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A — 1

En 1984
“ACTION JURIDIQUE CFDT”

se transforme
et parait plus souvent

Huit numéros publiés en 1984 au lieu de six les années précédentes, de nouvelles
rubriques rendant plus facile la lecture de la revue, voila les principales innova-
tions qui seront mises en ceuvre I'an prochain.

8 numeéros au lieu de 6

Cette modification de la périodicité permettra a Action Juridique CFDT de traiter
plus rapidement I'abondante actualité juridique, conventionnelle et judiciaire
résultant notamment de la mise en ceuvre des droits nouveaux et de proposer ainsi
un meilleur service a ses lecteurs et lectrices.

De nouvelles rubriques

Dans chacun des 8 numéros, les lecteurs trouveront:

Des études d’ensemble
Elles seront publiées, comme a I'heure actuelle, sous forme de dossiers mais

s'efforceront d’aborder petit & petit I'ensemble des questions importantes de
droit du travail afin de constituer une documentation compléte. Ainsi I’an pro-
chain seront établis des dossiers sur les congés payés et sur les licenciements
pour motif économique.

Des fiches pratiques

Elles feront le point sur une question précise par exemple: comment connai-
tre et se procurer la convention collective applicable dans !'entreprise, |'aide
judiciaire, le régime des jours fériés et des ponts, le calcul des heures supplé-

mentaires etc...

\
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Des sommaires de jurisprudence
Déja la revue publie des résumés des décisions les plus récentes rendues par les
tribunaux en application des droits nouveaux. Des sommaires vont étre régulié-
rement publiés dans les autres domaines du droit du travail, par exemple le licen-
ciement, I'hygiéne et la sécurité.

Une rubrique « Fonction publique»

Quatre pages seront désormais consacrées a l'examen des questions les plus im-
portantes soulevées par la réforme du statut et a la jurisprudence qui sera rendue
a cette occasion.

Une rubrique «Prud’homme»

Cette rubrique, bien connue des conseillers prud’hommes et des défenseurs syndi-
caux continuera de publier alternativement des décisions prud’homales significa-
tives et des études plus synthétiques sur un sujet déterminé par exemple le délibé-
ré, la preuve en matiére prud’homale, la pratique du référé.

1984 sera donc pour «Action Juridique CFDT» |'année du renouvellement quan-
titatif et qualitatif. Certes la publication de 8 numéros annuels entrainera une
augmentation du prix de I'abonnement qui passera a 153 F. Mais cette augmen-
tation n’est-elle pas relativement modeste puisque le maintien de la périodicité
antérieure aurait conduit a fixer le colt de I'abonnement annuel & 121 F.

En se transformant et en paraissant plus souvent, «Action Juridique» souhaite
aider les militants & mieux maitriser les questions juridiques qu’ils rencontrent
dans leur action ou que leur posent les travailleurs.

Les 6000 lecteurs de la revue seront ainsi mieux armés pour la mise en ceuvre et la
réussite des droits nouveaux.

Bonne lecture,

Francis Naudé
Rédacteur en chef

Calendrier des parutions

Numéro Date de sortie
NP7 T 15 février 1984
N°38 ............... 31 mars 1984
N°39 ............... 15 mai 1984
N°40 ............... 30juin 1984

N 41 . 15 aolt 1984
N°42 ... ... 30 septembre 1984
N°43 ... ..o 15 novembre 1984
N° 44 .. ............. 31 décembre 1984

Les lecteurs qui se sont abonnés ou ont renouvelé leur abonnement
au cours de |'année 1983 recevront comme convenu les six numéros
correspondant au montant de I'abonnement qu‘ils ont contracté.

A I'échéance de ces 6 numéros, ils recevront un avis de réabonnement
qui portera alors sur 8 numéros.
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dossier

Institutions
3 représantatives:
2 dy perspnnel . .

Les modalités de fonctionnement
du comite d’entreprise

ployeur.

le dans |'entreprise, piéce majeure des droits nouveaux,
ne pouvait étre valablement instituée qu‘a la condition
que parallélement la présence du syndicat dans I’entreprise se
trouve renforcée et que celui-ci dispose d’informations suffi-
santes sur la situation de l’entreprise et sa gestion par |'em-

I es lois Auroux forment un tout. La négociation annuel-

De ce point de vue les nouvelles dispositions qui assurent
la liberté d'information du comité et garantissent son auto-
nomie sont capitales. L'objet de ce dossier est d’examiner
en quoi la loi du 28 octobre 1982 a mieux organisé un fonc-
tionnement autonome du comité d’entreprise.(*)

Une nouvelile conception
du réle du comité d’entreprise

Evoquant |'objectif de participation des travailleurs a
I'organisation, la gestion et la marche générale de |’entre-
prise et celui de coopération avec le chef d'entreprise
assignés en 1945 aux comités d'entreprise, le rapport
Auroux relevait que ceux-ci n'avaient pu établir le
dialogue souhaité par le législateur sur le plan écono-
mique,

Mettant le droit en accord avec la pratigue, la loi du
28 octobre 1982 abandonne cette notion de coopéra-

tion. Le législateur a redéfini I'objet du comité d’entre-
prise en ces termes: assurer une expression collective
des salariés, permettant la prise en compte permanente
de leurs intéréts dans les décisions relatives & la gestion
et aux techniques de productiony» (L. 431-4).

C’est ainsi reconnaitre que les élus des travaifleurs au
comité d’entreprise ont pour vocation d’exprimer la
volonté de mandants dont les intéréts peuvent étre dif-
férents de ceux du chef d’entreprise.

(*) Dossier réalisé par Francis Naudé et Geneviéve Rendu
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Cette expression collective a pour finalité d’'exercer
une influence sur les choix patronaux, méme si en défi-
nitive I'employeur demeure seul juge de ses décisions.
Ainsi se trouve explicitée la notion de contrdle figurant
dans le rapport Auroux qui, invoquant les contradictions
d’intéréts entre patrons et salariés relevait: «les formules
de cogestion et co-surveillance, qui ont été évoquées a
diverses reprises, ne peuvent convenir & la réalité des
rapports sociaux et économiques du secteur privé (...).

Il ne s'agit pas de remettre en cause les prérogatives
du chef d’entreprise ni de modifier la structure du co-
mité, mais de permettre a celui-ci de disposer des élé-
ments d’information d'ordre économique indispensables
pour influer sur I'évolution de la situation de la société,
non seulement dans l'immédiat mais aussi &8 moyen et
long terme; il importe plus encore que les salariés puis-
sent intervenir dés lors qu’ils considérent que la situation
devient préoccupante.

It faut pour cela reconnaitre au comité une mission de
contrdle et lui donner les moyens de |'exercer».

Toute ambiguité sur la nature et le réle du comité
d’entreprise n‘est cependant pas levée. Le CE n’est pas
seulement une délégation salariale, interlocutrice du chef
d’entreprise. Ce dernier est en effet membre du CE, il le
préside, participe & son administration et & sa gestion,
méme s'il est désormais acquis qu'il ne participe pas au
vote lorsqu’il consulte les membres du comité en tant
que délégation du personnel.

La nouvelle définition du réle du CE a conduit le
législateur & affirmer |'autonomie du CE vis & vis de
I'entreprise et sa capacité a prendre des décisions.

«ll parait illusoire de parler de contrdle si I'institution
n’est pas autonome. Le contréle se pervertit en domina-
tion lorsque l'auteur de la décision dispose du pouvoir
d’influencer a mission de |'organe de contréle. Celui-ci
doit étre libre d'exprimer les intéréts dont il a la charge
et d’utiliser les moyens nécessaires a cette fin» (1).

Cette autonomie nécessaire du CE vis & vis de [‘entre-
prise trouve sa concrétisation dans plusieurs dispositions
nouvelles.

La liberté d'information du CE
Ce principe présente un double aspect.

Le droit du CE d’étre informé par |'employeur.

Pour mener & bien sa mission, le comité d’entreprise
doit étre parfaitement informé de |'organisation et de la
gestion de |’entreprise et préalablement consulté sur les

(1) Antoine Lyon-Caen, Le comité d'entreprise a |'heure du
changement, Droit social 1982 p. 299

(2) Se reporter & la brochure confédérale n° 6: Donner toute son
efficacité au CE

{3) Cass. crim. 7 janvier 1981, 12 avril 1983, 256 mai 1983,
Action Juridique CFDT no 35 D p. 13

mesures susceptibles de modifier les conditions de travail
et d’emploi des travailleurs. Les obligations patronales
dans ce domaine se trouvent considérablement renfor-
cées.

D’une part, le volume des informations et des docu-
ments que le chef d’entreprise doit obligatoirement
transmettre au comité d'entreprise de fagon périodique
augmente trés sensiblement (2). D'autre part des moyens
nouveaux sont accordés au comité d’entreprise pour |'ai-
der 4 traiter cette information: c’est notamment la pos-
sibilité de recourir & diverses catégories d’experts dont
les prérogatives ont été élargies. Le droit d'investigation
de I'expert-comptable, identique & celui des commissai-
res aux comptes, est de ce point de vue remarquable.

Le droit du CE de s’informer

Déja la Chambre criminelle de la Cour de cassation
reconnaissait au comité la liberté de s‘informer dans les
limites de ses prérogatives.

Elle admettait par exemple qu’il prenne l'initiative
d’organiser une enquéte pour connaitre les demandes
du personnel en matiére de formation professionnelle,
ou encore qu’il invite a I’'une de ses réunions des person-
nes extérieures 3 |'entreprise, qualifiées dans le domaine
de la formation permanente. {3}.

La loi du 28 octobre 1982 confirme cette orientation.
Elle précise:

- Le comité «peut entreprendre les études et recherches
nécessaires 3 sa mission (L. 431-5)». Il sera aidé en cela
par la dotation d'une subvention de fonctionnement.

- ¢Pour I’exercice de ses missions le comité d’entreprise
a accés a l'information nécessaire détenue par les admi-
nistrations publiques et organismes agissant pour leur
compte, conformément aux dispositions en vigueur
concernant l'accés aux documents administratifs (L.
431-5)». Le comité est admis & rechercher I'information
qui fui est nécessaire a |'extérieur de |'entreprise. Sagis-
sant de documents détenus par les administrations, il
demeure cependant soumis aux conditions fixées par la
loi du 17 juillet 1978 relative a I'accés aux documents
administratifs.

Le droit de prendre des initiatives

Un autre aspect de I'autonomie du comité par rapport
3 I'entreprise est caractérisé par son pouvoir de prendre
des initiatives lui permettant de remplir complétement
son role.

Le droit du comité d'avoir un role actif et de prendre
des initiatives ne se limite pas en effet au seul domaine
des activités sociales comme le soutenaient certains
employeurs. La loi du 28 octobre 1982 le reconnait &
travers plusieurs dispositions. Outre les possibilités
nouvelles déja signalées de recourir a des experts, de
procéder & des études, de rechercher |'information qui
lui est nécessaire, elle précise:

«Le comité formule, & son initiative, et examine a la
demande du chef d’'entreprise, toute proposition de na-
ture & améliorer les conditions de travail et d’emploi des
salariés ainsi que leurs conditions de vie dans |’entrepri-
se» {L.431-4),

Une procédure rendant la consultation effective
L'autonomie du comité se trouve encore confirmée

dans la formalisation de la procédure de consultation.
L'article L. 431-5 précise: « La décision du chef d‘entre-

*
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prise doit étre précédée par la consultation du comité
d’entreprise.

Pour lui permettre de formuler un avis motivé, le
comité d'entreprise doit disposer d’informations précises
et écrites transmises par le chef d'entreprise, d'un délai
d'examen suffisant et de la réponse motivée du chef
d’entreprise & ses propres observationsy.

Obligation pour |'employeur d‘informer compléte-
ment le CE, nécessité pour ce dernier de disposer du
temps nécessaire pour traiter cette information, la
confronter a ses propres sources, au besoin en se faisant
assister d'un expert, échange approfondi avec le chef
d’entreprise, telles sont les données qui caractérisent
désormais la procédure de consultation et renforce
I'autonomie du comité.

Dans son fonctionnement également le comité d’en-
treprise se situe de fagon autonome vis a vis de I'entre-
prise. Le CE n’est pas une institution ou la prise d'une
initiative, par exemple celle de réaliser une enquéte ou
de prendre l'avis d’une personne qualifiée, nécessiterait
gu’employeur et représentants élus du personnel se met-
tent d’accord préalablement (4).

Dans les limites de ses prérogatives, le CE se détermi-
ne par un vote majoritaire dans lequel I'employeur ne
dispose pas de voix prépondérante. Bien plus, la loi
reconnait désormais que dans certains domaines, seule
la délégation des représentants du personnel doit s'ex-
primer, & I’exclusion du chef d’entreprise (L. 434-3).

L'autonomie de fonctionnement se concrétise encore
dans les moyens nouveaux dont dispose le CE: subven-
tion de fonctionnement et droit de recourir a des ex-
perts.

D’autres aspects de I'autonomie de fonctionnement
seront mis en évidence dans ce dossier. Au préalable
quelques caractéristiques doivent encore étre soulignées.

Le CE est doté de la personnalité civile

Celle-ci nest plus limitée a I’exercice des seules attri-
butions sociales comme pouvait le laisser supposer la
rédaction de l'article R. 432-1. Dans l’exercice de toutes
ses prérogatives, le CE existe donc en tant que tel. Il
peut notamment agir en justice.

La loi ajoute qu’il gére son patrimoine.

Le CE établit son réglement intérieur

L'article L. 431-6 précise que le CE détermine, dans
un réglement intérieur les modalités de son fonctionne-
ment. L'article L. 434-11 ajoute: «les conditions de
fonctionnement des CE doivent permettre une prise en
compte effective des intéréts des salariés exergant leur
activité hors de I'entreprise ou dans des unités disper-
séesy.

L’employeur peut participer au vote par lequel le
CE adopte & la majorité des présents son réglement
intérieur. Toutefois les dispositions nouvelles, plus ta-
vorables que les dispositions légales qui pourraient
étre contenues dans le réglement intérieur, ne peuvent
étre imposées au chef d'entreprise qu‘avec son accord.

HURE

)

Le CE régle ses rapports avec les salariés de ’entreprise

C’est dans le réglement intérieur que le CE détermine
les modalités de ses rapports avec les salariés de I’entre-
prise (L. 431-6). C’est 14 notamment que le CE doit
déterminer selon quelles modalités le procés-verbal de
réunion du CE peut étre diffusé par le secrétaire aux
travailleurs de I'entreprise.

La loi prévoit par ailleurs que les membres du CE,
comme les délégués du personnel et les délégués syn-
dicaux, peuvent circuler librement dans |'entreprise et
y prendre tous contacts nécessaires a |'accomplissement
de leur mission, notamment auprés d’'un salarié a son
poste de travail, sous réserve de ne pas apporter de géne
importante & J'accomplissement du travail des salariés
(L. 434-1). A notre avis, ces dispositions se suffisent a
elles-mémes et n‘ont pas besoin d'étre précisées davan-
tage dans le réglement intérieur du CE.

Il convient enfin de signaler le droit du comité d’orga-
niser dans son local, des réunions d’information internes
au personnel, portant notamment sur des problémes
d'actualité ainsi que d'inviter dans son local des person-
nalités extérieures. S'il ne s’agit pas de personnalités syn-
dicales l'accord du chef d’entreprise est nécessaire
(L.431-7).

(4) Toute ambiguité n'est cependant pas levée. Ainsi le recours
a V’expertise en technologie nécessite |'accord du chef d'entrepri-
se; a défaut d'accord le litige est tranché par le président du
TGI (L.434-6).
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«Le comité exerce ses missions sans préjudice des
dispositions relatives a l'expression des salariés, aux
délégués du perscnnel et aux délégués syndicaux (L.
431-4)».

Le CE n’est cependant pas un organe isolé fonction-
nant sur lui-méme. Ainsi certaines questions relévent-
elles a ia fois du CE et du CHSCT. Les conditions de

travail seront par exemple abordées par le CE sous |'an-

gle de I'organisation de I’entreprise et de ses conséquen-
ces pour les travailleurs. Elles seront appréhendées par le
CHSCT sous l'angle de ia protection de la santé et du
droit a la sécurité dans le travail.

Surtout il est clair que le renforcement de I'autonomie
du CE ne rentre pas en concurrence avec les nouveaux
droits reconnus au syndicat dans |'entreprise, et notam-
ment son droit de négociation annuelle (5). Pas davan-
tage ne doit étre minoré le droit des travailleurs & s'ex-
primer collectivement sur leurs conditions de travail.

C’est & la section syndicale de prendre en compte les
souhaits exprimés par les travailleurs et les informations
recueillies par le CE pour déterminer sa politique reven-
dicative et ses objectifs prioritaires afin d'aboutir a des
résultats dans la négociation avec |'employeur,

La composition du comite

La composition du comité d’entreprise n'a pas été
houleversée par la loi du 28 octobre 1982. A quelques
détails prés, ce sont les régles antérieures qui s'appli-
quent. Par contre le loi prend désormais mieux en
compte les situations résultant de "évolution des struc-
tures des entreprises et impose pratiquement une vérita-
ble obligation de négocier entre la direction et les or-
ganisations syndicales pour tout ce qui a trait au sort
des institutions.

LES REGLES DE COMPOS

DUCOMITE

L'employeur ou son représentant

Le comité d’entreprise est, de droit, présidé par 'em-
ployeur. Lui seul détient l'information et le pouvoir qui
permet a la délégation du personnel de se positionner sur
toutes tes questions intéressant la vie de 'entreprise.

La loi a cependant permis au chef d’entreprise de se
faire représenter. |i s'agit en général d’un cadre supérieur
(6) ou du chef d'établissement dans les entreprises &
établissements multiples. La question qui se pose est la
suivante: ces personnes sont-elles véritablement habili-
tées a agir au nom du chef d’entreprise ? Disposent-elles

(5) Action Juridiqgue CFDT n° 35 H p. 3. Accords d’entreprise
et obligation de négocier.

(6) Le fait de représenter le chef d’entreprise a la téte du comité
fait perdre au salarié en question sa qualité d’électeur et d’éli-
gibte (Cass. Soc. 16 feévrier 1977, Bull n° 117, 16 mai 1979,
Bull. no 418). Ce point doit donc faire I'objet d’un examen
attentif lors de la discussion du protccole d'accord pré-éiectoral
pour I’organisation des élections.

(7) Cf. Action Juridique CFDT n° 35D p. 17

(8) Rappeions qu‘aux termes de l'article L. 433-1 du code du
travail, il est possible d'augmenter le nombre de représentants
titulaires et suppléants au CE par voie d'accord.

(9) Action Juridique CFDT ne 35 D p. 17.

(10} Cette solution n’est pas la méme que celle qui prévaut pour
le rempiacement des délégués titulaires du personnel. En effet
iarticle L. 423-17 prévoit le remplacement d’'un délégué du
personnel titulaire par un candidat non élu de la méme liste
syndicale. Malheureusement il n'existe pas de disposition analo-
gue pour le CE.

des informations et du pouvoir leur permettant de jouer
un roéle actif dans I'institution ? Si tel n’est pas le cas,
il devient évident que le fonctionnement du comité en
sera gravement perturbé. Le fait pour un chef d'entre-
prise de se Taire représenter par une personne ne pouvant
assumer ses fonctions pourrait étre considéré comme un
délit d’entrave.

La délégation élue du personnel

Le nombre de représentants élus et la composition de
la délégation est fonction du nombre de salariés pris en
compte dans |'effectif (7}, et de la répartition des siéges
entre les colléges électoraux voire méme les catégories
{8). Le décret du 8 juin 1983 a fixé d'ailleurs de nou-
velles tranches d’effectif permettant une amélioration
de la représentation du personnel dans les grandes
entreprises (9).

Le remplacement des titulaires par les suppléants

Le mandat des membres du CE est de deux ans,
mais pour des raisons diverses il se peut qu'un membre
titulaire n'exerce plus ses fonctions soit définitivement
(décés, démission, rupture du contrat de travail, condam-
nation entrainant la perte de ['éligibilité, révocation par
le syndicat), soit momentanément (absence pour mala-
die, accident, congé formation, absence pour quelque
cause que ce soit...).

Dans ce cas les conditions de remplacement du titu-
laire par le suppléant sont précisées par la loi de la ma-
niére suivante: (L.433-12)

@ Priorité est donnée au suppléant de la méme catégorie
(ouvrier, employé, agent de maitrise, cadre...) présenté
par la méme organisation syndicale.

® A défaut de suppléant de la méme catégorie, priorité
sera donnée au suppléant, quelle que soit sa catégorie, de
la méme organisation syndicale.

e Mais si I'organisation syndicale ne dispose pas de sup-
pléant élu, le remplacement sera assuré par le suppléant
de la méme catégorie ayant obtenu le plus grand nombre
de voix, méme si celui-ci a été présenté et élu sous une
autre étiquette syndicale (10).
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Les élections complémentaires

La loi précise les conditions dans lesquelles {'emplo-
yeur est tenu d'organiser les élections partielles (L.
433-12). Cette régle va permettre de mettre fin aux
hésitations du passé. Deux situations sont envisagées:

o le cas ol un collége électoral n’est pas du tout re-
présenté;

e le cas oU le nombre des membres titulaires se réduit
de moitié ou plus.

Dans ces deux cas, I'employeur est tenu d‘organiser
des élections complémentaires. Une seule exception
toutefois: il n'y est pas obligé dans les 6 mois qui préce-
dent le renouvellement complet du comité (11). Les can-
didats sont élus pour la durée du mandat restant a cou-
rir.

Le représentant syndical

Le principe

Chaque organisation syndicale représentative dans
I'entreprise peut désigner un représentant syndical au
CE (L. 433-1). La présomption de représentativité est
mise en ceuvre dans les mémes conditions que pour les
élections professionnelles (Action juridique CFDT n° 31
D p. 11). Le représentant syndical est obligatoirement
choisi parmi les membres du personnel de I'entreprise
ou de I'établissement auquel il appartient; il doit remplir
les conditions d'éligibilité au CE (L. 433-5).

Les conditions de désignation

La loi (L. 412-17) impose la fusion des mandats de
délégué syndical et de représentant syndical au CE dans:
® les entreprises de moins de 300 salariés (12)
@ les entreprises ou établissements dans lesquels le syndi-
cat peut désigner au moins deux délégués syndicaux
(entreprises ou établissements d'au moins 500 salariés en
cas de désignation d’un délégué catégoriel, et d’au moins
1000 salariés dans les autres cas).

Le cumul des mandats

La fonction de représentant syndical est cumulable
avec celle de délégué du personnel et de délégué syndical
(L.412-14 et L.423-11).

Mais il se produit une difficulté lorsque le délégué syn-
cal, qui est aussi élu au comité d'entreprise, doit légale-
ment exercer les fonctions de représentant syndical au
comité. La jurisprudence décide en effet que les fonctions
d’éiu et de représentant syndical au comité d’'entreprise
doivent étre séparées (voir Action Juridique CFDT n° 32
B p. 11). La répartition des mandats entre les militants
de la section syndicale doit en tenir compte lors du
renouvellement du comité.

L’augmentation des effectifs

La loi n'a rien prévu, mais elle n’interdit pas la
conclusion d'un accord permettant un meilleur réajus-
tement du nombre de représentants élus.

La diminution des effectifs

La loi a prévu cette situation lorsque |'effectif passe
en dessous de 50 salariés. La suppression du comité
d'entreprise ne peut étre réalisée d'office par !'emplo-
yeur. || doit y avoir une négociation et un accord entre
I'empioyeur et les organisations syndicales. A défaut

d'accord, le directeur départemental du travail peut
autoriser la suppression du CE «en cas de réduction im-
portante et durable» du personnel qui rameéne |’effectif
en desscus de 50 salariés (L. 431-3) {13).

Parfois les patrons attendent la fin du mandat pour
déclarer qu’ils ne sont plus assujettis a la loi sur les CE.
Une telle position doit étre combattue. En effet, la
suppression d‘une institution en cours de mandat com-
me a l'‘occasion du renouvellement, ne doit pas dépen-
dre d’une décision unilatérale de la direction.

La loi du 28 octobre 1982 crée en quelque sorte une
véritable obligation de négocier entre {'employeur et les
organisations syndicales dés que se pose la question du
sort de la représentation du personnel a la suite d’opéra-
tions de restructuration.

e Lorsque la restructuration s'accompagne du maintien
des structures antérieures, le comité est bien évidemment
maintenu si |'entreprise conserve son autonomie juridi-
que. Mais lorsqu’elle la perd, tout en conservant structu-
rellement le caractére d'établissement distinct, la ques-
tion peut se poser.

En fait le comité sera maintenu sauf si un accord
entre I'employeur et toutes les organisations syndicales
décide de proroger ou d'abréger le mandat afin d’harmo-
niser les dates de renouvellement d’élections pour 1'en-
semble des établissements de la nouvelle société. De mé-
me un délai d’un an est donné pour permettre la négocia-
tion d'un accord sur la composition du comité central.
Pendant cette période, les membres du CCE pourront de
ce fait dépasser le nombre maximum prévu par la loi
(L.435-5et D. 435-2).

e Lorsque la restructuration s'accompagne de la dispa-
rition des structures antérieures, la suppression du
comité d'entreprise sera |& aussi subordonnée a des
régles impliquant une négociation entre I'employeur et
les organisations syndicales. Par exemple un établisse-
ment perd |'autonomie qui le faisait considérer jusqu’a
présent comme un établissement distinct. Une négocia-
tion doit s'engager; & défaut d'accord le probléme sera
soumis au directeur départemental du travail qui devra
se prononcer sur la perte de la qualité d'établissement
distinct (L. 433-2).

e Lorsque la restructuration s'accompagne de la ferme-
ture de |'établissement, il n'y a pas obligation de négo-
cier. Toutefois rien n‘empéche la conclusion d'un
accord permettant aux membres du CE dissout de
poursuivre temporairement leur mandat.

(11) Dans certains cas, il sera parfois plus utile de négocier avec
I'employeur, des élections anticipées. En cas de blocage de la
part de la direction, la formule consistera pour les représentants
du personnel a démissionner, pour forcer le cours des choses.
Toutefois cette procédure devra faire I'objet d'un examen atten-
'cifi pour éviter que cela se retourne contre |’organisation syndi-
caie.

(12) L'article L. 412-17 vise ici «les entreprises» et non pas,
comme par la suite, «les entreprises» 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.
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Les modalités de fonctionnement

Seules seront abordées ici les questions nouvelles ou
qui font le plus souvent difficulté. Pour un examen en
détail du fonctionnement du comité, on se reportera
a la brochure éditée par Montholon-Services, Le comité
d’entreprise.

La loi a prévu que le CE doit procéder a la désigna-
tion d’un secrétaire parmi les membres titulaires du CE.
Il s’agit d’'une élection et non pas d'une désignation. Le
président a la possibilité de participer au vote car il s'agit
d’un probléme concernant |'organisation interne du CE
dont il est membre & part entiére. Parfois des difficultés
surgissent, notamment en cas de partage de voix. La
Cour de cassation a été amenée & se prononcer dans un
arrét du 7 octobre 1982: «doit étre désigné comme se-
crétaire le candidat le plus dgé».

C'est pourquoi il faut tenir compte de cette régle
lorsqu’il s’agit de proposer un candidat au poste de
secrétaire et que le risque de partage des voix apparait
probable. Toutefois une autre solution peut étre envisa-
gée a condition de recueillir I'accord de tous les mem-
bres du CE: I'élection de celui qui a obtenu le plus grand
nombre de voix ou encore le systéme de |'alternance.

On sait que la loi distingue (L. 434-3):
- une réunion mensuelle obligatoire;
-une seconde réunion mensuelle & la demande de la
majorité des membres du CE.

La gréve et I'existence d’une vive tension dans I'entre-
prise occupée par les grévistes ne suffisent pas a dispen-
ser I'employeur de réunir le comité mensuellement (14).
Il en est de méme de l'accord des élus pour que les
réunions soient espacées (15). L'employeur ne peut
étre exonéré qu‘en cas d'obstacle insurmontable a I'exé-
cution de son obligation (par exemple refus des élus de
se rendre 3 la réunion).

(13) Le Conseil d’Etat a reconnu au directeur départemental du
travail une compétence étendue en lui laissant «un pouvoir d’ap-
préciation» de |'opportunité qui lui permet, méme si les condi-
tions de suppression du comité d'entreprise se trouvent remplies,
de refuser l'autorisation sollicitée en se fondant sur des motifs
d'intérét général, CE 24 juillet 1981.

{(14) Cass. crim. 10 juillet 1979 Bull n°o 245, Action Juridique
CFDT nc 15D p.11.

{15) Cass. crim. 22 novembre 1977 Bull ne 362

(16) TGI Paris 15 février 1979 SURT CFDT

(17) Cass. crim. 22 octobre 1975 UR CFDT HACUITEX c/
Manufacture de Thizy (inédit)

(18) Cass. crim. 12 mars 1970 Bull n° 102, 16 juin 1970 n° 207,
24 janvier 1974 n° 41, 11 juin 1974 n° 213

{19) Cass. crim. 16 juin 1970 précité

(20) Cass. crim. 5 mai 1976 Bull n° 143

(21) Cass. crim. 28 avril 1977 Bull nc 145

(22) Cass. soc. 2 juillet 1969 Bull no 458

{23) Cass. crim. 14 mars 1978 CCE Naphtachimie (inédit)

(24) Cass. crim. 11 juin 1974 Bull. nc 546; 19 novembre 1975
Droit Quvrier 1976 p. 222

Il est établi en commun par le chef d’entreprise et
par le secrétaire du comité. La mise en ccuvre de cette
disposition exige gu’une discussion et une concertation
préalable s'organisent entre I'employeur et le secrétaire.
En cas de difficulté le juge des référés est compétent
pour I'ordonner (16).

Lorsque le comité se réunit a la demande de la ma-
jorité de ses membres les questions jointes & la demande
de convocation doivent figurer obligatoirement a |'ordre
du jour de la seconde réunion. La convocation du comité
sur un ordre du jour différent de celui réclamé par la
majorité du CE constitue le délit d’entrave (17). L’ordre
du jour doit étre communiqué aux membres du comité
3 jours a 'avance.

C’est a I’'employeur qu’il appartient de convoquer les
membres du comité. Bien qu‘ayant voix consultative, les
suppléants et les représentants syndicaux doivent étre
convoqués au méme titre que les titulaires: le défaut de;
convocation constitue le délit d’entrave (18).

L'employeur a I'obligation impérative de convoquer
tous les membres du CE, y compris ceux dont le contrat
se trouve suspendu par l'effet de la maladie (19).

Commet le délit d’entrave I'employeur qui organise
une réunion partielle, fut-elie officieuse, du comité d’en-
treprise, tenant certains membres du CE & I’écart de la
séance (20).

C’est & I’'employeur qui convoque les membres du CE
de «prévoir leur absence et d'en subir les inconvénients»
(21).

Le délai de convocation

L’employeur doit convoquer les membres du CE trois
jours & l'avance en joignant [‘ordre du jour & la convo-
cation. |l s'agit d'un délai franc. La portée de cette dis-
position fait I'objet d’appréciations différentes au sein
méme de la Cour de cassation.

La Chambre sociale considére que ce délai n'est pas
d’ordre public. Son inobservation par I'employeur n’en-'
traine pas |'irrégularité de la réunion du comité dés lors
qgue les membres du CE ont accepté de se réunir sans
protester (22).

La Chambre criminelle considére au contraire que
seule l'urgence, ne résultant pas du propre comporte-
ment de I'employeur permet a ce dernier de ne pas res-
pecter le délai de 3 jours. En dehors de ce cas d'urgence,
par exemple lorsque le CE est consulté sur une mesure
de chdmage technique a la suite d‘un conflit du travail
(23), le non respect du délai de trois jours constitue
le délit d'entrave (24). C'est cette derniére interpré-
tation qui est de nature a mieux garantir un fonction-
nement normal du comité d’entreprise.
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L'employeur ou son représentant, les élus titulaires
et suppléants, les représentants syndicaux participent
3 la réunion du comité.

En cas de carence de I'employeur, le comité d'entre-
prise peut étre convoqué et présidé par I'inspecteur du
travail (L. 434-3).

La participation de personnes extérieures au comité

Les commissaires aux comptes

La loi envisage expressément que le comité d’entre-
prise convoque les commissaires aux comptes lors de
I’examen annuel des documents comptables (L. 432-4).

L’expert-comptable

Sa présence est elle aussi envisagée par les textes
(L. 434-6) qui prévoient que le CE peut se faire assister
en deux occasions:
- lors de I‘examen annuel des comptes;
-en cas de licenciement collectif pour motif écono-
mique.

Les autres experts

La loi permet désormais au CE de recourir, dans des
conditions qu’elle définit, & un expert en technologie en
cas de projet important d’introduction de nouvelles
technologies ainsi qu’3 tout expert pour la préparation
de ses travaux (L. 434-6). Ces experts participent aux
réunions du comité lorsque sont en débat les questions
qui font I'objet de leur rapport.

Il s’agit 12 de moyens nouveaux dont dispose le comi-
té. Il faut cependant remarquer qu‘avant méme l‘inter-
vention de la loi du 28 octobre 1982 la Chambre crimi-
nelle de la Cour de cassation reconnaissait au CE le droit
d’inviter & ses réunions des personnes extérieures a
I'entreprise, qualifiées dans des domaines relevant de sa

e

compétence. Ainsi elle admettait que le CE puisse inviter
un expert-comptable, méme en dehors de la réunion
mensuelle consacrée 3 I'examen des comptes ou encore
que la commission formation professionnelle invite a
I'une de ses réunions une personne qualifiée dans le
domaine de formation permanente (25).

Les personnes assistant |’'employeur

il se peut que de son coté I'employeur veuille se faire
assister par un collaborateur, le chef du personnel par
exemple. Une telle présence n'est pas envisagée par la loi
qui ne prévoit la participation que du chef d’entreprise
ou de son représentant. Eile peut cependant se révéler
utile notamment pour que le comité puisse obtenir de la
direction des informations complétes. Avec I'accord du
CE, la présence permanente ou ponctuelle d'un collabo-
rateur du chef d’entreprise pourra donc étre admise.
Mais il ne faut pas qu’une telle présence prenne la forme
d’une pression. Le comité peut toujous s’opposer par un
vote a une présence qu'il estime inopportune (26).

La loi n’exige pas qu’un quorum soit atteint, mais les
nouvelles régles relatives au remplacement des titulaires
absents par les suppléants et aux élections complémen-
taires doivent permettre de mieux pallier aux absences
momentanées ou définitives {voir supra).

L’employeur ne peut profiter de sa qualité de prési-
dent pour refuser la parole au représentant syndical au
motif que ce dernier ne siége au comité qu’a titre consul-
tatif (27). De méme il ne peut écarter de la discussion
une question figurant & l'ordre du jour dont tous les
points doivent étre examinés. Le fait de limiter impéra-
tivement 3 une heure trente la durée de la réunion
constitue le délit d’entrave (28).

Les votes

Seuls participent aux votes les membres du CE
ayant voix délibérative. Les représentants syndicaux,
les suppléants lorsqu’ils ne sont pas appelés & rempla-
cer les titulaires absents et les représentants syndicaux
ne peuvent donc pas voter.

Le vote du président

La participation au vote du président fait souvent
difficulté, L'article L. 434-3 dispose désormais que «le
président du comité ne participe pas au vote lorsqu’il
consulte les membres élus du comité en tant que délé-
gation du personnet».

(25) Cass. crim. 25 mai 1983 et 12 avril 1983, Action Juridique
CFDTne 35D p.13

(26) La participation du chef de service imposée par la direction
contre le gré du CE constitue le délit d‘entrave. CA Metz 21 fé-
vrier 1979 CFDT c/Kany, Cass. crim. 23 juin 1981 UD CGT de
la Corréze

(27) Cass. crim. 12 mars 1970 Bull nc 102

{28) Trib. Correct. d’Angers 27 avril 1979 CFDT ¢/ SA Finec
(29) Cass. soc. 21 juillet 1976 Droit Socia! 1976 p. 434

{30) Cass. soc. 5 mai 1983 Durand ¢/ Vial et a.

{31) Cass. soc. 2 février 1978 Bull n°c 63

(32) De fagon contestable, le ministre du travail s’est prononcé
en sens contraire {(JO AN 1er octobre 1982 p.5348).
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Déja la jurisprudence avait admis que sur certaines
questions seule la délégation des élus devait s'exprimer,
a I'exclusion du président. Il en allait ainsi de la dési-
gnation des représentants du comité au CCE ou au
conseil d’administration (29), ou encore de la désigna-
tion de I'expert-comptable (30). Par contre la désigna-
tion du secrétaire apparaissait comme une mesure d’ad-
ministration du comité a laquelle le président pouvait
participer (31).

Le sens de cette jurisprudence se trouve confirmé
par les nouvelles dispositions légales. Ainsi seuls les
élus du personnel doivent s’exprimer lorsque le CE est
informé et consulté sur la situation économique de
'entreprise et sur son incidence sur |'emploi et les condi-
tions de travail, par exemple lorsqu’il se prononce sur un
projet de licenciement collectif (32).

Toutes les difficultés ne sont cependant pas levées. Le
CE ne se réduit pas en effet & une délégation salariale,
interiocutrice de |'employeur. Ce dernier fait bien partie
du comité et participe & son administration. Si sa parti-
cipation au vote pour |‘adoption du réglement intérieur
ou la gestion des ceuvres sociales ne fait pas difficulté,
elle demeure contestable, et non réglée par les textes,
en cas de demande de licenciement d'un salarié protégé.

Les modalités de vote

Avant l'intervention de la loi du 28 octobre 1982,
deux dispositions distinctes coexistaient:

-En ce qui concerne la gestion des ceuvres sociales,
art. R. 432-8: les décisions du comité d'entreprise sont
prises a la majorité des présents.

- Sur un plan général, article L. 434-4 ancien: les résolu-
tions sont prises a la majorité des voix.

Désormais, les textes sont unifiés puisque le nouvel
articles L. 434-3 dispose que «les résolutions sont prises
4 la majorité des membres présents». Les abstentions
sont donc assimilées & des votes négatifs. En cas de
partage de voix, la voix du chef d'entreprise n'est pas
prépondérante.

A noter toutefois qu’en ce qui concerne la nomina-
tion ou le licenciement du médecin du travail, la décision
est prise a la majorité des membres du CE, présents ou
non (art. R. 241-31).

Une difficulté peut se présenter lorsque 'employeur
consulte le comité en tant que délégation salariale. Ne
participant pas au vote, il ne devrait pas, & notre avis,
étre considéré comme membre présent quant au calcul
de la majorité.

Le vote & bulletin secret est imposé par les textes en
ce qui concerne le licenciement des représentants du
personnel (art. R. 436-2) ainsi que la nomination ou le
licenciement du médecin du travail (art. R. 241-31).

(33) Cass. soc. 27 novembre 1980 Bull no 852

(34) CA Paris 12 juillet 1978 CE Thomson CSF Corbeville

(35) CA Paris 15 juin 1978

(36) Cass. crim. 23 juin 1981, Cass. soc. 29 novembre 1979
Action Juridique CFDT nc 26 D p. 19

Etablissement des procés-verbaux

«Les délibérations des comités d’entreprise sont
consignées dans des procés-verbaux établis par le se-
crétaire et communiqués au chef d’entreprise et aux
membres du comitéy. (Art. R. 434-1).

L'importance des procés-verbaux est évidente. Ces
documents permettent de récapituler les débats et les
décisions prises. lis seront utiles dans les contacts de la
section syndicale avec |'inspecteur du travail et pour-
ront, le cas échéant, étre preduits en justice.

C’est au secrétaire seul qu'incombe la responsabilité
de la rédaction. L'employeur ne peut exiger un droit de
regard ou de censure sur celle-ci. Par contre des obser-
vations sur le procés-verval peuvent toujours étre formu-
lées & I'occasion de la séance suivante du CE au début de
laquelle le procés-verbal est en général adopté.

La prise de notes peut étre facilitée par la présence
d’une sténo-dactylo {33). L'usage du magnétophone est
parfois contesté par les employeurs. La jurisprudence
semble cependant en admettre I'utilisation:

- dés lors que la décision est prise majoritairement par
le comité, le président ne peut s’y opposer (34);

-comme le délit d’entrave I'employeur qui refuse de
présider le CE si celui-ci maintien 'utilisation du ma-
gnétophone (35).

Diffusion des procés-verbaux

Le proces-verbal est communiqué au chef d’entreprise
et aux membres du comité. La loi spécifie désormais
«qu'aprés avoir été adopté, il peut étre affiché ou dif-
fusé dans I'entreprise par le secrétaire du comité, selon
des modalités précisées par le réglement intérieur du
comitéy (L.434-4).

C'est donc le procés-verbal adopté, ol figurent éven-
tuellement les obsarvations ou précisions ajoutées a la
demande d'un membre quelconque du CE qui peut étre
diffusé et affiché par le secrétaire. Le réglement intérieur
doit préciser les modalités de cette diffusion.

Méme si elle n'était pas envisagée par le réglement
intérieur, la diffusion du procés-verbal avait déja été
reconnue possibie par la jurisprudence antérieure, dés
lors que le comité le décidait majoritairement, sous
réserve
-qu’il ne contienne pas d’inexactitudes, de propos
injurieux ou diffamatoires;

-qu’il n’enfreigne pas les obligations de discrétion et
de secret professionnel.

Il est probable que la jurisprudence maintiendra ces
deux réserves (36).

d’Action Juridique CFDT.

Cette question sera abordée dans le prochain numéro
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textes et jurisprudences

Problémes
généraux

B

Le plan d’égalité des chances
pour le personnel feminin
signé a Moulinex

hommes.

sionnelle entre les femmes et les hommes, un premier
accord est signé &3 Moulinex, entreprise de la métallur-
gie de la région normande qui emploi 5956 femmes et 3752

Trois mois aprés I'adoption de la loi sur \'égalité profes-

Cet accord qui constitue une avancée importante est la
concrétisation d’'une démarche offensive de la CFDT pour la
réduction des inégalités entre hommes et femmes.

Dans son communiqué du 14 octobre la FGM-CFDT
demande & toutes ses sections et syndicats de se saisir de ce
résultat et de se donner les moyens pour faire avancer la réali-
sation de |'égalité professionnelle et ainsi participer a la modi-
fication des rapports hommes-femmes dans la société.

Préambule

En reconnaissant la specificité du personnel féminin
dans I'entreprise, le plan d’égalité des chances ici défini
a pour objfectif d'encourager I’évolution professionnelle
des femmes qui le désirent et réduire ainsi a terme
d’éventuelles disparités entre le personnel masculin et
féminin de l'entreprise.

Les mesures ponctuelles et concrétes qu’il contient
visent a créer une nouvelle approche dans la gestion des
carriéres de l'entreprise et s’inscrivent dans une action
a long terme.

1 - Carriére du personnel de production

S’il est possible de prendre des mesures spécifiques de
rattrapage en faveur du personnel féminin de l'entreprise
les parties reconnaissent qu'elles ne résolvent pas /'en-

semble des problémes auxquels ce personnel est confron-
té; ce plan ne traite notamment pas des questions relati-
ves au déroulement de la carriére du personnel de pro-
duction par rappport aux différentes mutations et
contraintes auxquelles ['entreprise et le personnel
doivent faire face.

Cette situation qui dépasse le cadre de ce plan, puis-
qu’elle concerne aussi bien les femmes que les hommes,
fera l'objet d’une négociation spécifique dans un délai
raisonnable, aprés la mise en cuvre de ce plan pour
aboutir a un accord qui aura pour but de favoriser la
promotion des OS.

2 - Formation professionnelle des 0S femmes

a) Les filiéres d’ouvriers professionnels sont, pour
une tres large part, occupées par du personnel masculin,
il est admis que cette tendance historique ne se justifie
pas toujours et qu'elle peut étre infléchie progressive-
ment.

Pour cela, il est nécessaire de former le personnel



14 ACTION JURIDIQUE CFDT n° 36 - novembre/décembre 1983

féminin pour lui permettre d‘accéder aux postes de la
filiere professionnelle. Cette formation technologique
pourra conduire jusqu’a l'obtention d’un dipléme du
niveau CAP. Elle s'étalera sur deux ans, pour ce qui
concerne la formation technique de base, une troisiéme
année étant offerte a celles désireuses d’obtenir le CAP.
Elle s‘adressera au personnel féminin OS désireux
d’évoluer quelle que soit la formation initiale et sera
dispensée par les personnes des centres de formation
professionnelle pour adultes ou tout autre organisme
reconnu compétent (GRETA, ADFI...), selon les moda-
lités définies en liaison avec eux. Les commissions for-
mation des établissements et les CE seront consultés
préalablement sur la mise en ceuvre de cette formation,
notamment sur la maniére dont la sélection se dérou-
lera, le cas échéant. Elle se tiendra pendant le temps de
travail et sera rémunéré comme tel. Une certaine homo-
généité des groupes devra étre assurée, la durée de la
formation étant adaptée a leur niveau.

Cette action de longue haleine touchera quelque
cinquante personnes qui seront ainsi promues, & I’issue
de la formation, dans /a filiére professionnelle.

La direction reconduira cette formation l’année sui-
vante pour cinquante personnes supplémentaires afin de
répondre & la demande du personnel; en absence de
postes disponibles, il n’y aura pas, pour ce personnel
supplémentaire, de lien direct avec la promotion.

Ces actions s’inscriront dans le plan de formation de
’établissement concerné au dela de la prévision initiale.

b) Le congé-formation est un droit reconnu & chaque
salarié; afin de mieux le faire connaitre, chaque direction
d’établissement communiquera a la commission forma-
tion et au comité l'ensemble des nouvelles régles admi-
nistrative et financiéres le régissant. Une priorité sera
accordée aux demandes émanant du personnel féminin
pendant une période de deux ans & compter de l'entrée
en vigueur du plan. Chaque demande sera étudiée sépa-
rément, et une aide particuliere pourra étre apportée

au deld de la stricte application de la réglementation
pour les cas le justifiant. Cet examen se fera en liaison
avec la commission formation.

c) Dans le cadre des plans de formation des établisse-
ments, il sera tenu compte des demandes du personnel
féminin concernant la formation générale.

d) Un bilan des actions décrites ci-dessus sera fait avec
les délégués syndicaux centraux au cours du dernier tri-
mestre 17.984.

3 - Equité de statut

/1 sera procédé & un examen des situations du person-
nel féminin des filiéres ouvriers et collaborateurs-admi-
nistratifs, technicic ns, dessinateurs et agents de maftrise -
afin de vérifier la conformité de la qualification avec le
contenu du poste. Des examens comparatifs seront
effectués par les directions locales entre la situation des
hommes et des femmes pour des postes de qualifications
analogues, et entre le personnel féminin collaborateur de
mémes services mais d’établissements différents. Ce
travail sera réalisé dans un délai de six mois & un an. Les
représentants du personnel seront informés de son évolu-
tion et des décisions motivées qui suivront.

‘Dans le cadre des relations normales avec la hiérarchie
le personnel poura étre informé du résultat de ce travail
le concernant.

4 - Sélection a I'embauche

Toute action de recrutement externe devra tenir
compte des disparités existant actuellement dans les
Structures des effectifs au profit des hommes.

S'il peut étre admis que le systéme éducatif ne genere
pas toujours de nombreux candidats féminins (fonction
de techniciens et d'ingénieurs, par exemple), ce fait ne
doit pas étre accentué au niveau de la sélection du per-
sonnel.
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LES DISPOSITIONS
DU CODE DU TRAVAIL
RELATIVES A L'EGALITE
PROFESSIONNELLE (1)

Les régles générales de
I’égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes

Art L. 123-1 - Sous réserve des dispositions
particuliéres du présent code et sauf si I'ap-
partenance a l'un ou l'autre sexe est la
condition déterminante de |'exercice d'un
emploi ou d’une activité professionnelle, nul
ne peut:

a) Mentionner ou faire mentionner dans une
offre d’emploi, quels que soient les caracté-
res du contrat de travail envisagé, ou dans
toute autre forme de plublicité relative a
une embauche, le sexe ou la situation de
famille du candidat recherché;

b) Refuser d’embaucher une personne, pro-
noncer une mutation, résilier ou refuser de
renouveler le contrat de travail d'un salarié
en considération du sexe ou de la situation
de famille ou sur la base de critéres de choix
différents selon le sexe ou la situation de
famille;

¢} Prendre en considération du sexe toute
mesure, notamment en matidre de rémuné-
ration, de formation, d'affectation, de qua-
lification, de classification, de promotion
professionnelle ou de mutation.

Un décret en Conseil d'Etat détermine,
aprés avis des organisations d’employeurs
et de salariés les plus représentatives au
niveau national, la liste des emplois et des
activités professionnelles pour I'exercice
desquels |'appartenance a l'un ou l‘autre
sexe constitue la condition déterminante.
Cette liste est revisée périodiquement dans
les mémes formes.

Art. L. 123-2 - Aucune clause réservant le
bénéfice d’une mesure queiconque a un ou
des salariés en considération du sexe ne peut
4 peine de nullité étre insérée dans une
convention collective de travail, un accord
collectif ou un contrat de travail, & moins
que ladite clause n'ait pour objet I'applica-
tion des dispositions des articles L. 122-25
a L. 122-27, L. 122-32 ou L. 224-1 a L.
224-5 du présent code.

Article 19 non codifié, loi du 13 juillet
1983.

Art. 19 - Les dispositions des articles L. 123-
1 c et L, 123-2 du code du travail ne font
pas obstacie a |'application des usages, des
clauses des contrats de travail, des conven-
tions collectives ou accords collectifs en
vigueur a la date de promulgation de la
présente loi, qui ouvrent des droits parti-
culiers pour les femmes.

Toutefois, les employeurs, les organisations
d’employeurs et les organisations de salariés
s'emploieront, par la négociation collective,
a mettre lesdites clauses en conformité avec
les dispositions des articles mentionnés.

Art. L. 123-3 - Les dispositions des articles
L. 123-1 et L. 123-2 ne font pas obstacle
a4 l'intervention de mesures temporaires
prises au seul bénéfice des femmes visant a
établir I'égalité des chances entre hommes et
femmes, en particulier en remédiant aux iné-
galités de fait qui affectent les chances des
femmes.

Les mesures ci-dessus prévues résultent soit
de dispositions réglementaires prises dans les
domaines de l'embauche, de la formation,
de la promotion, de |'organisation et des
conditicns de travail, soit en application des
dispositions du 9éme de l'article L. 133,5,
de stipulations de conventions collectives
étendues ou d’'accords collectifs étendus,
soit de |'application des dispositions de
I‘article L. 1234.

Art. L. 1234 - Pour assurer |'égalité protes-
sionnelle entre les femmes et les hommes, au
vu notamment du rapport prévu a l'article
L.432-3-1- du présent code, les mesures
visées a l'article L. 123-3 peuvent faire
I'objet d'un plan pour I'égalité profession-
nelle entre les femmes et les hommes négo-
cié dans I'entreprise conformément aux
dispositions des articles L. 132-18 a L.
132-26 du présent code.

Si, au terme de la négociation, aucun accord
n'est intervenu, I'employeur peut mettre en
ceuvre ce plan, sous réserve d’avoir préalable-
ment consulté et recueilli 1'avis du comité
d’entreprise, ou, a défaut, des délégués du
personnel.

Ce plan s’applique, sauf si le directeur dépar-
temental du travail ou le fonctionnaire assi-
milé a déclaré s’y opposer par avis écrit
motivé avant l'expiration d‘un délai de
deux mois & compter de |a date a laquelle
il en a été saisi.

Article 18,non codifié loi du 13 juillet 1983.

Art. 18 - Les actions réalisées au titre des
plans mentionnées a l'article L. 1234 du
code du travail par les entreprises ou des
groupements d’entreprises, notamment en
matiére de formation, de promotion ou
d‘organisation du travail, peuvent bénéficier
d'une aide financiére de I'Etat lorsqu’elles
constituent des actions exemplaires pour la
réalisation de I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes.

Un décret détermine les mesures d‘applica-
tion de I'alinéa qui précéde.

Art. L. 1235 -Est nul et de nul effet le
licenciement d’'unsalarié faisant suite & une
action en justice engagée par ce salarié ou en
sa faveur sur la base des dispositions du pré-
sent code relatives a |'égalité professionnelle
entre les hommes et les femmes, lorsqu'il est
établi que le licenciement n'a pas de cause
réelle et sérieuse et constitue en réalité une

mesure prise par l'employeur a raison de
I'action en justice. En ce cas, la réintégration
est de droit et le salarié est regardé comme
n'ayant jamais cessé d‘occuper son emploi.
Si le salarié refuse de poursuivre I'exécution
du contrat de travail, le conseil de prud’-
hommes Iui alloue une indemnité qui ne
peut étre inférieure aux salaires des six
derniers mois. De plus, le salarié¢ bénéficie
également d'une indemnité correspondant
a l'indemnité de licenciement prévue par
I'article L. 122-9 ou par la convention ou
I'accord collectif applicable ou le contrat
de travail. Le deuxiéme alinéa de |'article
L. 122-144 du présent code est également
applicable.

Art. L. 123-6 - Les organisations syndicales
représentatives dans I’entreprise peuvent
exercer en justice toutes actions qui naissent
des articles L. 123-1, L. 140-2 a L. 1404
en faveur d'un salarié de l'entreprise sans
avoir a justifier d'un mandat de I'intéressé,
pourvu que celui-ci ait été averti par écrit
et ne s’y soit pas opposé dans un délai de
quinze jours & compter de la date a laquelle
I'organisation syndicale lui a notifié son
intention. L’intéressé peut toujours inter-
venir a l'instance engagée par le syndicat.

Art. L. 123-7 - Le texte des articles L. 123-1
3 123-7 est affiché dans les lieux du travail
ainsi que dans les locaux ou a la porte des
locaux ou se fait |'embauche.
Il en est de méme pour les textes pris pour
I"application desdits articles.

Pénalités

Art. L. 152-1 - Toute infraction aux dispo-
sitions de l‘article L. 123-1 sera punie d'un
emprisonnement de deux mois @ un an et
d’une amende de 2000 F & 20 000 F ou de
I'une de ces deux peines seulement.

Le tribunal pourra ordonner, aux frais de la
personne condamnée, |'affichage du juge-
ment dans les conditions prévues 3 i’article
51 du code pénal et son insertion, intégrale
ou par extraits, dans les journaux qu'il
désigne, sans que ces frais puissent excéder
le maximum de |'amende encourue.

Art. L. 152-1-1- - Les dispositions des arti-
cles 469-1 et 469-3 du code de procédure
pénale reiatives a |'ajournement du pronon-
cé de la peine sont applicables dans les cas
de poursuites pour infraction aux disposi-

(1) Nous avons distingué le texte de la loi du
13 juillet 1983 des autres textes de la ma-
niére suivante: le premier est en caractére
romain alors que les autres sont en italiques.
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tions de i‘article L. 123-1, sous réserve des
mesures particuliéres suivantes:
L’ajournement comporte injonction a l'em-
ployeur de définir, aprés consultation du
comité d'entreprise ou, a défaut, des délé-
gués du personnel, et dans un délai déter-
miné, les mesures propres a assurer dans
I'entreprise en cause le rétablissement de
I"égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes. L’ajournement peut, le cas
échéant, comporter également injonction
a I'employeur d’'exécuter dans le méme délai
les mesures définies.

Le tribunal peut ordonner I'exécution provi-
soire de sa décision.

Art. L. 1562-1-2 - A |'audience de renvoi et
au vu des mesures définies et, le cas échéant,
exécutées par |'employeur, le tribunal appré-
cie s'il y a lieu de prononcer une dispense de
peine ou d’infliger les peines prévues par la
loi.

Toutefois, dans le cas ou le délai prévu au
deuxieme alinéa de 1'article L. 152-1-1- n"a
pas été respecté, le tribunal peut prononcer
un nouvel et dernier ajournement et impar-
tir un nouveau délai au prévenu pour exécu-
ter I'injonction.

Egalité de rémunération
entre les hommes et les femmes

{loi du 20 décembre 1972, articles L.. 140-2
a 140-8 du code du travail)

Art. L. 140-2 - Tout employeur est tenu
d‘assurer, pour un méme travail ou pour un
travail de valeur égale, I'égalité de rémuné-
ration entre les hommes et les femmes.

Par rémunération, au sens du présent chapi-
tre, il faut entendre le salaire ou traitement
ordinaire de base ou minimum et tous les
autres avantages et accessoires payés, direc-
tement ou indirectement, en espéces ou en
nature, par l'employeur au travailleur en
raison de I'emploi de ce dernier.

Sont considérés comme ayant une valeur
égale les travaux qui exigent des salariés un
ensemble comparable de connaissances pro-
fessionnelles consacrées par un titre, un
dipléme ou une pratique professionnelle,
de capacités découlant de I'expérience
acquise, de responsabilités et de charge
physigue ou nerveuse.

Les disparités de rémunération entre les
établissements d'une méme entreprise ne
peuvent pas, pour un méme travail ou pour
un travail de valeur égale, étre fondées sur
|'appartenance des salariés de ces établis-
sements 3 ['un ou l'autre sexe.

Art. L. 1408 -En cas de litige relatif &
I'application du présent chapitre, ['emplo-
yeur doit fournir au juge les éléments de
nature a justifier l'inégalité de rémunération
invoquée. Au vu de ces éléments et de ceux
qui sont fournis par le salarié a I'appui de sa
demande, le juge forme sa conviction apres
avoir ordonné, en cas de besoin, toutes les
mesures d'instruction qu’il estime utiles.
Si un doute subsiste, il profite au salarié.

Pénalités
(Décret du 27 mars 1973, article R. 154-0
du code du travail)

Art. R. 1540 -/- Tout employeur qui
contrevient aux dispositions des articles L.
140-2 et L. 140-3 est passible d’une amende
de 1200 F & 3000 F. L ‘amende sera appli-

quée autant de fois qu’il y aura de travail-
leurs rémunérés dans des conditions illé-
gales.

En cas de récidive dans le délai d’un an, la
peine d‘amende pourra étre portée a 6000 F
et une peine d’emprisonnement de dix jours
pourra étre prononcée.

En cas de condamnation, le tribunal peut
ordonner I'affichage du jygement, conformé-
ment aux dispositions de l'article 471 du
code pénal.

/1 - Les infractions aux dispositions de [’ar-
ticle L. 140-7 et de [‘article R. 140-2 sont
passibles d'une amende de 300 F & 600 F
pouvant étre portée & 1200 F en cas de
récidive dans le délai d’un an.

11l - Le défaut de communication par |'em-
ployeur des éléments définis & l'article R.
140-1 est passible des peines prévues au
pragraphe Il ci-dessus.

Art. L. 154-1 - Les dispositions des articles
L. 152-1-1 et L. 152-1-2 sont applicables
en cas d'infraction aux dispositions des
articles L. 140-2 a L. 1404.

La négociation
(loi du 13 novembre 1982)

Dans I'entreprise:
négociation annuelle obligatoire

Art. L. 132-27 - Dans les entreprises ou sont
constituées une ou plusieurs sections syndi-
cales d’organisations représentatives au sens
de l‘article L. 132-2, I'employeur est tenu
d’engager chaque année une négociation sur
les salaires effectifs, la durée effective et
l'organisation du temps de travail. A défaut,
d‘une initiative de ce dernier depuis plus de
douze mois suivant la précédente négocia-
tion, la négociation s‘engage obligatoirement
& la demande d’une organisation syndicale
représentative dans le délai fixé a l'article L.
132-28 ci-aprés: la demande de négociation
formulée par [‘organisation syndicale est
transmise dans les huit jours par [‘employeur
aux autres arganisations représentatives.
Dans les entreprises visées & ['alinéa précé-
dent, comportant des établissements ou
groupes d‘établissements distincts, cette
négociation peut avoir lieu au niveau de ces
établissements ou groupe d’établissements.

Art. L. 132-28 - Dans les quinze jours qui
suivent la demande formulée par une organi-
sation syndicale, I'employeur doit convo-
quer les parties a la négociation annuelle.
Lors de la premiere réunion sont précisés:

- les informations que I’'employeur remettra
aux délégués syndicaux et aux salariés com-
posant la délégation sur les matiéres visées
& l'article L. 132-27 et la date de cette remi-
se,; ces informations doivent permettre une
analyse comparée de la situation des hom-
mes et des femmes en ce qui concerne les
emplois et les qualifications, les salaires
payés, les horaires effectués et [‘organisa-
tion du temps de travail. Ces informations
doivent faire apparaitre les raisons de ces
situations;

- le lieu et le calendrier des réunions.

Dans la branche

Art. L. 132-12 - Les organisations qui sont
liées par une convention de branche ou, &
défaut, par des accords professionnels, se

réunissent, au moins une fois par an, pour
négocier sur les salaires, et au moins une fois
tous les cing ans, pour examiner la nécessité
de réviser les classifications

La négociation sur les salaires est /‘occasion,
au moins une fois par an, d’'un examen, par
les parties, de I’évolution économique et de
la situation de I'emploi dans la branche, ain-
si que de ['évolution des salaires effectifs
moyens par catégories professionnelles et
par sexe, au regard, le cas échéant, des salai-
res minima hiérarchiques. A cet effet, un
rapport est remis par la partie patronale
aux organisations de salariés au moins quin-
ze jours avant la date d’ouverture de la négo-
cigtion. Au cours de cet examen, la partie
patronale fournira aux organisations syndi-
cales les informations nécessaires pour per-
mettre de négocier en toute connaissance
de cause.

Art. L. 1335 -La convention de branche
conclue au niveau national contient obliga-
toirement, pour pouvoir étre étendue, outre
les clauses prévues aux articles L. 132-5, L.
132-7 et L. 132-17, des dispositions concer-
nant:...

4 - Les éléments énumérés ci-dessous du
salaire applicable par catégories profession-
nelles, ainsi que les procédures et la périodi-
cité prévues pour sa révision:

al) Le salaire minimum national profession-
nel du salarié sans qualification;

b) les coefficients hiérarchiques afférents
aux diverses qualifications professionnelles;
c) Les majorations pour travaux pénibles,
physiquement ou nerveusement, dangereux,
insalubres;

d) Les modalités d’application du principe
«a travail égal, salaire égaly et les procédu-
res de réglement des difficultés pouvant
naftre a ce sujet, compte tenu notamment
des situations révélées par |'application de
V'article L. 132-12, deuxiéme alinéa...

9 - L 6galité professionnelle entre les fem-
mes et les hommes et les mesures de rattra-
page tendant a remédier aux inégalités
constatées. Ces mesures s‘appliquent notam-
ment a l'accés & l'emploi, a la formation et
a /a promotion professionnelle et aux condi-
tions de travail et d’emploi...

12 - En tant que besoin dans la branche:

al Les conditions particuliéres de travail des
fernmes enceintes ou allaitant et des jeunes.

Au plan national

Art. L. 136-2 - La commission nationale de
la négociation collective est chargée...

8-De suivre annuellement [‘application
dans les conventions collectives du principe
«& travail égal, salaire égaly et du principe
de |'égalité professionnelle entre les hommes
et les femmes, de constater les inégalités
éventuellement persistantes et d’en analyser
les causes. La commission nationale a quali-
té pour faire au ministre chargé du travail
toute proposition utile pour promouvoir
dans les faits et dans les textes cette égalité.

Comité d’'entreprise
Attributions et pouvoirs
(loi du 28 octobre 1982)

Art. L. 432-3 -Le comité d’entreprise est
informé et consulté sur les problémes géné-
raux concernant les conditions de travail
résultant de l'organisation du travail, de la
technologie, des conditions demploi, de
l'organisation du temps de travail, des quali-
fications et des modes de rémunération.
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Le comité d'entreprise donne son avis sur le
plan de formation du personnel de !'entre-
prise, y compris sur |‘application des princi-
pes relatifs a I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes. Afin de permet-
tre aux membres dudit comité et le cas
échéant, aux membres de la commission
prévue a [l'article L. 437-7 de participer &
/’élaboration de ce plan et de préparer la
délibération dont il fait I'objet, le chef d‘en-
treprise leur communique trois semaines
au moins avant la réunion du comité
d’entreprise ou de la commission précitée,
les documents d’information dont la liste
est établie par décret. Dans cette liste figure-
ront entre autres les dispositions a prendre
pour assurer |'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes, notamment dans
le cadre du plan défini & l'article L. 1234.
Ces documents sont également communi-
qués aux délégués syndicaux.

Le comité d’entreprise est obligatoirement
consulté sur [l'affectation par !'entreprise
des sommes prélevées au titre de la taxe
d‘apprentissage. 1l est également consulté
sur les conditions de /la formation recue dans
l'entreprise par les apprentis ainsi que sur les
conditions d’accueil.

Art. L. 432-3-1- - Chaque année, le chef
d’entreprise présente au comité d’entre-
prise ou, a défaut, aux délégués du person-
nel, soit directement, soit, si elle existe, par

I'intermédiaire de la commission prévue au
dernier alinéa de |'article 434-7, un rapport
écrit sur la situation comparée des condi-
tions générales d'emploi et de formation
des femmes et des hommes dans |'entrepri-
se. A ce titre, ce rapport comporte une
analyse chiffrée permettant d'apprécier,
pour chacune des catégories professionnelles
de l'entreprise, la situation respective des
femmes et des hommes en matiére d'em-
bauche, de formation, de promotion profes-
sionnelle, de qualification, de classification,
de conditions de travail et de rémunération
effective. Ce rapport recense les mesures
prises au cours de l'année écouiée en vue
d'assurer |'égalité professionnelle, les objec-
tifs prévus pour I'année a venir et la défini-
tion qualitative et quantitative des actions
a mener a ce titre ainsi que |’évaluation de
leur cout. Les délégués syndicaux regoivent
communication du rapport dans les mémes
conditions que les membres du comité
d‘entreprise. Dans le cas ou des actions
prévues par le rapport précédent ou deman-
dées par le comité n‘ont pas été réalisées, le
rapport donne les motifs de cette inexécu-
tion .

La rapport, modifié, le cas échéant, pour
tenir compte de |'avis du comité d’entreprise
est transmis A |'inspecteur du travail accom-
pagné dudit avis dans les quinze jours qui
suivent.

En cas d’'entreprise comportant des établis-
sements multiples, ce rapport est transmis
au comité central d'entreprise.
Ce rapport est mis a la disposition de tout
salarié qui en fait la demande.

Article 21 non codifié loi du 13 juillet 1983.

Art. 21 - Sauf stipulations plus favorables, le
rapport mentionné a larticle L. 432-3-1
du code du travail sera présenté pour la
premiére fois:

1 - Au cours du premier trimestre de |'année
1984 pour les entreprises d'au moins 300
salariés;

2 - Au cours de l'année 1985 pour les entre-
prises d’'au moins cinquante salariés.

Art. L. 4324

Al. 3. - Le chef d'entreprise soumet chaque
année, un état faisant ressortir "évolution de
la rémunération moyenne horaire et men-
suelle par sexe, par catégories, telles qu'elles
sont prévues a la convention de travail
applicable et par établissement, ainsi que les
rémunérations minimales et maximales ho-
raires et mensuelles, au cours de I'exercice
et par rapport & l'exercice précédent. Ce
rapport précise également les perspectives
économiques de !'entreprise pour l‘année
a venir.

Al 8. -... Chaque trimestre dans les entre-
prises d'au moins trois cents salariés et
chaque semestre dans les autres, le chef
d‘entreprise informe également le comité des
mesures envisagées en ce qui concerne ‘amé-
lioration, le renouvellement ou la transfor-
mation de I'équipement ou des méthodes
de production et d’exploitation et de leurs
incidences sur les conditions de travail et
d’emploi. La situation de I'emploi est analy-
sée en retragant l'évolution des effectifs et
de la qualification des salariés par sexe, y
compris pour les salariés sous contrat a
durée déterminée, les travailleurs tempo-
raires et les salariés appartenant & une entre-
prise extérieure. L’employeur doit égale-
ment préciser les motifs ['ayant amené a
recourir & ces trois catégories de persennel...

Comité d'hygiéne, de sécurité
et des conditions de travail
(Loi du 23 décembre 1982)

Art. L. 236-2-Le comité d’hygiéne, de
sécurité et des conditions de travail a pour
mission de contribuer & la protection de la
santé et de la sécurité des salariés de l'éta-
blissement et de ceux mis a sa disposition
par une entreprise extérieure, y compris les
travailleurs temporaires, ainsi qu‘a /’'amélio-
ration des conditions de travail, notamment
en vue de faciliter I'accés des femmes & tous
les emplois et de répondre aux problémes
liés a la maternité. Il a également pour
mission de veifller & /'observation des pres-
criptions législatives et réglementaires pri-
ses en ces matiéres.

Le comité procéde & l’'analyse des risques
professionnels auxquels peuvent étre expo-
sés les salariés de |'établissement ainsi qu’a
l’analyse des conditions de travail. Il pro-
céde également & Il’analyse des risques pro-
fessionnels auxquels peuvent étre exposées
des femmes enceintes...
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Formation professionnelle

Art. L. 9044 - Pour I'application du présent
livre, il ne peut étre fait aucune distinction
entre les femmes et les hommes, sauf dans
le cas ou l'appartenance & |'un ou l‘autre
sexe est la condition déterminante de I'exer-
cice de I'emploi ou de I'activité profession-
nelle donnant lieu & formation.

La régle qui précéde ne fait pas obstacle a
I'intervention, a titre transitoire, de mesures
qui, prises au seul bénéfice des femmes,
visent a établir |'égalité des chances entre
hommes et femmes en particulier en remé-
diant aux inégalités de fait qui affectent les
chances des femmes en matiére de forma-
tion. Ces mesures, destinées notamment
a corriger les déséquilibres constatés au
détriment des femmes dans la répartition
des femmes et des hommes dans les actions
de formation, font I'objet soit de disposi-
tions réglementaires, soit de stipulations
conventionnelles établies conformément aux
dispositions |égisiatives en vigueur,

Réglement intérieur
(loi du 4 aodt 1982)

Art. 122-35 - Le réglement intérieur ne peut
contenir de clause contraire aux lois et re-
glements, ainsi qu‘aux dispositions des
conventions et accords collectifs de travail
applicables dans !‘entreprise ou l’établisse-
ment. |l ne peut apporter aux droits des
personnes et aux libertés individuelles et
collectives des restrictions qui ne seraient
pas justifiées par la nature de la tiche a
accomplir ni proportionnées au but recher-
ché. Il ne peut comporter de dispositions
lésant les salariés dans leur emploi ou leur
travail, en raison de leur sexe, de leur situa-
tion de famille, de leurs origines, de leurs
opinions ou confessions, ou de leur handi-
cap, & capacité professionnelle égale.

Sanctions disciplinaires
(loi du 4 aolt 1982)

Art. L. 122-45 - Aucun salarié ne peut étre
sanctionné ou licencié en raison de son

origine, de son sexe, de sa situation de
famille, de son appartenance & une ethnie,
une nation ou une race, de ses opinions
politiques, de ses activités syndicales ou de
ses convictions religieuses.

Toute disposition contraire est nulle de
plein droit.

Conseil supérieur
de I’égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes

Art. L. 330-2-1l est institué un conseil
supérieur de |'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes, placé auprés des
ministres chargés des droits de la femme,
du travail, de I'emploi et de la formation
professionnelle.

Ce conseil est chargé de participer a la défi-
nition, a la mise en cuvre et a 'application
de la politique menée en matiére d'égalité
professionnelle entre les femmes et les
hommes.

Un décret en Conseil d’Etat détermine les
conditions d'application du présent article.
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NOUVEAUX | Décisions récentes

18

Elections professionnelles

Fixation par le juge d’ins-
tance des modalités d’en-
voi de la propagande
électorale.

C’est sans méconnaitre les princi-
pes généraux du droit électoral que le
Juge d’instance ordonne a I'employeur
d‘adresser aux salariés votant par
correpondance une circulaire de pro-
pagande des syndicats présentant des
candidats.

Cour de cassation (Ch. soc.)
6 juillet 1983 Sté DIM

Institutions
représentatives

du personnel

Commentaire: La Cour de cassation
approuve le juge d'instance qui a or-
donné a I’employeur d’adresser aux
salariés votant par correspondance la
propagande des syndicats puisqu’il
dispose désormais du pouvoir de fixer
dans le respect des principes généraux
du droit électoral les modalités de
I’organisation des élections a défaut
d'accord entre I'employeur et les orga-
nisations syndicales (Voir Action Juri-
dique CFDT n” 34 D p. 13).

Report de la date du.
scrutin ordonné par le
tribunal d'instance

S’il appartient au chef d’entreprise
de fixer la date du premier tour des
élections qui doit avoir lieu dans /a
quinzaine qui précéde l'expiration du
mandat, le juge d‘instance peut modi-
fier cette date dans la mesure ou sa
décision a pour but de faciliter le dé-
roulement des élections.

Cour de cassation (Ch, soc.)
16 juin 1983 Ste Hughes Tool

Commentaire: Le juge peut désormais
décider des modalités d’organisation
des élections lorsqu’un accord n‘a pu
intervenir entre les organisations syn-
dicales et I'employeur. Ainsi peut-
il, & la demande d'un syndicat, repor-
ter la date de I|'élection fixée par
I'employeur afin de faciliter le dérou-
lement du scrutin. Il ne peut cepen-
dant pas proroger les mandats des
délégués sortants. En |'espéce le report
se justifiait par le fait que des salariés
se trouvaient en chomage partiel et
n‘auraient pu de ce fait participer au
scrutin. De la méme maniére pourrait
étre contestée la fixation des élec-
tions pendant la période des congés
payés. (voir Action Juridique CFDT
n 31D p. 14).

Représentativité dans le
ler collége. Syndicat na-
tional des banques (SNB)
affilié a la CGC (non).

L’affiliation du SNB a la CGC, qui
n’est représentative sur le plan national
qu‘en ce qui concerne la catégorie
professionnelle des cadres et qui admet
seulement les fédérations et syndicats
dégagés de toute influence ouvriére
ne lui permet pas de prétendre étre
représentatif dans le collége des
ouvriers et employés et d’y présenter
des candidats au premier tour des
élections de délégués.

Cour de cassation (Ch. soc.)
7 juillet 1983
Synd. CFDT de la Hte-Vienne

Commentaire: Contrairement & ce gue
soutenait le SNB la loi du 28 octobre
1982 n'a pas eu pour effet de l'autori-
ser a présenter des candidats dans le
ler collége. Ses statuts ne lui permet-
tent pas de se considérer représentatif
dans ce collége. La Cour de cassation
met ainsi un terme aux divergences
de jurisprudence apparues au hiveau
des tribunaux d’instance (Voir Action
Juridique CFDT n° 34 D p. 13).
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Protocole d‘accord pré-
électoral. Obligation pour
I'employeur de rechercher
un accord avec toutes les
organisations syndicales
représentatives. Annula-
tion des élections organi-
sées en violation de cette
régle.

L’employeur ne peut s‘abstenir de
rechercher avec toutes les organisa-
tions syndicales représentatives dans
l’entreprise un accord sur la réparti-
tion du personnel dans les colléges
électoraux et des siéges entre les
différentes catégories, ainsi que sur
les modalités d‘organisation et de
déroulement des opérations élec-
torales. Son refus de satisfaire a la
demande d’un syndicat représentatif
dans l'entreprise doit entrainer I'annu-
lation des élections.

Cour de cassation (Ch. soc.)
7 juiilet 1983
Syndicat des métaux du Canet

Le protocole d’accord qui n’a pas
recu [l‘agrément de [‘ensemble des
organisations syndicales représentati-
ves dans l’entreprise est dépourvu de
validité.

Cour de cassation (Ch. soc.)
4 juillet 1983
Syndicat CGT de l'usine Pellet

Les élections doivent étre annulées
au seul motif que l'employeur les a
organisées sans qu’un protocole d‘ac-
cord ait été discuté avec les organisa-
tions syndicales.

Cour de cassation (Ch. soc.)
5 juillet 1983 Paindor

Commentaire: La loi du 28 octobre
1982 contient une véritable obliga-
tion de négocier avec toutes les orga-
nisations syndicales représentatives qui
s'impose a I'employeur préalablement
a |'élection des délégués du personnel
et des membres du CE. La négociation
porte désormais non seulement sur la
répartition du personnel et des siéges
dans les colléges mais aussi sur les
modalités d‘organisation de I’élection
(Action Juridique CFDT n° 31 D). Les
élections doivent donc étre annulées
si I'employeur refuse d’organiser une
réunion pour |'élaboration du protoco-
le (arrét du 7 juillet) ou s’il fixe la
date des élections de telle maniére gue,
faute de temps, |'établissement d'un
protocole ne sera pas possible (arrét du
5 juillet).

Pour étre valable le protocole doit
étre signé par I'ensemble des organisa-
tions syndicales représentatives dans
I'entreprise (arrét du 4 juillet).

Introduction de nouvelles technologies

Consultation du CE en
cas d’introduction de nou-
velles technologies. Possi-
bilité pour celui-ci de re-
courir & une expertise.

L’importance du budget consacré
& Ja restructuration dune usine dé-
montre [l’importance de ce projet,
importance qu’aucune partie ne contes-
te. Cette restructuration introduira de
nouvelles technologies qui sont suscep-
tibles d’entrainer des conséquences
pour l'emploi.

A ce titre il entre dans la prévision
de l'article L.432-2 du code du travail.
Il y a urgence. Il convient donc dor-
donner une expertise conformément
a l'article L. 434-6 de ce code.

Tribunal de grande instance d’Epinal

Ter juin 1983
CE de la Sté Gale les eaux de Vittel
¢/ Sté Gale les eaux de Vittel

Commentaire: C'est une application de
'article L. 434-6 qui permet au
comité d'entreprise dans les entre-
prises d’au moins trois cents salariés
d’avoir recours & un expert a I'occa-
sion de tout projet important d’in-
troduction de nouvelles technologies.
En cas de désaccord entre la majorité
des élus au CE et I'employeur sur la
nécessité d’'une expertise, le choix de
I’expert ou sur |'étendue de la mission
qui lui est confiée, la décision est prise
par le président du TGl qui est saisi et
statue en la forme des référés (R.
434-2).

En l'espéce |'importance du projet
se caractérisait notamment par {'auto-
matisation et !'informatisation de la
production ayant des conséquences
importantes sur I'emploi.
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prud hommes

Larémunération
des travailleurs a temps partiel

que la rémunération des travailleurs et travailleuses a

temps partiel est proportionnelle a celle des salarié(e)s
a temps complet occupant un emploi équivalent dans |’entre-
prise.

La mise en ceuvre de ce principe souléve des difficultés
lorsque les travailleurs @ temps complet bénéficient d'une
indemnité ayant pour objet de compenser une réduction du
temps de travail. Cette indemnité doit-elle étre prise en
compte pour calculer le salaire des travailleurs a temps partiel
non concernés par la réduction d’horaire ?

Plusieurs décisions de jurisprudence récentes donnent
satisfaction a des travailleuses et a leurs organisations qui
soutenaient que cette indemnité devait étre prise en consi-
dération dans le calcul de leur salaire (1).

I ‘article L. 2124-2 du code du travail pose le principe

Conseil de prud’hommes de Rennes 8 juillet 1983

Mme Poirier ¢/Sogramo Carrefour
Cour d’Appel de Limoges 21 juin 1983
Mme Tanty c¢/Nouvelles Galeries

Les conventions et accords portant sur la réduction
du temps de travail peuvent prévoir que celle-ci s'accom-
pagnera d'une compensation salariale. C'était le cas dans
\'affaire qui a été soumise au Conseil de prud’hommes de
Rennes.

De son cété l'ordonnance du 16 janvier 1982 avait
prévu une telle compensation, a I'occasion du passage de
40 h 3 39 h, au bénéfice des salarié(e)s payéle)s au
SMIC (Action juridique CFDT n° 26 L p. 4). C’est dans
cette hypothése que la Cour d'appel de Limoges a statué.

Les positions en présence
Les salarié(e)s

lls s’appuient sur I'article L. 212-4-2 paragraphe 10:
«compte tenu de la durée de leur travail et de leur an-
cienneté dans I'entreprise, la rémunération des salariés &
temps partiel est proportionnelle & celle du salarié qui, &
qualification égale, occupe & temps complet un emploi
équivalent dans I'établissement ou I’'entreprise».

La loi institue une régle de proportionalité. Comparé
a celui des travailleurs & temps complet, le salaire des
travailleurs & temps partiel ne doit donc subir d‘autre
abattement que celui résultant de la durée effective de
travail différente qu'ils pratiquent. C’est la rémunération

des travailleurs a temps complet qui sert de référence.Or,
il est indéniable que I'indemnité destinée & compenser
la réduction d’horaire qu'ils pergoivent en vertu d’un
accord collectif a la suite du passage de 40 & 39 heures
hebdomadaires fait partie intégrante de cette rémunéra-
tion; elle a la nature juridique de salaire.

Cette indemnité doit donc étre prise en compte pour
calculer le salaire des travailleurs a temps partiel.

La méme solution doit étre retenue lorsque la com-
pensation salariale du passage de 40 a 39 heures pour les
travailleurs payés au SMIC résulte directement de |'or-
donnance (art 24) et non plus d’une disposition conven-
tionnelle.

Les employeurs

lls invoquent & leur profit |'article L. 212-4-2- para-
graphe 8: «Les salariés employés a temps partiel béné-
ficient des droits reconnus aux salariés & temps complet
par la loi, les conventions et les accords collectifs d’en-
treprise ou d‘établissement sous réserve, en ce qui
concerne les droits conventionnels, de modalités spécifi-
ques prévues par une convention ou un accordy.

La compensation de salaire dont bénéficient les tra-
vailleurs a temps complet a la suite du passage de 40 a
39 heures hebdomadaires a été instituée, disent-ils, par

(1) Le travail & temps partiel, Action Juridique CFDT n°® 29 J p. 11
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un accord collectif relatif & la réduction du temps de
travail. Hl s'agit 1a de modalités spécifiques aux travail-
leurs @ temps complet, telles qu'elles sont expréssement
envisagées par l'article 2124-2 paragraphe 8, qui ne peu-
vent étre étendues aux travailleurs & temps partiel.

Pour faire application de la régle de proportionnalité
c'est donc le salaire horaire de base, qui est le méme
pour tous les travailleurs, qu’il faut prendre en consi-
dération, sans tenir compte de I'indemnité différentielle
pour réduction d’horaire. Sinon cela aboutit & une aug-
mentation du taux horaire des travailleurs a temps par-
tiel qui n’a été envisagée ni par |'accord collectif ni par la
loi.

Le méme raisonnement doit étre fait lorsque la com-
pensation résulte de [‘ordonnance du 16 janvier 1982,
concernant les travailleurs payés au SMIC.

Une action judiciaire offensive

Faute d’entente possible avec les employeurs, le litige
a été porté devant les tribunaux avec |'appui des organi-
sations syndicales CFDT ou CGT. Il a été tranché favora-
blement par plusieurs juridictions. On trouvera ci-
dessous reproduites les décisions rendues par le conseil
de prud’hommes de Rennes le 8 juillet 1983 et par la
cour d’appel de Limoges le 21 juin 1983.

Pour ces juridictions, la régle de proportionnalité
fixée par la loi doit étre appliquée complétement, par
conséquent:

- la rémunération horaire d’un travailleur a temps partiel
représente la 169éme partie de ta rémunération mensuel-
le d'un travailleur occupé a temps complet (sur la base
de 39 heures par semaine);

- dans le salaire des travailleurs a temps complet qui sert
de référence, il faut inclure la prime différentielle de
compensation d’horaires, que celle-ci résulte d'un accord
collectif ou de I'ordonnance. De fagon incontestable une
telle prime fait partie de leur rémunération.

Nous ajouterons que la référence faite par les emplo-
yeurs a l'article L. 212-4-2 paragraphe 8 ne nous parait
pas pertinente. Cette disposition vise en effet de fagon
générale les avantages légaux et conventionnels et ne
peut faire échec a I'application de la régle spéciale conte-
nue au paragraphe 10 du méme article qui vise précisé-
ment la rémunération. L'accord collectif du 6 avril 1982
signé dans le commerce établit la méme distinction.

Comme l'indique la FGS-CFDT, il convient de faire
connaitre ces décisions en les affichant sur les panneaux
syndicaux, en présentant les revendications par les délé-
gués du personnel et le cas échéant en saisissant le
conseil de prud’hommes et en demandant |'intervention
de l'inspecteur du travail.

Jugement rendu par le conseil de prud’hommes
de Rennes le 8 juillet 1983

Mme Poirier ¢c/Sogramo Carrefour

(...) Madame Poirier a été engagée par la Saciété ar-
moricaine de magasins de grande surface (SAMGS) au
mois de novembre 1977 en qualité de caissiére, 4 temps
partiel.

A la suite de I'ordonnance du 16 janvier 1982 portant
sur la réduction et sur I'aménagement du temps de tra-
vail, la société Carrefour décidait pour les salariés a

temps complet de ramener I'horaire de travail de 40
heures a 39 heures puis de 39 heures a 38 heures & partir
du Ter mai 1982,

En contrepartie de la réduction du temps de travail,
le personnel percevait conformément & la loi, une indem-
nité dite de compensation et calculée sur la base de deux
heures par semaine,

Les salariés embauchés a temps partiel, quant a eux,
ne percevalent pas cette indemnité dite de compensa-
tion, au motif qu’ils ne subissaient pas de perte de salai-
re;

Estimant qu'il n’y avait plus de proportionnalité entre
la rémunération des salariés a temps complet et celle des
salariés a temps partiel, et contrairement aux disposi-
tions de [‘article L. 2124-2 du code du travail et aux
dispositions de I'article 13 bis de la convention d’entre-
prise, Madame Poirier a appelé son employeur devant le
conseil de prud‘hommes pour lui réclamer 3214,13 F a
titre de rappel de salaire avec intéréts de droit,

Les faits

Selon la version de Madame Poirier,

A partir du Tler février 1982, la société Carrefour
ameénageait le temps de travail;

Conformément a l'ordonnance du 16 janvier 1982,
I'horaire de travail de 40 heures était ramené & 39 heures
puis a partir du ler mai, ce temps étant a nouveau
réduit d’une heure; '

Les salaries a temps complet voyaient donc leur
temps de travail réduit de 2 heures;

La société Carrefour calculait alors le salaire mensuel
d‘aprés ce temps de travail; elle y incluait un forfait de
temps de pause égal 8 6,5 %,

A partir de ce calcul, il apparaissait une perte de
salaire;

Pour compenser cette perte de salaire I'employeur
versait une indemnité dite prime différentielle et corres-
pondant au prix de la réduction du temps de travail,;

Quant & moi qui travaillais & temps partiel, il ne
m’était pas accordé de réduction de travail;

Mon employeur soutient que je n‘ai pas droit a cette
prime différentielle au motif que je ne subissais aucune
perte de salaire,;

La prime différentielle étant incluse dans le salaire,
la proportionnalité entre le prix horaire de travail des
salariés a temps complet et celui des salariés a temps
partiel n‘existe plus, et mon employeur a méconnu a
mon €égard les régles de proportionnalité inscrites dans
les dispositions de l'article L. 2124-2 alinéa 10 du code
du travail.

La société Sogramo-Carrefour réplique de son coté

Le calcul de la rémunération de Madame Poirier est
intervenu en conformité avec !'accord d’entreprise sur
la réduction du temps de travail et qui comporte aussi
bien pour les salariés & temps complet que pour ceux
a temps partiel le principe de la non diminution de la
rémunération antérieure,;

La régle d‘égalité et de proportionnalité de la rému-
nération de la prestation proprement dite est bien res-
pectée;

En effet la base horaire de travail d‘un salarié a temps
complet ou a temps partiel est identique de méme que
le calcul de la forfaitisation de la pause,

Seule la prime différentielle constitue une situation
particuliére, pour les salariés & temps complet et rendue
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nécessaire par les modalités conventionnellles, pour
réaliser la réduction du temps de travail;

La prime différentielle constitue non pas un élément
du salaire, mais correspond a une situation particuliére
pour les salariés § temps complet, afin de respecter les
accords;

Larticle L. 2124 paragraphe 10 stipule bien une
régle de proportionnalité et d’égalité de rémunération
entre les salariés a temps complet et a temps partiel mais
le méme article en son paragraphe 8 prévoit les situations
particuliéres créées par les conventions ou les accords
collectifs;

Que ce paragraphe 8 de l'article L. 2124-2- du code
du travail ne peut étre méconnu au profit du paragraphe
10 du méme article;

Que la régle de proportionnalité doit s’entendre sous
réserve des modalités spécifiques visées au paragraphe 8
du méme article;

Qu‘en I'espéce il s’agit bien de modalités spécifiques
prises pour les salariés a temps complet, prévues par un
accord d’entreprise,

Motif de la décision

Sur la demande de la somme de 3214,13 F & titre de
rappel de salaire;

Attendu que I'ordonnance 82-40 du 16 janvier 1982
aménage la réduction du temps de travail afin de favori-
ser une répartition plus équitable du travail;

Que cette méme ordonnance stipule que la durée
maximum hebdomadaire passe de 40 heures & 39 heures,
et prévoit la réduction a 35 heures en 1985, que cette
ordonnance n'exclut pas de son application les salariés
a temps partiel, elle n’en parle pas;

Attendu que la loi sur la durée du travail 8 39 heures
hebdomadaires n‘a jamais stipulé le maintien du salaire
de 40 heures;

Que la société Sogramo-Carrefour a respecté les re-
commandations du Ministre du travail quant & la garan-
tie de l'entier salaire, tout en abaissant la durée du temps
de travail, pour les salariés qui travaillaient a temps
complet.

Attendu que l'article L. 212-4-2 du code du travail
pose le principe de I'égalité des droits entre salari€s a
temps partiel et salariés a temps complet;

Que Madame Poirier qui avant la réduction du travail
des salariés a temps complet effectuait 30 heures de
travail n‘a pas en vertu des dispositions de cet article
bénéficié d’une réduction du temps de travail et qu’elle
n‘a donc pas bénéficé de la prime dite «prime différen-
tielley,

Que la société Sogramo-Carrefour pour justifier le
non paiement de cette prime différentielle soutient que
la rémunération de Madame Poirier comporte le principe
de la non diminution de la rémunération antérieure et
que cette prime n'est pas incluse dans le salaire;

Attendu que si le temps de travail de Madame Poirier
avait été réduit dans la méme proportion que celui des
salariés a temps complet, elle aurait pergu une prime
différentielle, ceci afin de maintenir le principe avancé
par la société Sogramo-Carrefour de garantir la rémuné-
ration des salariés a temps partiel comme de ceux a
temps complet en vertu des dispositions de [article L
2124-10 du code du travail et de l'article 13 bis de la
convention d'entreprise;

Attendu que la prime différentielle compense pour les

salariés a temps complet la rémunération de la perte de 2
heures de travail, qu'elle fait donc bien partie intégrante
du salaire;

Attendu que les salariés a temps complet percoivent
leur entier salaire tout en travaillant moins;

Mais que Madame Poirier tout en percevant son entier
salaire effectue toujours ses 30 heures de travail,;

Qu’en l’état de ces faits, la régle de la proportionna-
lite et d’égalité de rémunération de l'article L. 212-4-10
du code du travail et celle de !'article 13 bis de la
convention d’entreprise n‘ont pas été respectées;

Qu’il convient dés lors de faire droit 4 la demande de
Madame Poirier quant au rappel de salaire; que le conseil
a vérifié le mode de calcul du rappel de salaire; qu’il est
exact dans son principe,;

Attendu que pour justifier cette prime différentielle
la société Sogramo-Carrefour déclare: «Que le paragra-
phe 8 de l'article L. 2124 ne saurait étre méconnu au
profit du paragraphe 10 du méme article et que la régle
de proportionnalité doit s’entendre sous réserve des
modalités spécifiques visées a ce paragraphe 8»,;

Attendu qu’l existe bien pour la société Sogramo-
Carrefour des modalités spécifiques prévues par un
accord d’entreprise;

Que ces modalités spécifiques doivent s’entendre
pour tous les salariés engagés avant /‘ordonnance de /a
réduction du temps de travail qu'ils soient & temps
complet ou & temps partiel,; que le paragraphe 8 de /‘arti-
cle L. 2124-2 ne saurait poser par avance des restrictions
concernant les dispositions du paragraphe 10 du méme
article;

Attendu cependant que I’on ne peut établir une régle
de proportionnalité et d'égalité de rémunération entre
les salariés engagés avant I'ordonnance de janvier 1982
et ceux engagés depuis cette ordonnance, puisque ceux-
¢i n'ont acquis aucun des droits donnés par la Sogramo-
Carrefour quant aux modalités de calcul de la prime
différentielle;

Par ces motifs,

Le conseil de prud’hommes

Statuant publiquement, contradictoirement et en
dernier ressort,

Juge recevable la demande de Madame Poirier,

Condamne la société Sogramo-Carrefour & payer &
Madame Poirier la somme de trois mille deux cent
quatorze francs treize centimes a titre de rappel de
salaire pour la période du Tler février 1982 au 30 avril
1983, avec intéréts de droit & dater du 15 décembre
19821(...)
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Arrét rendu par la Coup d'appel de Limoges
le 21 juin 1983

Mme Tanty ¢/Nouvelles Galeries

(...) Madame M. Christine Tanty a saisi le 8 juillet
1982 le conseil de prud’hommes de Limoges d‘une
demande tendant:

-4 ce qu'il soit constaté que son employeur, la société
francaise des Nouvelles Galeries, avait effectué & tort une
retenue sur son salaire du mois de mai 1982 au motif
qu'elle avait refusé de travailler le 20 mai, jour de
I"Ascension, et 4 ce qu'elle soit condamnée & lui rem-
bourser le montant de cette retenue,

- a ce qu’il soit constaté qu’occupant un emploi & temps
partiel au magasin exploité a Limoges par la société
frangaise des Nouvelles Galeries, elle a percu depuis
l'entrée en vigueur de 'ordonnance du 16 janvier 1982
réduisant a 39 heures la durée légale du travail hebdo-
madaire des salariés tout en maintenant leur rémunéra-
tion antérieure un salaire inférieur a celui qui devait lui
revenir et a ce que la société francaise des Nouvelles Ga-
leries soit condamnée a lui payer la somme de 366,66 F
a titre de rappels de salaires,

-4 ce que la société frangaise des Nouvelles Galeries
soit condamnée a lui payer la somme de 8000 F 4 titre
de dommages-intéréts;

Par jugement du 10 janvier 1983, le conseil de prud’-
hommes a fait droit aux deux premiers chefs de la
dernande de Madame Tanty et a en outre condamné la
société frangaise des Nouvelles Galeries & lui payer la
somme de 50 F 3 titre de dommages-intéréts;

La société frangaise des Nouvelles Galeries a interjeté
appel de la décision le 3 février 1983

Elle en souléve a titre principal la nullité au motif
que deés le 8 novembre 1982, le président du conseil
de prud’hommes aurait violé le secret du délibéré et
entravé le cours normal de celuici en faisant prématu-
rément connaitre aux parties qu‘une décision favorable
aux intéréts des salariés avait été prise;

Elle fait valoir subsidiairement pour conclure au

rejet des demandes de Madame Tanty {...)
- que ['ordonnance du 16 janvier 1982 fixant & 39 heures
la durée légale du travail hebdomadaire n’a pas eu pour
objectif d'augmenter les salaires mais de réduire la durée
du temps de travail, que si cette ordonnance prévoit en
son article 24 que les salariés travaillant 39 heures par
semaine ne pourront recevoir une rémunération mensuel-
le inférieure au produit du SMIC horaire par 173,33
heures le tarif du salaire horaire n‘a pas été pour autant
modifié, et que I'application du principe de la propor-
tionnalité entre la rémunération des salariés & temps
complet et celle des salariés & temps partiel ne saurait
avoir pour effet d‘augmenter la rémunération horaire
de ces derniers; {...)

Sur I'exception de nullité

Attendu que s’il est stipulé par 'article 448 du nou-
veau code de procédure civile que les délibérations des

juges doivent étre secrétes, il résulte des dispositions de
l'article 458 du méme code que cette obligation n'est
pas prescrite a peine de nullité,

Que /a validité du jugement du conseil de prud’hom-
mes de Limoges du 10 janvier 1983 n’a donc pu se trou-
ver affectée par la violation des prescriptions de |‘article
448 du nouveau code de procédure civile qui aurait été
commise en l’espéce; {(...)

Sur la rémunération du travail a4 temps partiel

Attendu qu’il résulte des dispositions de I'article 1er
de l'ordonnance n° 8240 du 16 janvier 1982, consti-
tuant l'article L. 212-1 du code du travail qu’a compter
du Tler février 1982 Ja durée légale du travail hebdoma-
daire des salariés a été fixée a 39 heures;

Qu’il résufte d’autre part des dispositions de l’article
24 de la méme ordonnance que les salariés dont I’horaire
de travail a ainsi été réduit a 39 heures par semaine, soit
169 heures par mais, ne peuvent recevoir une rémunéra-
tion mensuelle inférieure au produit du SMIC horaire
par 173,33 heures,

Attendu qu’il était prévu en son quatriéme alinéa par
l‘ancien article L. 212-4-2 du code du travail, dont la
rédaction a été modifiée par I'ordonnance ne 82-271 du
26 mars 1982, que compte tenu de la durée de leur tra-
vail et de leur ancienneté dans l'entreprise la rémunéra-
tion des salariés a temps partiel devait étre proportion-
nelle a celle des salariés qui, & qualification égale,
occupaient a temps complet un emploi équivalent dans
/'établissement ou 'entreprise;

Attendu que cette disposition a été intégralement
reprise par l'ordonnance du 26 mars 1982 et constitue
actuellement le dixiéme alinéa de |article L. 212-4-2
du code du travail ;

Attendu que les termes de la proportion qu'elle
institue étant a défaut d’indication contraire constitugs
par la durée effective du travail des deux catégories de
salariés considérées, son interprétation ne semble pas
pouvoir donner lieu & discussion et qu'il en résulte que
la rémunération horaire dun salarié & temps partiel
représente la 169éme partie de la rémunération mensuel-
le d’un salarié a temps complet occupant un emploi
équivalent dans le méme établissement ou fa méme
entreprise;

Que le jugement dont appel doit donc étre également
confirmé a cet égard, (...)

Par ces motifs

Lacour:

Statuant publiquement et contradictoirement;

En la forme, recoit 'appel;

Au fond, confirme le jugement du conseil de prud*-
hommes de Limoges du 10 janvier 1983 en ce qu’il
a fait droit aux demandes en remboursement de retenue
et en paiement de rappels de salaires de Madame Tanty,

(...)
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