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Dossier

Le travail saisonnier

iilïTiii1iï Combien sont-ils,
ïii1iliiilil où se trouvent-ils,
liiiiiiiifliiil qui sont-ils ?

Le nombre d'emplois saisonniers offerts chaque année
tournerait autour de 600 000 à 1 million ( 1 ). Les secteurs dans
lesquels travaillent des saisonniers sont très divers. Certes
l'agriculture, I'industrie agroalimentaire, le tourisme sont de
gros pourvoyeurs d'emplois saisonniers, mais ce ne sont pas
les seuls (2). Des évolutions structurelles se font d'ailleurs
sentir : en voie de diminution sensible dans l'agriculture,
I'emploi saisonnier prend une extension très importante dans
toutes les activités liées au tourisme (3).

L'essentiel des emplois saisonniers se trouve concentré
dans les petites entreprises, mais cela peut aussi être une réa-
lité de grandes entreprises.

Si dans l'ensemble, il s'agit d'une population plutôt jeune,
féminine et peu qualifiée, il semble qu'il y ait dans les faits
quatre catégories de saisonniers :

- les professionnels de haut niveau, extrêmement mobiles
pour qui le travail saisonnier est un métier bien rémunéré.
Ce sont surtout des hommes.
- La main d'æuvre locale qui occupe régulièrement ce type
d'emploi parce que cela lui permet d'éviter un déracinement.
ll s'agit surtout des femmes travaillant à temps partiel.

- Les jeunes travailleurs pour lesquels le travail saisonnier
est un moyen soit d'aborder la vie professionnelle, soit plus
prosaïquement de gagner rapidement de l'argent.

- Les travailleurs immigrés sans qualification élevée,
employés pour des travaux de récoltes.

Ceci étant, il faut savoir qu'il n'existe aucune statistique
fiable (4), ni aucune étude socio-économique sur le travail
saisonnier (5). Le désintérêt assez général des administrations,
universitaires, sociologues, juristes pour cette forme parti-
culière d'emploi ne manque pas de surprendre. Le vide qui
en résulte contribue à donner au travail saisonnier une image
souvent simpliste.

Nous étudierons successivement les problèmes généraux
du travail saisonnier, le contrat de travail saisonnier, les droits
des travailleurs saisonniers et leur protection sociale.

(*) Dossier réalisé par Geneviève Rendu
(l ) Cette estimation provient du service des études et de la statistique du Minis-
tère du Travail. Le nombre des travailleurs saisonniers immigrés hors CEE est
plus précis : 94 000 en 1984 d'après l'ONl qui souligne la baisse de cette popu-
lation.
(2) L'enquête saisonniers menée en 1984 oar les services de l'UNEDIC a oer
mis de mettre en évidence le fait que le commerce, le bâtiment, les activités
d'études et de conseil étaient également concernés par le travail saisonnier.
Bulletin de liaison de l'UNEDIC no 96.
(3) Les emplois salariés liés au tourisme ont progressé en moyenne de 26,1 %
de décembre 1975 à décembre 1981. Si l'on en croit l'avis du Conseil écono-
mique et social du 13 juin 1984, il n'y aurait dans l'industrie du tounsme que
25 à 40 o/o d'emplois permanents, le reste se partageant entre emploi saison-
nier long (4 mois ou 2 fois 4 mois) et emploi saisonnier court (période de sur-
croît d'activité à l'intérieur d'une oériode saisonnière).
(41 A I'exception de l'immigration saisonnière hors CEE qui fait régulièrement
l'objet de statistiques et de rapports par l'Office national d'immigration.
(5) Signalons toutefois la récente et très intéressânte enquête sur le travail
saisonnier en Pays d'Auray réalisée par Optima Concepts pour le compte du
comilé local pour l'emploi du Pays d'Auray sur la demande de la CFDT.

e travail saisonnier est une réalité quijusqu'à une période
récente est restée ignorée par le législateur. Le code du
travail conçu pour l'essentiel au profit de salariés occu-

pant de façon pormanente un emploi dans l'industrie ou le com-
merce, s'est avéré mal adàpté à la diversité des situations. Les
conventions collectives se sont efforcées de remédier à cet état
de fait.

Les lois du 9 janvier et du 26 juillet 1985 ouvrent de nouvelles
perspectives pour des négociations apportant aux travailleurs
saisonniers des garanties et des droits nouveaux.
' Le présent dossier s'efforce de faire le point de l'ensemble
des problèmes posés par le travail saisonnier à I'exclusion de
la question relative à la protection des délégués qui fera l'objet
d'une étude ultérieure. (*)
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La saison
Pour justifier l'embauche de travailleurs saisonniers, il faut

que le rythme d'activité de I'entreprise soit saisonnier. Mais
qu'est-ce qu'une saison ? Celle-ci est par essence variable
car elle est liée non seulement à des facteurs climatiques (en
particulier dans l'agriculture), techniques (dans les industries
agroalimentaires), mais aussi à des données socio-
économiques fluctuantes résultant notamment des modes
d'utilisation du temps libre ('tourisme). Par ailleurs, la trans-
formation des conditions d'exploitation peut faire évoluer
dans le temps ou le lieu le caractère saisonnier de certaines
activités, l'enlever dans certains cas, I'introduire dans
d'autres.

Cette situation explique les difficultés d'une définition légale
de la notion de saison. Cette absence de définition rigoureuse
de la saison ou du travailleur saisonnier peut avoir pour effet
de faciliter au détriment des travailleurs permanents, le
recours à des salariés indûment qualifiés de saisonniers et
titulaires de contrats temporaires (6).

Iii::iiiiii Les tentatives
'i':'::i:ii':';: de définition

o Par la communauté économique européenne
Partravail à caractère saisonnier, il convient d'entendre un

travail qui dépend du rythme des saisons et se répète auto'
matiguement chaque année (règlement CEE no 1408/71 du
conseil du 14juin 1971).

r Par I'administration du travail
Sera considéré comme travail saisonnier un travail d'une

durée totale de huit mois par an au maximum, appelé à se
répéter chaque année à date à peu près fixe en fonction du
rythme des saisons ou des modes de vie collectifs (tourisme
notamment) et effectué pour le compte d'une entreprise dont
l'activité obéit aux mêmes variations lt7l.

o Par la jurisprudence
La Cour de cassation a eu l'occasion de se prononcer sur

la notion de chômage saisonnier à propos d'un différend por-
tant sur la récupération des heures perdues en application
de l'article D 212-1 : entre dans les prévisions de ce texte
comme constituant une interruption temporaire de certaines
fabrications, la baisse cyclique et renouvelée chaque année
à la même période de I'activité liée à la nature du produit et
non aux aléas de la conioncture (Cass. Soc. 30 novembre
19æ).

o Par les conventions collectives
Rares sont celles qui arrivent à donner une définition pré-

cise de la <saisonl. Le plus souvent les conventions collecti-
ves s'efforcent plutôt de définir le travailleur saisonnier par
opposition aux autres catégories de personnel. La conven-
tion collective des téléphériques et engins de remontées
mécaniques définit ainsi le travailleur saisonnier : il s'agit du

(6) La loi du 25 juillet 1985 ouvre désormais aux entreprises la possibilité de
recourir de façon subsidiaire à des intérimaires pour pourvoir à des emplois
saisonniers lart L. 1242-2l,.
(7) Circulaire du 27 juin 1978 lraitant de l'application de la loi du '19 ianvier
'1978 relative à la mensualisation ; circulaire du?3février'1982 commentant
l'ordonnance du 5 février '1982 sur les contrats à durée déterminée.
(8) Par contre, des dispositions réglementaires applicables aux seuls travail-
leurs saisonniers étrangers limitent la durée totale du ou des contrats saison-
niers à six mois sur douze mois consécutifs. A titre exceptionnel, cette durée
oeut être Dortée à I mois sur douze mois consécutifs dans certaines activilés
de production agricole (R. 341-7-2l,.

personnel embauché pour la saison, compte tenu du cycle
habituel de travail se répétant chaque année aux mêmes épo-
ques. Le personnel saisonnier ne doit pas être confondu avec
le personnel dit auxiliaire qui est un personnel de complément
pris en renfort en raison de circonstances spéciales (fêtes,
périodes de congé...).

i'i:::i:ïi:i::iii:i:::i La recherche
.iii:iiiiiiiiiiiiiiii de critères obiectifs

Pour arriver à une définition conventionnelle satisfaisante,
il importe de bien repérer les critères à prendre en compte.

L'activité saisonnière correspond à des travaux qui se répè-
tent cypliquement, c'est-à-dire avec une périodicité régulière
qui ne résulte pas de la volonté de l'employeur mais qui tient
à des contraintes naturelles, techniques ou au type d'acti-
vité professionnelle.

La détermination du caractère saisonnier des travaux n'a
rien à voir avec leur durée. Les dispositions légales n'ont en
effet fixé ni de durée minimale, ni de durée maximale aux
contrats saisonniers (8). Toutefois, selon la définition com-
munautaire et selon I'administration, la saison ne peut dépas-
ser huit mois. Par ailleurs, certaines conventions prévoient
des durées minimales et maximales.

L'activité saisonnière ne doit pas être confondue avec des
périodes de pointe. Si une saison peut englober des pointes
à caractère saisonnier, encore faut-il que ces sous-saisons
aient bien un caractère régulier, prévisible et cyclique. Sinon,
il ne s'agit plus d'une activité saisonnière mais d'un surcroît
exceptionnel d'activité.

Le travailleur saisonnier doit être distingué du travailleur
embauché en raison d'un besoin momentané dès lors que
ce besoin ne présente aucun caractère de périodicité.

L'enjeu d'une définition rigoureuse

Un travailleur faussement qualifié de saisonnier doit oou-
voir, en prenant appui sur les critères définis plus haut, obtenir
la requalification de son contrat :

- soit en un contrat à durée déterminée conclu pour un sur-
croît exceptionnel et temporaire d'activité, ce qui lui permet
de prétendre à l'indemnité de fin de contrat de 5 % (L.
122-3-51 . Cette requalification s'avérera cependant difficile
lorsque l'emploi relève d'un secteur d'activité pour lequel il
est permis d'avoir recours à des contrats à durée déterminée
sans motif et sans obligation de verser I'indemnité de fin de
contrat lD. 121-2\.

- soit en un contrat à durée indéterminée ce qui lui permet
s'il remplit les conditions fixées, de prétendre au versement
d'une indemnité de préavis et le cas échéant de dommages-
intérêts pour rupture abusive (L. 1?2-3-141.

i:iiii:ii:iiiiï::ii: Réduire la précarité
iii:ii:iiiiiii:i::il du travail saisonnier

La précarité résultant des activités à caractère saisonnier
peut affecter aussi bien les travailleurs permanents qui subis-
sent des fluctuations importantes de rémunération que des
travailleurs saisonniers, du fait du renouvellement ou du non
renouvellement de leur contrat à la saison suivante. ll est par-

fois possible de contribuer à réduire cette précarité dans les
entreprises qui ouvrent toute l'année : pour les travailleurs

âç

tT
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permanents grâce à un mode d'organisation du travail sur
l'année ; pour les travailleurs saisonniers grâce à la transfor-
mation de la nature du contrat de travail.

L'organisation du temps de travail sur l'année

La modulation des horaires (L.212-81 a précisément pour
objet de répondre aux problèmes posés par les fluctuations
saisonnières régulières et prévisibles (9). En effet, d'une part
le chômage partiel saisonnier ne fait l'objet d'aucune indem-
nisation légale ou conventionnelle, à moins que l'employeur
n'assure lui-même I'indemnisation. D'autre part, en l'état
actuel du droit, les employeurs ont la faculté d'imposer de
manière unilatérale aux salariés la récupération des heures
perdues du fait d'une baisse saisonnière d'activité sans être
obligé de payer au taux majoré les heures de récupération
effectuées au-delà de la durée légale (D. 212-1 et Cass. Soc.
30 novembre 19831. Face à ces difficultés, l'accord de modu-
lation présente alors le triple intérêt :

- d'être subordonné à une négociation avec les organisa-
tions syndicales,
- d'entraîner le paiement au taux majoré des heures sup-
plémentaires effectuées au-delà de la durée légale,
- d'éviter ou du moins de limiter l'appel à des emplois pré-
caires dans une période de haute activité.

La transformâtion du contrat saasonnier
en un contrat à durée indéterminée.

Dans ce cas, le contrat comporte une période de travail
et une période de suspension. Lâ relation contractuelle avec
l'employeur est maintenue ce qui permet de supprimer I'incer-
titude de la réembauche (cf. encadré). Aucune disposition
légale n'interdit cette formule qui doit être bien distinguée
de la formule du contrat à durée indéterminée (intermittent))
dont la licéité se discute. En effet, dans le premier cas, l'objet
du contrat est connu par avance (travailler oendant la sai-
son). Dans le deuxième cas, l'objet du contrat n'est pas connu
si bien que cela se traduit par une irrégularité complète du
temps de travail et du temps de suspension du contrat et par
voie de conséquence par une aggravation de la précarité.

Par contre, le problème se complique lorsque l'objectif
recherché vise à étaler, pour des raisons tenant à des ques-

Extra its
de trois accords

d'entreprise

Si le salarié en contrat à durée déterminée remplit
les quatre conditions prévues à l'article l, la société
s'engage à le réemployer tous les ans en contrat à durée
déterminée pour un minimum de trois Mois...

Accord du 6 février 1985, Sté Générale des Eaux minéra-
les de vilrel, CFDL cGI, FO.

Les salariés bénéficieront d'une proposition de réem-
ploi pour chaque saison d'hiver et d'été dans un vil-
lage français de la société.

Accord du 8 mars 1985, Club Méditerranée /CFDT.
Un contrat à durée indéterminée sera proposé à cha-

que salarié saisonnier après deux saisons.
Protocole d'accord d'octobre 1983, Compagnie thermale

de Dax/CFDT.

tions de protection sociale (maladie de longue durée, invali-
dité, retraite), la rémunération sur les douze mois de l'année.
En effet, l'étalement n'est légalement possible que si le mon-
tant de la rémunération mensuelle reste égale à la valeur du
SMIC compte tenu de la durée du travail.

te contrat
de travail saisonnier

iiiiiiiillliilii l-a forme
iii::ii:iii::iiiii:i du contrat

Les dispositions légales

[ordonnance du 5 février 1982 donne aux employeurs la
possibilité de choisir entre le contrat à durée indéterminée et
le contrat à durée déterminée lL. 122-31. Le contrat saison-
nier à durée indéterminée est alors soumis aux dispositions
législatives, réglementaires et conventionnelles applicables.
Le contrat n'est pas nécessairement écrit sauf si la conven-
tion collective le prévoit. Le licenciement oour motif indivi-
duel peut intervenir à tout moment même avant la fin de la
saison. Le licenciement intervenant à la fin de la saison est
considéré comme un licenciement pour motif économique
donnant lieu à une autorisation administrative préalable. Le
salarié bénéficie du préavis légal, conventionnel ou d'usage
en fonction de son ancienneté.

La question se pose de savoir dans quelle mesure un sata-
rié licencié avant la fin de la saison pourrait demander ra requa-
lification de son contrat à durée indéterminée en un contrat
à durée déterminée en vue d'obtenir les dommages-intérêts
prévus par l'article L. 122-3-9. La solution est incertaine pour
deux raisons :

- d'une part. parce que le contrat à durée indéterminée est
le contrat de droit commun (art. L. 121-5) et le contrat à durée
déterminée l'exception ;

- d'autre part. parce que la preuve du caractère déterminé
de l'engagement sera d'autant plus difficile à établir que la
plupart du temps, l'embauche aura été faite verbalement.

Signalons par ailleurs que les travailleurs immigrés recru-
tés par le biais de l'ONl, sont d'office, titulaires de contrats
à durée déterminée.

Les conventions collectives

C'est bien parce que le contrat à durée indéterminée oui
n'est pas obligatoirement écrit et qui comporte un droit de
résiliation unilatérale par I'employeur, n'est pas véritablement
protecteur des travailleurs saisonniers, que de nomoreuses
conventions collectives stipulent que l'engagement doit obli-
gatoirement se faire sous forme de contrat à durée détermi-
née (10).

Dans le cas, le travailleur ne peut ni démissionner. ni être
congédié pendant toute la durée de la saison sauf faute grave

(9) Action Juridique CFDT n'26 L p. 11.
('10) Par exemple : la convention collective nationale du tourisme social et fami-
lial, convention collective nationale du personnel des ieux dans les casinos.
conventionco||ec1ivenationa|ebiscuiteries,biscotreriâs.entremets,etc
convention collective nationale des industries agricoles et alimenrarres, erc. ..
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ou force majeure. Le régime applicable est alors celui défini
par l'ordonnance du 5 février 1982 modifié par la loi du 9 jan-
vier 1985 (dite (loi montagne))) et par la loi du 25 juillet 1985.

iii:iiii:iiiii:iiiii Le contrat à durée
i:ll!:!:iiiiiiiiiii'i,iil d éte rm i n ée sa iso n n ie r

En application de l'article L. 122-3, issu de I'ordonnance
du 5 février 1982 (11), un contrat à durée déterminée peut être
conclu pour les emplois à caractère saisonnier, soit sous la
forme d'un contrat à terme précis, soit sous la forme d'un
contrat à terme imprécis.

Dans les deux cas, l'employeur n'est pas tenu de verser
l'indemnité dite de fin de contrat à moins que des disposi-
tions conventionnelles n'en décident autrement.

Le contrat de date à date

Celui-ci est soumis aux règles applicables aux contrats à
durée déterminée comportant un terme précis au moment
de leur conclusion, qu'il s'agisse du renouvellement (L.
122-3-21 , de la période d'essai (L. 122-3-31, ou de la cessa-
tion du contrat lL. 122-3-7],.

Le contrat conclu pour la saison

Etabli pour la durée de la saison ce contrat est par défini-
tion un contrat à durée déterminée à terme incertain (L.
122-31,. Afin d'éviter les abus résultant de l'incertitude du
terme, l'ordonnance du 5 février 1982 prévoit que ce type de
contrat doit être conclu Dour <une durée mini-
male> : l'employeur doit s'engager à conserver le salarié pen-
dant un temps minimum, ce qui permet de lui garantir une
certaine stabilité dans les relations contractuelles. La durée
minimale devrait en principe se rapprocher le plus possible
de la durée réelle de la saison. Mais il n'y a pas d'obligation
légale.

Période d'essai : Le calcul de la durée maximale de la période
d'essai telle qu'elle est prévue par la loi, s'effectue sur la base
de la durée minimale prévue dans le contrat, quelle que soit
la date d'échéance véritable lL. 122-3-3l,. Les dispositions con-
ventionnelles qui prévoient des durées plus longues devraient
donc faire l'objet d'une révision (12).

Délai de prévenance : alors qu'un tel délai se justifie plei-
nement du fait de l'incertitude du terme, l'ordonnance du 5
février 1982 n'a prévu aucun délai de prévenance. Celui-ci ne
peut donc résulter que d'une disposition conventionnelle (13).

Cessation du contrat : le contrat établi pour la durée de la

saison cesse de plein droit lors de la Éalisation de lbbjet, c'est-

( 1 1 ) Cf Action Juridique CFDT no 28 J p. 3 et loi du 25 juillet 1985 qui a apporté
quelques modifications à l'ordonnance de 1982
(12) La plupart des conventions collectives prévoient des périodes d'essai pour
le personnel saisonnier. Toutefois, certaines n'en prévoient pas ; c'est le cas
de la convention collective nationale des vins, cidres, jus de fruits...
( 13) C'est ce que prévoient la convention collective nationale des vins, cidres. .

{information zl8h à l'avance oar note affichée dans l'établissement ou remise
à chaque salarié), la convention collective nationale des entreprises de négoce
et de l'industrie des produits du sol (information huit jours avant l'achèvement
de la saison), la convention collective nationale des entrepositaires et grossis-
tes de boissons (préavis d'une semaine lorsque le contrat a une durée de moins
de cinq mois et demi, préavis d'un mois dans les autres cas).
('14) Cass. soc.,30 mai 1958 Bull lV no 665 ; Cass. soc 15 janvier'19ô4 Bull.
lV no 50 ; Cass. soc. 16 janvier '1963 Bull. lV n' 65.
('15) Cass. soc l3 décembre 1978, Le Parc-Hôtel Bull V no 854 ; Cass. soc.
19 octobre'1980 Ste Casino des Fleurs ; Cass soc. 19 mars 1981, BNUR, Bull
V n'236; Cass soc 5 mai 1982 Ste Pouillon Henri lV.

à-dire de la saison ou de la campagne. Nous avons vu précé-
demment que la notion de saison est par essence floue et
fluctuante. Plusieurs cas d'espèce peuvent se présenter :

- si la durée minimale du contrat et la réalisation de l'objet
coincident, le contrat de travail prend fin sans aucune for-
malité légale,

- si la réalisation de l'objet précède l'expiration de la durée
minimale, I'employeur doit, soit conserver le salarié jusqu'à
la fin de la durée minimale, soit verser une indemnité d'un
montant au moins égal aux rémunérations que le salarié aurait
perçues jusqu'à I'expiration de la durée minimale (L. 122-3l.,

- si la Éalisation de l'objet excède la durée minimale, le con-
trat doit normalement se poursuivre pour une durée égale à
celle des travaux pour lesquels le salarié a été embauché.

Prolongation, ,ç

Succession, 1gçgnduCtiOn

La législation poursuit un double objectif :

- éviter les abus dans I'utilisation des contrats à durée déter-
minée, notamment par leur succession ou leur prolongation
car cela aurait pour effet de transformer des emplois perma-
nents en emplois temporaires,

- réduire la situation de précarité des salariés saisonniers en
leur donnant des garanties en matière d'emploi en dépit de
l'intermittence de leur activité.

tç

Les textes relatifs
a ux cla uses

de reconduction

Att. L.122-3-16 llois du 9 janvier 1985 et du 25 juil-
let 1985) :

Les contrats de travail à caractère saisonnier peuvent
comporter une clause de reconduction pour la saison
suivante. Une convention ou un accord collectif peut
prévoir que tout employeut ayant occupé un salarié
dans un emploi à caractère saisonnier doit lui propo-
ser, sauf motif réel et sérieux, un emploi de même
nature, pour la même saison de I'année suivante. La
convention ou l'accord doit en définir les conditions,
notamment en ce qui concerne la période d'essai, et
prévoir en particulier dans quel délai cette proposition
est faite au salarié avant le début de la saison et le mon-
tant minimum de l'indemnité perçue par le salarié s'il
n'a pas reçu de proposition de réemploi.
Art. L. 212-5-2 (lois du 9 janvier 1985 et du 25 juil-
let 19851 :

Dans les branches d'activité à caractère saisonnier
mentionnées au second alinéa de I'article L. 221-21,
une convention ou un accord collectif, conclu en appli-
cation de l'article L. 122-3-16 peut, s'il est étendu, et
dans des conditions fixées par décret, déroger aux dis-
positions de la présente section relatives à la détermi-
nation des périodes de référence pour le décompte des
heures supplémentaires et des repos compensateurs.
La convention ou l'accord organise également des pro-
cédures de décompte contradictoires des temps et
périodes de travail.
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Succession et prolongation de contrats au
cours d'une même saison

liordonnance de 1982 n'interdit ni les contrats successifs
avec le même salarié, ni les contrats successifs avec des sala-
riés différents lL. 122-3-11, L. 122-3-12l,. Par conséquent, si
la saison n'est pas terminée, l'employeur peut avoir recours
à un autre travailleur saisonnier sous contrat à durée
déterminée.

Par contre. si la relation de travail se prolonge au-delà de
la fin de la saison, ou au-delà du terme précis. sans qu'il y
ait eu établissement d'un nouveau contrat, le contrat devient
un contrat à durée indéterminée par la simple application de
l'article L. 122-3-11 dont l'objectif vise précisément à éviter
la transformation d'emplois permanents en emplois tempo-
raires.

La reconduction des contrats d'une saison sur
I'autre

Si l'on se réfère à la loi, le saisonnier ne dispose d'aucune
garantie d'emploi, I'employeur n'étant tenu à aucune obliga-
tion à son égard. Cette question importante donne lieu à une
jurisprudence flottante, à des avancées conventionnelles et
à une clarification législative.

Une jurisprudence flottante
l-a question qui se pose est la suivante : le contrat saison-

nier garde-t-il sa qualification de contrat à durée déterminée
même lorsqu'il fait l'objet de renouvellements successifs pour
des périodes identiques ou similaires ? Ou doit-on le consi-
dérer comme s'inscrivant dans un ensemble à durée totale
indéterminée ?

Dans un premier temps, la Cour de cassation a considéré

\; &-

que le renouvellement du contrat n'enlevait pas à ce dernier
son caractère à durée déterminée (14).

Dans un deuxième temps, la Cour de cassation considé-
rant que le renouvellement automatique introduit un facteur
d'indétermination quant au terme du contrat qui crée chez
le salarié un espoir de stabilité dans I'emploi, a estimé que
le renouvellement systématique et répété de contrats de tra-
vail saisonnier confère à l'ensemble le caractère d'un contrat
à durée globale indéterminée, comportant des suspensions
entre les saisons (15). Tirant les conséouences de cette
analyse, elle assimile alors l'interruption de la relation à un
licenciement.

Or, dans un arrêt récent (16), la Cour de cassation semble
revenir sur sa jurisprudence en affirmant que sauf clause de
reconduction, le contrat conclu pour la durée déterminée
d'une saison reste à durée déterminée même s'il est renou-
velé pour les saisons suivantes. Bien que l'espèce soit anté-
rieure à 1982, la position de la Cour de cassation se trouve
confortée par la rédaction de l'article L. 122-3-11 issu de
I'ordonnance de 1982 qui prévoit explicitement la succession
de contrats indépendants les uns des autres pour les emplois
saisonniers et par le nouvel article L. 122-3-16 (voir encadré).

Des avancées conventionnelles
Des dispositions conventionnelles souvent anciennes se

sont efforcées d'aborder la question de la garantie d'emploi

zvi
"^l-

(16) Cass. soc. 31 janvier'1985 Ste Européenne d'Hôtellerie et de restaurants
C/Pascalini ; Cass. soc. 26février 1985 Sinic C/Jobert.
('l7l Par exemple, la convention collective nationale de la brasserie française,
convention collective nationale vins, cidres, jus de fruits..., convention col-
lective nationale des téléphériques et engins de remontées mécaniques, con-
vention collective nationale des entreprositaires grossistes. Tirant les
conséquences de cette option, la plupart des conventions suppriment la
oériode d'essai en cas de réembauche.
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des travailleurs saisonniers. Dans la plupart des cas (17), les
conventions prévoient une priorité de réembauchage mais
cette priorité est souvent assortie de réserves du type dans
les limites des besoins de l'entreprise, donnant ainsi à
l'employeur toute latitude pour justifier la non réembauche.
D'ailleurs, rares sont celles qui décrivent les modalités de mise
en æuvre de cette priorité. Aucune ne traite des conséquen-
ces du non respect de ce droit, d'où le risque d'absence de
portée effective d'une telle clause (18).

Deux conventions collectives nationales prévoient des clau-
ses de réembauchage automatique. La convention du per-
sonnel des jeux dans les casinos parle de <reconduction>
automatique des contrats, sauf manifestation de volonté con-
traire des parties sous réserve de respecter un délai de dénon-
ciation. La convention du tourisme social et familial permet
au personnel saisonnier ayant travaillé dans le même établis-
sement sous contrats pour deux saisons successives ou sous
un contrat de huit mois au moins, de bénéficier d'un renou-
vellement de leur contrat dans leur qualification, pour une
même période d'activité sans engagement de duÉe identique.

Dans les deux cas, la convention s'efforce de trouver une
solution indemnitaire en cas de non réembauchage mais
aucune ne précise nettement dans quelles circonstances
I'employeur peut se libérer de son obligation.

Une loi trace la voie
La clause de reconduction

[article L. 122-3-16 (voir encadré) n'a aucun effet normatif
immédiat. ll n'a pour objet que de fixer le cadre d'une négo-
ciation visant à introduire par voie de convention ou d'accord
collectif une clause de reconduction des contrats saisonniers.
Uintérêt de la formulation légale tient à son caractère rigou-
reux sur le plan juridique puisqu'elle posg les principes
suivants :

- obligation est faite à I'employeur de faire une proposition
de réembauchage pour un emploi de même nature, pour la
même saison de l'année suivante.
- llemployeur n'est dispensé de faire un telle proposition que
s'il peut faire état d'un motif réel et sérieux.
- Dans ce cas toutefois le salarié a droit à une indemnité
dont le montant minimum est fixé oar voie de convention col-
lective ou d'accord.
- Bien que le texte ne le dise pas l'absence de proposition
non justifié par un motif réel et sérieux devrait être consi-
déré comme un refus abusif de réembauchage ouvrant droit
à l'attribution de dommages intérêts (18 bis).

Cette clarification des principes applicables n'est pas en
l'état actuel du droit et de la jurisprudence, susceptible
d'entraîner un droit automatique à réintégration pour les sai-
sons à venir. Mais elle contribuera nécessairement à dissua-
der les employeurs qui cherchent à échapper à l'application
des règles conventionnelles, et à faciliter la reconnaissance
par les juges du caractère abusif d'un refus de réembauche.

L'incitation à la négociation des clauses de recon-
duction.

llarticle L.212-5-2 (voir encadré) ouvre la possibilité de déro-

('18) A noter toutefois l'arrêt du 29 novembre 1967 de la Chambre sociale de
la Cour de cassation aux termes i+lquel agit abusivement l'emplôyeur qui, après
la fin de période de fermeture sdibonnière annuelle, a <embauchél du person-
nel nouveau sans rappeler en priorité les salariés ayant déjà travaillé à l'usine
et qui pouvaienl compter sur le renouvellement habituel de leur contrat.
(18 bis) Le régime juridique ainsi mis en place rapproche la situation des sai-
sonniers de celles des travailleurs relevant du droit commun :

- exigence d'un motif réel et sérieux de non réembauchage qui rappelle la
cause réelle et sérieuse de licenciement
- versement en cas de non réembauchage justifié d'une indemnité qui s'appa-
rente à une indemnité de licenciement.
(19) A l'exception de la convention collective nationale de la chocolaterie, con-
fiserie et de la convention collective nationale de l'industrie et du commerce
de gros des glaces.
(20) Ce décret n'est oas encore Daru.

ger par voie de convention ou d'accord collectif aux règles
de décompte des heures supplémentaires et du repos com-
pensateur. ll est donc désormais possible de déroger à la règle
de décompte par semaine civile des heures supplémentaires
et du repos compensateur à 20 o/o ainsi qu'à la règle du
décompte annuel du repos compensateur à 50 % qui inter-
vient apÈs les 130 heures supplémentaires correspondant au
contingent libre. Toutefois cette ouverture est limitée de trois
manières :

o quant au champ dbpplication professionnel
La dérogation n'est possible que si elle concerne des éta-

blissements qui appartiennent à des branches d'activité à
caractère saisonnier déterminées par décret et qui n'ouvrent
en tout ou partie que pendant une période de I'année.
o quant au contenu de lbccord

La convention ou l'accord doit avoir prévu une clause de
reconduction du contrat saisonnier et des procédures de
décompte contradictoires des temps et périodes de travail.
c quant au niveau de la négociation tç

Un abcord collectif d'entreprise ne peut déroger à la loi.
Seule une convention ou un accord collectif de branche peut
le faire. Par ailleurs, la dérogation pour pouvoir entrer en appli-
cation, est subordonnée à l'extension de l'accord qui institue
un nouveau régime.

Les droits des
travailleurs saisonniers

Les travailleurs saisonniers sont soumis aux règles de droit
commun pour ce qui concerne l'exécution de leur contrat de
travail. Ces règles conçues et édifiées pour des salariés
employés de façon permanente, s'avèrent souvent mal adap-
tées aux réalités, compte tenu de la brièveté et de I'intensité
du travail saisonnier. Ouelques conventions collectives s'effor-
cent d'adapter ou de remédier aux insuffisances des textes. *

Temps de travail
et de repos

Rares sont les conventions qui traitent cette question (19),
Les règles spécifiques au travail saisonnier sont d'origine
légale ou réglementaire.

Le repos hebdomadaire

Dans les établissements ouvnant toute I'année, la règle
applicable est celle du droit commun : un jour de repos heb-
domadaire d'une durée de 24 heures consécutives minimum
(L. 221-2 et L. ?21-41.

Dans les établissements qui n'ouvrent en tout ou partie que
pendant une période de I'année et qui appartiennent aux bran-
ches d'activité à caractère saisonnier déterminées par décret
(20), il est possible de suspendre la règle du repos hebdoma-
daire dans les conditions suivantes :

r ll faut que le salarié bénéficie d'au moins deux jours par
mois de repos autant que possible le dimanche (L.221-21l..
o Le salarié doit bénéficier à l'issue de la période de suspen-
sion d'un nombre de jours de repos aussi nombreux que ceux
dont il a été privé (t.221-11l,.
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Le repos compensateur

L'article L.212-5-1 précise qu'un accord collectif national
peut prévoir les conditions dans lesquelles l'attribution du
repos compensateur peut être différée compte tenu des impé-
ratifs liés au fonctionnement de l'entreprise ou de l'exploita-
tion. A défaut, mais pour les seuls établissements présentant
des variations saisonnières importantes, l'employeur peut,
après avis du CE ou à défaut des délégués du personnel, subs-
tituer à la période d'interdiction générale (1", juillet au 31 août)
une autre période. Celle-ci ne peut, sauf dérogation admi-
nistrative, excéder deux mois (D.212-12},.

Congés peyés

Le droit des saisonniers est calculé, sauf disposition con-
ventionnelle spécif ique, comme pour les autres salariés (21 ).
ll en résulte qu'un salarié ayant moins d'un mois, de 4 semai-
nes ou de 24 jours de travail effectifs, ne peut prétendre à
aucun congé ou indemnité.

ii:i:iiiii:iiiiiïi La rémunération
iiiiïiiiiiiiiii et les avantases
iiil::iiiiiiii::iii liés à l'ancienneté

Les dispositions légales

Les travailleurs saisonniers titulaires d'un contrat à durée
déterminée doivent en vertu de l'article L. 122-3-4 bénéficier
d'une égalité de traitement par rapport aux salariés sous con-
trat à durée indéterminée. Mais ils sont exclus du champ
d'application de I'accord interprofessionnel du 10 décembre
1977 relatil à la mensualisation. Par conséquent, le paiement
au mois, le paiement des jours fériés, I'attribution des con-
gés pour événements personnels autres que ceux définis par
la loi, les compléments maladies ou accidents ne leur sont
applicables que si la convention collective de la branche à
laquelle ils appartiennent l'a prévu.

Les conventions collectaves

La plupart des avantages institués par voie conventionnelle
sont subordonnés à des conditions d'ancienneté, ce qui
entraîne de fait I'exclusion des travailleurs saisonniers.

Certaines conventions collectives se sont efforcées de
remédier à cette situation en adoptant des règles de décompte
de l'ancienneté tenant compte de la particularité du travail
saisonnier : addition des durées des contrats successifs dans
la même entreprise (21, calcul forfaitaire de l'ancienneté (23),
prorata du temps de travail effectué dans l'entreprise...

Ce mode de décompte permet alors aux travailleurs sai-
sonniers de bénéficier selon les cas, de la mensualisation, des
congés exceptionnels. du paiement des jours fériés, du trei-
zième mois, de la prime d'ancienneté, du congé formation...

ii 'indemnisation du
iï chômage partiel

Le chômage saisonnier et répétitif constitue I'un oes cas
d'exclusion du bénéfice de l'allocation spécifique prévue à
l'article L. 351-25 et de I'allocation conventionnelle résultant
de l'accord interprofessionnel du 21 février 1968. Par chô-
mage saisonnier et répétitif, I'administration considère qu'il
faut entendre une réduction ou une suspension d'activité se
produisant pour la même cause à la même époque, au cours
d'une période de trois années consécutives (24).

Toutefois, les travailleurs saisonniers peuvent bénéficier des
allocations si leur état de chômage a un caractère exception-
nel à l'époque de l'année à laquelle il se produit. lls doivent

(21) Action Juridique CFDT no 39 L o. 3
(22) Convention collective nationale des agences de voyages, convention col-
lective nationale des commerces de gros des glaces, sorbets, convention col-
lective rfuionale des entreprises paysagistes de Provence, convention collective
départementale des exploitations agricoles du Vaucluse.
(23) Convention collective nationale sucreries distilleries, conventions de
l'office national des forêts etc...
(24) Circulaire no 39/85 du 15 juillet 1985.
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alors faire la preuve qu'au cours d'une des deux années pré-

cédentes, ils occupaient à la même époque et pendant la
même période un emploi salarié dont ils tiraient une rému-
nération régulière (R.351-51 ).

La protection sociale

i;iiiii;iiiiii L'indemnisation
iiiiiii:iii:ii::ii au titre
ii:i:iii:::iiii: de l'assurance chômage

L'exclusion est la règle, l'admission
l'exception.

En application de la convention du 24 février 1984, l'ouver-
ture des droits et donc l'indemnisation ne peuvent avoir lieu
sur les périodes de chômage saisonnier. Le travailleur saison-
nier n'est indemnisable que si sa période de chômage cor-
respond à sa période habituelle d'activité.

La délibération no 6 de la commission paritaire de l'Une-
dic définit le travailleur saisonnier comme un travailleur privé
d'emploi qui ne peut apporter la preuve qu'au cours d'une
des deux années précédentes, il occupait à la même époque,
et pendant la même période, un emploi salarié dont il tirait
une rému nération régulière.

Cette définition q.ui prend pour critère la notion de pério-
dicité et de répétitivité du chômage, s'applique à tous les tra-
vailleurs saisonniers privés d'emplois, quelle que soit la forme
du contrat de travail (contrat à durée déterminée ou indéter-
minée) ou la nature de I'activité de l'entreprise.

Les exceptions à la règle de l'exclusion

L'exclusion est écartée dans les trois cas suivants (25) :

r Lorsque le travailleur déclare n'avoir jamais été
indemnisé par le régime.

Cette dérogation concerne en particulier le salarié dont
l'activité professionnelle a commencé à une date trop récente
pour que la preuve de I'occupation d'un emploi au cours des
deux années précédentes et à la même époque que celle pour
laquelle le bénéfice des allocations est réclamé, puisse être
apportée.

o Lorsque le chômage saisonnier a un caractère fortuit.
L'appréciaton du caractère fortuit est faite par les services

de l'Assedic et en cas de difficulté par la commission pari-
taire de l'Assedic au regard des critères suivants : variété des
secteurs d'activité dans lesquels l'intéressé a travaillé, durée
différente des contrats, physionomie que présentent les arrêts
de travail (longueur. répartition dans l'année), attitude du sala-
rié chaque fois qu'il s'est retrouvé sans emploi (inscription
ou non inscription comme demandeur d'emoloi).

Si le caractère fortuit est présumé acquis dans le cas où
le chômage fait suite à une fin de contrat à durée indétermi-
née dès lors ou'il résulte d'un licenciement ou d'une démis-
sion légitime, cette présomption est cependant écartée en
cas de succession de contrats à durée indéterminée de moins
d'un an, souscrits avec la même entreprise ou avec différen-
tes entreprises appartenant au même secteur d'activité ou

encore avec des entreprises situées dans un même lieu géo-
graphique.

o Lorsque le travailleur a plus de cinquante cinq ans et
qu'il est déjà indemnisé par le régime d'assurance chômage,
il peut, en cas de reprise du travail pour un emploi saison-
nier, bénéficier des allocations s'il se retrouve au chômage.
Mais cette possibilité ne lui est ouverte que si, lors de la prise
en charge précédente, le chômage saisonnier ne lui avait pas
été opposé.

Une réforme nécessaire ?

La règle de l'exclusion même tempérée par des déroga-
tions a pour résultat que le nombre de travailleurs saisonniers
indemnisés est extrêmement faible, alors qu'ils cotisent
comme tous les autres salariés au régime d'assurance chô-
mage. Or les difficultés croissantes en matière d'emploi con-
traignent de plus en plus de salariés qui n'avaient pas
I'intention d'exercer une activité en tant que saisonnier, à se
résigner à ce mode de travail. Le régime d'assurance chô-
mage en privilégiant les droits des chômeurs ayant occupé
des emplois <traditionnels>, contribue de ce fait au renfor-
cement de la société duale.

Certes, il paraît peu concevable sans provoquer des effets
pervers, d'indemniser des périodes d'inactivité qui se repro-
duisent régulièrement chaque année aux mêmes époques.
Mais la question se pose de plus en plus de savoir si, en con-
tre partie des contributions versées par les salariés, le régime
d'assurance chômage ne pourrait pas contribuer au finance-
ment de I'acquisition d'une formation pendant les périodes
de mortes saisons.

:ii:iiii:iiil:iïi:i La Sécurité sociale

Malgré I'extension du champ de la couverture sociale, les
travailleurs saisonniers restent en partie exclus du système
du fait qu'ils n'atteignent pas toujours le volume de temps
de travail nécessaire pour bénéficier des prestations et qu'ils
n'ont pas toujours la durée minimale d'immatriculation au
régime d'assurances sociales.

D'une situation de parfaite égalité de droits...

C'est le cas du risque d'accident du travail qui est couvert
dès le premier jour d'arrêt de travail. C'est également le cas
des prestations familiales depuis que I'exigence d'un temps
minimum d'activité professionnelle pour l'ouverture des droits
a été supprimée.

... à une situation de relative inégalité de
droits

En matière d'assurances sociales, I'assouplissement des
règles relatives aux conditions de durée du travail ne s'est
pas assorti d'un assouplissement des règles relatives au temps
d'immatriculation.
Conditions d'activité salariée

Les assurés appartenant aux professions à caractère sai-
sonnier ou discontinu ont droit aux prestations du régime
d'assurances sociales même s'ils ne remplissent pas les con-
ditions générales d'ouverture des droits mais à condition de
satisfaire à des règles spécifiques. ll faut avoir occupé un
emploi salarié pendant 800 heures au cours des douze mois
précédents ou justifier que le montant des cotisations dues

tç
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(25) Circulaire no 85-13 de l'UNEDIC.
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d'une part de sécuriser les salariés quant à leur emploi futur
et de leur permettre de prévoir l'organisation d'autres activi-
tés, d'autre part de leur donner des droits équivalents à ceux
des travailleurs oermanents.

Mais il ne faut oas oublier oue les travailleurs saisonniers
dont beaucoup travaillent à temps partiel exercent leur acti-
vité pour le compte d'employeurs multiples afin de se garan-
tir des revenus suffisants. ll ne faut pas oublier non plus que
ces types d'emplois sont souvent occupés par des jeunes sans
qualification à qui ne sont offert ni perspective de formation,
ni perspective de promotion. La recherche d'une charge de
travail annuelle suffisante ainsi oue la recherche d'un oro-
cessus de qualification professionnelle suppose que l'on sorte
du cadre juridique étroit employeur/salarié, pour s'appuyer
sur une structure relais permettant d'éviter les périodes de
sous-activité ou de vide entre plusieurs emplois.

L'association de main-d'æuvre et de formation (AMOFI
instituée par la loi du 3 janvier 1985 peut apporter une réponse
à ce problème (art. L. 980-13). ll s'agit d'une structure inter-
médiaire chargée de définir et de mettre en æuvre un plan
d'insertion professionnelle comportant une suite continue de
périodes d'emploi en entreprise et de périodes de formation
au profit de jeunes de 18 à 25 ans. L'AMOF met à la disposi-
tion d'entreprises les jeunes considérés comme des stagiai-
res de la formation orofessionnelle en leur assurant une
rémunération équivalente à celle d'un travailleur de la bran-
che considérée. Elle assure Dar ailleurs des actions de for-
mation.

Mais pour qu'il y ait AMOF, il faut un accord collectif au
sens de I'article L. 132-1 du code du travail. L'initiative de
la création d'AMOF appartient donc aux partenaires sociaux
et à eux seuB. C'est à eux également que revient la tâche
de déterminer les règles du jeu permettant à l'AMOF de fonc-
tionner avec efficacité.

Cet outil donné par la loi devrait permettre à des jeunes

travailleurs occupant des emplois occasionnels, soit une pers-
pective de qualification et de stabilisation dans un emploi per-
manent du même secteur, soit une perspective de sortie avec
un bagage professionnel renforcé. Encore faut-il s'en servir
Q7t...
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au titre des assurances maladie, maternité, invalidité, décès,
assises sur les rémunérations qu'ils ont perçues au cours des
douze mois précédents, est au moins égal au montant des
mêmes cotisations dues pour un salaire égal à2 080 fois la
valeur du SMIC au 1u' janvier (26). ll appartient aux caisses
primaires d'assurance maladie d'apprécier dans chaque cas
d'espèce si la profession exercée par l'assuré revêt ou non
un caractère saisonnier.

Ces règles permettent au travailleur saisonnier ayant envi-
ron ouatre mois et demi de travail d'avoir accès aux oresta-
tions en nature et aux indemnités journalières si I'arrêt de
travail dure moins de six mois.

Conditions relatives au temps d'immatriculation
Pour pouvoir bénéficier d'indemnités journalières lorsque

l'arrêt de travail dure plus de six mois, il est nécessaire d'être
immatriculé depuis au moins douze mois au premier jour du
mois de la date de I'arrêt de travail.

Pour pouvoir bénéficier des indemnités journalières de
repos accordées en cas de congé de maternité, il est néces-
saire d'être immatriculé depuis six mois avant la date présu-
mée de l'accouchement.

L'inadaptation du système de Sécurité sociale dans la prise

en charge des travailleurs saisonniers concerne essentielle-
ment les risques lourds (maternité, arrêt maladie de plus de
six mois, invalidité). Par ailleurs, I'activité simultanée ou suc-
cessive pour le compte de plusieurs employeurs entraîne des
difficultés de gestion administratrive des dossiers du fait d'une
part des problèmes résultant des chevauchements de régi-
mes sociaux différents, d'autre part des difficultés de recons-
titution de carrière résultant de I'absence d'attribution de
certificat annuel d'activité.

O,uelles perspectives ?

Si I'on admet le caractère incontournable, économique-
ment parlant, de l'existence d'offres d'emplois saisonniers
dans certains secteurs d'activité, il est normal de rechercher
l'amélioration de la situation des travailleurs concernés.

L'insertion d'une clause de reconduction des contrats, pre-
nant en compte l'ancienneté totale du salarié, a l'avantage,

_l
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(26) Art. 7 décret du 25 mars 1980.
(27) Les exoériences actuellement en cours dans le Gard, le Vaucluse el
l'Yonne en vue de promouvoir en lien avec l'ANPE, la formation de deman-
deurs d'emDlois susceptibles d'occuper des emplois saisonniers agricoles cons'
tituent déjà un premier pas.
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l. Le principe
de l'exclusion

Prestations
des comités d'entreprise
et cotisations sociales

Les avantages servis aux salariés par les comités d'entreprise dans
le cadre de leurs activités sociales et culturelles doivent-ils ou non être
inclus dans l'assiette des cotisations, telle qu'elle est définie par l'arti-
cle L. 120 du Gode de la Sécurité sociale ? La tendance des URSSAF,
confortée par la jurisprudence de la Cour de cassation a été iusqu'ici
d'élargir l'assiette à la plupart des avantages attribués par les comités.
Le ministre des affaires sociales par une instruction du 17 avril 1985
(Social Actualité CFDT no 10, avril-mai 1985) tente de renverser cette
tendance.

Affirmé par I'instruction ministérielle de 1985, il se heurte à la jurisprudence actuelle
de la Cour de cassation.

1. L'interprétation de l'article L. 120

L'article L. 120, alinéa 1 du Code de la Sécurité sociale dispose :

Pour le calcul des cotisations des assurances sociales, des accidents du travail et des
allocations familiales, sont considérées comme rémunérations toutes les sommes ver-
sées aux travailleurs en contrepartie ou à I'occasion du travail, notamment les salaires
ou gains, les indemnités de congés payés, le montant des retenues pour cotisations
ouvrières, les indemnités, primes, gratifications et tous autres avantages en argent, les
avantages en nature, ainsi que les sommes perçues directement ou par I'entremise d'un
tiers à titre de pourboire.

o La Cour de cassation a adopté une interprétation extensive de cet article qui
l'a conduite à inclure de nombreux avantages en espèces ou en nature servis par les
comités d'entreprise dans l'assiette des cotisations, tels que :

- des primes de mariage, de naissance, de départ au régiment (Ass. plénière 28 jan-

vier 1972l.,

- des primes de vacances versées par le comité à tout salarié ayant des enfants à charge
(Soc. 27 janvier 1977),

- des indemnités de maladie versées en complément des indemnités journalières de
l'assurance maladie (Soc. ?2 mai 1979),

- des bons d'achats d'une valeur uniforme distribués en fin d'année à tous les salariés
d'une société (Soc. 25 mars 1985).

o Elle admet par contre l'exclusion des avantages qualifiés de secours, c'est-à-
dire les sommes d'argent ou les biens en nature attribués de manière extraordinaire en
raison d'une situation sociale particulièrement digne d'intérêt (Soc. 27 janvier 1977).
Le Cour de cassation ne fait donc échapper à l'assiette qu'un nombre restreint d'avan-
tages susceptibles de recevoir la qualification de secours au sens défini ci-dessus.

2. La position ministérielle

Bien que l'instruction ne s'impose pas aux tribunaux, elle peut modifier la pratique
des URSSAF et favoriser une évolution de la jurisprudence. Elle pose le principe de
l'exclusion de I'assiette pour les prestations versées par les comités en ces termes :

A moins qu'une mesure législative ou réglementaire n'en dispose autrement, il n'Y
a pas lieu de soumettre à cotisations les prestations en espèces ou en nature versées
à des salariés ou anciens salariés de l'établissement lorsqu'elles se rattachent directe-
ment aux activités sociales et culturelles des comités d'entreprise.

Ce principe, s'il devait être adopté par les tribunaux, permettrait de n'inclure qu'excep-
tionnellement les prestations des comités dans l'assiette des cotisations et conforterait
l'autonomie de ceux-ci,

L'instruction du 17 avril 1985 ventile ensuite les prestations hors assiette et les pres-
tations à inclure dans l'assiette. Ce sont ces indications que nous reprenons ci-dessous
avec quelques commentaires.
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ll. Prestations
à inclure

dans I'assiette

lll. Prestations
hors assiette

lV. Responsabilité
de I'employeur

V. Obligations
du comité

L'instruction du 17 avril 1985 admet l'inclusion dans I'assiette de deux catégories
d'avantages :

1. Les prestations résultant d'obligations incombant à l'employeur, ou qui cons-
tituent un compl6ment de salaire, telles que :

o primes de transport, de cantine, de casse-croÛte, de fête patronale, d'anniversaire
de I'entreprise ;

r primes de mariage, de naissance, de noê|, de médaille du travail, de départ au service
militaire. de départ en retraite ou préretraite.

2. Les avantages dont l'inclusion est prévue pal un texte législatif ou réglemen-
taire, tels que :

o les indemnités complémentaires aux indemnités journalières;
r les prestations à caractère familial (primes de crèche, de nourrice, de garde d'enfant,
de logement, de scolarité, d'études, de rentrée scolaire, allocations de maternité, pour
enfants à charge...) lorsqu'elles sont versées en dehors des cas d'exonération prévus
par le décret du 8 juin 19216 article 145 paragraphe 1.

L'instruction cite les prestations suivantes :

1. Les secours, c'est-à-dire les sommes versées en raison de l'état de gêne du bénéfi-
ciaire. Nous avons vu que cette solution est admise par la Cour de cassation'

2. Les avantages destinés à favoriser les activités extra-professionnelles, sociales
ou culturelles (de détente, de sports ou de loisirs). Dans ce groupe d'avantages, l'ins-
truction classe :

o Les participations favorisant le départ en vacances de la famille ou des enfants seuls,
même si elles ne sont pas modulées en fonction de la situation et des ressources fami-
liales. A noter qu'il s'agit de participation et non de prime, ce qui peut s'entendre d'une
contribution aux frais occasionnés par un séjour dans un organisme de vacances,
o Les aides aux vacances attribuées par les comités d'entreprise sous forme de chè-
ques vacances, en application de l'article 6 de I'ordonnance no 82-283 du 26 mars 1982
(en revanche la participation du comité d'entreprise au titre de l'article 4 de la même
ordonnance constitue un élément de rémunération).
o Les réductions tarifaires accordées à l'occasion de voyages touristiques, de specta-
cles, de pratiques sportives. ll importe peu que ces réductions soient directement sup-
portées par le comité d'entreprise ou qu'elles donnent lieu au remboursement total ou
partiel des sommes payées par le salarié.

3. Les participations au financemont des régi pré-
voyance ou de retraite lorsqu'ils revêtent un carac 'agit
là des participations prenant en charge (en totalité o bant
aux salariés.

4. Les indemnités accordées à l'occasion du congé d'éducation ouvrière ou de

formation syndicale lorsqu'elles sont destinées à couvrir les frais supportés par les sala-

riés, à cet occasion,

5. Les aides accordées aux anciens salariés de l'entreprise à la letraito.

qu'il ne s'agisse des salariés du comité d'entreprise).

ll doit communiquer à I'employeur les éléments nécessaires à la cal-

cul des cotisations afférentes aux avantages susceptibles d'être so indi-
que l'instruction.

logique dès lors que certai entrent dans l'assiette.
est strictement liée à l'exi les prestations versées

e refus du comité une telle ion peut être ordonnée
en référé (Soc. 3 octobre 1984)'

Plus délicate est la question de la communication des documents comptables du

comité. Lors d'un contrôle de I'URSSAF, I'instruction ministérielle indique que le comité
est fenu de mettre à la disposition de I'entreprise, lors d'un contrôle, les documents
comptables nécessaires à I'accomplissement de celui-ci. Cette mise à disposition n'est
prévue par aucun texte, et la question reste de savoir si elle peut être imposée au comité,
sans mettre en cause son autonomie vis-à-vis de l'entreprise.

tç

t+



Action Juridique CFDT no 50 - septembre 85 - 15

Textes et jurisprudences

La nullité des licenciements
pour fait de gÈve

a loi no æ-Tl2 du 25 juillet 1985 introduit une disposition
capitale dans le Code du travail, à savoir la nullité de plein
droit des licenciements prononcés en violation de l'article

L. æ1-1 selon lequel <la grève ne rompt pas le contrat de tra-
vail, sauf faute lourde imputable au salarién. ll s'agit d'une vic-
toire importante pour le respect de la liberté constitutionnelle
de grève. La GFDT y a largement contribué, notamment par ses
propositions et interventions à l'occasion du débat sur le projet
de loi.

| - APerçu historique
sur le droit de grève (1)

De la répression...
Réprimée pénalement jusqu'en 1864, la grève reste sévère-

ment sanctionnée après la suppression du délit de coalition
par la loi des25-27 mai 1864. En effet, pendant la période de
18At à 1946 la grève dans le secteur privé vaut rupture auto-
matique du contrat de travail, le salarié étant considéré juridi-
quement comme ayant démissionné de son emploi. Dans la

fonction publique la sanction peut aller jusqu'à la révocation
avec perte du droit à la pension.

...à la reconnaissance.
L'alinéa 7 du préambule de la constitution du 27 octobre

19216 marque la première étape de la reconnaissance du droit
de grève. Ce texte auquel renvoie la constitution actuelle du
4 octobre 1958 dispose que le droit de grève s'exerce dans
le cadre des lois qui le règlementent. CeTTe reconnaissance
constitutionnelle de la grève devait progressivement amener
les tribunaux à considérer la grève comme une simple cause
de suspension du contrat de travail et non plus comme une
cause de rupture. Pour mettre fin aux controverses qui sub-
sistaient sur ce point, I'Assemblée nationale devait adopter,
malgré I'opposition du Conseil de la République, l'article 4
de la loi du 11 février 1950 devenu l'article L.521-1 alinéa
1", du code du travail selon lequel la grève ne rompt pas le
contrat de travail sauf faute lourde imputable au salarié.

Restait néanmoins la question des conséquences d'une
rupture prononcée en violation de la disposition légale. L'inter-
diction de licenciement à la suite d'une grève licite aurait dû
conduire logiquement, comme l'écrivaient H. Sinay et J.C.
Javillier en 1984, <à déclarer nul un licenciement opéré au
mépris de la liberté de grève : nul et non pas seulement abusif
comme le décide encore la jurisprudence de la Cour de cas-
sation> (2).

Tel est I'objet de I'alinéa ajouté à l'article L.521-1 par la
loi du 25 juillet 1985, selon lequel tout licenciement prononcé
en violation du l"' alinéa du présent article est nul de plein
droit.

ll - Les tribunaux
et la réintégration

La position de principe de la Chambre sociale.
La possibilité pour le juge du fond de prononcer la réinté-

gration d'un salarié irrégulièrement licencié a toujours suscité
de vives résistances de la Chambre sociale de la Cour de cas-

sation. Pour elle, la sanction d'un licenciement irrégulier, quelle

qu'en soit la cause, est I'allocation de dommages-intérêts' Le

recours implicite ou explicite à l'article 1142 du code civil (3)

constitue la trame de son raisonnement et dès lors sa juris-

prudence est protectrice des pouvoirs patronaux.

La réintégration des délégués
Faut-il rappeler la longue bataille judiciaire menée par la

CFDT depuis 1952 en faveur de la réintégration des délégués
irrégulièrement licenciés qui devait aboutir, malgré la résis-
tance de la Chambre sociale, à la consolidation jurispruden-
tielle du statut protecteur des délégués par les arrêts Perrier
de 1974 et enfin l'inscriotion dans la loi du 28 octobre 1982
du droit à réintégration ?

Les licenciements à I'occasion du congé maternité.
Cette résistance de la Chambre sociale de la Cour de cas-

sation au prononcé de la réintégration, nous la retrouvons
dans I'arrêt du 8 mars 1978 Le Meur c/Braff (4) concernant
la garantie d'emploi des femmes au retour du congé de mater-
nité résultant des articles L. 122-25-2 et L. 122-30. Arrêt par
leouel la cour convertit le licenciement nul en licenciement
abusif ouvrant droit non pas à la réintégration mais seule-
ment à des dommages-intérêts.

(1) H. Sinay, J.C. Javillier Traité de Droit du Travail. La grève Oalloz 2" édi-

tion 1984 o. 84 et suiv.
(2) Traité précité p. 307.
Cf. également: J.J. Dupeyroux (Le droit de grève en Pologne... mais en

France>. Le Monde 15 septembre 1980. P. Arpaillange Procureur général, <Dis-
cours orononcé à l'audience solennelle de rentrée de la Cour de cassationD
Action Juridique CFDT no 46 A p. 13.
(3) Article 1142 du code civil (Toute obligation de faire ou de ne pas faire se
résoud en dommages et intérèts en cas d'inexécution de la part du débiteur).
(4) Action Juridique CFDT no 5 R p. 13.
(5) Soc 31 mars 1982 UD CGT de Poissy c/Société Talbot Bull. V no 2216.
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La cas de grève.
S'agissant de la grève, le même raisonnement a prévalu

jusqu'ici. Dans un arrêt particulièrement explicite du 31 mars
1982 (5) la cour déclarait : le licenciement pour fait de gève
n'est pas nul, mais peut seulement donner lieu à des
dommages-intérêts à la charge de I'employeur si le salarié
n'a pas commis de faute lourde. Ceci n'empêchait pas tou-
tefois certains conseils de prud'hommes de prononcer en
référé des réintégrations (6), mais de telles décisions, dès lors
qu'elles étaient portées devant la Chambre sociale, encou-
raient la cassation.

L'intention du législateur exprimée sans ambiguité lors des
débats oarlementaires sur les 2 amendements relatifs au droit
de grève (7) ainsi que la clarté de la nouvelle disposition légis-
lative devraient désormais conduire les conseils de orud'hom-
mes à prononcer plus largement la réintégration des grévistes
licenciés, et la Cour de cassation à valider de telles décisions.

lll - La grève
et la protection des libertés
et droits fondamentaux.

Au plan des principes
Un licenciement ou une sanction et plus largement toute

mesure prise par I'employeur qui porte atteinte à une liberté
ou à un droit fondamental de la personne ne peut, à notre
avis, être traité aux plans juridique et judiciaire sur le seul ter-
rain de la réparation pécuniaire. La sanction normale d'une
telle atteinte est la remise en l'état qui passe par la recon-
naissance de la nullité de la mesure prise.

Une avancée en plusieurs étapes.
Dans cet esprit, le législateur a introduit, par la loi du 4

août 1982 relative aux libertés des travailleurs, des disposi-
tions qui figurent actuellement à I'article L. 122-45 du code.
Le premier alinéa de ce texte interdit les sanctions ou le licen-
ciement en raison notamment de I'origine, du sexe, de la race,
c'est-à-dire des mesures ayant le caractère de discrimination
au sens juridique du terme. ll interdit également de telles
mesures prises en raison de l'activité syndicale et la loi du
25 juillet 1985 vient d'ajouter à cette liste l'exercice normal
du droit de grève. Le second alinéa du même article com-
plété par une loi du 3 janvier 1985 précise que toute disposi-
tion ou tout acte contraire est nul de plein droit.

(6) Des grévistes réintégrés par décision de référé prud'homal, Action Juridi-
oue CFDT n.20 F o 19.
(7) Les amendements no 54 complétant l'article L. 52'l-1 du code du travail
et no 49 complétant l'article L 122-45 déposés par le groupe socialiste et adop-
tés par la commission des affaires culturelles, familiales et sociales de l'Assem-
blée nationale ont d'abord été rejetés à la demande du gouvernement en
première lecture du projet de loi {JOAN 2" séance du 23 mai 1985 p 1152).
Présen1és à nouveau lors de la 2" séance du 26 juin 1985 (JOAN 2027 eÎ S.
), ils furent acceptés par M Delebarre Ministre du Travail (JOAN p. 2073)
et votés oar l'Assemblée
(8) H Sinay, J C Javillier Traité précité p. 260.

Les nouveaux textes

Art L 12:2-Æ : Aucun salarié ne oeut être sanctionné ou
licencié en raison de son origine, de son sexe. de sa situa-
tion de famille, de son appartenance à une ethnie, une
nation ou une race, de ses opinions politiques, de ses acti-
vités syndicales, de I'exercice normal du droit de grève ou
de ses convictions religieuses.
Toute disposition ou tout acte contraire est nul de plein
droit.

Art L 521-1 : La grève ne rompt pas le contrat de travail,
sauf faute lourde imputable au salarié.
Son exercice ne saurait donner lieu de la part de l'employeur
à des mesures discriminatoires en matière de rémunéra-
tions et d'avantages sociaux.
Tout licenciement prononcé en violation du premier alinéa
du présent article est nul de plein droit.

L'inclusion de l'exercice du droit grève dans l'énumération
de cet article, la nullité affirmée des actes qui portent atteinte
à ces libertés et droits fondamentaux, devraient faciliter
l'annulation par le juge, y compris en référé, de toutes mesu-
res prises par l'employeur à I'encontre de salariés exercant
le droit de grève.

lV - La mise en (Euvre
du droit à réintégration

1. La portée du nouvel article L. 521-1.
La limite de la faute lourde

Le principe de l'interdiction de licencier, sanctionné par la
nullité de la décision patronale, comporte une exception cons-
tituée par l'existence d'une faute lourde. La faute lourde, qui
dans la hiérarchie des fautes est au-dessus de la faute grave,
doit faire l'objet d'une interprétation restrictive et n'être rete-
nue qùe pour des agissements d'une extrême gravité (8).

La qualification de la grève.
L'application du principe de l'interdiction de licencier sanc-

tionnée par la nullité suppose également que I'on soit en pré-
sence d'un mouvement qualifié de grève, ce qui pose le
problème de la déqualification de certains mouvements col-
lectifs par les juges, mouvements alors considérés comme
des violations des obligations contratuelles.

L'exercice <<normal> du droit de grève.
Enfin, le texte se réfère implicitement à l'idée d'exercice

<normal> du droit de grève qui figure à l'article L. 122-45 mais
non à l'article L.521-1. Cette exoression va donner lieu à une
bataille d'interprétation. En effet, le terme <normal> n'a pas
de sens juridique précis. L'appréciation de la normalité de la
grève renvoit nécessairement à ce qui est socialement accep-
table. Cette appréciation est par définition évolutive selon les
époques et les circonstances de fait.

2. La compétence du Conseil de prud'homme en référé
Les licenciements ou sanctions prononcés par l'employeur

au cours d'un conflit collectif visent à modifier le rapport de
force à son profit. L'illégalité du comportement patronal doit
être constaté par le juge dans les plus brefs délais.

Certes, les employeurs ne manqueront pas d'invoquer
l'existence d'une difficulté sérieuse d'appréciation pour obte-
nir un renvoi de l'affaire au juge de fond, à partir de préqua-
lifications données au comportement des grévistes (faute
lourde) ou au mouvement lui-même (il ne s'agit pas d'une
grève, ou la grève est abusive ou illicite !). Ces préqualifica-
tions ne doivent pas impressionner la formation de référé.
C'est à elle d'apprécier dans chaque cas d'espèce et elle dis-
pose de pouvoirs étendus sur le fondement de l'article R.
516-31 oour faire cesser <un trouble manifestement illicite>.

tT
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ta protection des usges
f,avorables aux délégués

I a remise en cause par l'employeur d'usages relatifs à

I l'exercice des fonctions de délégué ou au fonctionnement
h 695 institutions représentatives du personnel est souvent

(*)Action Juridique CFDT n'2ô D p. 15 à 17

Les différentes sortes d'avantages résultant
d'usages

La jurisprudenc-e a eu l'occasion de statuer sur le carac-

tère ôbligatoire pour l'employeur d'usages institués dans

l'entreprise portant par exemple sur :

Comité d'entreprise : crédit d'heures majoré pour les élus
(Cass. crim. ?2mars 1979 Jeantet), utilisation du crédit d'heu-

res en dehors des horaires de travail avec compensation en
aux
cili-
aire
981

Rhône-Poulenc Industries).

Délégués du personnel : temps de réunion passé avec

l'employeur en sus du crédit d'heures (Cass. soc. 3 mai 1979

Aubrun), partage des heures entre titulaires et suppléants
(Cass. soc. 4 février 1982, Vinco), diffusion par la direction
à I'ensemble du personnel des questions posées par les

DP(Cass. crim 12 janvier 1982, Lecat), crédit d'heures pour

titulaires et suppléants, remboursement des frais de dépla-

cement (Cass. crim. 4 novembre 1982 UD CGT des Deux-

Sèvres).

Droit syndical : réunion d'information syndicale (Cass. crim.

4 novembre 1982 UD CGT des Deux-Sèvresl. Désignation

d'un délégué syndical dans une entreprise de moins de 50

salariés. Cass. soc. 19 juillet 1983 Adrian

CHSCT : facilités de déplacement des membres du CHS
(Cass. crim. 15 janvier 1980, Mériaux). Désignation d'un
représentant syndical au CHSCT (TGl aix-en-Provence, 18

juillet 1984 Naphtachimie).

La caractère
obligatoire
de l'usage.

Employeur ne rappor-
tant pas la preuve de
l'impossibilité de resPec-
ter l'usage. Entrave (oui).

Caractère obligatoire
d'une pratique ancienne et
constante.

ll se déduit des dispositions légales que
les modalités d'exercice des fonctions de

représentants du personnel, quand elles ne
sont pas expressément précisées par les
textes, doivent être autant que possible
réglées par voie d'accords ou d'ententes
entre les parties. Ne iustifie pas légalement
sa décision la Cour d'appel qui considère
que ne constitue pas le délit d'entrave le
fait pour l'employeur de ne pas respecter
un accord intervenu entre lui et les repré-
sentants du personnel relatif aux modali-
tés d'utilisation des heures de délégation
alors qu'un tel motif n'est fondé sur
aucune constatation établissant I'impossi-
bilité pour l'employeur de respecter ses

engagements.
Cass. crim. 2 juin 1981 Briens.

Lbxistence de I'usage résulte d'une pra-
tigue ancienne et constante. Tant qu'il n'a
pas fait I'objet d'une dénonciation formelle
il s'impose à lbmployeur.

Cass. soc. 4 février 1982. Vinco

Commentaire. La Chambre sociale
comme la Chambre criminelle de la Cour
de cassation pose le principe que I'usage
instituant des avantages au profit des
représentants du personnel et des sections
syndicales dès lors qu'il est établi s'impose
à l'employeur. Celui-ci est considéré
comme l'ayant accepté. ll convient cepen-
dant de souligner la manière dont la Cham-
bre criminelle formule sa position. Elle

explicite la volonté du législateur : <ll se

déduit des dispositions légales que les
modalités d'exercice des fonctions de
représentants du personnel, quand elles ne

sont pas expressément précisées par les

textes, doivent être autant que possible,
réglées par voie d'accords ou d'ententes
entre les partiesD. Dès lors I'employeur qui

les méconnaît commet le délit d'entrave.
ll doit en effet appliquer l'usage non seu-
lement parce qu'il l'a accepté mais aussi
parce que cela corresPond au væu du

législateur.
La Chambre criminelle aioute que

l'employeur doit respecter ses engage-
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Désignation d'un délé-
gué syndical dans une
entreprise de moins de 50
salariés en vertu d'un
usage. Application à tous
les syndicats sans discri-
mination (ouil.

Est justifié le jugement qui relève que
deux syndicats avaient désigné successr'-
vement des délégués syndicaux, que ces
désignations nbvaient pas été contestées
par lbmployeur, bien que l'effectif de ses
salariés nbtteignit pas 50 salariés, que les
délégués syndicaux ainsi désignés exer-
çaient leurs fonctions sans opposition de
lbmployeur, qu'un usage constant s'était
ainsi créé dans I'entreprise et qu'un troi-
sième syndicat était donc fondé à consÈ
dérer qu'il serait traité sans discrimination
comme les deux autres syndicats par la
direction.
Gass. soc. 19 juillet 19tXl SA Adrian.

ments sauf s'il rapporte la preuve qu'il est
dans I'impossibilité de le faire.

Preuve
de I'existence
de l'usage.

Etablissement de
l'usage. Nécessité d'un
accord formel et concret
(nonl, d'un accord écrit
(nonl.

Secrétaire du CE exerçant
ses fonctions à temps
plein en raison de circons-
tances exceptionnelles.
Existence d'un usage
(nonl.

Une Cour d'appel ne peut, sans se con-
tredirq admettre l'existence, de longue
datq d'une pratique qui n'avait jusqu'alors,
jamais été contestée par la direction et, en
même temps, énoncer que cette prqtique
ne constituait pas un usage ; dbutre part,
en subordonnant à la rédaction d'un
taccord formel et concre0) la recannais-
sance d'un usage elle ajoute aux temes
de l'article L. 434-8 du code du travail alorc
applicable, une restriction qu'il ne com-
porte pas.

Cass. crim. 20 décembre l9fXf
CE de LTT Lanion

En subordonnant à la rédaction d'un
accord écrit la reconnaissance d'un usagq
la Cour dbppel ajoute aux termes de l'arti-
cle L. 4748 une restriction qu'il ne com-
pone pas.
Cass. crim. 2 octobre 1981 Miserolle.

Justifie sa décision la Cour d'appel qui
déduit de ses constatations qu'il existait,
pendant une période précise, des circons-
tances exceptionnelles obligeant
l'employeur à autoriser le secrétaire du
comité d'entreprise à consacrer la totalité
de son temps de travail à ses fonctions
représentatives et qu'il n'en était résulté
aucun usage qui lui demeurait opposable
en temps normal.

Cass. crim. 11 juillet l9tlil.
CE lesieur Cotelle

Gommentaire. lJusage résulte d'une pra-
tique ancienne et constante acceptée par
l'employeur. l-a jurisprudence ne subor-
donne pas l'existence d'un usage à la
rédaction d'un écrit, ou d'un accord for-
mel et concret.

La Chambre criminelle précise de son
côté que les modalités d'exercice des fonc-
tions de délégué doivent être si possible
réglées par voie d'accords ou (d'ententes)),
c'est-à-dire d'arran gements, de compromis.
La forme importe peu.

ll convient cependant que l'usage soit
bien établi. Ainsi la Cour de cassation con-
sidère que l'avantage ayant trouvé sa
source dans des circonstances exception-
nelles a un caractère temporaire et ne peut
constituer un usage. De même le délégué
qui refuse systématiquement de remplir des
bons de délégation ne peut invoquer à son
profit l'existence d'un usage le dispensant
de cette formalité. Cass. crim 23iévrier A.

Syndicat CGT Lesieur

'T

âç

Conditions
de dénonciation
de l'usage

Dénonciation unilaté-
rale par l'employeur sans
recherche de négociation
préalable. Entrave (oui).

Nécessité d'u.n préavis
suffisant.

Est a bon droit reconnu comme consti-
tutif du délit d'entrave le fait pour
lbmployeur dbbroger, par une décision
ptésentant un caractère unilatéral et auto-
ritaire un accord et des usages régissant
le fonctionnement du CE et comportant
des dispositions plus favorables que la loi.

Cass. crim. 2i2 mai 1979 Jeantet
Cass. crim. 12 janvier 1982 Lecat

L'e m p loyeu r pe u t reve n ir u n ila té raleme nt
sur un accord ou sur un usage qui s'eE ins-
tauré dans I'entreprise à condition dbbser-
ver dans lbpplication de la décision le
remettant en cause un préavis suffisant.

Cass. soc. 5 janvier 19&l
Compagnie industrielle du bois.

Commentaire. La Chambre sociale de la
Cour de cassation considère que
l'employeur peut dénoncer unilatéralement
un usage à la condition dbbserver un délai
de préavis suffisant pour permettre une
négociation, mais sans que celle-ci
s'impose à l'employeur. Elle applique ainsi
à I'usage les règles en vigueur concernant
la dénonciation de l'accord conclu pour
une durée indéterminée.

La Chambre criminelle ne se contente
pas du respect d'un préavis. Pour elle la
dénonciation autoritaire, sans recherche
d'une solution négociée, constitue le délit
d'entrave. Le changement que l'employeur
cherche à introduire doit donc faire I'objet
d'une négociation sérieuse. Elle impose en
quelque sort à l'employeur une obligation
de négocier. A défaut l'employeur se rend
couoable d'entrave.
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Fonctions publiques

te recouns
pour excès de pouvoir

F n complément des fiches publiées dans les numéros 47

F "t 
l|8 de Ia revue consacrées au recours pour excès de pou-

r voir, on trouvera ci-dessous des indications concernant
le jugement rendu par la jùridiction administrative statuant sur
un tel recours ainsi que le ressort et l'adresse de chacun des
tribunaux admi nistratifs.

ilil)

Le jugement
Les étapes du jugement sont les suivantes :

L'inscription au rôle de l'audience

- Le rôle d'une audience est la liste des affaires oui seront
appelées à cette audience.
- L'inscription au rôle est décidée par le président du tribu-
nal administratif.
- Cette décision est discrétionnaire. Elle tient comote de
l'importance et de I'urgence des affaires.

En règle générale, aucun délai n'est prévu pour I'inscrip-
tion d'une affaire à un rôle d'audience. ll faut compter habi-
tuellement entre un an et demi et deux ans et demi à compter
de I'introduction du recours.

La convocation
Devant le Conseil d'Etat, aucune disposition n'oblige le

secrétariat à aviser personnellement les parties de la date à

laquelle I'affaire doit venir à I'audience si celles-ci n'ont pas
demandé à être informées.

Devant le tribunal administratif (art. R. 162 du code des
tribunaux administratifs) la convocation individuelle à

I'audience est obligatoire (sauf exceptions prévues par la loi
par exemple en matière de contribution).
o La convocation est faite par le secrétaire-greffier qui envoie
un avis d'audience indiquant la date et l'heure de l'audience

à laquelle l'affaire sera appelée, précisant la faculté d'y pré-
senter des observations orales.
r Elle est adressée par lettre recommandée à chaque partie
présente dans l'instance cinq jours au moins avant la séance.

::ii:ii::il::iii:il:liil
iii:'i,iiii,ii::i,ii L'aUdienCe

Composition du tribunal

Le tribunal se compose d'au moins trois personnes.
Les membres composant la formation de jugement doivent

toujours être en nombre impair.
La composition de la formation de jugement doit rester la

même à I'audience et au délibéré, mais elle peut être diffé-
rente pour la lecture de la décision.

i:::ii:::i:::ii:ii::: LeS débatS
o Le président de la formation de jugement ordonne I'appel
des affaires dans I'ordre qu'il lui appartient de choisir.

Le président appelle l'affaire. ll cède la parole au rappor-
teur qui la résume.
o La parole est ensuite aux parties.

Le demandeur parle le premier, puis le défendeur. On plaide
peu devant les juridictions administratives. L'essentiel de
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l'argumentation est contenu dans les mémoires. Si I'on a rien
à ajouter, il suffit alors d'indiquer au tribunal que l'on s'en
remet aux mémoires produits. Mais il peut être utile de pré-
senter des observations sur des points que l'on considère
essentiels.

o Le président donne enfin la parole au commissaire du gou-
vernemenr.

Bien que son nom puisse prêter à confusion, le commis-
saire du gouvernement qui lit, debout. ses conclusions, est
chargé de donner en quelque sorte le point de vue juridique
sur la question posée par le dossier, au vu des textes appli-
cables et de la jurisprudence. ll termine son intervention en
concluant à l'annulation de la décision attaquée ou au rejet
de la reouête. Les débats sont alors clos.

o Ouand le commissaire du gouvernement a conclu, le pré-
sident reprend la parole pour dire à quelle date sera rendu
le jugement.

Le laps de temps qui sépare audience et jugement consti-
tue le délibéré au cours duquel le président et les assesseurs
vont examiner l'affaire et voter I'admission ou le reiet de la
requête.

i:i:i:ii:iii:i:i:i:i:i:::.iiittll!liiii
i:i:i:ii:iii:ii:i:i:ii Le délibéré

Une fois I'audience levée, la formation de jugement se réu-
nit à une date ultérieure (hors de la présence des parties).

Le commissaire du gouvernement assiste au délibéré. ll
peut y préciser son point de vue, mais ne participe pas à la
prise de décision.

Celle-ci résulte soit de I'accord des membres délibérants
qui doivent être les mêmes qu'à I'audience, soit d'un vote
en cas de divergence d'opinion.

Lorsque la décision est acquise, le rapporteur procède à

sa mise en forme.

i:i:i:i:::i:i:::i:ii FOrme et Contenu
i'ii:i:i:ii,i'i,iii'''i de la décision

Les décisions juridictionnelles du Conseil d'Etat sont cou-
ramment qualifiées < arrêts >. Celles des tribunaux adminis-
tratifs sont des < jugements D. Dans les deux cas, elles sont
prises < au nom du peuple français >.

Mentions préliminaires

Chaque décision doit comporter un certain nombre de
mentions :

- le caractère public (cas général) ou non de la séance où
le tribunal a statué,
- la date de I'audience où la décision est prononcée et la

date du jour du délibéré,

- la composition de la formation de jugement. Les juges qui
ont siégé le jour où l'affaire a été examinée à I'audience doi-
vent être les mêmes que ceux qui ont délibéré. Leur nom doit
figurer dans la décision afin de permettre de le vérifier.

Les parties doivent être désignées avec suffisamment de
précision pour être identifiées.

Mention doit être faite de la convocation des parties, de
l'audition du rapporteur. du commissaire du gouvernement,
et des parties ou de leurs avocats, et le cas échéant, de
l'ordonnance de clôture de l'instruction.

Les visas

Requêtes et mémoires doivent être analysés dans leurs con-
clusions ainsi que l'exposé des moyens invoqués : c'est la
partie de la décision qu'on appelle les < visas >. De même,
il doit être fait mention des pièces produites si la décision doit
se fonder en partie sur elles (les visas ( constituent la vérifi-
ciation du caractère contradictoire de la orocédure >).

Doivent encore être visées les dispositions législatives et
réglementaires applicables au litige.
Après les visas, la décision comporte deux parties : les motifs
et le dispositif.

Les motifs

C'est l'exposé des fondements juridiques de la décision qui
commence par le mot : < considérant... >.

Les motifs doivent répondre, en principe, à tous les moyens
invooués.

Toutefois, dans le contentieux de l'excès de pouvoir. si un
seul moyen doit entraîner l'annulation de la décision attaquée,
le juge n'examine que ce moyen, < sans qu'il soit besoin de
statuer sur les autres moyens de la requête >. Par contre, dans
le cas de rejet de la requête, le juge doit répondre à tous les
moyens invoqués.

Le dispositif

La sentence juridictionnelle elle-même est appelée < dis-
positif > qui commence par cette formule : < Par ces motifs ).

ll est divisé, le cas échéant, en articles dont chacun statue
sur les conclusions dont la juridiction a été saisie.

La décision doit statuer sur toutes les conclusions qui ont
été expressément formulées et uniquement sur celles-ci, (par
exemple, elle ne peut prononcer une annulation non
demandée).

tç

La lecture

tç

de la décision
La décision est rendue par lecture en séance publique à

une audience qui est postérieure à celle où I'affaire a été
appelée.

La lecture peut être faite à une audience où la composi-
tion de la formation de jugement est différente.

La date de lecture doit obligatoirement être mentionnée
sur le jugement. C'est elle qui constitue la date du jugement.

..' a'

ii ii La notification
Sauf disposition particulière, une ( expédition > du juge-

ment rendu, c'est-à-dire une copie certifiée conforme de la
décision, est notifiée par les soins du secrétaire greffier à tou-
tes les parties en cause sous pli recommandé. Cette notifi-
cation fait courir le délai d'appel.

Les arrêts rendus par le Conseil d'Etat sont également noti-
fiés par le greffe.

La ( minute l de la décision, c'est-à-dire I'original signé
du président, du rapporteur et du greffier est conservée au
greffe.
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Les voies de recours
ll est en principe toujours possible de faire appel d'un juge-

ment rendu par le tribunal administratif.
L'appel est porté devant le Conseil d'Etat dans les deux

mois suivant sa notification par le greffe. ll est déposé au
secrétariat de la section du contentieux, place du Palais Royal,
Paris 1",. Comme devant le tribunal administratif le recours
à un avocat n'est pas obligatoire,

L'appel n'est pas suspensif c'est-à-dire que le jugement
rendu en premier ressort demeure exécutoire.

L'exécution du jugement
par l'administration

Après son annulation pour excès de pouvoir, la décision
annulée est réputée n'être jamais intervenue et disparaît
rétroactivement.

La juridiction administrative ne peut formuler d'injonction
à l'égard de I'administration mais celle-ci a I'obligation de res-
pecter la chose jugée : elle ne peut donc exécuter l'acte
annulé ni refaire l'acte en commettant la même illégalité.

Par ailleurs, I'administration doit < prendre les mesures
d'exécution qu'implique la décision du juge l. ll s'agit par
exemple d'effacer l'acte annulé (retrait d'un blâme figurant
dans un dossier) ou bien de le refaire (accorder un avance-
ment ou un avantage pécuniaire, refaire un tableau d'avan-
cement).

Le caractère rétroactif de I'annulation orononcée doit con-
duire I'administration à prendre une mesure de remise en l'état
(par ex : réintégration d'un fonctionnaire irrégulièrement révo-
qué), voire à reconstituer intégralement une nouvelle situa-
tion juridique (reconstitution de carrière, par exemple, en
application de la législation en vigueur au moment où cette
reconstitution doit prendre effet, reconstitution d'un avan-
cement par comparaison avec une carrière < normale l).

Par contre, l'administration ne commet aucun abus en
reprenant, dans des conditions régulières, un acte annulé pour
excès de pouvoir.

Ainsi, en présence d'une annulation pour vice de procé-
dure, elle peut reprendre la même mesure en respectant les
règles de forme et de procédure applicables.

En préience d'une annulation pour des motifs touchant
au fond du droit, I'administration peut reprendre une déci-
sion semblable, mais pour un motif juridique différent de celui
qui avait fondé la décision annulée, ou en s'appuyant sur des
faits différents.

{ Les moyens d'action
i contre l'inertie
ii de l'administration

L'administration se doit d'agir dans un délai raisonnable.
Si cela n'est pas le cas, I'intéressé doit alors lui demander
d'exécuter le jugement. Cette demande fait courir le délai à

l'issue duquel peut naître une décision implicite de rejet.

o L'intéressé qui rencontre des difficultés pour obtenir
l'exécution d'une décision de justice peut, trois mois après
notification de cette décision, saisir la < commission du rap-
oort et des études >. ll faut écrire à l'adresse suivante : Mon-
sieur le président de la commission du rapport et des études
du Conseil d'Etat, Palais-Royal 75100 Paris RP. Cette com-
mission entre alors en rapport avec I'administration.

r Si l'administration persiste dans son refus d'appliquer
la décision de justice, le Conseil d'Etat peut prononcer une
astreinte,

C'est à l'intéressé qu'il appartient de solliciter du Conseil
d:Etat le prononcé du paiement d'une astreinte. La demande
de paiement d'une astreinte ne peut être présentée qu'à l'expi-
ration d'un délai de six mois à comoter de la notification de
la décision juridictionnelle (le ministère d'un avocat au con-
seil d' Etat n'est pas nécessaire).

o Enfin I'intéressé peut faire une demande d'indemnité
susceptible, en cas de refus par I'administration, de donner
lieu à un nouveau contentieux.
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Liste des tribunaux administratifs
Siège de la
juridiction Adresse du Tribunal Ressort de la juridiction

Paris
278 40 24

Amiens
(23) 89 37 90

Besançon
(81) 81 40 23

Bordeaux
{561525277

Caen
(31) 50 14 14

Chalons-sur-Marne
261 68 4260

Clermont-Ferrand
(73) 91 93 15

Dijon
(80) 43 81 81

Grenoble
(76) 44 03 88

Lille
(20) 57 00 53

Limoges
(55) 77 38 30

Lyon
|.78t 6220 26

Marseille
(91) 37 25 10

Montpellier
(67) 58 38 50

Nancy
(8) 335 40 98

Nantes
(401 47 58 43

Nice
{'93l 55 47 47

Orléans
(38) 66 24 10

Pau
(59) 80 03 49

Poitiers
(49) 01 83 14

Rennes
(99) 02 97 51

Rouen
(35) 98 53 70

Strasbourg
(88) 35 52 92

Toulouse
611 62 4373

Versailles
(3) 951 82 00

Saint-Denis
262219530
Basse-Terre
590 81 15.60

Cayenne
594 30 05 20

Fort-de-France
596 70 18 61

7, rue de Jouy
75181 Paris Cedex 04

34, bd Jules-Verne
80042 Amiens Cedex

30, rue Charles-Nodier
25043 Besançon Cedex

28, rue Labottière
33080 Bordeaux Cedex

Centre administatif rue Daniel-Huet
14036 Caen Cedex

2, quai Eugène-Perrier
51036 Chalons-sur-Marne Cedex

1, place de la Bourse
63003 Clermont-Ferrand Cedex B 129

?2, rue d'Assas
21000 Dijon

2, place de Verdun
38021 Grenoble Cedex BP 1046

143, rue Jacquenais Gièle
59000 Lille

39, av. de la Libération
87031 Limoges Cedex

184, rue Duguesclin
69433 Lyon Cedex 3

22, rue de Breteuil
13281 Marseille Cedex 6

16, rue de la République
34000 Montoellier

5 place de la Carrière
CO 38 54036 Nancy Cedex

6. allée de l'lle-Gloriette
214041 Nantes Cedex BP 1036

33, bd Franck-Pilatte
06000 Nice Cedex

8, rue d'Escures
45000 Orléans

Noulibos cours Liotey BP 543
64010 Pau Cedex

28-30 rue Théoohraste-Renaudot
86020 Poitiers Cedex

Cité Administrative le Kerqus
Porte E rue St Thomas
35021 Rennes Cedex

80, bd de I'Yser
76037 Rouen Cedex

31, av. de la Paix
67000 Strasbourg

51 rue Raymond lV
31000 Toulouse

Av. de L'Europe
78010 Versailles

Secrétariat Préfecture
rue de la Paix 97400 Saint-Denis

Préfecture Palais d'Orléans
97100 Basse-Terre

Préfecture Place de Grenoble
97300 Cayenne

30, rue Victor-Sévère
97262 Fort-de-France

Ville de Paris, Hauts-de-Seine.
Seine-Saint- Denis, Val-de-Marne

Aisne, Oise, Somme

Doubs, Jura, Haute-Saône,
Territoire de Belfort

Dordogne, Gironde, Lot-et-Garonne

Calvados, Manche, Orne

Ardennes, Aube, Marne, Hte-Marne

Allier, Cantal, Hte-Loire
Puy-de-Dôme

Côte-d'Or, Nièvre, Saône-et-Loire,
Yonne

Drôme, lsère, Savoie, Hte-Savoie

Nord, Pas-de-Calais

Corrèze, Creuse, Hte-Vienne

Ain, Ardèche, Loire, Rhône

Alpes de Hte-Provence, Hte-Alpes,
Bouches-du-Rhône, Vaucluse

Aude, Gard, Hérault, Lozère,
Pyrénées-Orientales

Meurthe-et-Moselle, Meuse, Vosges

Loire-Atlantique, Maine-et- Loire.
Mayenne, Sarthe, Vendée

Alpes-Maritimes, Corse, Var

Cher, Eure-et-Loir, Indre, Indre-et-Loire
Loiret, Loir-et-Cher

Pyrénées atlantiques, Htes-Pyrénées,
Gers, Landes

Charente, Charente-Maritime
Deux-Sèvres, Vienne

Côtes-du-Nord, Finistère,
llle-et-Vilaine, Morbihan

Eure, Seine-Maritime

Moselle, Bas-Rhin, Ht-Rhin

Ariège, Aveyron. Hte-Garonne,
Lot, Tarn, Tarn-et-Garonne

Yvelines, Essonne, Val.d'Oise,
Seine-et-Marne

La Réunion

Guadeloupe

Guyane

Martinique

tË

tç
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Prud'hommes

La recherche des faits en cas de litige
sur les heures de travail

e salarié qui saisit le conseil de prud'hommes en vue
d'obtenir le paiement d'heures de travail contestées par
l'employeur doit en démontrer l'existence. Ce qui lui sera

souvent difficile.
Mais s'il incombe à chaque partie, et en particulier au deman-

deur, d'apporter les éléments de preuve nécessaires au succès
de sa prétention, le juge n'en dispose pas moins du pouvoir
d'ordonner toutes mesures d'instruction utiles à la recherche
des faits matériels (1). Notamment en matière prud'homale, par
la désignation d'un conseiller rapporteur.

A cet égard, l'affaire exposée ci-dessous montre comment
l'enquête opérée sur le terrain par le conseiller rapporteur peut
permettre, par l'appréhension des faits dans leur contexte, de
surmonter la difficulté du salarié à apporter la preuve des heu-
res effectuées.

Les époux Pétureau ont été employés comme ouvriers agri-
coles de 1967 à 1981 par la famillle Vinais. Monsieur Pétu-
reau a été régulièrement rémunéré pour 208 à 220 heures de
travail selon les mois et madame Pétureau pour 10 heures
par mois, alors que leurs horaires effectifs étaient supérieurs.

Licenciés en 1981, les époux Pétureau ont saisi le conseil
de prud'hommes en vue d'obtenir un rappel de salaires sur
la base des heures réellement effectuées. Pour madame Pétu-
reau 70 heures par mois, et pour monsieur Pétureau en
moyenne 270 heures.

Le problème posé au conseil de prud'hommes

En I'absence d'horaires de travail clairement établis, les élé-
ments apportés par les parties présentaient un caractère déter-
minant. Alors que l'employeur contestait la demande par une
argumentation détaillée, les salariés se montraient dans I'inca-
pacité d'apporter la preuve des heures effectuées.

e L'absence d'horaires clairement établis
L'engagement des époux Pétureau s'était effectué orale-

ment et aucun contrat de travail écrit n'avait été établi par
le suite.

Par ailleurs, l'employeur n'a jamais respecté I'obligation
d'afficher les horaires ou de tenir le registre de décompte des
heures prévu dans les exploitations agricoles (voir encadré).

. L'argumentation détaillée de l'employeur
L'employeur soutenait que les heures payées correspon-

daient bien au travail < normal > à effectuer compte tenu de
la taille de l'exoloitation et d'un certain nombre de précisions
développées dans ses conclusions.

D'autre part, il faisait valoir l'aide apportée aux époux Pétu-
reau soit par les voisins occasionnellement (entraide agricole),
soit par une entreprise extérieure qui les déchargeait de gros
travaux (battage de blé notamment).

D'autre part, il minimisait certaines tâches à accomplir en
exposant, par exemple, que la construction d'un bâtiment
neuf avait rendu plus facile l'entretien du bétail, ou encore,
que le nombre de points d'eau des paturages limitait les inter-
ventions nécessaires de monsieur Pétureau.

Par ailleurs, il justifiait des heures de travail payées à

madame Pétureau par le fait que son activité initiale, qui con-
sistait essentiellement à s'occuper de l'élevage des porcs et
la traite des vaches, avait été supprimée.

Enfin, il exposait que les époux Pétureau, logés sur place,
consacraient une partie non négligeable de leur temps à des
activités personnelles : potager, élevage de poulets...

o Les salariés n'appoftent pas la preuve
des heures effectuées.

Le seul élément fourni par les époux Pétureau à I'appui de
leur demande était un carnet de pointage tenu par monsieur
Pétureau et récapitulant ses heures de la dernière année.
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Au demeurant, le contexte de I'affaire, notamment l'iso-
lement propre au monde rural et I'hébergement sur les lieux
de l'exploitation, ne faisait qu'accroître la difficulté à rappor-
ter la preuve des heures effectuées.

Le choix du bureau de jugement

La conciliation ayant échoué, I'affaire a été renvoyée au
bureau de jugement. Celui-ci aurait pu simplement débouter
les époux Pétureau, faute d'avoir apporté la preuve du bien
fondé de leur demande.

Telle n'a pas été la solution retenue. Constatant que les
conclusions des panies étaient contraires en fait et que le con-
seil ne possédait pas, en l'état, les éléments d'appréciation
nécessaires, le bureau de jugement a désigné deux conseil-
lers rapporteurs avec mission de s'informer et d'enquêter sur
les conditions de travail et déterminer les horaires accomplis.

o La démarche suivie

Elle s'inscrit dans le cadre des pouvoirs d'investigation que
possède le conseil de prud'hommes (2), indépendamment du
problème de la charge de la preuve.

En effet, tant au niveau du bureau de conciliation que du
bureau de jugement, le conseil de prud'hommes apprécie sou-
verainement si I'affaire évoquée est en état d'être jugée. Si
tel n'est pas le cas, il peut, par une décision non susceptible
de recours, désigner un ou deux conseillers rapporteurs en
vue de réunir les éléments d'information qu'il estime nécgs-
saires pour statuer (R. 516-21), (3).

Dans un but d'efficacité, il est déterminant que la désigna-
tion d'un conseiller rapporteur s'accompagne, comme en
l'espèce, d'une définition aussi exacte que possible de la mis-
sion confiée et des objectifs poursuivis.

D'autre part le conseil de prud'hommes a choisi en l'espèce
de désigner deux conseillers rapporteurs, un salarié et un
employeur. Ce choix peut être guidé par le souci de donner
plus de poids au rapport de mission et d'éviter toute suspi-
cion de partialité quant aux solutions proposées pour le règle-
ment du litige (4).

Enfin, il faut souligner que le conseil de prud'hommes n'a
pas recouru, en l'espèce, à la solution de l'expert. Outre le
fait d'être plus coûteuse, celle-ci n'aurait vraisemblablement
pas permis la mise en évidence de la charge réelle de travail.
L'expert aurait sans doute raisonné en terme de ratios théo-
riques et aboutit aux conclusions du patron. A savoir que les
heures payées correspondaient bien au travail < normal > è
fournir pour une exploitation de cette taille.

L'enquête approfondie
des conseillers rapporteurs

Conformément à leur mission, les conseillers se sont ren-
dus sur les lieux de I'exploitation afin d'examiner les condi-
tions réelles dans lesquelles s'effectuait le travail.

L'enquête s'est déroulée de facon < contradictoire > en pré-
sence des deux parties assistées, pour les époux Pétureau
par un délégué CFDT, et pour I'employeur par son avocat.

(1) Voir Action Juridique CFDT no 8, Y, p.21, la charge de la preuve dans
le orocès orud'hommal.
(2) Voir Action Juridique CFDT no 20,V, p.3,les pouvoirs d'investigation des
conseillers prud'hommes.
(3) Voir Action Juridique CFDT no 16, Z, p.19, le conseiller rapporteur.
(4) Dans d'autres cas le conseil peut choisir de n'en désigner qu'un seul.

. Le rapport de mission
Celui-ci est intégralement reproduit en annexe.
On remarquera l'inventaire détaillé des différentes tâches

à effectuer ainsi que la description précise des conditions de
travail.

A cet égard, la bonne connaissance de la profession des
conseillers rapporteurs a été déterminante quant à la préci-
sion et la pertinence de leurs observations.

Cette enquête minutieuse, mettant en évidence l'impor-
tance réelle du travail à effectuer, a permis aux conseillers
de faire une proposition de règlement du litige qui, sans abou-
tir aux horaires avancés par les époux Pétureau, n'en retient
pas moins un nombre d'heures supérieur à celui rémunéré
par I'employeur.

La conclusion de l'affaire

Malg,ré l'argumentation de l'employeur tendant à contes- tç
ter point par point les différents éléments de fait relevés par
le rapport de mission, la clarté de celui-ci a emporté la con-
viction desjuges qui ont en conséquence accordé aux époux
Pétureau de substantiels rappels de salaires. Respectivement
æ 828 F et 13 628 F pour monsieur et madame Pétureau,
ainsi que la régularisation de ce fait des indemnités de con-
gés payés et de licenciement qui leur avaient été versées.

L'employeur n'a pas fait appel...

Rapport de mission
Nous, Monsieur Fleurant, conseiller salarié, Monsieur

David, conseiller employeur, désignés en qualité de conseil-
lers rapporteurs par deux jugements du 3 mars 1983, avons
accompli la mission à nous impartie et rapportons que :

Le jugement prononcé le 3 mars 1983 nous a désigné
comme conseillers rapporteurs dans le but de nous informer
et d'enquêter sur les conditions de travail de Monsieur et
Madame Petureau afin de déterminer les horaires de travail.

Conformément à cette décision, nous nous sommes ren- âç
dus sur les lieux à r Brousse Bonneau t le 18 avril 1983.

Etaient présents :
- Monsieur Louis Petureau, Madame Suranne Pétureau,
assr.sfés de Monsieur Billaud André, délégué syndical CFDT;
- Monsieur Henri Vinais, M. et Mme Patrick Vinais, assis-
tés de M" Scavizzi, avocat au barreau de Poitiers.

Présentation des faits

Monsieur Petureau avait plus particulièrement la respon-
sabilité de l'exploitation de Brousse Bonneau, mais pour les
travaux des champs une grande partie était effectuée en com-
mun avec I'exploitation des Bocantes (qui appartient égale-
ment à la famille Vinais). Monsieur Louis Petureau assurait
sur les deux exploitations les labours, les semis et les pres-
sage de la paille et du foin.

Brousse Bonneau
Exploitation située sur la commune de Vernon, de 55 hec-

tares de terres cultivables réparties en parcelles de 4 à 5 hec-
taures dont trois pièces sont accessibles sur la route.

Cultures
8 à l0 hectares de mais ensilage, I hectares de céréales,

le reste de l'exploitation étant en foin et pâturage.
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Les bocantes
Exploitation située sur la commune de Nouaille Mauper-

tuis à environ I km de celle de Brousse Bonneau. Un autre
salarié s'occupe plus particulièrement de I'exploitation des
Bocantes.

Cultures
Surface à peu près identique à celle de Brousse Bonneau

soit environ t hectares de mais ensilage et autant en céréales.

Au total 35 hectares de cultures céréalières sans compter
les renouvellements des prairies.

Le travail a effectuer

ll faut distinguer deux périodes :
L'hiver : du 1", décembre au 15 avril, soit 4 mois et demi,
L'autre période : du 15 avril au 30 novembre, soit 7 mois
et demi.

L'hiver
Le travail quotidien consistait à assurer l'entretien des ani-

maux : alimentation, nettoyage, vélages, etc. plus les travaux
d'entretien, clôtures, labours, etc.

Les animaux étaient répartis de la façon suivante :
o une grande écurie de 22 vaches,
. une autre de l0 taureaux,
. une petite de 6 vaches et taureaux,
t un hangar aménagé de 16 génisses,
. et à proximité du village dans un petit pré, un hangar de
7 génisses plus un petit troupeau de 15 brebis.

A noter qu'à dater du 1", janvier lSEl, une stabulation de
| ffiO m2 environ a permis de supprimer la petite écurie.

Nettoyage
Tous les jours, y compris le dimanche, des trois écuries,

soit 36 bêtes. Le fumier était sorti à la brouette, ce qui repré-
sente pour le transport à la plateforme, au plus près une
dizaine de mètres, au plus loin une soixantaine de mètres.
t Monsieur Henri Vinais prétend que Monsieur Petureau
aurait pu sortir le fumier des petites écuries et le reprendre
une fois par semaine à la fourche à tracteur.
c Madame Petureau a déclaré qu'elle n'appréciait pas du tout
un tas de fumier devant la porte de son logement qui de plus
lui attirait des mouches.
c Les conseillers pensent que ce principe n'aurait pas gagné
de temps à M. Petureau, d'autant moins que la fourche-
trccteur n'était pas équipée d'une griffe, ce qui aurait rendu
la reprise du fumier très difficile.

Lîtières
Monsieur Petureau devait transporter au moins une quin-

zaine de bottes de paille par jour pour les trois écuries, sans
compter la litière à assurer au moins deux fois par semaine
dans les hangars.

Alimentation
L'ensilage était chargé manuellement, soit 2 bennes par

jour, ce qui représente au minimum 2 heures de travail par
lour.
c Monsieur Vinais Patrick prétend que Monsieur Petureau
avait la possibilité de le rentrer à la fourche-tracteur, il fait
remarquer qu'actuellement il utilise ce moyen et gu'il rentre
de l'ensilage pour une semaine en peu de temps,
o Monsieur Petureau répond que les emplacements des silos
ne permettaient pas un accès facile l'hiver, il fait également
remarquer que depuis son départ, les silos sont placés sur
des terrains plus sains et que les abords ont été aménagés.

. Les conseillers pensent qu'il n'est pas recommandé de ren-
trer de l'ensilage pour une semaine, en effet, il y a des moi-
srbsures, ce qui est mauvais pour les animaux.

Distribution
c Grande écurie : compte tenu de la disposition des man-
geoires, de l'étroitesse du passage, la distribution de I'ensi-
lage n'était possible qu'avec des cageots. En effet, pour une
partie des mangeoires, on pouvait y accéder par un petit cou-
loir d'environ ffi cm de large, sur une autre partie, la distri-
bution s'effectuait par des petites lucarnes.

t Petites écuries : I'alimentation des animaux se faisait tou-
jours avec des cageots et obligatoirement en passant entre
les vaches. A noter également que pour soigner l'ensemble
des animaux, il fallait déplacer la benne au minimum 4 fois
et cela matin et soir. La distribution était d'autant plus com-
pliquée qu'il fallait à chague fois remonter dans la benne pour
remplir les cageots.

Les écuries étaient éguipées d'abreuvoirs automatigues,
sauf la petite de 6 bêtes où l'eau était distribuée au seau.

Entrc temps, M. Petureau était chargé des labours d'hiver.

Pour la période du 15 avril au 30 novembre

Monsieur Petureau avait la responsabilité des semis (sauf
pour le mails, semis par entreprise) et de la presse. De plus
il participait aux travaux d'ensilage, des foins, de la moisson,
de la paille, ensilage de mai:s, etc.

Tous ces travaux étaient effectués en commun avec
l'exploitation des Bocantes et sur les deux exploitations
(exemple 7 à l0 æ0 bottes de foin étaient nécessaires pour
les deux exploitations ).

Pour la paille, compte tenu de la surface insuffisante de
paille pour les besoins des exploitations, Monsieur Petureau
devait aller presser autant à I'extérieur et bien sûr participer
au ramassage, M. Vinais a d'ailleurs reconnu avoir pris de
la paille à St-Secondin, l'Hommaize, etc. jusqu'à l5 à 20 km
à la ronde.

Entre temps, M, Petureau qui avait des compétences qui
ne sont pas contestées, participait à des travaux d'entretien
et de construction. Construction d'un hangar, maçonnerie,
il a également participé à la construction de la stabulation,
nivelage, béton, pose de parpaings et aménagement intérieur.

De plus, Monsieur Petureau a dû faire et entretenir les clô-
turcs, ce qui va de soi.

A noter, qu'au cours de la discussion, M. et Mme Vinais
ont rcconnu qu'un certain nombre d'heures étaient dues à
M. Petureau, plus particulièrement pour la période d'hiver.

De ce fait, nous avons proposé aux parties de tenter de
se concilier et nous leur avons accordé un délai avant de dépo-
ser notre rapport.

Compte tenu des éléments cités ci-dessus, les conseillers
rapporteurs considèrent que le travail effectué par M. Petu-
reau correspond à des horaires assez importants.

lls proposent un règlement sur la base de :

Pour la période du 1e. décembre au 15 avril
- t heures par jour x 6 jours soit il h/semaine
- par dimanche 6 h
- soit 60 h/semaine.

Pour la période du 15 avril au 30 novembre
- t heures par jour x 6 jours soit 54 h/semaine
- par dimanche 2 h
- soit ffi h/semaine.
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Le travail de Mme Petureau

Du fait que M. Petureau était le plus souvent seul sur
l'exploitation, il paraît difficile d'envisager que Mme Petureau
n'ait pu participer à quelques travaux de la ferme.

. Entrer ou déplacer un troupeau est pratiquement impossi-
ble à un seul.
o Si certains vélages se font facilement, il y a bien des cas
oÙ il faut être deux.
c Elle prétend avoir aidé son mari à charger la paille pour la
litière : comment charger une charette à un seul ?

. N'a-t-elle pas été obligée de faire le travail à la place de son
mari, certains soirs de moisson, d'ensilage, etc.. Les jours d'entraide, elle a dû préparer les rcpas pour tout
le personnel.

M. et Mme Vinais déclarent ne jamais lui avoir demandé
de travailler, mais comment aurait-elle pu faire lorsque l'un
des cas cr'-dessus cités se présentait ?

Pour toutes ces raisons, les conseillers rapporteurs consÈ
dèrent que le règlement de Mme Petureau devrait s'effec-
tuer sur la base de 30 heures par mois.

t+

àF

En Gas de contestation
sur les heures de travail

o L'employeur a-t-il respecté
les obligations qui lui incombent 7

Dans toutes les entreprises : affichage des horai-
res (L. 620-6) ; indication du nombre d'heures payées
sur les bulletins de salaire avec, le cas échéant, les heu-
res supplémentaires effectuées (R. 1zl3-2) ; tenue du
livre de paye reproduisant les mentions portées sur les
bulletins (L. 1/13-5).

Dans les exploitations agricoles : tenue d'un regis-
tre de décompte des heures effectuées, par jour, par
chaque salarié (décret no 84-164 du 14 juin 1984).

o Les documents que peut demander
le conseiller rapporteur.

En application de I'article R. 516-æ, le conseiller rap-
porteur peut exiger de I'employeur non seulement la
production du livre de paye ou des registres dont la

tenue est obligatoire, mais également de tous docu-
ments jugés utiles. En particulier. ceux dont
l'employeur se sert pour la comptabilisation des heu-
res de travail effectuées par chaque salarié et qu'il doit,
aux termes du nouvel article L. 61 1-9 (Loi du 25 juillet
1985), tenir à !a disposition de l'inspecteur du travail
pendant un an. Exemples : enregistrements de poin-
teuse, cartons de pointage.

o Les carnets d'heures
tenus par les salariés.

Dans les professions où les heures travaillées res-
tent variables (agriculture, bâtiment, tourisme, com-
merce), les salariés tiennent souvent un carnet
personnel où ils notent les heures qu'ils ont effectuées.
Ces pointages sont précieux par les informations qu'ils
fournissent, et peuvent dans certains cas, notamment
s'ils ont été établis de façon régulière, constituer un
commencement de preuve.



Dispositions législatives récentes

I lne
I I juil
lL7 siti
de nouvelles r€touchga ou pr6cisions au
code du travail dans divers domaines.
On en trouwra ci-dessous une premiàre
série ltl.

Drcit syndiæl et
institutions
repÉsentatives

o Cumul des fonctions de
délégué syndicalet de
représentant syndical au CE

Uarticle L. 412-17 limite désormais claire-
ment le cumul des mandats aux seules entre-
prises de moins de 300 salariés et aux
établissements appartenant à celles-ci. La

distinction des mandats est donc possible
dans tous les établissements relevant d'une
entreprise ayant pius de 300 salariés (A.J

CFDT no z16 D p.16 et 32 B p.11).

o Droit syndical dans
les services publics industriels
et commerciaux des
établissements publics
administratifs

ApÈs, dispositions relatives aux délégués
du personnel, aux comités d'entreprise (loi

' du 28 octobre 1982. A"J CFDT n" 31 D p.4),
à la négoçiation collective et au CHSCT (loi

du 3 janvier 1985. AJ CFDT no 45 p.2l,, ce
sont celles relatives au droit syndical dans
I'entreprise qui sont désormais applicables à
ces services (par exemple aéroports géés par

les CCl, services d'utilité agricole des cham-
bres d'agriculture).

o Grédit d'heures des délégués
syndicaux intérimaires

[article L. 412-20 consacre les dispositions
de l'accord du 8 novembre 1984 sur le droit
syndical dans letrarailtemporairc. D'une part
en permettant l'exercice du mandat syndical
et lbctoi des heures de délfuation en dehos
de tout lien contractuel, d'autre part en pé-
cisant la situation juridique du délégué au
regard du droit de la sécurité sociale pendant
la @riode comprise entre deux missions (AJ
CFDT no t15 B p.6).

r Protection des candidats
aux élections des délégués
du personnel

[article L.42F|. garantit la protection con-
tre le licenciement des candidats pendant six
mois à partir de la publication des candidatu-
res. ll est pÉcisé que cette protection con-
cerne les candidats se pésentant au premier
tour et au second tour (AJ CFDT no 31 D
p.10).

o Registre des délégués
du personnel

Les délégués du personnel peuvent désor-
mais avoir accès au registre qui doit être tenu
à leur disposition par l'employeur. Le délai de
réponse de l'employeur aux demandes prÉ
sentées par les délégués est clarifié : il doit
épondre par écrit au plus tard dans les six
jours ouvrables suivant la réunion (art.
424-51.

o (exclusion des apprentas et
des titulaires de contrats de
formation en alternance
dans le calculdes effectifs

Les jeunes titulaires d'un contrat d'appren-
tissage ou d'un contrat de qualification ou
d'adaptation ne sont plus pris en compte
dans le calcul des effectifs en vue de I'appli-
cation des dispositions législatives ou égle-
mentaires se référant à une condition
d'effectif. Cela concerne non seulement les

seuils fiscaux : participation à la formation
professionnelle continue, transports, mais
également tous les seuils sociaux : élections
de représentants du pesonnel, procédure en
matière de licenciement individuel (art. L.
117-11-1 AJ CFDT no 31 D p.6et no 47 J p.11).

tlegodrilion cdlective

o Représentation du personnel
dans les petites entreprises

Pour permettrc la repésentation du per-
sonnel des entreprises de moins de onze
salariés qui ne sont pas assujettis à I'obliga-
tion d'avoir des délégués du peaonnel, la loi
du 13 novembre 1982 envisageait la possibi-
lité de conclure des accords de regroupe-
ment en vue d'instituer des commissions
paritaires locales ou départementales et de
mettre en place des modalités particulières
de représentation du personnel dans les
entreprises travaillant sur un même site.

Cette possibilité de regroupement est
désormais élargie aux entreprises occupant
au moins 50 salariés.

Les représentants du personnel ainsi insti-
tués par voie conventionnelle bénéficient
d'une partie des prérogatives des délégués
du personnel. lls peuvent être élus ou dési-
gnés. lls bénéficient de la protection légale
contre le licenciement.

Ouant aux membres des commissions
paritaiæs, ils bénéficient désormais de la pro-
tection contre le licenciement à une seule
condition : il faut que l'accord collectif le pÉ-
voit exolicitement. Cet accord doit en outre
comporter des dispositions relatives aux
modalités du droit d'absence, à la compen-
sation des pertes de salaire, à I'indemnisation
desfraisdedéplacement. (art. L. 132-30AJ
CFDT no 38 B p.13).

{*) C'est la ltoisième r loi balai ) de la législatuæ, veqant
apès celle du 9 juillet 1S4 (AJ CFDT n' 41 p.2) et celledu
3 janvier 1S5 {Al CFDT no 45 p.2 et.16 D p.15). Certaines
dlspositions de cette loi sonl comrnentées dans le présent
numéro {nullité des licenciernents pour fah de gÈve p.'15).

D'autres le seront dans le numéro suivant.
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