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Dossier

le congé de maternité
et d'adoption

f,,e congé parental déducation

Â" dossier a onner une vu s

I - différents ut bénéf icier u
Y 1. travaille de la naissan e

au foyer d'un enfant en vue de son adoption.
ll est indissociable des dossiers qui ont oherché à analyser

la place de la femme salariée dans le code du travail (no 121 et
mené une analyse mixte des rapports entre droit du travail et
procréation lno ?2l..

O.uelques progrès doivent être constatés dans la reconnais-
sance de droits én faveur du père, notamment en cas d'adop-
tion. ll n'en demeure pas rnoins qu'un vaste champ reste ouvert
à l'action syndicale, à celle des représentants du personnel et
à la négociation collective pour qu'une meilleure protection soit
assurée à la femme en cas de maternité et pour aboutir à une
reconnaissance effective des droits du père liés à la présence
des enfants. (*l

| - L'interdiction
des discriminations à I'embauche

Aux termes de l'article L.122-25,l'employeur ne doit pas
prendre en considération l'état de grossesse d'une femme
pour refuser de l'embaucher. Par conséquent :

. ll lui est interdit de rechercher ou de faire rechercher
toute information concernant l'état de grossesse de la

salariée. Les ouestionnaires d'embauche mentionnant une

(*) Dossier réalisé par Francis Naudé
(1) et notamment de la loi no 76-ô17 du 9 juillet 1976 relalive au congé d'adop-
tion, de la loi n" 78-730 du 12 juillet 1978 allongeant le congé maternité, de
la loi n' 80-545 du 17 juillet '1980 portanl diverses dispositions en vue d'amé-
liorer la situation des familles, de la loi no 84-2 du 2 ianvier 1984 Dortant diver
ses mesures d'ordre social

Gongé de maternité et d'adoption

Ce n'est pas la première fois qu'Action Juridique CFDT
aborde cette question. On peut notamment se reporter sur
ce point au dossier du numéro 12 de la revue dont les déve-
loppements à propos de la garantie de l'emploi de la femme
en cas de maternité demeurent pertinents.

On se limitera donc ici à retracer les principales disposi-
tions légales applicables en matière de protection de I'emploi
en cas de maternité et d'adoption, en tenant compte des inter-
ventions législatives les plus récentes (l).

Après avoir brièvement rappeler les dispositions relatives
à l'interdiction des discriminations à I'embauche en raisort de
la grossesse et aux conditions d'un changement d'affecta-
tion de la femme pendant celle-ci, on abordera :

- la suspension du contrat de travail en cas de maternité
ou d'adoption,
- les garanties d'emploi et d'indemnisation.
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question relative à une éventuelle grossesse sont illégaux (2).
o La candidate à un emploi n'est pas tenue de Évéler
son état, sous réserve des cas où elle demande le bénéfice
des disposilions législatives et règlementaires concernant la
orotection de la femme enceinte. Ainsi elle a le droit de mentir
si, en dépit de l'interdiction légale, elle doit répondre à une
question ayant trait à une éventuelle grossesse.
. ll est interdit à l'employeur de prendre en considération l'état
de grossesse pour résilier le contrat de travail au cours d'une
période d'essai 1L.122-25|. Mais la protection est ici illusoire
car il revient à la femme de faire la preuve de l'intention fau-
tive de l'employeur. Le principe demeure en effet que, pen-
dant l'essai, la rupture du contrat par l'employeur est
discrétionnaire (3).

ll - Les conditions
d'un changement d'affectation
au cours de la grossesse

Elles sont fixées par l'article L.122-25-1 .

. L'employeur ne doit pas prendre en considération l'état de
grossesse pour prononcer une mutation.
. Un changement d'affectation peut toutefois être demandé
par la femme enceinte ou proposé par l'employeur, si l'état
de santé médicalement constaté de la salariée l'exige.
En cas de désaccord entre l'employeur et la salariée, ou lors-
que la mutation est proposée par I'employeur, la nécessité
médicale du changement d'emploi ne peut être établie que
par le médecin du travail.

. La mutation ne doit avoir aucune incidence sur la
rémunération. Toutefois lorsou'elle intervient à l'initiative
de la salariée, la rémunération n'est maintenue que si la
femme a un an d'ancienneté à la date du début de la
grossesse.
r L'affectation temporaire cesse au moment du départ
en congé maternité ; elle peut même prendre fin avant si
l'état de santé de la femme le oermet.

lll - La suspension du contrat
1. Congé de maternité

al l'interdiction d'emploi
En cas de maternité, l'interdiction absolue d'emploi édic-

tée par I'article L.224-1 s'étend pendant une période totale
de 8 semaines soit :

- 2 semaines avant l'accouchement.
- 6 semaines après.

bl le congé proprement dit
Selon l'article L.122-26, <la salariée a droit de suspendre

son contrat de travail pendant une période gui commence
six semaines avant la date présumée de I'accouchement et
se termine dix semaines après la date de celui-cil. C'est le
cas normal.

Ce congé peut être allongé selon diverses circonstances
tenant au nombre d'enfants déjà nés ou à charge et au cas
de naissances multiples. Les diverses situations sont résu-
mées dans le tableau ci-dessous.

tç

Détermination de la duÉe du congé-maternité
{article L.122.26 du Gode du Travaill

.)Ë

Nombre d'enfants
antérieurement à
charge ou nés

viables

Nombre d'enfants
nés viables lors de

l'accouchement
en cause

Durée totale
du congé
maternité

Répartition du congé-maternité par
rapport à la date effective

d'accouchement

0 1 16 semaines 6 semaines avant + 10 semaines après

U 2 18 semaines 6 semaines avant + 12 semaines après

0 3 ou plus 28 semaines 6 semaines avant + 22 semaines après

1
'l 16 semaines 6 semaines avant + 10 semaines après

1 2 ou plus 28 semaines 6 semaines avant + 22 semaines après

2 ou plus 1 26 semaines I semaines avant + 18 semaines après
(NB : possibilité d'allonger au maximum la
période antérieure à l'accouchement à 10

semaines, mais réduction d'autant de la
période postérieure : soit 10 semaines avant
+ 16 semaines après)

2 ou plus 2 ou plus 28 semaines 8 semaines avant + 20 semaines aorès
(NB : même possibilité d'allonger la période
antérieure de deux semaines avec réduction
d'autant de la période postérieure soit 10

semaines avant + 18 semaines après).

(2) [a loi du 4 âoût 1982 relative aux libertés dans l'entreprise interdit à

I'employeur de porter atteinte, dans le règlement inlérieuç aux droits des per-
sonnes. Voir Action Juridique CFDT no 30 J p 14
(3) Voir par exemple Cass soc 2 février 1983 Bull no 74, Cass. soc I novern-

bre 1983 Bull no 546. Toutefois la Cour de cassation reconnaÎt la possibilité
aux juges du fond de considérer qu'une période d'essai de 6 mois est exces'
sive et ne peut tenir en échec la protection légale, Cass. soc 21 décembre
1977 Bull N'727.
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cl les situations particulières
. L'accouchement a lieu avant la date présumée

Cela ne peut avoir pour effet de réduire la durée totale du
congé maternité tel qu'il est fixé par la loi \L.122-26, 3" alinéa).
o L'accouchement a lieu après la date présumée

Cela ne peut avoir pour effet de réduire la durée de la
période de repos après l'accouchement telle qu'elle est pré-
vue oar la loi. C'est en effet la date effective de l'accouche-
ment qui détermine la durée de cette période (L.122-26, 1*
alinéa).
. Etat pathologique de la mère

Si un état pathologique attesté par certificat médical
comme résultant de la grossesse ou de l'accouchement le

rend nécessaire, la période de suspension du contrat telle
qu'elle est définie ci-dessus est augmentée de la durée de
cet état pathologique dans la limite de deux semaines
avant la date présumée de l'accouchement et de qua-
tre semaines après celui-ci 1LJ22-26,4" alinéa).
o Hospitalisation de I'enfant

Lorsque l'enfant est resté hospitalisé jusqu'à l'expiration
de la sixième semaine suivant l'accouchement, la salariée peut
reporter à la date de la fin de l'hospitalisation tout ou partie
du congé auquel elle peut encore prétendre (L.122-26,5"
alinéa).

Autrement dit à l'issue de la période d'interdiction abso-
lue d'emoloi (6 semaines) la mère dont l'enfant est hospita-
lisé peut reprendre son travail. Elle bénéficiera du reliquat de
son congé maternité à la fin de l'hospitalisation.
r Décès de la mère

Un projet de loi en cours de discussion au Parlement dis-
pose qu'en cas de décès de la mère au cours des périodes
de susoension du contrat de travail telles qu'elles ont été défi-
nies ci-dessus, le père peut alors bénéficier d'un congé pen-
dant 10 semaines à compter du jbur de la naissance, et12
semaines en cas de naissances multiples.

Si du fait de la naissance, le père assume la charge de 3
enfants au moins, la durée du congé est portée à 18 semai-
nes, et à 20 semaines en cas de naissances multiples.

L'intéressé doit avertir son employeur du motif de son
absence et de la date à laquelle il entend reprendre son travail.

2. Le congé d'adoption

La loi no 76-617 du 9 juillet 1976 a créé un congé dhdop-
tion en faveur de la salariée à qui un service départemental
d'aide sociale à l'enfance ou une æuvre d'aQoption autori-
sée confie un enfant en vue de son adoption. Tel quel ce
congé ne profitait qu'à la femme.

On ne peut donc que se féliciter de la loi n" 84-2 du 2 ian-
vier 1984 qui permet à l'un ou l'autre des conjoints de béné-
ficier de ce congé lorsque tous les deux sont assurés sociaux
et travaillent (L.129-26,6" alinéa). Celui des deux qui conti-
nue de travailler doit renoncer au congé. Le congé est
décompté à dater de l'arrivée de l'enfant au foyer. ll s'établit
comme suit :

Adoption d'un enfant | 10 semaines

Adoptions multiples | 12 semaines

Lorsque l'adoption porte le nombre d'enfant à charge
à au moins trois

Adootion d'un enfant 18 semaines

Adoptions multiples 20 semaines

lV - Les garanties d'emploi
et d'indemnisation
1l Garantie d'emploi en cas de maternité

al L'interdiction de licencier
Le principe est fixé par l'article t.122-25-2 i (aucun

employeur ne peut résilier le contrat de travail d'une salariée
lorsqu'elle est en état de grossesse médicalement constaté
et pendant l'intégralité des périodes de suspension du con'
trat auxquelles elle a droit en application de l'anicle L.122-26,
qu'elle use ou non de ce droit, et pendant les 4 semaines qui
suivent I'expiration de ces périodest. l4l

L'interdiction de licencier vaut donc pendant toute la

période de grossesse et toute la période de congé telle qu'elle
est fixée par la loi augmentée de 4 semaines, et ceci que la
femme prenne ou non le congé auquel elle a droit.

bl les conditions de mise en (Euvre
Pour que l'interdiction de licencier puisse être opposable

à l'employeur il faut que ce dernier soit averti de l'état de
grossesse.
o ll le sera normalement par l'envoi par lettre recomman-
dée AR d'un certificat médical indiquant la date présu-
mée de l'accouchement et, le cas échéant, la durée prévisible
d'un état pathologique |R.122-9]. .

r Si le licenciement intervient avant que cette formalité ait
été effectuée, il est annulé dès lors que dans le délai de 15
jours à compter de sa notification, la femme envoie par let-
tre recommandée AR un certificat médical justifiant de son
état (5).
o Et même si cette formalité n'a pas été effectuée,
l'employeur ne peut se prévaloir de cette omission dès lors
que la preuve est rapportée qu'il avait connaissance d'une
manière ou d'une autre de l'état de grossesse.

cl les limites à la protection de I'emploi
o Les dispositions protectrices ne font pas obstacle à l'arri-
vée à terme d'un contrat à durée déterminée 1L.122-25-2]'.
Toutefois, en cas de requalification du contrat en contrat à

durée indéterminée la orotection retrouve son efficacité.
o L'employeur retrouve son droit de licencier en cas de faute
grave, non liée à l'état de grossesse, ou d'impossibi-
lité, pour un motif étranger à la grossesse ou I'accou-
chement de maintenir le contrat.

C'est à l'employeur de rapporter la preuve de l'existence
de ces motifs.

L'appréciation de la faute grave reprochée à la salariée ou
de l'imoossibilité de maintenir le contrat est une nouvelle
occasion oour les conseillers et conseillères prud'hommes de
mettre en æuvre le conflit des logiques. Dans ce débat, il

convient en effet de mettre en évidence le contexte des faits
reprochés, la situation physique et psychologique dans
laquelle se trouve l'intéressée, les difficultés supplémentai-
res auxouelles elle se trouve affrontée.

Ouelques décisions de jurisprudence illustrent cette prise

en compte. Ne constituent pas une faute grave :

- Des arrivées tardives, motivées par l'état de santé de la

(4) La femme de son côté, a droil de démissionner sans êÎre tenue de respec-
ter le délai de préavis et sans avoit de ce fait, à veser une indemnité de rup-
iurc 1L122-321
{5) [expiration du délai entraîne l'impossibilité pour l'intéressée de se préva-
loir de la protection légale (Cass. soc. 17 juin 1971 Bull no 4æ) à moins qu'elle
fasse la preuve que l'employeur avait connaissance de la grossesse Le fait que
l'employeur ait été au courant de l'état de grossesse et prévenu de l'accou
chement constitue des (circonstances devant être considérées comme équi
valentes à l'accomolissement des formalités et à la remise du certificat) (Cass

soc 3 juin 1977 Bull no 413).
(6) La Cour de cassation admet cependant que l'entretien préalable ait lieu pen-
dant la période de suspension (Cass soc 5 juillet 1978 Bull n" 557)
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femme enceinte. (Cass. crim. 9 avril 1976 Laurent).

- La reprise tardive du travail à l'issue d'un congé mater-
nité, au motif que la salariée venait d'accoucher et qu'elle
pouvait se rnéprendre sur ses droits. (C.A. Paris 6 juillet 1977
Economiques Troyens).
- Une altercation liée à l'état de grossesse de la salariée.
(C.A. Toulouse 8 juin 1978 Magna).

De même, la jurisprudence cherche-t-elle à mettre en évi-
dence les prétextes de l'employeur qui, en réalité, ne veut
pas supporter les conséquences de la maternité (congé mater-
nité, congé parental éventuel) : C.A. Nancy 19 juin 1975
Defaut, C.A. Grenoble 13 décembre 1977 Donnat, C.A. Tou-
louse 2i janvier 1977 Institut spécialisé de secrétariat.
o Même dans les cas où l'employeur est autorisé à licencier,
le licenciement ne peut être notifié ù l'intéressée ou
prendre effet pendant toute la période de suspension
du contrat {6).

dl La sanction de l'interdiction de licencier
Aux termes des articles L.122-25-1 et L.122-30, le licen-

ciement prononcé en violation des dispositions légales est
nul. Par conséqrrent :

r Les salaires qui auraient dû être versés pendant toute la
période couverte par la nullité sont dus. Ce sont donc ceux
correspondant à la période s'étendant du licenciement jusqu'à
4 semaines après la fin du congé maternité.

Toutefois la jurisprudence considère qu'il y a lieu de déduire
de cette somme les indemnités journalières versées à la
femme pendant cette période par la sécurité sociale.
. Des dommages-intérêts, en sus des salaires, peuvent être
attribués par le conseil de prud'hommes. Pour ce faire, il con-
vient de bien mettre en évidence le préjudice subi par l'inté-
ressée (6 bis).
o Et la réintégration 7 On a déjà eu l'occasion de critiquer
la jurisprudence de la Chambre sociale de la Cour de cassa-
tion qui, en la refusant, omet de tirer toutes les conséquen-
ces du principe de nullité posé par la loi. Le licenciement nul
est converti en licenciement abusif ouvrant droit non pas à

la réintégration mais seulement à des dommages-intérêt (7).
o Les sanctions pénales : la méconnaissance des disposi-
tions légales est passible d'une amende de 1 20Q F à 3 000 F
(R.152-3 er R.262-71.

2. Garantie d'emploi en cas d'adoption

Elle est proche de la protection instituée en cas de
matern!té.

(6 bis) Les disoositions sur l'indemnité minimum de 6 mois de salaires dans
les condilions prévues à l'afticle L.122-14-4 sont alors applicables (Cass soc
3'1 man 1978 Bull. no 260)
(7) Action Juridique CFDT n" '12 A p.10. ll n'empêche que certaines forma-
tions de éféé prud'homal, constatant la voie de fait dont le patron est l'auteur,
ordonnent la réinÎégration

ll est interdit à l'employeur de licencier une femme pen-
dant toute la durée du congé d'adoption et pendant les 4
semaines qui suivent l'expiration de ce congé, sauf faute'
grave de l'intéressée ou impossibilité de maintenir le contrat
pour un motif étranger à l'adoption |.L.122-25-2l'.

Si le licenciement intervient dans les 8 jours qui précè-
dent I'arrivée de l'enfant au foyer, il est annulé dès lors
que l'intéressée adresse à l'employeur dans les 15 jours sui-
vant la notification du licenciement, une attestation justifiant
de l'arrivée de l'enfant. Cette attestation est délivrée par le
service déoartemental d'aide sociale à l'enfance ou l'ceuvre
d'adoption autorisée qui procède au placement.

Pour le reste, le régime juridique est le même que celui du
congé maternité.

Un oubli
La loi du 2 janvier 1984 qui permet au père adoptif de béné-

ficier du congé d'adoption ne lui a pas étendu le bénéfice
des dispositions relatives à la garantie de l'emploi, lesquelles
d'après les textes en vigueur, ne concernent que la femme
salariée. ll s'agit là certainement d'un <oubli> qu'il y aurait
lieu de réparer.

3. Garanties d'indemnisation
Pendant le congé maternité et le congé d'adoption, l'inté-

ressée bénéficie de la part de la sécurité sociale d'une indem-
nité journalière égale à 90 % de son gain journalier de base,,
avec un plafond maximum de 11400 du plafond annuel des
cotisations de sécurité sociale.

Les prolongations du congé dues à un état pathologique
de la mère sont prises en charge non au titre de l'assurance
maternité mais à celui de I'assurance maladie et indemnisées
comme telles.

En cas de décès de la mère au cours du congé maternité
le projet de loi actuellement en discussion au Parlement dis-
pose que le père qui suspend alors son contrat de travail béné-
ficie des indemnités journalières.

Certaines conventions collectives prévoient le maintien du
salaire pendant la durée du congé maternité. Des difficultés
peuvent surgir lorsque leur rédaction est antérieure aux dis-
positions légales nouvelles qui ont allongé le congé mater-
nité ou créé le congé d'adoption. Sauf si la convention prévoit
de façon générale le maintien du salaire pendant tout le congé
de maternité indépendamment de sa durée légale et envisage
expressément le congé d'adoption, il sera sans doute diffi-
cile de soutenir que l'indemnisation doit se poursuivre au-
delà de la durée qui avait été envisagée au moment de la
signature de la convention et doit être étendue au congé
d'adoption.

Dès lors, il y a lieu de rechercher la conclusion d'un nou-
vel accord pour tenir compte des dispositions nouvelles.

àF

ti
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Gongé de naissance pour le père
Gongé d'adoption pour le conjoint

Un congé de 3 jours est dû au père (8) à l'occasion de cha-
que naissance survenant à son foyer.

Le même congé est dû à I'occasion de l'arrivée au foyer
d'un enfant en vue de son adootion. C'est alors celui des deux
conjoints salariés qui ne prend pas le congé d'adoption qui
en bénéficie (art.L.562 à L.564 du Code de la sécurité sociale).

Le congé n'est pas allongé en cas de naissances ou d'adop-
tions multiples.

Modalités

Ces trois jours peuvent être consécutifs ou non, mais doi-
vent être inclus dans une période de 15 jours entourant la
naissânce ou l'arrivée de l'enfant au fover.

Toutefois si cet événement intervient pendant le congé
payé, celui-ci peut être prolongé de 3 jours (circulaire sécu-
rité sociale du 2 juillet 1951 . Voir Action Juridique CFDT no 39
L o.10).

Par ailleurs, le congé peut être pris dès le retour de la mère
en cas d'hospitalisation de celle-ci, même si c'est en dehors
de la période de 15 jours. ll en est de même en cas d'hospi-
talisation de l'enfant.

Rémunération
La rémunération'du congé est égale au salaire des 3 jours

considérés.
L'employeur se fait rembourser par la caisse d'allocations

familiales.

Gongé parental ou activité à mi-temps
poul élever un enfant

La loi no 84-9 du 4 janvier 1984 a modifié de façon sensi-
ble le régime du congé parental. Peut désormais en bénéfi-
cier aussi bien le père que la mère, le choix étant laissé au
bénéficiaire entre un congé complet et une activité à mi-
temps. Ces nouvelles possibilités sont offertes aussi bien en
cas de naissance que d'adoption.

Un projet de loi actuellement en discussion au Parlement
envisage sous certaines conditions le versement d'une indem-
nité au bénéficiaire du congé parental.

Du congé postnatal...

La loi no 77-766 du 12 juillet 1977 a institué le congé post-
natal (art. L.122-281 qui permet au père ou à la mère, à I'issue
du congé de maternité ou d'adoption de résilier son contrat
de travail, sans être tenu de respecter le délai de préavis, en
vue d'élever son enfant.

L'employeur doit en être informé par lettre recommandée
avec avis de réception au plus tard 15 jours avant l'expira-
tion du congé de maternité ou d'adoption ou, concernant
le père, deux mois après la naissance ou l'arrivée de I'enfant
au foyer. Ce délai est impératif (9).

Dans l'année qui suit la rupture de son contrat de travail,
le bénéficiaire du congé peut solliciter, selon les mêmes for-
rnes, son réembauchage.

L'employeur est alors tenu, pendant un an, de l'embau-
cher par priorité dans les emplois auxquels sa qualification
lui permet de prétendre. En cas de réemploi, il bénéficie de
tous les avantages qu'il avait acquis au moment de son
départ.

... au congé parental

La faiblesse des garanties dont peut se prévaloir le bénéfi-
ciaire du congé postnatal est évidente : son contrat de tra-
vail est rompu et il ne peut invoquer à son profit qu'une
priorité de réembauchage limitée dans le temps. L'intérêt du
dispositif est de ce fait faible.

ll n'est donc pas étonnant que le législateur soit intervenu
à nouveau quelques temps plus tard pour tenter une meil-
leure conciliation entre le souhait des oarents de voir leur
emploi garanti et celui de consacrer du temps à élever leurs
enfants.

Les caractéristiques du congé parental de 2 ans institué
par la loi du f 7 juillet 1980 1L.122-28-1 et suivants) permet-
tent de mesurer la différence avec le système précédent : il

ne s'agit plus du droit pour le ou la salariée de rompre leur
contrat de travail mais celui de le susoendre. La conséouence
en est qu'à l'issue du congé c'est le droit pour le bénéficiaire
du congé à retrouver son emploi qui est affirmé par la loi et
non plus celui d'être réembauché par priorité.

De nouvelles améliorations

La loi du 4 janvier 1984 a apporté de nouvelles améliora-
tions. notamment :

. quant au bénéficiaire du congé. ll est maintenant admis
clairement que le droit au congé est ouvert aussi bien au père
qu'à la mère. Sous le régime de la loi de 1980 c'est la mère
qui était le bénéficiaire prioritaire, le père ne pouvant exer-
cer son droit qu'à la condition que la mère renonce expres-
sément au sien ou ne remplisse pas les conditions pour en
bénéficier.
o quant aux modalités du congé. Le choix est désormais
laissé à intéressé(e) entre la susoension totale de l'activité
et la réduction de la durée de travail à mi-temos. Les deux
formules peuvent être, sous certaines conditions, alternées.
o quânt aux entreprises assujetties. La loi s'applique
désormais dans toutes les entreprises, quelle que soit leur
taille alors que précédemment elle ne bénéficiait qu'aux sala-
riés des entreprises de pius de 100 salariés.

Le congé postnatal lart. L.122-28) ne conserve pas moins

(8) Père d'un enfant légitime, ou naturel s'il le reconnaît et vit avec la mère
(9) Cass soc 9 juillet 1980 Bull no 642
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Note d'application de la loi du 4 janvier 1984 (.)

L Entrée en vigueur
des nouvelles dispositions

Pour les personnes ayant déjà bénéficié d'un congé parental
au titre des anciennes dispositions légales se pose le problème
de savoir si celles-ci peuvent bénéficier du nouveau congé parental
ou exercer leur activité à mi-temos. Plusieurs situations se pré-
sentent :

1. Situation des salariés déjà en congé parental lors-
que survient la naissance d'un autre enfant

L'articfe L.122-28-1 nouveau indique que c'est à l'expiration
du congé de maternité que commence la période des deux ans
au cours de laquelle le salarié peut choisir entre le congé paren-
tal ou la oériode d'activité à mi-temos.

Les personnes qui sont déjà en suspension de contrat de tra-
vail (congé parental, longue maladie, formation de longue
durée...) au moment d'une grossesse ne bénéficient pas, au
regard de leur entreprise, d'un congé de maternité. En effet, en
cas de chevauchement de deux cas de susoension du contrat
de travail, c'est le premier qui est le seul reconnu par l'employeur.

En l'absence de congé de maternité, pris en tant que tel, se
pose le problème de savoir si les salariés peuvent tout de même
bénéficier d'un congé parental

Le législateur a entendu poser comme principe général le droit
pour les salariés de bénéficier d'un congé parental lors de cha-
que naissance. Dans ce but, il a d'ailleurs fait disparaître la con-
dition de reprise du travail pendant un an entre deux congés
parenlaux.

ll serait donc contraire à l'esprit du texte de priver un salarié
de son droit à congé, uniquement parce qu'il n'y a pas eu, au
préalable, de congé de maternité.

ll semble donc que l'on doive considérer, et sous réserve de
l'interprétation souveraine des tribunaux, que la fin des congés
de maternilé ne sert que pour fixer le point de départ du droit
au congé parental, et non pas pour conditionner ce droit.

En conséquence, le salarié devrait pouvoir bénéficier d'un congé
parental pendant les deux ans qui suivent l'expiration du congé
de maternité que la mère aurait pu prendre si elle n'avait pas été
dans un autre cas de susoension du contrat de travail.

Congé parental ou activité à rni-temps

2. Situation du salarié qui a déjà bénéficié d'un
congé parental au titre des anciennes dispositions
légales et qui désire, pour une même naissance,
bénéficier des nouvelles dispositions.

Pour ce salarié la réponse doit être positive :

- s'il demande à bénéficier du nouveau texte, après l'expira-
tion du premier congé (qu'il soit ou non revenu dans l'entreprise
après celui-ci) ; la loi du 4 janvier ne doit pas être un motif per-
mettant la renonciation anticipée au premier congé parental.

- s'il entend exercer ses droits dans la oériode des deux ans
qui suivent l'expiration du congé de maternité ou d'adoption.

La réponse est par contre négative lorsque le salarié s'est
engagé à prendre un congé parental de deux ans régi par
l'ancienne législation.

ll. Possibilité de refus de l'employeur

Dans les entreprises de moins de 100 salariés, l'employeur peut
refuser au salarié le bénéfice de la nouvelle loi, s'il estime que
le congé parental ou l'activité à mi-temps auront des conséquen-
ces préjudiciables à la production et à la bonne marche de
l'entreprise.

Au moment du renouvellement ou de la transformation de
l'option initialement choisie par le salarié (passage d'un congé
à plein temps à un congé à mi-temps ou inversement), le pro-
blème se pose de savoir si l'employeur peut utiliser son droit de
refus.

En cas de renouvellement de l'option initiale, l'employeur qui
a déjà organisé le travail de son entreprise en tenant compte de
l'absence d'un salarié ne devrait pas pouvoir exercer son droit
de refus.

Par contre, en cas de transformation du type de congé, il est
possible de considérer que des problèmes nouveaux d'organisa-
tion peuvent se poser à l'entreprise. Par exemple, alors que le

remplacement par d'autres salariés de l'entreprise d'un salarié
travaillant à mi-temps a été possible, son remplacement à plein
temps ne pourra pas l'être. L'employeur devrait, dans cette hypo-
thèse, pouvoir refuser au salarié la transformation du congé qu'il
avait initialement demandé.

(*) Cette note est signée par le directeur des relations du travail Elle est
datée du l"mars 1984

âÊ

àF

un intérêt résiduel pour les salarié(e)s qui ne remplissent pas
les conditions pour bénéficier du congé parental :

- soit parce qu'ils ont moins d'un an d'ancienneté dans
I'entreprise,
- soit parce qu'ils adoptent un enfant âgé de plus de 3 ans.

I - Les conditions
d'ouverture du droit

Le principe posé par l'article L.122-28-1 est net. <Le droit
soit de bénéficier d'un congé parental d'éducation, soit de
réduire la durée de travail à la moitié de celle qui est applica-
ble à l'établissementD est ouvert :

- au père ou à la inère, ensemble ou alternativement,
- ayant au moins un an d'ancienneté dans l'entreprise à la
date de la naissance ou de l'arrivée au foyer d'un enfant de
moins de 3 ans en vue de son adoption,
- dans les deux ans oui suivent cette naissance ou cette
arrivée.

L'employeur peut-il refuser ?

Dans les entreprises de lfi) salariés et plus.
Le congé est de plein droit. Le patron ne peut s'y oppo-

ser. ll est simolement informé selon des modalités orécisées
plus loin.

Dans les entreprises de moins de 1fl) salariés (10)
L'employeur peut refuser au travailleur ou à la travailleuse

le bénéfice du congé parental s'il estime, après avis du comité
d'entreprise, ou s'il n'existe pas, des délégués du personnel,
que le congé parental ou l'activité à mi-temps du salarié aurait
des conséquences préjudiciables à la production et à la bonne
marche de l'entreprise.

L'employeur doit motiver son refus. A défaut de motif, le
refus est nul.

Ce refus motivé est porté à la connaissance du salarié, soit
par lettre remise en main propre contre décharge, soit par
lettre recommandée AR. Cette formalité est également sanc-
tionnée oar la nullité du refus.
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A défaut de réponse dans les 3 semaines qui suivent la pré-
sentation à l'employeur de la lettre de demande de congé,
l'accord de l'employeur est réputé acquis.

Le rôle des prud'hommes
Le refus de l'employeur peut être directement contesté,

dans les quinze jours suivant la réception par le salarié de la
lettre recommandée envoyée par l'employeur, devant le
bureau de jugement du conseil de prud'hommes qui est saisi
et statue en dernier ressort, selon les formes applicables au
rétéré.

L'examen oar le conseil de orud'hommes des raisons invo-
quées par l'employeur pour s'opposer au départ en congé
ne doit pas être formel. Le conseil ne doit pas se contenter
de motifs vagues ou se retrancher derrière le bon fonction-
nement de l'entreprise que l'employeur aurait seul qualité pour
apprécier. La mission du conseil est d'apprécier la réalité et
la pertinence du motif allégué par le patron.

Ainsi, un conseil de prud'hommes a décidé que le départ
en congé ne causerait pas de trouble dans I'entreprise eu
égard à la qualification de la salariée et aux possibilités de
la remplacer. Un autre a fait droit à la demande présentée
au motif que les raisons alléguées par l'employeur n'étaient
assorties d'aucun commencement de oreuve (11).

la décision prise par le conseil de prud'hommes s'applique
immédiatement, même si l'employeur fait appel.

ll - Le choix entre les deux formules
et leurs modalités
1, Congé ou travail à mi,-temps

Le ou la salarié(e) qui remplit la condition d'ancienneté à

le choix entre :

- bénéficier du congé parental,

- travailler à mi-temps, compte tenu de l'horaire effective-
ment pratiqué dans l'entreprise.

2. La durée du congé ou du mi-temps

La durée maximum est de deux ans à compter du terme
du congé de maternité ou d'adoption.

Cette durée se divise en une période initiale d'un an au plus,
suivie d'une seule période de prolongation, <le tout devant
s'inscrire dans le cadre des deux ans>.

Si la période initiale a pris naissance à l'issue du congé de
maternité et est fixée à 1 an, la période de prolongation sera
donc au maximum d'un an.

3. La possibilité de changer de formule

La loi admet qu'à I'issue de la période initiale, le ou la

bénéficiaire modifie son choix en transformant le congé
parental en activité à mi-temps ou inversement (L.122-28-1
dernier alinéa).

De plus. en cas de décès de l'enfant ou de diminution
importante des ressources du ménage, la loi précise :

- que le bénéficiaire du congé parental a droit soit de repren-
dre son activité initiale, soit de travailler à mi-temps,
- que le bénéficiaire du mi-temps a droit de reprendre son
activité initiale.

Dans ce cas, il doit adresser une demande motivée à

l'employeur par lettre recommandée AR un mois au moins
avant la date à laquelle il entend bénéficier de ces dispositions.

4. Les modalités de la demande
Le salarié doit informer son employeur, par lettre recom-

rnandée, du point de départ et de la durée de la période pen-

dant laquelle il entend bénéficier du congé parental ou du
mr-Iemos.

En ce qui concerne la demande initiale
L'information doit être adressée au moins un mois avant

le terme du congé de maternité ou d'adoption si le congé
parental ou I'activité à mi-temps doit en prendre immédiate-
ment la suite.

Dans les autres cas, elle doit être adressée au moins deux
mois avant le début du congé ou du mi-temps.

En ce qui concerne la prolongation
L'information portant sur la prolongation du congé ou du

mi-temps et le cas échéant sur le passage d'une formule à

l'autre doit parvenir à l'employeur sous forme de lettre recom-
mandée AR un mois au moins avant le terme de la période
initiale.

Ces différents délais doivent être resoectés afin de ne oas
donner l'occasion au Datron de soutenir oue le ou la sala-
rié(e) exerce son droit de facon fautive. L'emploi de la lettre
recommandée permet d'éviter tout litige sur les dates. A
défaut, il est toujours possible cependant de faire la preuve
que l'employeur était au courant des intentions du ou de la
salarié(e).

lll. - La situation pendant le congé
1. La suspension du contrat de travail

Le congé parental entraîne la suspension du contrat et non
sa rupture. C'est la différence fondamentale avec le congé
oostnatal.

Par ailleurs, la loi atténue sur certains points les effets de
la susoension.

L'ancienneté
La durée du congé parental est prise en compte pour moi-

tié dans la détermination des avantages liés à l'ancienneté.
Le salarié conserve en outre le bénéfice de tous les avanta-
ges qu'il avait acquis avant le début du congé.

La protection sociale
Avant l'intervention de la loi du 4 janvier 1984, le salarié

en congé parental ne conservait des droits aux prestations
en nature des assurances maladie. maternité et décès oue
pendant une période de 12 mois à compter du jour où il ces-
sait de remplir les conditions pour relever du régime général
de sécurité sociale.

Désormais la protection est améliorée puisque l'article L.253
du code de la sécurité sociale dispose que (pour les bénéfi-
ciaires d'un congé-parental d'éducation, cette période est pro-
rogée de 12 mois dans la limite de ce congé et augmentée,
en cas de reprise du travail, du nombre d'heures nécessaires
au maintien de leur droit aux prestations en nature de I'assu-
rance maternité et de l'assurance maladie>.

De ce fait, le bénéfice de ces prestations ainsi que celui
de l'assurance décès sont acquis pendant 24 mois, soit la
durée maximum du congé parental.

2. La rémunération
En l'absence de disposition dans la loi, le versement par

l'employeur d'une rémunération pendant le congé parental
ne peut résulter que d'une disposition conventionnelle.

(10) Le seuil de '100 salariés est apprécié comme il est indiqué à l'article L 412 5
du code du travail. Voir sur ce point Action Juridique CFDT n" 32 B p 4
(11) Conseil de prud'hommes de Paris 23 mars 1984, conseil de prud'hommes
de Bordeaux 11 juillet 1984 Voir Syndicalisme hebdo no 2036 du 18 octobre
1984.
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Toutefois un projet de loi actuellement en discussion au
Parlement prévoit, sous certaines conditions, le versement
d'une allocation par les caisses d'allocations familiales (12).

3. L'interdiction d'exercer une activité profes-
sionnelle

Le salarié en congé parental ou quitravaille à mi-temps pour
élever un enfant ne peut exercer, par ailleurs, aucune acti-
vité professionnelle autre que des activités d'assistante mater-
nelle 1L.122-28-51.

Comme l'ont souligné certains commentateurs, cette dis-
position risque d'être la source de difficultés (12).

lV. La situation à l'issue du congé
La réintégration

A l'issue du congé parental ou de l'activité à mi-temps, ou
dans le mois qui suit la demande motivée de reprise de l'acti-
vité initiale en cds de décès de l'enfant ou de diminution
importante des ressources du ménage, le salarié retrouve son
précédent emploi ou un emploi similaire assorti d'une rému-
nération au moins équivalente (Lj22-28-31.

La réintégration s'impose donc à l'employeur. Certes celui-
ci dispose toujours du droit de prononcer un licenciement
mais à la condition de faire état d'un motif réel et sérieux qui
soit distinct de l'absence du salarié due au congé parental.
Ainsi il ne peut invoquer le fait qu'il a été obligé de le ou la

remplacer pendant son absence.
Si c'est un motif économique qu'il invoque, il doit respec-

ter les textes régissant le licenciement pour motif éco-
nomrque.

Le salarié réintégré bénéficie en tant que de besoin, notam-
ment en cas de changement de techniques ou de méthodes
de travai l, d' u ne ada ptation professio nnelle 1L.122-28-7 I'

La nouvelle rédaction de l'article L.253 du code de la sécu-
rité sociale lui permet de continuer de bénéficier dès sa reprise
d'activité, des prestations en nature des assurances maladie
et maternité.

(12) <ll semble difficile d'interdire à un salarié ayant deux activités à mi-temps,
par exemple, et qui prend un congé parental pour une activité, de contanuer
son autre activité à mi-temps alors que la loi lui donnerait la possibilité d'un
travail à mi-temos s'ii exercait une seule activité à temps complel). (Liaisons

sociales no 5438 du 12 janvier 1984)
(12) Tel quel ce projet de loi ne peut être considéré comme satisfaisant par
la CFDT. En effet, l'indemnisation ne serail versée qu'aux familles dont l'un
des conjoints cesse lotalemenl, ou les deux partiellement, leur activité, Elle

est donc discriminatoire à l'égard des con.ioints qui décident ou sont contraints
d'avoir une activité

Le rôle des représentants
du oersonnel
La place de la

négociation collective

Outre l'action à mener. notamment au sein des CHSCT
(1). en liaison avec la médecine du travail, en vue d'aboutir
à une protection des capacités reproductrices des hom-
mes comme des femmes (2), l'amélioration du dispositif
légal doit être recherchée par la négociation collective au
niveau de la branche et de I'entreprise (3). Voici quelques
propositions.

Protection de la grossesse
- La durée du travail des femmes encêintes : afin de
combattre les risques de prématurité, notamment en
terme de réduction de la durée journalière, d'aménage-
ment du temps de travail, de temps de pause supplémen-
taires.

- Le paiement du temps passé à l'ensemble des visites
médicales.

- La suppression de la condition d'ancienneté d'un an
pour obtenir le maintien du salaire en cas de changement
d'affectation.
- La recherche des moyens nécessaires à mettre en
æuvre pour que le droit au changement de poste ou à

l'adaotation de celui-ci soit effectif.
- Allongement du congé prénatal.

Après la naissance
- Allongement et indemnisation du congé de naissance
pour le père, ou tout au moins recherche d'une meilleure
répartition entre l'homme et la femme du temps néces-
saire à consacrer à l'enfant après sa naissance,

- Institution ou extension des congés pour garder un
enfant malade ouverts au oère comme à la mère.

{'l) L'article L.236-2 précise par ailleurs que le CHSCT a pour nrission de
contribuer à l'amélioration des conditions de travail, notamment en vue
de faciliter l'accès des femmes à tous les emplois et de répondre aux pro-
blèmes liés à lâ maternité.
(2) Voir Action Juridique CFDT no 2 A p 3
(3) La négociation annuelle obligatoire dans l'enlreprise porte sur I'orga-
nisation du temps de travail. Elle permet d'aborder les thèmes trailés dans
ce dossier.

+Ê

+ç
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O,ui peut agir ?

Dans quels délais ?

L'introduction
de la demande

Le contentieux de lélection
des représentants du personnel
et de la désignation
des délégués syndicaux

Tous les litiges qui peuvent naître à l'occasion de l'élection des repré-
sentants du personnel et de la désignation des délégués syndicaux sont
de la seule compétence du tribunal d'instance. Le tribunal compétent
est celui du siège de l'établissement ou de l'entreprise dans lequel a
eu lieu l'élection contestée. La seule voie de recours contre le jugement
rendu est le pourvoi en cassation (1).

orécis du mandat. L'assistance d'un avocat n'est pas obligatoire

La désignation d'un représentant syndical au CE ou les élections des membres
duccÈ: ledélai estdel5joursàcompterdelanotificationoudel'élection(R.435-1).
Les contestations relatives à l'électorat et au contenu des informations qui doivent

figurer sur la liste électorale : le délai est de 3 jours à compter de la publication de la

liste électorale (R. 423-3 et R. 433-4).

Les litiges portant sur la fixation des modalités d'organisation et de déroule-
ment dis élections : le juge peut être saisi dès que le litige apparaît sans que la loi

ait prévu un délai particulier lL. 423'13, L. 433-9).

ons arité ctorales (Par exemPle

oes vité d tats et le déroulement
peu dès | , c'est-à-dire avant le

ore ivant et R 433-4)'

Attention
L'événement qui fait courir le délai ne compte pas. Selon les cas, le délai court donc

du lendemain de la désignation, de la publication de la liste électorale, de la proclama-

tion des résultats...
Le délai expire le dernier iour à24 h. Si ce jour est un samedi, un dimanche ou un

jour férié, il est prorogé jusqu'au premier jour ouvrable suivant'

Elle se fait par déclaration orale au greffe du tribunal d'instance (R. 423-3, R. 433-4)'

ll est donc nécessaire de s'y déplacer ou d'envoyer un mandataire muni d'un pouvoir

précis. La déclaration doit comporter les éléments suivants :

éesrr à convoquer (l'employeu le cas, les

or riés dont l'électorat ou l'éligibil en cause)'

Bi e, il y a intérêt à accompagner ion verbale

d'une note écrite
La 

r du tribunal à toutes les personnes intér simple

av lettre simple adressée au minimum 3 vance'

Le greffier les éléments nécessaires à la on des

parties mais s'il y a une erreur ou une omission dans les pers nvoquer ou

âans l,envoi de l'avertissement, il appartient au juge de régulari dure en fai-

sant convoquer la partie omise ou en renvoyant les débats à ltérieure.
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Le déroulement
de la procédure

La décision

Le pourvoi
en cassation

(1) Les textes de référence sont les
suivants:
- délégués syndicaux t.412-15, R 412 4

délégués du personnel t 423-3, L.

423-13, L 423-15, 8.423-3,

- CE et CCE L. 433-3, L 433-9, L 433-1 1,

L zB5-6;R 433-4, R rB5-1

comité de groupe L rB8-1. R 435-1

- oourvoi en cassation articles 999 à 1008

NCPC
(2) Ce qui exclut le contredit, l'appel et la
tierce oDposition
(3) Si un avocat à la Cour de cassation a été
désigné cette lransmission est effectuée par

ses solns,
(4) Les parties se retrouvenl dans la situa-
tion ou elles étaient avant que soil rendu le
jugement cassé Les élus invalidés à tort
retrouvent leur mandat si celui-ci n'est pas

exprre

La procédure est contradictoire.Elle doit respecter les droits de la défense. ll faut
donc que toutes les parties <intéressées> aient été convoquées.
La procédure est olale. Le dépôt de conclusions n'est pas obligatoire. Mais il est très
utile d'en établir pour étayer les moyens de faits, fournir les éléments de preuve, fixer
les moyens de droit invoqués. Lorsque l'affaire est simple, les moyens et les pièces peu-
vent être échangés à l'audience ; lorsque l'affaire est complexe, un délai peut s'avérer
nécessaire.
Le demandeur a la charge de la preuve. Mais le juge a aussi la faculté de prescrire
une mesure d'information ou de désigner un expert. Une seule exception à ce prin-
cipe : c'est au syndicat dont la représentativité est contestée d'apporter la preuve qu'il
réunit les conditions de représentativité prévues par la loi. Par contre, si la contestation
porte sur le critère d'indépendance, la preuve incombe au demandeur.

Les délais.
Le juge doit en principe statuer dans les 10 jours de sa saisine mais ce délai n'est

pas impératif. La décision est notifiée par le secrétariat-greffe dans les trois jours par

lettre recommandée avec accusé réception |R.412'4, R.423-3, R. 433-4). Cette déci-
sion est immédiatement exécutoire même s'il y a un pourvoi en cassation.

Le contenu de la décision.
Le juge statue d'abord sur la recevabilité de l'action (compétence du tribunal d'ins-

tance. intérêt du demandeur à agir, respect des délais) puis sur le fond de l'affaire. Lors-
que le litige porte sur le résultat d'un vote, le luge examine la réalité des irrégularités
alléguées. Si elles ne sont pas établies, il rejette la demande. Si elles sont établies, il

doit+echercher si ces irrégularités ont pu avoir une incidence sur le résultat des opéra-
tions électorales. Si cela n'est pas le cas, il rejette la demande' Dans l'hypothèse con-
traire, il peut, selon les cas, modifier la proclamation des résultats, annuler totalement
ou partiellement les opérations électorales, fixer un délai pour l'organisation de nouvel-
les élections.

Les frais
Le tribunal stâtue sans frais. ll ne peut donc prononcer aucune condamnation aux

dépens ni mettre le coût d'une expertise à la charge des parties.

Lorsqu'il décide de la mise en place d'un dispositif de contrôle, les frais sont à la
charge de l'employeur.

Toutefois, l'article 700 NCPC est applicable en matière électorale.

Le tribunal d'instance statue en dernier ressort. Le pourvoi en cassation constitue
la seule voie de recours possible contre le jugement qu'il rend (2), mais il n'a pas de

caractère suspensif.
Oui peut agir ?

Toute personne physique ou morale qui a été partie à la décision et qui a intérêt à

la critiquer soit parc obtenu n'a pas été
convoouée. Mais le syndica it être muni
d'un pouvoir spécial s formal t être formé
oar l'avocat à la Co sans qu ser d'un tel

oouvolr.

Dans quels délais ?

La déclaration de Oourvoi en cassation peut être fAite dès que le jugement est rendu

et au plus tard le 10" jour qui suit sa notification par le greffe.

Les formalités
Le pourvoi est formé par déclaration orale ou écrite que la partie ou son mandataire

muni d'un pouvoir spécial, fait adresser par pli recommandé au greffe du tribunal d'ins-
tance. C'est le secrétariat-greffe qui notifie le pourvoi au demandeur.

La loi fixe à un mois à compter de la déclaration de pourvoi le délai imparti au deman-

oe déclaration de Pourvoi
pa mémoire au défendeur
oa méconnaissance de ce

dé rvoi disPose d'un délai

de 15 jours pour produire un mémoire en réponse qui doit être adressé par lettre recom-

mandée avec accusé de réception au greffe de la Cour de cassation et au demandeur.
Mais le délai de 15 jours n'est pas impératif'

La décision de la Cour de cassation
Si le pourvoi est rejeté ou déclaré irrecevable, le jugement du tribunal d'instance ne

peut plus être remis en cause.
Si c'est un arrêt de cassation qui est rendu, le jugement est annulé. ll cesse alors

de s'appliquer (4). L'affaire est renvoyée devant un autre tribunal d'instance.
La saisine de la juridiction de renvoi est affaire d'opportunité. Cela ne constitue pas

une obligation. Elle se fait dans les mêmes conditions que celles décrites précédem-

ment à condition de ne pas dépasser un délai de 4 mois à compter de la notification
de l'arrêt de la Cour de cassation.

âç

àÊ
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Textes et jurisprudences

Le calcul de la subvention
de fonctionnement

du comité d'entreprise

I a rémunération d'un secrétaire aux (tuvres
I sociales versée par l'entreprise ne er sur la sub-
hvention de 0,2 o/o de la mâsse sa destinée au
fonctiodnement du comité d'entreprise, car l'employeur ne peut
déduire de celle-ci le montant des sommes consacrées aux acti-
vités sociales. C'est ce qu'a jugé le tribunal de grande instance
de Lyon le 12 juillet 1984.

Cette décision illustre ce que nous écrivions dans le dos-

sier d'Action Juridique CFDT no 37 consacré aux moyens de

fonctionnement du comité d'entreprise' La subvention de

fonctionnement ne se confond pas avec la contribution patro-

nale destinée aux activités sociales. <Si, antérieurement à

l'entrée en vigueur de la loi du 28 octobre 1982, du person-

nel était mis à la disposition du CE au titre des æuvres socia-
les, l'employeur ne peut en tirer argument ni pour diminuer
la subvention <activités socialesl ni pour imputer le montant
des salaires correspondants sur la subvention deO,2o/o'

Dans le litige qui donne lieu au jugement publié ci-dessous,
l'entreprise allègue qu'en fait le sec nt assure

certaines tâches se rapportant au fo u comité'
Le tribunal de Lyon relève que si ces activités existent, elles

n'en sont pas moins secon secré-

taire permanent a été créé éfinis-
sant la contribution patrona poste

étant jugé indispensable au bon fonctionnement des activi-
tés souiales.

Par contre, le ère que s-

pondant à la rn du CCE te
et le rembourse déPlace e-

ment des membres du CCE doivent s'imputer sur la subven-

tion de fonctionnement. Cette dernière imputation est
contestable. (1)

L'ensemble du litige sera examiné à nouveau devant la cour
d'appel de Lyon.

' " 
n 
:T ii: ;::ii"?: il: I: iî"j

le 12 juillet 1984
Ste Brossette c/CCE et

Comité d'établissement de Lyon Brossette

(...)Attendu que I'article L.4U-8 du code du travail dis-
pose que : rle chef d'entreprise verse au comité une subven-
tion de fonctionnement d'un montant annuel équivalent à

0,2 % de la masse salariale brute, ce montant s'aioute à la
subvention destinée aux activités sociales et culturelles sauf
si I'employeur fait déjà bénéficier le CE d'une somme ou de

(1) Voir Action Juridique CFDT n' 37 D p 7
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moyens en personnel équivalents à 0,2 o/o de la masse sala-
riale brute ; il met à la disposition du comité un local amé-
nagé et le matériel nécessaire à l'exercice de ses fonctionst ;

sur l'attribution de la subvention :

Attendu que la société Brossette formée d'établissements
distincts comporte un comité central d'entreprise et des comi-
tés d'établissement et que se pose la question préalable de
l'attribution de la subvention et de la répartition entre les
comités ;

Attendu qu'il ressort de la lettre-circulaire du 6 mai 1983,
que la subvention doit permettre le fonctionnement à la fois
du CCE et des comités d'établissement :

Attendu que cette interprétation est conforme aux articles
L. 435-l du code du travail concernant les comités d'établis-
sement qui disposent que leur composition et leur fonction-
nement sont identiques à ceux du comité central d'entreprise
dont ils ont les mêmes attributions ;

Attendu que la subvention de 0,2 o/o de la masse salariale
brute est destinée à aider le fonctionnement du comité
d'entreprise ; qu'en l'espèce il existe un comité central
d'entreprise et des comités d'établissement ; qu'il y a iden-
tité de fonctionnement entre ces différents comités ;

Attendu gu'en conséquence, la subvention de fonction-
nement constitue une enveloppe globale destinée tout à la
fois au CCE et aux comités d'établissement ;

sur la répartition de la subvention
Attendu que la subvention devra être répartie entre le CCE

et les comités d'établissement ;
Attendu que cette répanition peut être faite soit par le CCE

lui-même qui remettrait aux comités d'établissement la part
leur revenant après avoir prélevé sa propre part, soit après
négociation préalable entre CCE et comités d'établissement ;

Attendu que la première solution confèrerait au CCE une
prééminence considérable risquant d'être dommageable pour
les comités d'établissement et que rien ne permettrait de ius-
tifier ;

Attendu que la deuxième solution est celle retenue par la
lettre-circulaire du 6 mai 1983 et certainement la plus iusti-
fiable ;

Attendu que ces négociations et leur organisation échap-
pent à la décision du tribunal ;

Attendu cependant, en I'espèce, que le CCE demande que
lui soit donné acte qu'il n'entend pas contester le droit aux
comités d'établissement de percevoir cette subvention, et
ou'il doit être fait droit à cette demande ;

sur le montant de la subvention :

Attendu que cette subvention concerne le seul fonction-
nement des comités et ne se confond pas avec la contribu-
tion patronale aux æuvres sociales ; mais attendu qu'elle ne
sera pas atttibuée si l'employeur fait déià bénéficier le comité
d'entreprise d'une somme ou de moyens en personnel équi-
valents ;

Attendu cependant que I'employeur ne peut pas déduire

du 0,2 %o le montant des investissements concemant les

æuvres sociales ;
Attendu gue par accord du 16 mai

1975, définissant la contribu vres socia-

les, il est prévu la création d'un poste de secrétaire perma-
nent aux æuvres sociales indispensable au fonctionnement
des æuvres sociales des établissements Brossette ;

Attendu que les fonctions de ce secrétaire sont exercées
dans le domaine de la gestion des æuvres sociales ;

Attendu
permanent
rapportant
par conséq
vention de 0,2 % ;

Mais attendu que si ces activités existent, elles n'en sont
pas moins secondaires ; qu'en tout état de cause le poste
de secrétaire permanent a été créé dans le cadre de la con-
tribution patronale aux æuvres sociales ;

Attendu en conséquence que la rémunération du secré-
taire ne peut être imputée sur la subvention de 0,2 % de la
masse salariale brute ;

Attendu que la société Brossette met à la disposition du
CCE une sténotypiste, qui exerce une activité contribuant au
fonctionnement du CCE ;

Attendu que la société Brossette rembourse les frais de
déplacement et d'hébergement des délégués pour deux ses-
sions du CCE ; gue ces frais concernent le fonctionnement
du CCE;

Attendu que ces deux postes doivent par conséquent venir
en déduction de la subvention ;

Aftendu que les dispositions de l'article 4343 ont été mises
en vigueur par la loi du 28 octobre 1982 qui est d'application
immédiate ;

Attendu que la subvention, amputée des frais de sténoty-
pie et des frais de déplacement des délégués, doit être payée
à compter du l"' novembre 1982;

Attendu que pour l9t)3, les prévisions permettaient d'esti-
mer le 0,2 % de la masse salariale brute à 225 000 F, les frais
de sténotypie à | 5 000 F et les frais de déplacement des délé-
gués à 100 000 F ;

Attendu que pour cette année 1983, la subvention peut
ainsi être estimée à un montant de I l0 N0 F ;

sur la demande reconventionnelle ;
Attendu que la société Brossette s'est abstenue de faire

quelque versement que ce soit aux comités concernant la sub-
vention de 0,2 % ; que le comité d'établissement Brossette
allègue de ce fait d'un préjudice et demande que lui soient
accordés l0 000 F de dommages-intérêts ;

Attendu que le retard apporté dans le versement de la
somme due a causé un préjudice au comité d'établissement
et qu'il convient de le réparer ;

Attendu que ce préjudice peut être estimé à 5 @0 F,

compte tenu du montant annuel de la subvention ;
Attendu que les deux défendeurs demandent que la société

Brossette soit condamnée à leur verser l0 000 F au titre de
l'article 700 du NCPC ;

Mais attendu qu'il n'est pas inéquitable de laisser à leur
charge les frais engagés par eux et non compris dans les
dépens ;

Par ces motifs :

Le tribunal, statuant publiquement, contradictoirement et
en premier ressort,

Reçoit la demande de la société Brossette, mais I'en
déboute.

Déclare qu'elle est redevable de la subvention de 0,2 o/o

de la masse salariale brute, amputée des frais de sténotypie
et des frais de déplacement des délégués au CCE à compter
du 1", novembre 1982.

Donne acte au CCE de la société Brossette de ce qu'il
n'entend pas contester le droit aux comités d'établissement
de percevoir seals cette subvention.

Statuant sur la demande reconventionnelle du CCE et du
co mité d "éta bl isse me nt,

Condamne la société Brossette à verser cinq mille francs
(5000 H de dommages-intérêts au CCE.

Rejette les demandes fondées sur l'articie 700.

Partage les dépens.
Ainsi prononcé à ladite audience par Monsieur Bourge, pré-

sident.
En foi de quoi, le présicient et le greffier ont signé le pré-

sent jugement.

tç

tç



Désignation des délégués syndicaux

Délai de contestation.
Contestation portant sur
le seuil d'effectif. Expira-
tion du délai de 15 jours.
Forclusion de l'em-
ployeur.

jurisprudence récente

ll résulte de I'article L. 412-15 que le délai
de | 5 jours, pendant lequel la contestation
est recevable, est prévu à peine de forclu'
sion. Passé ce délai, la désignation est put-
gée de tout vice sans que I'employeur
puisse exciper ultérieurement d'une irrégu-
larité. Viole cette disposition, le tribunal
d'instance qui décide que ce délai ne con-
cerne pas la contestation ayant pour obiet
l'existence des conditions nécessaires à la
mise en æuvre des dispositions conven-
tionnelles relatives à la possibilité de dési'
gnation d'un délégué syndical, le texte ne
comportant pas cette restriction.

Cass. soc. 12 janvier 1984,
UD CGT de la Nièvre

Commentaire. Le litige poftait en l'espèce
sur le point de savoir si le seuil de 20 sala-
riés fixé par la convention collective appli-
cable pour permettre la désignation d'un
délégué syndical était atteint. Considérant
ou'était en cause l'existence des conditions
nécessaires à la désignation le tribunal
d'instance avait jugé que I'employeur était
recevable dans sa contestation, même
après l'expiration du délai de 15 jours. La
Cour de cassation le censure au motif oue
les dispositions de l'article L. 412-15 ont
une portée générale.

ll est ainsi mis fin à l'insécurité dont pou-
vait être victime avant la loi du 28 octobre
1982, un délégué syndical dont I'employeur
ne contestait la désignation que postérieu-
rement à l'expiration du délai de 15 jours
au motif oue l'une des conditions néces-
saires à l'existence même de cette désigna-
tion (par exemple la condition d'effectif)
faisait défaut. Désormais, l'employeur ne
peut plus, passé ce délai, invoquer aucune
irrégularité, sauf à faire état d'un agisse-
ment frauduleux. (en ce sens, Cass. soc.
20 juillet 1983, Bull no 466).

Délégué syndical central.
Convention collective ins-
tituant un délégué syndi-
cal national. Non cumul
avec le délégué syndical
central institué par la loi.

Le délégué syndical national désigné en
vertu d'une convention collective et le
délégué syndical central créé par la loi ont
tous deux pour fonction de représenter le
syndicat auprès du chef d'entreprise. Les
deux dispositions ayant le même obiet ne
peuve nt être a p pliq u ées c u mu lativeme nt.
Seule la disposition la plus favorable aux
syndicats et aux salariés, en I'espèce la
désignation effectuée en vertu de la loi,
doit recevoir application.

Cass. soc. 6 juillet 198i1
Ste d'encouragement

Commentaire. La Cour de cassation fait
ici application du principe du non cumul
des avantages légaux et conventionneis
ayant le même objet, seule devant être
mise en æuvre la disposition la plus favo-
rable aux salariés. En l'espèce, il s'agit de
la désignation du délégué syndical central
institué par l'article L. 412-12 qui est un
délégué syndical supplémentaire disposant
d'un crédit d'heures supérieur à celui dont
bénéficie le délégué national envisagé par
la convention collective du PMU qui ne
peut être choisi que parmi les délégués
syndicaux déjà en place.

Délégué syndical catégoriel

Cumul avec un délégué
syndical suppléant insti-
tué conventionnellement
(ouil.

La désignation d'un délégué syndical
catégoriel prévue par l'article L. 4l2Jl a
pour objet de donner aux confédérations
ouvrières la possibilité de manifester leur
représentativité dans I'encadrement. Ce
délégué syndical supplémentaire ne peut
donc être assimilé au délégué suppléant
prévu conventionnellement sous peine de
vider de son contenu l'article L. 4l2Jl ali-
néa 3.

Tribunal d'instance de Versailles
21 juin 1984

Avions Marcel Dassault
(Pourvoi en cassation)

Commentaire. llaccord d'entreprise de la
société Avions Marcel Dassault signé le 10

juin 1968 prévoit la désignation d'un délé-
gué syndical suppléant La direction sou-
tenait que cette disposition ne pouvait se

cumuler avec la possibilité, résultant de
l'article L. 4'12-11, donnée au syndicat, qui,
dans une entreprise d'au moins 500 sala-
riés, a obtenu aux élections de CE un ou
plusieurs élus dans le premier collège et au

moins un élu dans l'un des deux autres col-
lèges, de désigner un délégué syndical sup-
plémentaire parmi ses adhérents
appartenant au 2" ou au 3" collège. Le trl-
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bunal d'instance admet à juste titre ce
cumul, car les deux dispositions n'ont pas
le même objet.

La Cour de cassation rappelle de son
côté que ce délégué syndical catégoriel et
le délégué syndical central ne peuvent être
confondus (Cass. soc. 10 juillet 1984 Sté
Ciments Lafarge).

Entreprise d'au moins 500
salariés. Désignation d'un
délégué catégoriel :

- lorsqu'aucun établisse-
ment ne comprend au
moins 500 salariés (non)
- dans chacun des éta-
blissements comprenant
au moins 500 salariés
(ouil.

Lbrticle L. 412-ll nbccorde à un syndi-
cat le droit de désigner un délégué syndi-
cal supplémentaire qu'à la condition que
l'établissement dans lequel l'élection des
membres du comité a eu lieu, emploie au
moins ffiO salariés ce qui n'est pas le cas
d'une entreprise de 3500 salariés divisée en
établissements distincts occupant chacun
moins de 500 salariés.

Cass. soc. 10 juillet 19&4
Ciments Lafarge

Ayant constaté qu'un syndicat avait
obtenu lors des élections au comité déta-
blissement, dont I'effectif était supérieur à
ffiO salariés, des élus dans les deux collè-
ges existants et que son adhérent appar-
tenait au second collège, le tribunal
d'instance qui refuse dbnnuler la désigna-
tion de celui-ci en qualité de délégué syndi-
cal supplémentaire justifie légalement sa
décision.

Cass. soc. 9 février 1984
CSEE

Commentaire. Lorsque l'entreprise d'au
moins 500 salariés est composée d'établis-
sements dont aucun n'atteint cet effectif,
la Cour de cassation considère que la dési-
gnation d'un délégué catégoriel n'est pas
possible. lls'agit, à notre avis, d'une inter-
orétation contestable de l'article L. 412-11.
Le législateur a en effet clairenrent voulu
assurer le pluralisme de la représentation
syndicale des cadres et agents de maîtrise
dans les entreprises d'au moins 500 sala-
riés sans faire de distinction selon que
l'entreprise est constituée ou non d'établis-
sements distincts.

Par contre. dès lors qu'un établissement
compte au moins 500 salariés, un syndi-
cat qui remplit les conditions prévues par
l'article L.412-11 peut désigner un délégué
syndical catégoriel, l'élection à un comité
d'établissement étant assimilée à l'élection
à un comité d'entreorise.

àË

Désignation du délégué
catégoriel dans le cadre de
l'établissement défini pour
les élections du comité
d'établissement (oui).

L'article L. 412-ll nbccorde à un syndi
cat le droit de désigner un délégué syndi-
cal supplémentaire qu'à la condition que
ce syndicat ait obtenu, lors de lélection au
comité d'établissement, un ou plusieurs
élus dans le 1", collège et au moins un élu
dans l'un des deux autres collèges... ll en
résulte gu'une telle désignation ne peut
intervenir gue dans le cadre de létablisse-
ment qui a été défini pour les élections des
membres du comité d'établissement et à
nison d'un seul délégué par syndicat repré-
sentatif remplissant les conditions légales.

Cass. soc. 9 février 1984
Michelin

Commentaire. Les usines Michelin de
Clermont-Ferrand constituent un seul éta-
blissement oour l'élection du comité d'éta-
blissement mais sont divisées en deux
établissements pour la désigrtation des
délégués syndicaux. Le délégué syndical
supplémentaire pouvait-il être désigné au
niveau de ces deux établissements ? Non
répond la Cour de cassation. La désigna-
tion ne peut intervenir que dans le cadre
de l'établissement retenu pour l'élection du
comité d'établissement puisque c'est en
fonction des résultats obtenus oar les
syndicats à cette élection qu'elle est
déterminée.

âç

Election du CE. Présenta-
tion d'une liste commune
à deux syndicats. Dési-
gnation d'un seul délégué
catégoriel (ouil

Dans le cas o[t les syndicats représen-
tatifs ont présenté lors de l'élection du
comité d'entreprise ou d'établissement une
liste commune de candidats et ont eu un
élu dans le deuxième ou le troisième col-
lège, il ne peut être désigné qu'un seul
délég u é syndical su p pléme nta ire.

Cass. soc. 1". mars 19&4
SNIAS

Commentaire. Lorsou'une liste com-
mune à deux syndicats obtient lors de
l'élection du CE au moins un élu dans le
2" ou le 3è collège, un seul délégué syndi-
cal supplémentaire peut être désigné et
non pas deux dit la Cour de cassation.
L'idée qui est sous-jacente à cet arrêt est
sans doute que dans ce cas, c'est l'union
des deux syndicats qui a abouti à l'obten-
tion d'au moins un siège par la liste com-
mune. Sans cette union, aucun des
syndicats n'aurait pu l'emporter. ll leur
revient donc de se mettre d'accord oour
désigner le seul délégué syndical supplé-
mentaire qui peut l'être valablement.
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Fonctions publiques

l-laccès aux documents
administratifs communaux

J\ et en complément de la fiche pratique
I co ès aux documents administratifs publiée
Yaa idique GFDT no 41. ll vise à dresser un
panorama des possibilités offertes par la loi du 17 juillet 1978
en ce qui concerne I'accès aux documents communaux. ll fait
référenôe pour l'essentiel à I'analyse synthétique établie par la
commission d'accès aux documents administratifs dans son 3"
rapport d'activité publié à la documentation française.

Un droit qui doit devenir une réalité

Le droit d'accès aux documents administratifs présente

deux facettes :

r ll ouvre le service public sur la société grâce aux droits
ouverts aux utilisateurs dudit service. Mais dans le même
temps, il crée une obligation pour les agents eux-
mêmes : celui d'assurer la transparence du service dans une
relation renovée entre les agents publics et les administrés'
Cette obligation à laquelle souscrit entièrement la CFDT a

cependant des conséquences en termes de disponibilité et
de moyens matériels. De larges progrès restent à faire.
. ll facilite aussi tes rapports internes au sein du ser-
vice public. En effet, les agents publics disposent à l'égard
de la structure dans laquelle ils sont insérés des mêmes droits
que les usagers. L'utilisation de la loi du 17 juillet 1978 est
donc riche de potentialités pour l'action syndicale et la trans-
formation des rapports de travail vers moins d'opacité, de

méfiance, d'autoritarisme.

. Rappel des principes directeurs de la loi

Le droit d'accès est la règle. N'importe qui, qu'il soit fran-

çais ou étranger, peut exiger d'un service public qu'il pro-

duise ses dossiers, rapports, comptes rendus,
procès-verbaux, études, statistiques, avis...

Le secret est l'exception. La loi a fixé dans son article 6

de manière limitative, les circonstances qui autorisent la non
communication des documents. La liste de ces documents
figure dans des arrêtés ministériels.

Les règles ayant été fixées par la loi, le service public n'est
pas juge de ce qui est communicable ou confidentiel. ll ne
peut y avoir de refus motivé pour des raisons d'opportunité.
Toutefois la loi a soumis la communication de plein droit à

deux conditions essentielles.
r Le document administratif doit exister. La loi n'a en
effet pas pour objet d'obliger les administrations à effectuer
des travaux de synthèse, à confectionner des documents ou
à établir des statistiques qui n'existent pas.
r Le document administratif doit être achevé. La loi n'a
pas pour objet d'obliger les administrations à communiquer
les états partiels ou provisoires de documents tant qu'ils sont
en cours d'élaboration (Conseil d'Etat 11.2.1983).

. A qui demander la communication de docu-
fnents communaux ?

Selon la CADA, il appartient au maire et à lui seul de com-
muniouer les documents émanants de la commune. Toute-
fois cette compétence exclusive ne fait pas obstacle à ce que
le maire confie à un service ou à un agent placé sous son
autorité le soin de recevoir les demandes d'accès et de met-
tre à la disposition du public les documents sollicités.
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Lorsoue les documents communaux sont transmls au com-
missaire de la République en application de la loi du 2 mars
1982 sur la décentralisation, la CADA considère que ce der-
nier n'a pas compétence pour communiquer ces docu-
ments : il ne peut qu'inviter le demandeur à s'adresser au
maire. Par contre, lorsque le document communal a été éta-
bli dans le cadre d'une procédure menée au nom de l'Etat,
le commissaire de la République est compétent pour com-
muniouer l'ensemble du dossier.

Lorsoue les documents communaux sont détênus par une
autorité agissant pour le compte de la commune et distincte
du maire, la CADA considère que l'autorité qui recoit la

demande d'accès doit obligatoirement la transmettre au maire
et informer le demandeur de cette transmission. Cette posi-
tion qui oblige les administrations à réorienter les demandes
en direction du service comoétent a été confirmée par un
jugement du tribunal administratif de Strasbourg , le 27 juil
let 1983 (Masson c/TPG de la Moselle).

Les droits individuels des agents communaux

Le principe :

L'article 6 bis de la loi du 17.7.1978 réserve l'accès aux
documents communaux de caractère nominatif à la personne
concernée. Deux ouestions se oosent alors :

o qu'est-ce qu'un document nominatif ? Pour la CADA
et sous réserve d'une interprétation contraire de la juridic-
tion administrative, est <nominative> l'information qui porte
une appréciation ou un jugement de valeur sur une personne
physique nommément désignée ou aisément identifiable. Par
conséquent, si n'importe qui peut avoir accès à un arrêté con-
cernant ou promouvant tel ou tel agent, seul l'agent com-
munal peut avoir accès à son dossier individuel.
o la personne concelnée peut-elle se faire représenter ?

La CADA a émis un avis favorable à la communication à l'avo-
cat d'un fonctionnaire, du dossier de cet agent sous la seule
réserve que l'avocat ait bien été mandaté par l'intéressé (avis
du 8.7.1982).

Les documents communicables
Les avis émis par la CADA à la suite d'une demande pré-

cise ou les conseils délivrés aux administrations qui la sollici-
tent permettent de donner un petit aperçu de la

<jurisprudence> de la CADA. Celle-ci a été amenée à don-
ner un avis favorable à la communication des documents
suivants :

o les documents relatifs à I'accès à un emploi commu-
nal,par exemple le dossier de recrutement à un emploi public
(avis Pardies 1.12.1983), les documents concernant les résul-
tats de l'enquête administrative ayant conduit à un refus
d'embauche (avis Pages 13.1.1983), les copies d'examens et
de concours (conseil du 23.9.1982), l'extrait des délibérations
du jury constitué pour un recrutement de personnel commu-
nal (avis Toudem 8.3.1984).
o le dossier individuel des agents, par exemple les docu-
ments relatifs à des états de service (avis Loiseur 10.12.19821,,

la notation administrative comportant une appréciation géné-
rale et une note chiffrée, les mentions relatives à la manière
de servir ou à la notation conservée dans les documents pré-
paratoires à l'avancement (avis Beaudoin 1.12.1983), les élé-
ments d'un dossier relatifs aux sanctions disciplinaires

(rapports d'enquêtes, procès-verbal d'audition, compte rendu
du conseil de discipline) les états des primes ou indemnités
tenant compte de la manière de servir, un dossier de licen-
ciement. La CADA considère que le fait de ne remettre aux
agents qui demandent l'accès à leur dossier administratif per-
sonnel, qu'une partie de celui-ci et non les appréciations des
différents échelons hiérarchiques appelés à formuler un avis
écrit n'est pas compatible avec la loi du 17.7.1978 (conseil
du 14.10.1982).

En conclusion, la seule limite apportée au droit d'accès aux
documents nominatifs par les intéressés eux-mêmes, con-
cerne les informations médicales. En effet, aux termes
mêmes de la loi, l'accès aux pièces médicales (résultat
d'expertise, examen. diagnostic) doit nécessairement se faire
par I'intermédiaire d'un médecin désigné par I'agent concerné.

Les droits du syndicat

Le principe
Le droit d'accès aux documents nominatifs est ouvert à

(toute personne)) c'est-à-dire aux personnes physiques
comme aux personnes morales. Un syndicat peut donc
demander et obtenir tous les documents administratifs qu'il
souhaite sous la seule réserve oue les documents demandés
n'aient pas un caractère nominatif (voir plus haut la défini-
tion donnée par la CADA du mot <nominatif>).

Les documents communicables
Le droit d'accès du syndicat aux documents relatifs à la

gestion du personnel communal est conforté par la <juris-
prudence> de la CADA. Celle-ci considère que sont commu-
nicables de plein droit :

o les effectifs du personnel (conseil du 26.10.1984), l'orga-
nigramme général et par services des agents d'une commune
faisant apparaître nom. prénom, âge. date de naissance,
situation administrative, grade, échelon, titulaire ou non, date
d'entrée dans les services (avis du 20 octobre 1983), la liste
récapitulative des recrutements ainsi que ceux concernant
les handicapés, les décisions de nomination et de promotion
des agents (avis Mazée 2.12.1982l', le registre de nomination
du personnel communal (avis Kieffer 4.11.1982), les délibé-
rations des conseils municipaux créant des emplois commu-
naux, l'état des postes créés et à pourvoir (avis du I mars
1984), la liste des agents salariés d'une commune (conseil
du 13.1.1983).

à+

tÊ

La communication
de la liste nominative

des agents
de la commune

Conseil de la CADA au maire de Saumur
(3 février 19831

<La commission d'accès aux documents administratifs a exa-
miné dans sa séance du 13 janvier 1983 votre demande d'avis.
1 . La commission a estimé que la liste nominative des agents sala-
riés de la commune était communicable, ce document n'ayant
oas un caractère nominatif au sens de l'article 1"'de la loi du
17 juillet 1978.
2. La commission a en revanche estimé que l'adresse des agents
de la commune n'était pas communicàble, ces informations fai-
sant partie du secret de la vie privée protégé par l'article 6 de
la loi de 1978>.
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- le planning des agents en formation professionnelle (avis
du 8 mars 1984)

- le tableau deë rémunérations attachées à chaque type
d'emoloi.

Les documents ou les informations non communicables
Le secret de la vie privée constitue l'une des exceptions

au droit d'accès. Ce principe s'oppose à ce que soient com-
muniqués à des tiers (en l'absence d'autorisation expresse
des intéressés), certains documents par exemple '

- les adresses des agents communaux (conseil du
13.01.1983)

- les feuilles de paye du personnel communal (conseil du
5 et 26 mai 1983).

Par contre la CADA estimè que les pièces justificatives des
mandats de paiement relatifs à des déplacements d'agents
communaux ne contiennent pas d'informations protégées par
le secret de la vie privée et peuvent être communiquées à

10us.

- les sommes versées à chaoue instituteur au titre de
I'indemnité de surveillance (Conseil du 8 rnars 1984).

o L'accès
aux autres
documents communaux

Les droits des agents communaux ne se limitent pas à

l'accès aux documents relatifs à la gestion du personnel com-
munâ1. lls s'étendent à un domaine beaucoup plus vaste qui
est défini par la loi. Les agents communaux disposent donc
à ce titre des mêmes droits que les usagers du service public
mais ils ont, en tant qu'agents de services publics des devoirs
nouveaux. Ceux-ci consistent sous l'autorité du maire. à assu-
rer la transparence du fonctionnement du service public.

L'accès aux délibérations du conseil
municipal

Ce droit à la consultation des procès-verbaux du conseil
municipal n'est pas nouveau. Mais ce droit était réservé aux
seuls habitants et contribuables de la commune.

Avec la loi du 1 7 juillet 1978, il n'est plus besoin de remplir
ces conditions pour obtenir communication des délibérations.
La CADA interprète d'ailleurs largement le terme de délibé-
ration. Est communicable aussi bien l'ordre du jour d'une
séance, que les comptes rendus des commissions du con-
seil municipal, une fois que le conseil en a délibéré, l'enre-
gistrement sonore du conseil municipal, les documents portés
à la connaissance des conseillers municipaux lors d'une
séance publique ou encore les dossiers des affaires soumi-
ses à délibération dès lors que les pièces ne portent pas
atteinte au secret industriel ou commercial ou ne compor-
tent pas une appréciation ou un jugement de valeur.

L'accès aux documents établis pour l'exercice
de la police municipale

Les documents relatifs à la sÛreté et à la tranquillité publi-
oue sont communicables à l'exception <des documents rela-
tifs à l'exercice des pouvoirs du maire en matière de sûreté
générale et d'ordre public> (1). Le caractère très général de

la formulation employée dans cet arrêté ne doit pas faire obs-
tacle au droit d'accès à tous les documents établis et recus

par le maire pour l'exercice de ses missions de police. Seul
peut être refusé l'accès à des documents risquant de gêner
le maintien de l'ordre oublic ou d'affaiblir la orotection des
personnes et des biens.

Les documents relatifs à l'hygiène et à la salu-
brité publique.

lls sont communicables sans restriction. ll en est ainsi d'un
rapport d'enquête de salubrité (avis du 14 janvier et du 4
novembre 1982), des rapports et relevés accoustiques con-
cernant un groupe scolaire (avis du 15 décembre 1983), des
correspondances du maire envoyées à un exploitant d'ins-
tallation classée demandant le respect de la léçjislation appli-
cable à celle-ci (avis du 23.9.19821 , des analyses auxquelles
il est régulièrement procédé pour contrôler la qualité des eaux
après traitement.

L'accès aux documents financiers, compta-
bles et fiscaux

Les documents budgétaires sont communicables sans res-
triction. ll en est ainsi du budget communal, des budgets sup-
plémentaires, des comptes administratifs, du montant des
subventions percues par une commune, mais aussi des rap-
ports de présentation et d'analyse de ces documents réali-
sés par le comptable de la collectivité locale.

Les documents comptables sont communicables mais la
CADA veille à ce que les documents ou les informations qui,
en raison de leur contenu propre sont exclus du droit à com-
munication, ne deviennent pas accessibles dès lors qu'ils sont
demandés en tant que pièces comptables. C'est ainsi que les
informations couvertes oar le secret industriel et commercial
d'un marché ou d'un contrat passé avec une commune sont
exclus du droit à la communication, de même que les infor-
mations couvertes par le secret de la vie privée (par exemple
la connaissance de la rémunération versée à chaque agent).

(1) Arêté du 30 octobre 1980 pris en application de l'arlicle 6 de la loi du
17 1 1978.

La communication
de l'organigramme

du service
Avis de la CADA à une demande

du secrétaire du syndicat
des employés communaux de la Rochelle

(3 novembre 19831

<La commission d'accès aux documents administratifs a exa-
miné dans sa séance du 20 octobre 1983 la demande d'avis de
Monsieur le secrétaire du syndicat des emplovés communaux de
La Rochelle et a émis un avis favorable à la communication à

celui-ci de l'organigramme général et par service des agents de
la ville et du SIVOM dans son intégralité, c'est-à-dire faisant appa-
raître les noms, prénoms, âge, date de naissance et la situation
administrative (grade, échelon, agent tilulaire ou non, date
d'entrée dans les services) et de la liste récapitulative des recru-
tehents avec les renseignements précités.

Ênfin la commission a donné un avis également favorable à

la communication intégrale des documents relatifs à I'applica-
tion des contrats de solidarité des personnes recrutées, parties
en retraite ou bénéficiant du temps partiel...l
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[accès aux
documents

administratifs
da ns les

communes rurales

A une queslion écrite d'un parlementaire signalant les diffi-
cultés ou'éorouvent les administrés de ceftaines petites commu-
nes rurales et touristiques à consulter les documents
administratifs, le ministre de l'intérieur et de la décentralisation
répond (15846 - 1"'mars 1984) :

(ll est admis que, dans les communes rurales, les locaux de

la mairie ne sont ouverts au public qu'aux jours et heures libre-
ment fixés oar le maire. li est difficile en effet, dans les commu-
nes dont I'importance démographique est faible, d'assurer une
permanence qui ne correspondrait pas, en tout état de cause,

aux besoins réels Ce la population. Ainsi le Conseil d'Etat a été

ture au oublic du secrétariat de la mairie. Dès lors qu'en dehors
de ces heures officielles, les administrés peuvent s'adresser au

maire ou au secrétaire de mairie, ou éventuellement à un con-
pa se tiennent à leur disposition à leur
ec nir l'ouverture de la mairie et la déli-

co des pièces administratives dont ils
ont besoin. les droits des administrés ne sont pas méconnus>.

Les documents fiscaux (impôts locaux et taxes annexes)
sont communicables à l'exception des éléments servant de
base au calcul de la taxe professionnelle, parce qu'ils sont
couverts par le secret industriel et commercial.

Les documents relatifs à l'aide et à I'action
sociale

Les documents généraux sont communicables à toute per-

sonne. ll en est ainsi du bail passé entre une commune et
un comité d'entreprise en vue de la création d'un centre aéré
et du budget général du bureau d'aide sociale.

Par contre les documents nominatifs ne sont communica-
bles qu'aux personnes concernées.

Les documents relatifs aux services publics
communaux

La variété des services publics gérés par les communes con-
duit à sélectionner quelques affaires ayant un intérêt direct
pour l'action syndicale.

- les transports : la CADA a donné un avis favorable à la
communication des délibérations du comité d'un syndicat
intercommunal à vocation multiole relative à la modification
d'une ligne d'autocar (avis du 7.7J983 Chaumeton).
- l'enseignement : toute personne peut avoir accès au rap-
port prévisionnel d'un maire en matière d'effectifs et de cons-
tructions scolaires (avis du 24.9.1981 , Cherouvrier).

- les rapports des services d'incendie et de secours
sont communicables, sauf lorsqu'il peut y avoir divulgation
dans le public d'informations portant atteinte à la sécurité
publique ou lorsque la communication pourrait nuire au bon

' déroulement d'une procédure iudiciaire.

l-es documents électoraux

La loi du 17 juillet 1978 a eu pour effet d'étendre de manière
sensible le droit d'accès aux documents électoraux.

L'accès aux documents divers

Les contrats et les marchés
Bien que de tels documents ne soient pas énoncés dans

l'article 1", de la loi, la CADA considère que les procès-
verbaux d'appel d'offres ainsi que les contrats et les marchés
conclus oar les communes sont communicables à tous. Le
droit à communication concerne le contrat mais aussi les oiè-
ces annexes, le cahier des charges.

ll existe cependant deux restrictions. D'une part, les docu-
ments doivent être achevés ; un projet de contrat n'est pas
communicable. D'autre part, les dossiers techniques des
entreprises, leurs propositions de prix ne sont pas commu-
nicables car cela oourrait porter atteinte au secret industriel
et commercial.

Les documents relatifs à I'urbanisme.
La loi de décentralisation a entraîné un transfert de com-

pétence en matière d'urbanisme. Cette situation crée des
devoirs d'information nouveaux pour les communes qui doi-
vent communiquer aux personnes qui le demandent les dos-
siers de permis de construire avec l'ensemble des pièces qui
les comoosent.

Les aides économiques.
La loi de décentralisation a ouvert la possibilité pour les

collectivités territoriales d'intervenir beaucoup plus largement
dans le domaine économique. C'est ainsi que les comrnunes
peuvent intervenir pour octroyer des aides directes ou indi-
rectes à des entreprises en difficultés lorsque la protection
des intérêts économiques et sociaux de la population com-
munale l'exige.

La CADA n'a pas encore eu l'occasion de se prononcer
sur des demandes d'accès à des dossiers d'aide économi-
que. ll est probable qu'elle adopterait la même règle : la com-
munication est de droit à l'exceotion des éléments du dossier
susceptible de porter atteinte au secret industriel et com-
mercial.

tç

âe
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Prud'hommes

ta défense syndicale
aux prud'hommes

Haccueil du salarié

-, 
i6n que les trava s'y défendre seuls, nom-

E !79u)( sont ceux u syndicat pour les aider
Y a défendre Ie vant les conseils de
prud'hommes.

L'article qui suit est consaclé à la première étape de I'inter-
vention du défenseur syndical. Celle-ci consiste à accueillir le
salarié,,à étudier son problèrne, et sinon à se mettre d'accord
sur les demandes qui seront présentées au tribunal (11, du moins
à aider à la constitution du dossier. Par ailleurs, c'est I'occa-
sion d'expliquer et d'apprécier les possibilités et les Iimites de
l'action judiciaire avant de I'introduire.

Pour les travailleurs, recourir à un défenseur syndical c'est
avoir l'assurance que leur démarche, leur point de vue, et
leurs demandes seront mieux exprimés et défendus grâce à

la connaissance de la viê de travail et à la compétence juridi-
que du militant auquel ils ont choisi de s'adresser.

Pour les conseillers prud'hommes, c'est l'espoir d'un dos-
sier clair. bien présenté et solidement argumenté, ce qui n'est
pas chose si courante.

Pour la CFDT, cette défense syndicale constitue le pro-
longement de I'action syndicale dans l'entreprise. Les droits
acquis par le rapport de forces sur le terrain, ceux qui résul-
tent des lois et des conventions collectives peuvent être vidés
d'une partie de leur contenu par les tribunaux si le point de
vue des travailleurs n'y est pas défendu avec vigueur par les
syndicats eux-mêmes.

1. L'engagement
du dialogue

Le salarié isolé qui se présente dans une permanence juri-
dique y vient certain d'avoir été victime d'une injustice... et
presque aussi certain que la justice du conseil de prud'hom-
mes va en assurer la réparation : <C'est pas juste. Je porte
plainte aux prud'hommes>.

L'accueil du salarié est un moment
important :

. pour le salarié lui-même.
Le licenciement d'un salarié qui n'est plus très jeune, I'inap-

titude physique, I'insuffisance professionnelle, le reproche de
fautes qualifiées par l'employeur de <graves> provoquent chez
le travailleur licencié un sentiment de dévalorisation, de cul-
pabilité, voire d'inutilité. ll peut se sentir méprisé dans ce qu'il
est, perdu dans la complexité du droit du travail, inquiet à

l'idée d'aller devant un tribunal.
Par une écoute chaleureuse, des questions précises, des

explications claires et surtout un langage simple, le défen-
seur mettra le salarié à l'aise et lui permettra de retrouver sa

dignité dans la compréhension et la maîtrise de sa propre
affaire.

. Pour le défenseur syndical.
C'est au cours du dialogue d'accueil que le défenseur syndi-

cal doit poser les questions utiles à la compréhension de
I'affaire, découvrir les difficultés essentielles, apprécier les
chances de succès, proposer les demandes à présenter au
tribunal.

(1) D'autres articles examineront ultérieurement la constitution du dcssier et
I'au d ience
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. Pour le syndicat.
Le moment de l'accueil est celui où le salarié fait connais-

sance avec le syndicat. De ce premier contact peut dépen-
dre son opinion sur le syndicalisme en général et sur la CFDT
en particulier. Serons-nous des assistants sociaux à langage
juridique ? Serons-nous des techniciens lointains ou saurons-
nous l'aider à comprendre la dimension collective de ce qui
lui arrive et la nécessité de lutter avec d'autres oour faire avan-
cer les droits des travailleurs ?

Pour mieux comprendre la démarche du salarié, il est inté-
ressant de savoir comment il est venu à la CFDT. A-t-il été
envoyé par l'inspecteur du travail ou par le secrétaire du con-
seil de prud'hommes ? A-t-il été conseillé par un copain syndi-
qué ? Est-il venu de son propre mouvement ? ll faut aussi
s'assurer par soi-même s'il existe une section syndicale dans
l'entreprise et, dans l'affirmative, si elle est au courant du pro-
blème. ll n'est oas inutile non plus de demander si le salarié
a été syndiqué, s'il l'est encore, et oir ; ceci afin d'éviter des
conflits inutiles entre organisations syndicales ; on a parfois
quelques surprises I

Commence ensuite l'étude du dossier.

2. L'entretien
et la constitution
du dossier

a) Les faits : l'entreprise, l'histoire du travail-
leur, les faits du procès.

Pendant toute cette partie, il faut à la fois savoir écouter
le (la) camarade et prendre des notes sur ce qu'il (elle) dit.
Plus les renseignements pris à ce moment seront nombreux,
mieux nous pourrons comprendre l'ambiance, le cadre dans
lesquels s'est situé ce qui fait 90 7o des affaires prud'homa-
les : la rupture du contrat de travail. Comme avec un zoom,
il faudra partir d'un vaste tableau pour pointer finalement les
faits principaux.

C'est l'étape de la recherche des faits.
ll y a des renseignements indispensables à noter par écrit

sur :

o I'entreprise (la nature de son activité, sa taille, son rafia-
chement à un groupe, l'existence ou l'absence de délégués, 

,

la convention collective qui lui est applicable...).
o l'histoire du salarié dans l'entreprise (son état civil, la date
de son embauchage, ses fonctions à l'origine et au moment '

du procès, son salaire, les difficultés qu'il a pu rencontrer avec
l'employeur dans le passé).
. les faits qui sont à l'origine du procès, notamment en
cas de licenciement, l'application de la procédure d'entretien
préalable, l'envoi de la lettre recommandée de licenciement,,
l'énonciation des causes du licenciement, l'envoi du certifi-
cat de travail, la dénonciation du reçu pour solde de tout
compte, s'il en a été signé un.

A ce stade, tous les faits sont importants, mais tout en
écoutant le travailleur, il n'est pas inutile d'opérer dans sa

tête un oremier tri sur :

- les faits certains et prouvés ;ce sont ceux qui ne sont
contestés ni par l'employeur, ni par le salarié (ex : le contrat
de travail. l'horaire s'il est affiché, le lieu de travail, I'envoi
d'un arrêt de maladie en lettre recommandée avec accusé
réceotion. . . ).

- les faits qui risquent d'être contestés par l'employeur
et dont le salarié pense pouvoir apporter la preuve : heures
supplémentaires, temps de déplacement, propos tenus par
un chef devant d'autres salariés, intervention de l'inspecteur
du travail. . .

- les faits qui sont impossibles à prouver : demande de
démission du directeur en tête-à-tête, propos insultants d'un
supérieur, autorisation de congés payés donnée verba-
lement...

Parfois le salarié est intimidé et n'ose pas trop se racon-
ter ; parfois il cache volontairement certaines choses. ll appar-
tient au défenseur par quelques questions bien posées de ne
laisser aucune ombre dans la photo prise à ce moment. Ouel-
les étaient les habitudes de l'entreprise à tel sujet ? congés
payés - absences - langage... avez-vous eu des avertis-
sements, des reproches, des lettres recommandées... ? avez-
vous prévenu votre employeur de votre absence par écrit
(avez-vous une copie), par oral, par un tiers ?...

Cette phase est difficile parce qu'il faut au défenseur à la
fois la rigueur d'un logicien et le cæur d'un rrrilitant. Mais
ce n'est qu'avec une bonne récolte qu'on assure l'hiver et
avec une connaissance approfondie de I'affaire qu'on fait une
bonne défense.

b) L'examen du bien-fondé des demandes du
salarié

Une fois la moisson des faits terminée, commence une
étape difficile pour les défenseurs syndicaux : il s'agit de se
mettre au clair sur ce qui peut être réclamé aux prud'hommes,

Les droits réclamés par le salarié
Le mieux est de partir des droits que réclame le salarié et

de se poser successivement, pour chacun d'entre eux, les
questions suivantes :

o Ouelles sont les conditions requises par la loi ou par la,
convention collective pour que le salarié ait droit à ce qu'il
réclame ?
o Les conditions prévues par la loi ou par la convention col-
lective sont-elles remplies en la circonstance ?

Le défenseur syndical a tout intérêt à se familiariser par
lui-même, aussi rapidement que possible, avec le code du
travail et les conventions collectives. ll ne peut pas se con-
tenter de ce qu'il a entendu dire par d'autres défenseurs syndi-
caux. ll doit aller y voir lui-même. De même, il doit avoir le
souci de vérifier les affirmations du salarié sur les usages ou
les avantages acquis existant dans l'entreprise. ll y a des idées
toutes faites sur la durée des préavis, ou sur les deux heures
pour recherche d'emploi qui méritent d'être vérifiées de
manière précise.

Les droits qui ont pu être omis
Une fois examinés les différents droits oue le salarié envi-

sage lui-même de réclamer, le défenseur syndical est amené
à s'interroger sur I'existence de droits que le salarié aurait omis
de formuler. On pourra lui demander les raisons de cette omis-
sion et son accord pour compléter les demandes initialement
envisagées par lui.

cl Le repérage de la question centrale

C'est le repérage de la difficulté principale que pose le pro-
cès (2). La découverte de la question centrale permet au
défenseur syndical d'organiser la suite de l'entretien avec le '

salarié en allant à l'essentiel. C'est en fonction des oroblè-
mes que pose cette question que le défenseur syndical va
en effet organiser sa réflexion, poser ses questions, structu-
rer les différents éléments du dossier, apprécier les chances
de succès de I'affaire. ll y a donc tout intérêt à ce que ce
repérage se fasse rapidement (3).

La question centrale peut être une question de droit.
Par exemple : la convention collective invoquée s'applique-

t-elle bien à l'entreorise ? (4)
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Comment doit être interprétée, dans le cas considéré, la
règle de droit (loi, convention collective, usage) qui fonde
le droit du salarié ?

Si le texte est susceptible de plusieurs interprétations (5),
la connaissance de la jurisprudence peut être intéressante.
Certes il y a des difficultés d'interprétation qui sont tranchées
par la Cour de cassation et que, par suite, le conseil ne remet-
tra pas facilement en question. Mais ce n'est pas toujours
le cas. Les arrêts cités dans les revues de jurisprudence sont
assez souvent rendus dans des circonstances assez différen-
tes du cas que l'on a à traiter. De bons arguments dans la
logique des travailleurs valent mieux qu'un arrêt qui n'a, en
fin de compte, que de lointains rapports avec I'affaire.

La question centrale peut être aussi une question de
fa it.

Par exemple : - combien le salarié a-t-il accompli d'heu-
res supplémentaires ? - comment s'est passée l'altercation
qui est à l'origine du licenciement ? - comment établir que
l'ouvrier avait un rendement suffisant ?

Ce qui est ici en cause, c'est la preuve des faits utiles au
succès du procès (6). Cette preuve incombe en général au
salarié parce que c'est lui qui a la position de demandeur dans
le procès prud'homal.

Parfois la loi décide que la preuve incombe à l'employeur
(par exemple, en ce qui concerne le bien-fondé d'une sanc-
tion disciplinaire) ou que le juge doit avoir un rôle actif dans
la recherche de la preuve (par exemple, en ce qui concerne
le contrôle du motif réel et sérieux de licenciement).

Mais ces dispositions ne concernent que des situations par-
ticulières. L'impossibilité pratique de faire la preuve de ce
qu'avance le salarié conduit souvent le défenseur svndical
à renoncer à telle ou telle demande.

La qualification juridique des faits
La question centrale peut enfin porter sur la qualification

juridique (7) des faits du procès c'est-à-dire sur les consé-
quences juridiques qu'ils doivent produire.

Par exemple : les faits conduisent-ils à décider que l'on est
en présence d'une démission ou d'un licenciement ?

Pour soutenir que l'on est en présence d'une démission,
l'employeur invoque en général une absence, un silence pro-
longé de la part du salarié qui montrent, dit-il, que celui-ci
ne voulait plus revenir dans l'entreprise. A nous d'apporter
les faits qui expliquent ce silence ou cette absence : l'éloi-
gnement du salarié en raison des congés, d'une hospitalisa-
tion. d'une incarcération. un retard dans I'acheminement du
courrier, - et de développer d'autres faits qui conduisent
à décider que la rupture est bien imputable à l'employeur : sa
précipitation à se prévaloir de la rupture, l'initiative qu'il a prise
d'envoyer une lettre constatant celle-ci, sa volonté bien arrê-
tée de se séoarer du salarié.

d) La formulation des différentes demandes

Lorque la question centrale a été suffisamment examinée
et par suite clarifiée, le défenseur syndical peut donner un
avis sur les chances de succès d'un procès et récapituler les
demandes susceptibles d'être présentées.

Pour y parvenir, il faut, pour chacune des demandes, faire
un retour sur les textes applicables et sur les faits utiles. De
la moisson récoltée au début de l'entretien, seuls sont
conservés les faits utiles parce qu'ils justifient les droits récla-
més par le salarié dans le cas considéré.

Chaoue demande doit donc être précisée et chiffrée (véri-
fier les chiffres indioués oar le salarié).

Ne pas oublier norr plus :

- les congés payés afférents à toute somme ayant le carac-

tère de rappel de salaires (heures supplémentaires - rappel
de primes - jours fériés...)
- la remise de bulletins de paie correspondant à ces
mêmes sommes
- l'article 7fl) du NCPC qui permet de faire supporter à

l'er.nployeur les frais occasionnés par le procès au salarié

- les intérêts de droit du jour de la demande (c'est impor-
tant quand les affaires durent très longtemps ou vont en
appel)
- I'exécution provisoire (8), mais il faut savoir qu'en
dehors des exécutions provisoires de droit (art. R. 516-37)
l'employeur pourra demander un sursis au premier président
de la cour d'appel.

La formulation des différents chefs de demande a un carac-
tère provisoire si on décide de se revoir (voir ci-dessous).

3. La suite
Le déroulement possible du procès

Lorsou'on a clairement établi le dossier avec le salarié il
faut encore lui donner un certain nombre de renseiqnements

{2) Sur la question centrale, voir la motivation d'une décision prud'homale
AJ CFDT no 33 Z p. 21.
(3) Pour le traitement de la questiorr centrale, le défenseur doit aussi se fami-
liariser avec le conflit des logiques, c'est-à-dire avec la réflexion de la CFDT
sur la vision ouvrière des faits, la défense des droits des travailleurs et l'inter-
prétation du droit la plus favorable au salarié. Sur le conflit des logiques, voir
(La stratégie judiciaire de la CFDTr AJ CFDT no 4 A p, 3, (Le conflit des
logiques, le terrain des faits et celui du droitD AJ CFDT no 11 A p. 3 et (Nou-
velles réflexions sur la stratégie judiciaire de la CFDT> dans le numéro de CFDT
AUJOURD'HUl à paraître en .ianvier 1985.
(4) Sur les conventions collectives applicables à l'entreprise, voir la fiche pra-
tique publiée dans AJ CFDT n'37 H p 11
(5) Voir <L'interprétation du droit) AJ CFDT n'24 A p 3
(6) Voir <La charge de la preuve dans le procès prud'homal> AJ CFDT no 38
V o, 21.
(7) Sur les problèmes de qualitication voir AJ CFDT n'11 A p 3
(8) AJ CFDT n'43 V p 23

Attention au recu
pou r solde

de tout compte

Certains employeurs subordonnent le règlement des
sommes dues à un saiarié lors de la ruoture de son
contrat de travail à la signature d'un reçu pour solde de
tout comote.

Ce reçu pour solde de tout compte doit porter ces der-
niers mots en mention manuscrite par le salarié lui-même,
ainsi que l'indication du délai (deux mois) dans lequel il
pourra être dénoncé par le salarié.

Au bout de deux mois le reçu pour solde de tout compte
non dénoncé interdit l'action en justice lorsque celle-ci est
fondée sur des droits oui sont orésumés avoir été envisa-
gés lors de la signature du reçu.

Par contre, la dénonciation dans le délai de deux mois
(oar lettre recommandée avec indication des ooints sur
lesouels le salarié souhaite remettre en cause les droits
réglés par le reçu) permet à celui-ci de s'adresser au con-
seil de prud'hommes pour obtenir le paiement de ce qu'il
n'a pas touché.
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pour qu'il puisse décider en connaissance de cause s'il veut
aller au conseil de prud'hommes ou non.

o La procédure : expliquer ce que signifie <la contradiction
des débatsu (la nécessité de faire connaître à l'autre partie
toutes les pièces qu'on fournira au conseil, l'impossibilité
d'utiliser une attestation sans que l'employeur le sache).

o La longueur d'une affaire : le cours normal d'un procès
peut être plus ou moins retardé par les mesures d'instruc-
tion, les renvois et les différents recours possibles.

. Les contraintes financières (provisions pour expert ;

tarifs de l'organisation syndicale ; frais d'avocat, si appel ou
pourvoi en cassation...).

r Les difficultés possibles d'exécution des jugements,

Le temps de réflexion

ll est souvent utile de se ménager de part et d'autre un
temps de réflexion avant d'insbrire I'affaire aux prud'hommes.

Le salarié pourra ainsi se demander s'il veut vrairnent por-
ter son affaire en justice, compte tenu des difficultés prévisi-
bles, et s'il veut vraiment la confier à un défenseur CFDT.

Le défenseur syndical pourra, de son côté, écrire à
l'employeur, au cas où un arrangement amiable serait possi-
ble ; il est de toute façon utile de connaître les arguments
du patron. ll pourra aussi prendre contact avec l'inspecteur
du travail en vue d'une intervention de sa part auprès de
l'employeur ou de la recherche de la convention collective
applicable. ll pourra encore mettre ce temps à profit pour con-
tacter la section, le syndicat, l'union locale... ou la commis-
sion juridique et l'interroger sur la suite à donner.
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