CGT-FO 2 2 1 5
CFTC — - 1 1
CGC 4 4 1 9

NOMBRE D'ELUS AUX CE

Co}gge 2éme 3me | TOTAL
cGT | 250 96 3 349
CFDT| 162 112 26 300
FO 24 21 1 46
CFTC 7 5 3 15
cac B 36 62 98

5. Composition du comité de groupe

a) L’application de la loi

Elle a posé quelques problémes aux négociateurs.
Au moment des négociations, le décret fixant le nombre
maximum de représentants du personnel (article L. 439-

6. Fonctionnement du comité de groupe

a) Le systéme des réunions

«Le comité de groupe se réunit au moins une fois
par an sur convocation de son président» (L. 4394).

L’'accord prévoit deux réunions annuelles, 'une au
premier trimestre pour étudier les perspectives écono-
miques de l'année, I'autre au troisiéme trimestre pour
les comptes financiers.

Chaque réunion est précédée de séances préparatoires
a raison de deux réunions préparatoires pour une réu-
nion pléniere :

— 1lére préparatoire : détermination de |'ordre du jour,
— 2eme préparatoire : préparation avec les documents.
Elle se tient la veille de la séance pléniére.

Les réunions préparatoires se tiennent par délégation
syndicale, titulaires, suppléants et représentants syndi-
caux (droit & au moins 5 membres par organisation). Le
temps passé est payé comme temps de travail et les frais
de déplacement pris en charge par le groupe.

b) Les moyens de fonctionnement

lls ne sont pas définitivement arrétés. Un groupe de
travail fonctionnera pour les déterminer sur la base de
I‘expérience concréte.

En attendant «la direction générale s’engage & mettre
en ceuvre les concours nécessaires tant pour la prépara-
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tion des réunions et des documents relatifs aux séances
de comité que pour la diffusion des procés-verbaux aux
différents CE des sociétés relevant de lui».

Les moyens provisoires

Ce sont des crédits d’heures pour la réunion de jan-
vier 1983 :
® 10 heures pour les membres du comité de groupe,
® 5 heures pour les membres des commissions de bran-
che,
e 100 heures par organisation syndicale, mais ne pou-
vant étre utilisée que par un seul militant par organisa-
tion.

Les moyens refusés :

® |e crédit d’heures par organisation utilisable par tous
ses représentants ; motif : systéme pratiguement incon-
trolable vu le nombre d'utilisateurs potentiels et leur
dispersion dans 73 sociétés ;

® |a prise en charge de moyens d’études et d’expertise
en plus de l'expert comptable prévue par la loi ; motif :
«Nos experts sont les votresy.

1. Les séances de travail par branche dactivité

Il s’agit de I'annexe : dispositions particuliéres relati-
ves a la préparation de la convention de plan du groupe
Thomson.

C’est la réponse patronale & la revendication de co-
mités ou de groupes de travail de branches. La proposi-
tion de la direction générale, retenue par |’'accord dans
son état actuel est d’expérimenter & l'occasion de la
procédure de convention de plan.

«Les signataires considérent qu’il y a lieu d’arréter
certaines dispositions exceptionnelles en vue d’associer
le comité de groupe a la préparation de la convention
de plany.

«/! est convenu d’organiser des séances de travail spé-
cifiques par branches d’activitéy.

A ce point, il est intéressant de noter qu’au moment
de la signature de I'accord, les dispositions de cette an-
nexe ont déja été en fait mises en ceuvre et ont méme
en quelque sorte été épuisées puisque toutes les réunions
prévues ont eu lieu et que la réunion du comité du grou-
pe du 27 janvier 1983 marque en quelque sorte la cld-
ture du processus.

Les inclure dans I'accord signifie donc bien qu’elles
participent de I’expérimentation pour 1983, qu’en fin
d’année le bilan sera fait et qu’une valeur durable, au
méme titre que les autres annexes, pourra leur étre don-
née.

La composition des groupes de travail de branche
n’appelle pas de remarque particuliére. Elle est une trans-
position de celle du comité de groupe. A noter cepen-
dant que les représentants ne sont pas nécessairement
salariés de la branche d’activité et que les «représentants
syndicaux» au comité de groupe peuvent assister a tou-
tes les réunions de travail spécifique.

Le fonctionnement : une journée de réunion pléniére
et une demie journée de réunion préparatoire selon un
calendrier aboutissant au comité de groupe du 27 jan-
vier 1983,

Pour mesurer l'importance de I'acquis mais aussi
I'enjeu pour |'avenir, il faut savoir que ces «expériencesy
concernent 12 ensembles {branches ou activités).

Ces réflexions, qui sont le plus souvent en forme d’in-
terrogations sont issues d’'une confrontation avec l'équi-
pe d’animation de l'inter CFDT Thomson CSF.

A I’heure ou sont écrites ces lignes, les platres ont été
essuyés mais il n'est pas encore possible de mesurer
I'impact de la nouvelle institution.

a) Le caractére expérimental et pour le moins prudent
de I'accord

La couleur est annoncée d'entrée de jeu : il s'agit
d’un accord pour 1983 qui sera revu & la fin de I'année.

Dans de telles expériences, prendre le temps d’obser-
ver le fonctionnement, d’en tirer les conséquences, de
s'appuyer sur le concret pour fixer les mesures 3 long
terme est une méthode positive.

Cependant, il en résulte une certaine insécurité :
® incertitude des moyens matériels et humains de fonc-
tionnement ;
® caractére exceptionnel des groupes de travail de bran-
che, insécurité qui, portant sur des éléments fondamen-
taux de fonctionnement, laisse planer la crainte d’un
retour en arriere préjudiciable au dynamisme nécessaire
pour faire avancer une institution nouvelle.

Sur le point des groupes de travail de branche, reven-
dication ancienne de la CFDT, qui correspond & une
nécessité pour une véritable saisie des données économi-
ques dans un groupe d’une telle taille et d’'une telle
complexité, nous espérons bien que d’un bilan positif
sera tirée la conclusion d’une mise en place a long terme,
dans les mémes conditions que celui du comité de grou-
pe lui-méme.

Sinon la prudence masquerait de fait un refus de
’avancée.

b) La limitation de la compétence A une définition limi-
tative des aspects économiques et financiers.

«Le comité de groupe regoit des informations sur
I'activité, la situation financiére et I’'évolution de I'em-
ploi dans le groupe et dans chacune des entreprises qui
le composent (L. 439-2),

La loi fait du comité de groupe une institution prin-
cipalement centrée sur la production d’informations, et
sur l'information économique et financiére.

La déclaration limitative du protocole d’accord lui-
méme rappelant a juste titre que les comités d’entreprise
et d’établissement ne doivent pas y perdre leur compé-
tence propre, apparaft bien cependant comme une vo-
lonté de s’en tenir au minimum légal en la matiére.

On est alors frappé par la comparaison avec la décla-
ration de principe de la direction du groupe Saint-Go-
bain {(voir I'encadré), qui au moins entrouvre la porte du
débat.

Enfin, il faut signaler le refus de la direction d’envisa-
ger I'emploi comme comportant «les conditions d’em-
ploi» c’est-a-dire concrétement les conditions de gestion
et d’utilisation de la main d’ceuvre.

Et pourtant, du point de vue des travailleurs, est-il
matiére plus économique que les conditions d’utilisa-
tion de la main d'ceuvre ?

Tout ceci nous fait revenir & la question centrale :
quelle pratique syndicale dans cette nouvelle institu-
tion ?
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été soit esquivées, soit rejetées du fait des conditions
de délaj.

Heureusement la réflexion dans I'inter CFDT et la
FGM avait commencé de longue date. Cependant !e pro-
bléme reste en débat d'une pratique syndicale & cons-
truire avec ces nouvelles données, et dans laquelle les
travailleurs aient toute leur place.

Les conditions de précipitation dans lesquelles se
sont déroulées les négociations n‘ont pas permis tout
le débat souhaité sur ce point.

Des pistes de travail envisagées : informations par
bassin d’emploi et non pas seulement par branche pour
permettre une action localisée, inclusion des conditions
d’emploi dans les informations sur I'emploi, etc... ont

Le comité de groupe
Saint Gobain  Pont-a-Mousson

Voici les dispositions essentielles de I’accord créant
un comité de groupe a la Compagnie Saint Gobain
signé le 12 janvier 1983 (*)

1. Le role du comité de groupe 4. Les moyens de fonctionnement

«... la direction du groupe a conscience qu’au dela
de son rdle légal d’information, le comité de groupe
peut et doit étre une instance de réflexion et de dia-
logue sur les orientations stratégiques qu’elle assigne
aux différentes branches. Les veeux, remarques et
observations formulés par le comité lors de ses ses-
sions, seront transmis & la direction du groupe qui
leur donnera une réponse motivéey.

a) Les réunions

— 2 réunions annuelles,

— des réunions exceptionnelles peuvent avoir lieu a
la demande conjointe du président et du secrétaire,

— 1 journée de réunion préparatoire par réunion plé-
niére.

b) Les moyens

2. La composition du groupe
P group ® heures de délégation :

. secrétaire : 6 semaines par semestre
membres titulaires + représentants syndicaux : 5
jours par semestre
. suppléants : 2 jours par semestre

«Le nombre important des sociétés appelées a
participer, d’une fagon ou d’une autre, au comité de
groupe et la complexité des liens financiers existant
entre elles et avec la compagnie de Saint-Gobain ont
conduit a adopter des critéres simples pour la déli-
mitation dudit groupe : ces critéres sont ceux retenus

® budget de fonctionnement : «Compte tenu de

pour ['établissement des comptes consolidés du grou-
pe, en accord avec les principes comptables admis de
facon générale et constante dans les groupes indus-
trielsy.

3. La composition du comité de groupe

30 titulaires,

30 suppléants,

— 5 représentants syndicaux qui «siégeront au comi-
té de groupe avec voix consultative et participeront
aux réunions préparatoiresy.

l'intérét que présente la bonne exdcution des travaux
du comité de groupe pour les comités d’entreprise ou
d’établissement des sociétés le composant, il sera de-
mandé aux-dits comités, d’'un commun accord entre
les soussignés, de participer au financement de ce
budget au moyen de leur subvention de fonctionne-
ment (0,20 %)».

(*) Accord signé par toutes les organisations syndicales re-
présentatives.
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prud hommes

z Prud’'hommes

La pratique
de la conciliation

ces».

out le monde se déclare favorable a la conciliation.
« Un bon arrangement vaut mieux qu’un mauvais pro-

Les patrons proclament leur attachement a cette procé-
dure car elle est susceptible d’éviter une condamnation.

Pour les salariés elle présente I'avantage de procurer un
résultat immédiat, & la condition toutefois qu’ils soient plei-
nement éclairés sur leurs droits et qu’ils n'y renoncent pas
implicitement par crainte de ’aventure judiciaire,

La conciliation est ici envisagée sous |'angle de la pratique
qui pourrait &tre celle des élu(e)s CFDT. (*)

Une pratique bien connue du syndicat

La conciliation est la pratique quotidienne du syndi-
cat qui défend les droits et les intéréts des travailleurs.

La négociation des revendications permet de faire
appliquer les droits acquis et d’obtenir de nouveaux
droits dans les accords et conventions. L'obtention de
résultats est souvent un compromis entre deux théses
en présence. Cette pratique fait progresser les droits de
I'ensemble des travailleurs de |'entreprise, de la localité
et de la branche.

La conciliation, une sorte de compromis, n’est pas
de nature différente. Aux prud’hommes il s’agit certes
d’un conflit individuel (1), mais qui peut avoir des ré-
percussions pour une collectivité de travailleurs. Il peut
cependant se produire des conciliations pour des raisons
négatives : le refus de poursuivre la procédure avec ses
inconvénients réels ou supposés.

L'attachement de la CFDT a cette procédure

La CFDT est trés attachée a la procédure de conci-
liation pour plusieurs raisons :
® elle est le lieu d'expression des revendications d'un

travailleur, dans une instance composée par moitié de
représentants ouvriers ;

® c’est un moment ou |'inégalité due a la subordina-
tion hiérarchique est atténuée et ol une sorte d’obli-
gation de négocier est instituée avec obligation pour les
parties de comparaitre en personne sauf, motif légiti-
me (2) :

® c¢lle est le signe d'une volonté de contestation du
pouvoir patronal et peut s’inscrire dans un processus
aboutissant a la syndicalisation ;

® eclle permet d’obtenir des résultats immédiats ;

® c'est aussi un lieu décentralisé, proche des lieux de
vie des travailleurs ol toutes les professions sont re-
groupées.

La participation aux audiences de conciliation est
un temps fort de |’exercice du mandat de I'élu prud’
homal. Le conseiller salarié a le méme poids que ['élu
patron dans la prise des décisions. La procédure étant
sans forme, cela laisse beaucoup de zones de liberté pour
intervenir (3).

(*) Cet article a été rédigé par Michel Aubron.

(1) Le titre premier du livre cinquiéme du code du travail s‘inti-
tule : conflits individuels - conseils de prud’hommes.
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A. La préparation
de |’audience

Il est indispensable d’étre préparé et de se préparer
a l'audience.

Une préparation lointaine...

Elle est assurée par la connaissance et la maftrise des
textes de procédure (4). Elle est acquise par la participa-
tion a la session annuelle de formation et & la réunion
mensuelle de la commission juridique interprofession-
nelle, par les lectures et les réflexions personnelles et
dans les confrontations quotidiennes avec la pratique.

Les élus CFDT doivent non seulement avoir une
vision claire des principes et une pratique commune, ils
doivent aussi réfléchir sur la signification de la concilia-
tion et sur les améliorations a lui apporter.

... et immédiate

Une préparation immédiate (5) est aussi nécessaire
pour :
® connaitre le nombre des «affaires» qui vont venir a
I'audience, les entreprises concernées, leur localisation,
les demandes qui sont déposées...
® prendre connaissance du nom du prud’homme patron
et se remémorer ses pratiques au conseil et éventuelle-
ment dans son entreprise.
® vérifier qui préside.
® réfléchir sur les objectifs généraux du mandat :
— étre I'élu des travailleurs pour les représenter (néces-
saire indépendance du patronat et de |'Etat),
— étre mandaté par la CFDT,
— écouter et répondre concrétement 3 la victime d'une
injustice ou a une personne qui se vit comme telle,
— démocratiser la procédure en privilégiant ce qui est
simple et compris, ne pas &tre écran mais révélateur.
e choisir quelques objectifs plus précis en fonction du
moment, de I'expérience personnelle ou des pratiques
du conseil sur :
— |’écoute des usagers,
— le dépassement de la réparation des conséquences par
la recherche des causes et l'éclairage par le contexte,
I"histoire du contrat de travail et de la vie et des condi-
tions de travail,
— le moyen de dépasser les qualifications patronales
concernant les agissements du salarié,
— la prise de notes personnelles et les mentions du
greffier sur le plumitif (6},

(2) R.5164.

(3) Bien sidr, nous envisageons ici le point de vue de I'élu salarié.
(4) Voir Action Juridique CFDT N© 31.V p. 19.

(5) Regardons |'animal qui se prépare avant de bondir, le sportif
qui se fixe sur son objectif avant I'effort, I'avocat qui se concen-
tre avant sa plaidoirie...

(6) R.512-24, R. 616-7, R.516-13, R. 516-15.

(7) «Le président veille a I'ordre de I‘audience...» (article 438
N.C.P.C.). «Le président dirige les débats...» (article 440 N.N.
C.P.}. «Le président et les juges peuvent inviter les parties 3
fournir les explications de droit ou de fait qu’ils estiment né-
cessaires ou & préciser ce qui est obscury (article 442 N.C.P.C.).
(8) Article 130 N.C.P.C.: «La teneur de I'accord, méme partiel,
est constaté dans un procés-verbal signé par le juge et'les parties».
Voir aussi articles 195 et 220 N.C.P.C. «Le jugement est signé
par le président et par le greffier...» (article 458 N.CP.C.).

— la possibilité de rendre des ordonnances : provisions
et mesures d’instruction,

— les cas de recours possibles au juge départiteur.

e oublier les autres préoccupations, réfléchir et se dé-
tendre ; la respiration profonde peut aider...

B.Le déroulement
de I’audience

Si le président d’audience se distingue de |'autre élu,
c’est seulement pour la direction et le bon ordonnance-
ment des débats (7) ainsi que pour la signature du pro-
cés-verbal (8) et des éventuelles décisions. Cela ne va
pas plus loin. lls ont donc les mémes droits et les mémes
pouVvoirs,

Examinons les cing étapes de 'audience de concilia-
tion.

Présentation du déroulement de I'audience

L'accueil est primordial. Il s'agit de mettre les usagers
a l'aise. On doit leur expliquer les régles du jeu, le dé-
routement de l'audience et de ses suites éventuelles.
Cela ne peut donc commencer par un questionnaire
administratif.

L'introduction des protagonistes dans la salle de
conciliation, les échanges de salutations et de poignées
de main ainsi que la disposition des siéges doivent per-
mettre de prendre un bon départ. Vous pouvez vous pré-
senter et indiquer que chaque élément est représenté
dans le bureau. Pourquoi ne pas faire connaftre votre
nom et votre lieu de travail... ?

Le demandeur est généralement inquiet, surtout s’il
se présente seul. |l faut donc prendre du temps pour
améliorer la qualité de la rencontre de I'usager avec la
justice en démystifiant le c6té un peu théatral et sacré.
Une certaine chaleur peut méme s’exprimer en rappelant
les raisons de votre précence ici, |'objectif et le déroule-
ment de I'audience.

Le rdle actif des élu(e)s

L’attitude de I’élu(e) ne peut étre I'indifférence, voire
la passivité. || doit étre attentif et non se borner & «en-
tendrey. L’image du bon Saint-Louis sous son chéne est
une mystification. Le juge doit étre actif et prendre des
initiatives.

Il ne peut y avoir de connivence entre les élus. lls
peuvent s‘expliquer devant les usagers, sauf & suspendre
la séance pour délibérer & huis clos. Le greffier ne peut
pas s‘exprimer en tant que tel sauf si les élus le lui de-
mandent.

«L’appel» des usagers permet d’entendre la voix de
chacun pour sa présentation. i faut éviter la routine et
les habitudes stérilisantes. Généralement c’est la pre-
miére fois que les intéressés se trouvent dans cette situa-
tion. |l convient de faciliter cette épreuve. Le justicia-
ble est ici chez lui, il devrait le sentir...
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Ces préliminaires permettent une approche de la per-
sonnalité de chacun des protagonistes. Il faut donc re-
garder et expliquer en évitant le discours stéréotypé
et administratif.

Détendre et mettre & l'aise les plaideurs, non pour
les prendre par surprise mais pour favoriser la discussion,
la communication en expliquant comment cela va se
passer. || faut donc prendre du temps et ne pas hésiter
a intervenir. Ce souci pédagogique doit étre permanent
tout au long de I'audience.

Vérifications et prise de notes

Enfin vous pouvez vérifier le nom, le travail et 1'a-
dresse des parties et de leur défenseur ainsi que toutes
les mentions qui sont inscrites sur le double de la de-
mande que vous possédez.

L’avocat peut vouloir jouer un role écran entre son
client et le conseil. 1l faut agir avec doigté, mais ob-
tenir la «communication» directe avec les intéressés.

En cas d’absence d'une partie le conseil doit examiner
le motif et apprécier s'il est légitime (9).

Bien entendu, vous pouvez prendre des notes. Pour
ce faire, il est utile de disposer d’une feuille blanche
par affaire et de la diviser en deux colonnes pour ins-
crire les dires ou les observations de chaque partie.
Cela pourra s’avérer utile ultérieurement.

a) L'exposé du demandeur

Il faut laisser le demandeur ou son défenseur ex-
poser son histoire et son point de vue en assurant sa
liberté d’expression. La liberté n‘empéche pas |'interven-
tion des élus pour faire préciser telle ou telle circons-
tance, le climat, nommer les différents acteurs ou
encourager a indiquer le fondement de telle prétention
ou usage... .

La qualité de I'écoute est essentielle. L’objectif
est d'arriver, lorsque la situation n’est pas claire, 3 dé-
crypter a travers les mots, les silences, les attitudes, le
neeud de |‘affaire. Un effort de compréhension est
nécessaire. Du temps aussi. Une situation est le résul-
tat de multiples facteurs, de multiples acteurs. Il con-
vient de se garder de simplifier trop vite. Ce n’est que
par la suite que tous ces matériaux recueillis pourront
étre utilisés pour déméler I'écheveau complexe d’une
relation de travail parfois embrouillée. || est nécessaire
de noter et de susciter les explications.

b) La réponse du défendeur

Le défendeur (10) expose & son tour sa version. La
encore |'écoute est capitale. La prise de notes peut
aider a fixer les principaux faits, les différences d’ex-
plication, et & mieux comprendre |'organisation du
travail...

¢) La synthése des faits
Le résumé est fait par un 'des élus. Il s'agit non seu-

lement des positions en présence, mais bien plutdt de
restituer aux deux parties le déroulement de I‘histoire.

VOUS N'AVEZ
FLUS REN A
AJOUTER 7.
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L'objectif est de rechercher, si elle est possible, une
vision commune des faits : causes, déroulement, consé-
quences. Les qualités d’observation, de disponibilité
d’écoute et |'expérience de la pratique doivent per-
mettre de sentir et de distinguer le point central du
conflit de ce qui est accessoire. Une discussion peut
s'instaurer sur- la question centrale et les intéressés sont
invités & donner des précisions.

Il ne faut pas se laisser impressionner par les avocats,
qui restent les assistants de leurs clients, mais bien exa-
miner les faits, les situations, au besoin en sollicitant
les intéressés directement.

Pour faire la clarté, ne pas s’en laisser compter par
I'élu patronal, méme s’il a des connaissances juridiques
apparemment plus étendues.

Parfois pour dépassionner le débat et faire apparaitre
les enjeux ou la distance qui sépare les adversaires, il
est indispensable d’intervenir. Le changement de ton,
le ralentissement du débit de paroles peut aider a retrou-
ver un peu de sérénité.

d) L’opportunité de faire des propositions

Lorsqu’on a bien conscience de ce qui est en jeu, une
tranche de vie, il y a peut-étre lieu de faire des proposi-
tions pour résoudre les tensions et les antagonismes. Ce
n‘est que trés rarement tout blanc ou tout noir, mais
plus souvent gris. Il convient de saisir la balle au bond
pour préparer une explication des comportements et
dire la régle de droit susceptible de s’appliquer en mon-
trant |'issue possible.

Le facteur temps est un paramétre & utiliser dans
la discussion, non pour fatiguer les protagonistes, mais
pour sauvegarder la dignité de chacun sans blesser. |
faut sans doute aider celui qui s’exprime moins facile-
ment et ramener au fait celui qui veut se dérober. Vous
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pouvez faire référence a votre vie de travail, votre ex-
périence personnelle ou collective pour favoriser la
recherche d'une solution ou ses conditions.

Si un accord méme partiel apparait possible, il n’est
pas question de prendre I'un ou |'autre par surprise. Au
contraire, vous avez intérét a bien clarifier le contenu
et les conséquences de |'arrangement. |l faut ensuite
rédiger le procés-verbal en mentionnant les modalités
de son exécution (11).

Si l'accord total s’avére impossible, il est nécessaire
d’énumérer les points en litige (12). Le bureau de con-
ciliation peut éventuellemnt donner son point de vue
sur les positions en présence.

Mais la séance est loin d’'étre terminée.

L’absence de conciliation n’est pas nécessairement un
échec. Maintenant, il s'agit de faciliter la décision du
bureau de jugement. Il convient de faire noter par le
greffier l'essentiel de |'histoire, les faits et d'expliquer
comment les régles de droit répondent aux situations.

Cela doit permettre d’enregistrer les déclarations
(12} des parties, mais surtout de consigner au plumitif
les motifs invoqués, les moyens de preuve et de repérer
les moyens de droit. C'est aussi I'occasion d’expliquer
le déroulement de la procédure et de gagner du temps
pour la suite.

Il est essentiel de tenter d’arriver & une expression
commune des parties sur le déroulement des faits :

— taille de I'entreprise,

— atelier,

— éventuelles irrégularités objectives,

— durée du travail... .

Sinon les divergences doivent étre mises en évidence.

Bien que cette partie de 'audience ne soit pas pu-
blique (13), rappelons qu’elle n'est pas secréte et que
rien n‘empéche les intéressés de faire état ultérieurement
de ce qui s’est dit. La procédure invite méme a prendre
note (12}, c'est bien pour que la trace soit conservée.

La situation appelle-t-elle des décisions immédiates ?
La encore pas de réponses négatives trop rapides. L'exa-
men minutieux des faits est indispensable. La confron-

(9) R. 5164, R.516-17.

(10) Bien qu’il n'y ait pas de régle, on s'inspire généralement
des dispositions valables pour |‘audience de jugement : «Le de-
mandeur, puis le défendeur sont... invités & exposer leurs préten-
tions...» (article 440 N.CP.C.).

(11) R. 516-14 : «En cas de conciliation totale ou partielle, le
procés-verbal mentionne la teneur de I'accord intervenu. S'il y
a lieu, il précise que I'accord a fait |'objet en tout ou partie d'une
exécution immédiate devant le bureau de conciliation».

(12) R. 516-15 : «A défaut de conciliation totale, les prétentions
qui restent contestées et les déclarations que les parties font alors
sur ces prétentions sont notées au dossier ou au procés-verbal par
le greffier sous le contréle du présidenty.

(13) R.515-1.

(14) Article 455 N.C.P.C. : «Le jugement doit exposer succinte-
ment les prétentions respectives des parties et leurs moyens : il
doit étre motivén. R. 516-19.

tation avec I'élu patronal peut devenir affrontement. A
ce moment, il faut convaincre 'autre élu qu’on ne peut
rester muet et impuissant. Une attitude responsable et
une description des raisons qui appellent des mesures
immédiates sont nécessaires. Ensuite la séance du bureau
de conciliation devient publique (R. 516-18). Vous pou-
vez vous borner a faire entrouvrir la porte. Néanmoins,
si la salle d'audience est inutilisée et proche, vous poutr-
riez envisager un déplacement pour permettre au public
d’étre mieux informé.

a) Mesures provisoires immédiates

® La remise de documents que I'employeur doit déli-
vrer,

Cela ne pose pas de probléme particulier.
® Le versement de provisions

Bien sar, il faut établir I’absence de contestation sé-
rieuse de l'existence de |'obligation patronale. Cela ne
veut pas dire que la créance ne soit pas contestée, mais
aux yeux des élus, il apparait évident —c’est leur convic-
tion— que provisoirement ces sommes doivent changer
de mains. Le texte prévoit de multiples provisions avec
une limite globale fixée a six mois de salaire.
® Des astreintes peuvent étre ordonnées, méme d’office,
c’est-a-dire sans que cela soit demandé, a I'initiative des
élus, pour garantir I'exécution de ce qui est ordonné de
faire.

La nature de I'astreinte doit étre précisée: provisoire
ou définitive. Il est aussi nécessaire de déterminer
son taux journalier, de fixer la date de départ et le mo-
ment ou les plaideurs se présenteront pour vérifier I’exé-
cution et en cas de besoin feront liquider |'astreinte
ordonnée.

b) Mesures d’instruction immédiates

Bien que des sommes soient allouées au demandeur,
le travail de I'élu n'est pas achevé. |) convient d’exami-
ner si I'affaire est en état d'étre jugée ou s'il n'y a pas
lieu d’ordonner préalablement une mesure d‘informa-
tion ou d’instruction, méme d’office.

La prise de notes antérieure a pu vous aider a repérer
différents points obscurs et la nécessité d’explications
supplémentaires, d'un déplacement sur les lieux ou d’une
comparution personnelle d'un chef...

Faire partager ce point de vue 4 I’élu patronal est in-
dispensable. Une fois I'objectif fixé, le choix du moyen
sera plus facile.

La mesure ordonnée peut-étre : la nomination d’un
conseiller rapporteur, consultant ou expert, la remise
de documents -registre des entrées et sorties (R. 321-5),
P.V. des élections de D.P.- la communication de piéces...

La fixation d'un délai pour I’'exécution de la mesu-
re d’instruction ou d’information est indispensable.
Le choix est fonction de la nature de la mesure et de
la date d’audience de jugement au cours de laquelle
I’affaire sera examinée.

La rédaction des ordonnances doit retenir I'attention
des élus. 1| importe que le texte soit délibéré rapidement,
mais il est nécessaire que la lecture de ce document ren-
seigne sommairement sur I’état du litige et les raisons qui
ont emporté fa conviction des juges. C'est une fonction
pédagogique & I'égard des usagers et une fonction d’in-
formation pour le bureau de jugement. La motivation
doit étre la régle méme s'il ne peut y avoir de recours
immédiat (14).
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Que des provisions ou des mesures aient été ordon-
nées ou non, il est nécessaire d'orienter I'affaire vers
sa solution et informer les usagers du moment ou le dé-
bat se poursuivra.
® Sj I'exécution d’'une mesure d’information ou d’ins-
truction a été ordonnée avant un certain délai (15), le
bureau de conciliation peut décider que I'affaire revien-
dra devant lui pour vérification, liquidation éventuelle
d’astreinte... a la date qu’il détermine. Ce peut étre a
I'occasion d’une audience ordinaire ou d'une audience
supplémentaire spécialement organisée.
® Si I'affaire apparait en état d'étre jugée (16). Il faut
annoncer aux intéressés la date de cet examen et les
conseiller sur la préparation de leur dossier. |l est néces-
saire que la date soit rapprochée. A défaut, vous devez
expliquer les raisons de ce blocage et les démarches
effectuées pour modifier la situation.
® Dans tous les cas le P.V. est établi et signé (17). Ce
qui est écrit est important car c’est la trace de cette
étape. Le greffier remet un bulletin mentionnant la date
d'audience (16). Pendant ce temps vous pouvez relire
le plumitif oU le greffier a enregistré ce qui s’est dit pour
vérifier si des aspects importants n'ont pas été omis.
® S'il y a eu partage des voix, I'intervention du juge
départiteur doit avoir lieu dans le mois (18). Vous pou-
vez donc d’ores et déja prévoir la date de la nouvelle
audience de conciliation ; il n’est pas impossible de
contacter le juge d’instance ou son secrétariat par té-
léphone.

En bref, il ne s’agit pas d’une affaire, un numéro
d’ordre, mais d’une histoire personnelle qui vous est
confiée. Une victime de l'injustice patronale, ou quel-
gu‘un qui le vit comme tel, se présente/gevant vous.
Un patron est aussi 1a avec ses problémes et ses préoccu-
pations.

lls attendent une réponse personnelle adaptée & la
situation, mais ils ont surtout besoin d’explications.
Cette rencontre avec des hommes ou des femmes doit
étre humaine et non administrative ou bureaucratique.

Ce sont ceux qui vous ont élus qui se présentent de-
vant vous, ce ne sont pas des étrangers. '

L’animation du débat est indispensable. L’élu doit
étre actif et aider a faire émerger des propositions, des
contre-propositions, des solutions acceptables. L’écoute
- des intéressés est irremplagable pour la solution.

Le bon sens, le tact sont nécessaires pour négocier et
débrouiller I'écheveau complexe de la relation de tra-
vail,

La connaissance et la maitrise des régles de procé-
dure doivent permettre une pratique efficace de !'au-
dience de conciliation.

Le facteur temps doit étre intégré dans toute sa di-
mension.

L’attitude de I'élu salarié face a l'élu patron n’est
plus cetle d’un délégué qui présente une revendication
a son employeur, car les deux élus se trouvent a égalité
dans la prise de décision.

C. Apreés ’audience

Un bilan s’'impose pour améliorer la pratique per-
sonnelle et collective des élus.

Des remises en cause de pratiques, d’attitudes peuvent
avoir lieu a chaud avec le greffier, avec I'autre élu.

Généralement, c’est lors d’une discussion informelle
autour de ce qui s’est dit au cours de la «séance» de
conciliation.

1. examen a téte reposée

C’est &4 l'occasion de la lecture des notes de conci-
liation que vous pourrez mieux cerner la question
et les solutions qui pourraient étre données. Si a ce mo-
ment vous complétez vos notes par des observations,
vous avez intérét a prendre un crayon d’'une couleur
différente.

Cette évaluation doit vous permettre de voir si vous
avez retenu les vrais probléemes. Par exemple, s’agit-il
seulement de la caissiére qui a été mise & pied dix jours
pour avoir omis de donner le ticket de caisse a un client
ou lui avez-vous demandé son ancienneté et si elle avait
fait I'objet d’autres sanctions ?

2. réunion mensuelle de la commission juridique

C’est un lieu de circulation de I'information sur les
pratiques patronales dans les entreprises. Les élu(e)s pru-
d’hommes peuvent y apporter la connaissance qu'ils
en ont 3 travers Vinstitution prud’homale. Au cours
de ces discussions des idées peuvent apparaitre pour
contrer telle déviance patronale. || peut s’agir de moyens
a faire connaitre aux syndicats en vue de la négociation
annuelle obligatoire dans 'entreprise par exemple ou
pour I"'amélioration de la convention collective.

Le tableau de bord du conseil (statistiques, pourcen-
tages...) est un outil pour mesurer d’une certaine maniére
le fonctionnement...

La confrontation avec les autres élus CFDT peut aussi
faire apparaitre une demande précise de formation sur
tel ou tel aspect. D’ou VVimportance du compte-rendu de
réunion.

3. La suite de la procédure

Le bureau de jugement

Vous pouvez en faire partie. Si cela n’est pas possible,
il faut prendre contact avec les élus salariés pour leur
communiquer vos notes et leur dire les enjeux que vous
avez vu apparaitre.

L'assemblée générale du conseil

C’est 1a ou le président peut aussi étre saisi de la fixa-
tion du nombre indicatif d’affaires & évacuer a chaque
audience en fonction du temps moyen consacré a I'exa-
men d’une affaire (19). On peut aussi augmenter le nom-
bre des bureaux de conciliation.

{15) R. 516-20-1 pour la communication des piéces ou des notes.
R. 515-21 pour le conseiller rapporteur ou article 239 N.C.P.C.
«Le technicien doit respecter les délais qui lui sont impartis».
(16) R.516-20.

(17) R.516-7, R.516-13, R. 516-14, R. 516-15.

(18) R.51640.

(19) R.512-3, R.512-8.
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