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Démocratie
ecris ton noT--

L'année 1990 s’acheve. Elle a connu

de formidables bouleversements

de par le monde. Timidement la démocratie,
ici ou 14, tente de relever la téte. Mais que c'est
long et combien fragile...

Pendant ce temps, en France, les soubresauts
n‘ont pas manqué, autant de clignotants
démontrant que rien n'est jamais acquis.

Des lézardes traversent la société. La justice
elle-méme semble atteinte d’'un malaise.
N'a-t-on pas vu, par deux fois, les magistrats
descendre dans la rue ?

Crise d'identiié ? Crise de sociéte ?

Certains vont méme jusqu’a annoncer la mort
prochaine du syndicalisme, qui serait

"en panne’’, voire "'sous perfusion’.

Pourtant, au milieu de toutes ces raisons
de craindre, quelque lueur apparait.

Le Parlement vient, en fin d’année, de faire
preuve d’un grand courage.

Malgré les pressions trés fortes qu'il a subi
— a se demander s'il ne faudrait pas isoler
les parlementaires du monde extérieur,
comme les jurés d'assises, le temps

de la session — il a résisté et adopté une loi
portant réforme des professions judiciaires
et juridiques.

Dans ce cadre, il a consacré la capacité

et le droit du syndicat de donner

des consultations juridiques et de rédiger
des actes sous seing privé. Il garantit ainsi
aux salariés le droit a I'information juridique
et le libre choix de leur conseil.

La démocratie en sort renforcée.
Bonne année a vous.

Catherine BATTUT,
Rédacteur en chef.

Au sommaire du prochain numéro

Les contrats precaires
(2¢ partie)
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Contrat a duree determinee
et travail temporaire

Les regles relatives au contrat

a dureée déterminée et au travail temporaire

ont été¢ modifiées par 'accord national

interprofessionnel du 24 mars 1990

et la loi du 12 juillet 1990 (1).

Le but de ces nouveaux textes

est de réglementer plus strictement

le recours a ces deux formes de contrat

de travail et d’améliorer

le statut des salariés.

Yvan KAGAN

Les régles communes

e Les cas de recours
— Remplacement d'un salarié
— Augmentation temporaire de l'activité de
I'entreprise
— Emplois temporaires par nature

e Les cas d'utilisation interdits

e La duree du contrat
— Contrat avec un terme precis
— Contrat sans terme précis

e Le renouvellement du contrat

e Les contrats successifs avec le méme salarié
— Obijets différents
— Méme objet

e Les sanctions

Le contrat & durée determinée

e Forme-et contenu du contrat
e Statut des salariés

— La période d’essal

— L'identité d'avantages avec les salariés
sous contrat a durée indeterminée

— La rupture anticipée du contrat

— L'indemnité de fin de contrat

— L'indemnité compensatrice de conges
payes

L’intérim
e Forme et contenu du contrat

e Statut des salariés intérimaires
— La période d’essai
— La rémunération
— Le palement des jours fériés
— Les périodes d’'intempérie
— Les conditions d’exécution du travail
— La rupture anticipee
— La rupture au terme du contrat
— L’embauche par l'utilisateur
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Les regles

La derniére réforme a continué d'harmoniser les
régles applicables au contrat a durée déterminee et
au travail temporaire. C'est pourquoi nous présente-
rons ensemble les dispositions communes a ces deux
types de conirats.

Les cas de recours

Les contrats a durée déterminée et de travail tem-
poraire ne peuvent avoir, ni pour objet, ni pour
effet, de pourvoir durablement a un emploi li¢ a l'ac-
tivité normale et permanente de l'entreprise (L. 122-1
et L. 124-2).

De plus, ils ne peuvent étre conclus que dans les cas
expressément prévus par la loi (L. 122-1-1 et L. 124-
2-1).

Ces cas sont les suivants :

REMPLACEMENT D'UN SALARIE

Trois types de situations sont visés

— un salarié est temporairement absent (maladie,
accident...) ou son contrat de travail est suspendu
(maternité, conges...);

— un salarié quitte définitivement 1'entreprise et son
poste de travail doit étre supprime a terme (dans les
24 mois) ;

— un salarié quitte définitivement l'entreprise et il
doit étre remplacé par un salarié recruté par contrat a
durée indéterminée, mais celui-ci n'est pas immédia-
tement disponible.

AUGMENTATION TEMPORAIRE
DE L’ACTIVITE DE L'ENTREPRISE

Les quatre hypothéses envisagées sont

— l'accroissement temporaire d'activité (ex.: pério-
de des fétes dans un grand magasin) ;

— l'exécution d’une tAche occasionnelle, définie avec
précision et non durable, ne relevant pas de l'activite
normale de l'entreprise (ex.: mise en place d'un
systeme informatique) ;

— la survenance d'une commande exceptionnelle,
notamment a l'exportation, nécessitant la mise en
ceuvre de moyens nettement supérieurs a ceux utilisés
habituellement ;

— les travaux urgents dont I'exécution immediate est
nécessaire pour prévenir des accidents imminents,
organiser des mesures de sauvetage ou remedier a
une situation dangereuse pour les salariés.

EMPLOIS TEMPORAIRES PAR NATURE

Rentrent dans cette catégorie :

— les emplois a caractére saisonnier (tourisme, agri-
culture...);

— les emplois pour lesquels, dans certains secteurs, il
est d'usage constant de ne pas recourir au contrat a
durée indéterminée en raison de la nature de l'activité
exercée et de son caractére temporaire (3).

communes

Les cas d’utilisation interdits

1 est interdit d’embaucher un salarié sous contrat a
durée déterminée ou d'intérim dans les trois cas sui-
vants

— pour remplacer des salariés grévistes ;

— pour effectuer des travaux particuliérement dan-
gereux (4);

— dans les établissements ayant procédé depuis
moins de six mois a un licenciement économique. L'in-
terdiction n'est applicable que si le recours est motivé
par un accroissement temporaire de 'activité ; elle ne
joue pas pour le remplacement d'un salari¢ absent ou
pour 'exécution de travaux temporaires par nature.
Les postes auxquels s'applique cette interdiction sont
les postes concernés par le licenciement. L’interdic-
tion disparait pour tout contrat conclu pour accroisse-
ment temporaire d'activité lorsque la durée du con-
trat, non susceptible de renouvellement, n'excéde pas
trois mois. Elle n'est pas applicable par ailleurs, et ce
quelle que soit la durée du contrat, lorsque celui-ci est
lié a une commande exceptionnelle a 'exportation.
L'utilisation de I'une ou l'autre de ces dérogations est
subordonnée a l'information et a la consultation préa-
lables du comité d'entreprise, ou a défaut, des dele-
gués du personnel (art. L. 122-2-1 et L. 124-2-7).

Tout contrat conclu pour un motif ne figurant pas dans
les cas de recours autorisés est obligatoirement a
durée indéterminée (L. 122-3-13).

La durée du contrat

CONTRAT AVEC UN TERME PRECIS

Normalement, le contrat a durée déterminée et le con-
trat de travail temporaire (ou contrat de mission) doi-
vent comporter un terme fixé avec précision dés leur
conclusion ; on parle alors de contrat de date a date
(ex.: du ler février au 30 avril).

Dans ce cas, le salarié ne peut pas étre embauché
pour une durée dépassant, renouvellement eventuel
compris :

— 18 mois en régle générale (contre 24 mois aupara-
vant) ;

— 9 mois en cas de recours dans l'attente de I'embau-
che définitive d'un salarié sous contrat a durée
indéterminée ou pour l'exécution immeédiate de ira-
vaux urgents ;

(1) Voir aussi les commentaires sur ces nouvelles dispositions figurant
dans la circulaire du ministre du Travail, DRT n¢ 18/90 du 30 octobre 1990.
(?) Dans ce cas le comité d'entreprise doit avoir été préalablement
consulté, au titre de l'article L. 432-1 du code du Travail, sur la réorganisa-
tion envisagée.

(3) Secteurs définis par l'article D 121-2: spectacle, sport professionnel,
hétellerie... ou par accord collectif étendu

(4) Arrété du 8 octobre 1990
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— 24 mois en cas de contrat a l'étranger, de départ
définitif d'un salarié sous contrat a durée indéter-
minée dont le poste doit étre supprimé et de comman-
de exceptionnelle a l'exportation (5) (L. 122-1-2 et
L. 124-2-2).

CONTRAT SANS TERME PRECIS

Il n'est cependant pas toujours possible de fixer avec
précision le terme du contrat. C'est pourquoi la loi
permet que le contrat soit conclu sans terme précis
dans les quatre cas de recours suivants :

— remplacement d'un salarié absent ou dont le con-
trat est suspendu ;

— départ définitif d'un salarié en cas d’attente de
l'entrée en service effective d'un salarié recruté par
contrat a durée indéterminée pour le remplacer ;

— emplois & caractere saisonmnier ;

— emplois ou il est d'usage constant de ne pas recou-
rir au contrat de travail a durée indéterminee.

Le contrat doit alors étre conclu pour une durée mini-
male : il a pour terme soit la fin de I'absence du salarié
remplacé, soit la réalisation de 1'objet pour lequel il a
été conclu (ex. : fin de la saison) et n'a pas de durée
maximale (L. 122-1-2-I et L. 124-2-2-1lI) sauf dans le
cas d’attente d'un recrutement. Dans cette hypothese,
la durée du contrat est limitée a 9 mois.

Le renouvellement du contrat

Le contrat peut étre renouvelé une fols (et non plus
deux fois comme auparavant pour le contrat a durée
déterminée) pour une durée inférieure, égale ou
supérieure a celle de la période initiale (et non plus
seulement pour une durée au plus égale), a trois
conditions :

— le contrat doit comporter un terme précis ;

— la durée totale du contrat, renouvellement com-
pris, ne doit pas dépasser la durée maximale prevue
par la loi;

— si les conditions de renouvellement n'ont pas éteé
prévues dans le contrat, elles doivent faire I'objet d'un
avenant écrit soumis au salarie préalablement au ter-
me initialement prévu (L. 122-1-2-1 et L. 124-2-2-1).

Les contrats successifs
avec le méme salarié

I faut distinguer selon que les contrats successifs ont
ou non le méme objet.

OBJETS DIFFERENTS

L'employeur peut librement conclure avec un méme
salarié des contrats a durée déterminée avec des
objets différents. De méme l'entreprise utilisatrice
peut librement conserver le méme intérimaire pour
des missions successives ayant des objets differents.
La seule limite est que 1'employeur ou 'entreprise uti-
lisatrice ne cherche pas de cette maniere a contourner
la réglementation.

MEME OBJET

L'employeur ne peut pas conclure un nouveau contrat
a durée déterminée avant une période égale au tiers

de la durée du contrat précédent. De méme |'entre-
prise utilisatrice ne peut conserver un meme intéri-
maire pour une autre mission sans lalsser s'écouler
une période égale au tiers de la période précedente.

Cette régle ne joue pas dans les cas suivants :

— nouvelle absence d'un salarié absent ;

— travaux urgents pour remédier a une situation dan-
gereuse ;

— emplois a caractére saisonnier ;

— embauches temporaires dans le cadre d'usages
(L. 122-3-11 et L. 124-7).

Les sanctions

L'employeur qui ne respecte pas les différentes dis-
positions propres aux contrats a durée déterminée est
passible désormais de sanctions pénales, comme le
sont — et I'étaient déja — l'entreprise de travail tem-
poraire et 1'utilisateur en cas de violation de la législa-
tion sur le travail temporaire (L. 152-1-3 et L. 152-2).

Par ailleurs, le salarié embauché avec un contrat a
durée déterminée peut revendiquer I'existence d'un
contrat a durée indéterminee lorsque :

— le contrat n'a pas été conclu pour 1'un des cas de
recours prévus par la loi;

— le contrat n'a pas été rédigé par écrit ou ne précise
pas le motif de 'embauche ;

— le contrat ne comporte pas de terme précis ou, a
défaut, une durée minimale (lorsque les textes l'auto-
risent) ;

— le contrat dépasse la durée maximale autorisée ou
se poursuit au-dela du terme prévu;

— le contrat succéde & un autre de fagon irréguliere
(L. 122-3-13).

De méme, le salari¢ intérimaire peut faire valoir qu'il
est 1ié par un contrat & durée indéterminée avec l'utili-
sateur lorsque ce dernier :

— continue de le faire travailler aprés la fin de la mis-
sion sans nouveau contrat de mise a disposition ou
sans avoir conclu avec lui de contrat de travail ;

— l'utilise en dehors des cas prévus par la loi;

— ne respecte pas la durée maximale autorisée
(L. 124-7).

Le salarié embauché de fagon irréguliére avec un con-
trat a durée déterminée ou de travail temporaire peut
désormais saisir le conseil de prud’hommes selon une
procédure d'urgence pour demander la requalifica-
tion de son contrat, c'est-a-dire sa transformation en
un contrat a durée indéterminée. L'affaire est directe-
ment portée devant le bureau de jugement qui dispo-
se d'un mois pour rendre sa décision.

Si elle est favorable au salarié, le conseil de pru-
d'hommes doit lui accorder une indemnité au moins
¢gale 4 un mois de salaire (L. 122-3-13 et L. 124-1-1).

Les syndicats peuvent agir en justice aux lieu et place
du salari¢ (L. 122-2-16 et L. 124-20).

(8) Dans ce dernier cas, la durée du contrat ne peut étre inférieure a 6 mois
et I'employeur doit préalablement consulter le comité d'entreprise ou, &
défaut, les délégués du personnel
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Le contrat
a durée déterminée

Les dispositions propres au contrat a durée deter-
minée portent sur la forme et le contenu du contrat et
sur le statut des salariés.

Forme et contenu du contrat

Le contrat a durée déterminée doit étre écrit. A
défaut, il est considéré comme étant conclu pour une
durée indéterminée. Il doit obligatoirement mention-
ner:

— la définition précise de son objet, c'est-a-dire le
motif de 'embauche (voir les cas de recours) ;

— le poste de travail ou l'emplol occupé et, en cas de
remplacement, le nom et la qualification du salarié
remplace ;

— la date d'échéance du contrat et, le cas écheéant,
une clause sur les conditions de son renouvellement
lorsqu'il comporte un terme précis |

— sa durée minimale s'il est conclu sans terme
précis ;

— l'intitulé de la convention collective applicable ;
— la durée de la période d’essai eventuellement
prévue ;

— le montant de la rémunération et de ses différentes
composantes (y compris primes et accessoires de
salaires) ;

— le nom et 'adresse de la caisse de retraite com-
plémentaire et, le cas échéant, de I'organisme de

Le recours au contrat & durée déterminée est

spécifiquement prévu pour :

— l'embauche de certaines catégories de person-
nes sans emploi: ex. contrat d’adaptation ou de
qualification, contrat de retour & Femploi, contrat
emploi-solidarité (L. 122-2-1°);

— I'embauche pour assurer un complément de
formation & un salarié: ex. stage d'application
d'éléves d'établissement d'enseignement, cas
définis par I'article D. 121-1 (L. 122-2-2°) ;

— I’embauche de jeunes devant partir au service
national dans I'année qui suit I'expiration de leur
contrat d’apprentissage (L. 122-3-12).

prévoyance. Le contrat doit étre transmis au salarié au
plus tard dans les deux jours suivant l'embauche
(L. 122-3-1).

Statut des salariés

LA PERIODE D'ESSAI

Le contrat a durée déterminée peut comporter une
période d'essai. A défaut d'usages ou de dispositions
conventionnelles prévoyant des durées moindres,
cette période d'essal ne peut pas dépasser !

— une durée égale a un jour par semaine, dans la
limite de deux semaines maximum, lorsque la durée
initialement prévue du contrat est inférieure ou égale
a six mois (ex.: contrat de quatre semaines, période
d’essai maximale possible de quatre jours) ;

— un mois lorsque la durée initialement prévue du
contrat est supérieure a six mois.

Dans le cas d'un contrat sans terme précis, la période
d'essal est calculée par rapport & la durée minimale
du contrat (L. 122-3-2).

L'IDENTITE D’AVANTAGES
AVEC LES SALARIES SOUS CONTRAT
A DUREE DETERMINEE

A l'exception des régles concernant le licenciement,
les salariés embauchés sous contrat & durée déter-
minée bénéficient des mémes avantages légaux,
conventionnels ou résultant d'un usage que les sala-
riés sous contrat a durée indéterminée. Cela concer-
ne, en particulier, la rémunération que percevrait
dans la méme entreprise, aprés période d'essai, un
salarié sous contrat a durée indéterminée de qualifica-
tion équivalente et occupant les mémes fonctions
(L. 122-3-3, voir la fiche pratique ci-apres). Dans cer-
tains domaines, des dispositions particulieres sont
intervenues pour garantir aux salariés sous contrat a
durée déterminée des droits équivalents a ceux des
salariés permanents de l'entreprise. C'est le cas
notamment pour ce qui est du congé individuel de for-
mation (L. 931-13 a L. 931-20).

LA RUPTURE ANTICIPEE DU CONTRAT

Le contrat a durée déterminée cesse de plein droit a
l'arrivée du terme prévu. Sauf accord du salarié et de
l'employeur, il ne peut étre rompu avant qu'en cas de
faute grave du salarié ou cas de force majeure. L'em-
ployeur qui rompt le contrat avant I'arrivée du terme
sans justifier d'une faute grave ou d'un cas de force
majeure s'expose a payer au salari¢’des dommages et
intéréts d'un montant au moins égal aux remunéra-
tions que celui-ci aurait pergues jusqu'au terme du
contrat (ces dispositions ne sont pas applicables pen-
dant la période d'essal).
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La loi du 12 juillet 1990, qui reprend les disposi-
tions de I'accord du 24 mars 1990, a amélioré les
droits des salariés sous contrat a durée déter-
minée en matiére de congé-formation :

e les conditions d’ancienneté requises pour pou-
voir en bénéficier ont été assouplies: il suffit
d'avoir été salarié pendant au moins 24 mois au
cours des cing derniéres années dont 4 mois au
moins au cours des 12 derniers mois (1).

e une procédure spécifique d'acces au conge-
formation a été instituée a leur intention.

Le congé doit débuter en principe dans les 12
mois qui suivent la fin du contrat & durée déter-
minée.

La rémunération versée pendant le contrat est
égale 4 un pourcentage du salaire moyen percu
au cours du ou des contrats a durée déterminée
au titre desquels le salarié a pu accéder au
congé.

s 4 36 mois au cours des 7 der-
des 24 derniers mols, pour les
tisanales occupant moins de |0

Le salarié qui rompt le contrat aprés la période d'es-
sai et avant I'arrivée du terme peut étre condamne a
verser des dommages et intéréts a l'employeur
(L. 122-3-8).

L'INDEMNITE DE FIN DE CONTRAT

Le salarié sous contrat & durée déterminée a droit, ala
fin de son contrat, a une indemnité venant compenser
la précarité de son emploi. Son montant est de 6 % de
la rémunération totale brute pergue pendant la durée
du contrat.

L'indemnité de fin de contrat n'est pas due en cas d'em-
plois saisonniers, d'embauche dans le cadre d'un usa-
ge, de contrats liés a la politique de I'emploi ou des-
tinés a assurer un complement de formation... Elle n'est
pas due non plus lorsque le salarié refuse de passer
d'un contrat & durée déterminée a un contrat a durée
indéterminée ou s'il y a rupture anticipée soit a I'initiati-
ve du salarié, soit pour faute grave ou force majeure.
Elle n'est pas due non plus, pour les contrats conclus
avec des jeunes pour une période comprise dans
leurs vacances scolaires ou universitaires.

Si elle est due, cette indemnité doit étre versée avec le
dernier bulletin de salaire et figurer sur le bulletin de
paie correspondant (L. 122-3-4).

L’'INDEMNITE COMPENSATRICE
DE CONGES PAYES

A la fin du contrat, 'employeur doit verser au salarie,
méme si le contrat est inférieur & un mois, une in-
demnité compensatrice de congés payes des lors que
l'intéressé n'a pu les prendre eifectivement.

Cette indemnité ne peut étre inférieure au dixieme de
la rémunération totale brute due au salarié, laquelle
comprend l'indemnité de fin de contrat (Art. 122-3-3).

L’intérim
(le contrat de travail temporaire)

La réglementation de l'intérim est actuellement, en
gros, la méme que celle des contrats a durée déter-
minée. Elle n'en diffeare que sur quelques points.

Forme et contenu du contrat

Le contrat de travail temporaire, encore appelée con-
trat de mission, doit &tre adressé au salarié intérimaire
par l'entreprise de travail temporaire au plus tard
dans les deux jours ouvrables suivant sa mise a dispo-
sition auprés de 1'utilisateur. Ce contrat doit obligatoi-
rement indiquer :

— le motif précis de la mission avec, s'il y a lieu, le
nom et la qualification du salarié remplace ;

— la date a laquelle se termine la mission ou, a défaut,
sa durée minimale ;

— éventuellement la possibilité d'avancer ou de recu-
ler le terme de la mission (6) ;

— les caractéristiques du poste a pourvoir, la qualifi-
cation professionnelle exigée, le lieu de la mission, les
horaires ;

— que la durée maximalg autorises ne sol

du terme ;

— que la durée de la mission ne soit pas reduite de plus de 10 jours de tra-
vail en cas d'avance du terme (L. 124-2-4)
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Les salariés intérimaires sont placés dans une
situation particuliére du fait de leurs conditions
d'emploi et se trouvent en pratique exclus d'un
certain nombre de garanties reconnues aux tra-
vailleurs permanents.

Pour leur garantir des droits équivalents, les orga-
nisations syndicales et les patrons de I'intérim ont
conclu une série d'accords collectifs portant
notamment sur :

— lindemnisation complémentaire en cas de
maladie ou d'accident du travail (27 mars 1986) ;

— la formation professionnelle et I'accés au
congé individuel de formation (9 juin 1983) ;

— l'exercice du droit syndical (8 novembre
1984) ;

— le congé maternité (24 septembre 1986) ;

— le détachement de [I'étranger (2 décembre
1986) ;

— les titres de transport en région parisienne (9
juin 1983) ;

— la prévoyance (26 février 1987) ;

— la représentation du personnel (27 octobre
1988)...

Ces accords sont tenus a la disposition des sala-
riés intérimaires par les entreprises de travail tem-
poraire. A défaut, il est possible de les consulter
aupres de l'inspection du travail.

D’autres accords devraient intervenir suite a
I'accord du 24 mars 1990 et & la loi du 12 juillet
1990,

— la nature des équipements de protection indivi-
duelle que le salarié doit utiliser (7) [disposition nou-
velle] ;

— le montant de la rémuneration avec ses différentes
composantes, y compris s'il en existe, les primes et
accessoires de salaire [disposition nouvelle] que per-
cevrait dans l'entreprise utilisatrice, aprés periode
d’essal, un salarié de qualification équivalente occu-
pant le méme poste de travail ;

— la qualification du salarié intérimaire ;

— les modalités de sa rémunération, y compris celles
de l'indemnité de precarité;

— la période d'essai éventuelle ;

— la garantie de rapatriement du salarié a la charge
de l'entreprise de travail temporaire si la mission a
lieu a I'étranger ;

— le nom et I'adresse de la caisse de retraite complé-
mentaire et de I'organisme de prévoyance dont releve
I'entreprise de travail temporaire [mention nouvelle] ;

— la mention que 'embauche du salarié intérimaire
par l'utilisateur a la fin de la mission n’est pas interdite
(L. 124-4).

Statut des salariés intérimaires

LA PERIODE D'ESSAI

Le contrat de mission peut comporter une periode
d’essal dont la durée est fixée par vole de convention
ou accord professionnel de branche étendu. A défaut,
celle-ci ne peut dépasser :

— 2 jours, sila duree du contrat est inférieure ou éga-
le a 1 mois ;

— 3 jours, si la durée du contrat est comprise entre 1
et 2 mois.

— 5 jours, si la durée du contrat est supérieure a 2
maoils.

La rémunération pendant la période d'essai ne peut
étre inférieure a celle normalement prévue aqu contrat.

Lorsque la mission n'a pas de terme précis, la période
d’essal se calcule par rapport a la durée minimale
prévue (L. 124-4-1).

LA REMUNERATION

La rémunération du salarié intérimaire ne peut étre
inférieure a celle que percoit ou percevrait dans l'en-
treprise utilisatrice, aprées période d'essal, un salarié
de qualification équivalente occupant le méme poste
(L. 124-4-2). La comparaison doit prendre en compte
I'ensemble des e€léments de rémunération : salaire de
base, primes, indemnités... (pour plus de détails voir
la fiche pratique de ce numéro).

LE PAIEMENT DES JOURS FERIES
Les jours fériés doivent étre payes au salarié interi-
maire, quelle que soit son ancienneté, dés lors que les

salariés de l'entreprise utilisatrice en bénéficient
(L. 124-4-2).

LES PERIODES D'INTEMPERIES

Les salariés intérimaires ont droit, en cas d'arrét de
travail pour intempéries, quelle que soit leur ancien-
neté, a la méme indemnisation que les salariés de l'uti-
lisateur occupés sur le méme chantier (L. 124-4-5).

LES CONDITIONS D’EXECUTION DU TRAVAIL

Les salariés intérimaires sont soumis aux dispositions
applicables dans les entreprises utilisatrices pour ce
qui est de la durée du travail, du travail de nuit, du
repos hebdomadaire et des jours fériés, de I'hygiene
et de la sécurité, du travail des femmes et des mineurs
(L. 124-4-6). Par ailleurs, ils doivent benéficier des
équipements sociaux de l'entreprise utilisatrice,
notamment les transports collectifs, la cantine, etc.
(L. 124-4-7). 1Is peuvent également faire présenter par

(7) Le contrat devra préciser, le cas échéant, si ces équipements sont four-
nis par l'entreprise de travail temporaire
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les délégués du personnel de l'entreprise utilisatrice
leurs réclamations portant sur :

— leur rémunération ;

— les conditions d'exécution de leur travail ;

— l'accés aux moyens de transports collectifs et aux
installations collectives (cantine...} (L. 422-1).

LA RUPTURE ANTICIPEE
DU CONTRAT DE MISSION

Elle peut étre le fait de 'employeur (I'entreprise de
travail temporaire) ou du salarié.

Rupture du fait de I'employeur

L'entreprise de travail temporaire qul rompt le contrat
de travail avant le terme prévu est tenue, sauf faute
grave de l'intéressé ou cas de force majeure, de pro-
poser a l'intérimaire un nouveau contrat prenant effet
dans un délai maximum de 3 jours ouvrables. Le nou-
veau contrat ne peut comporter de modifications subs-
tantielles en ce qui concerne la qualification, la
rémunération, 'horaire de travail et le temps de trans-
port. A défaut de pouvoir le faire, le salarié a droit a
une rémunération équivalente a celle qu'il aurait per-
cue au terme du contrat (y compris l'indemnite de
précarité).

Rupture du fait du salarié

Le salarié qui rompt le contrat avant la fin de la mis-
sion s'expose a devoir verser a l'entreprise de travail
temporaire des dommages-intéréts en réparation du
préjudice subi tel qu'il sera évalué par le conseil de
prud'hommes (L. 124-5).

LA RUPTURE AU TERME DU CONTRAT

Normalement, le contrat de travail temporaire cesse a
l'arrivé du terme prévu. Le travailleur intérimaire a
droit:

e 4 une indemnité de fin de mission — ayant valeur de
complément de salaire — égale a 10 % de sa remu-
nération totale brute (L. 124-4-4, D, 124-1) ;

e & une indemnité compensatrice de congés payés
due, quelle que soit la durée du contrat, au moins éga-
le au 1/10¢ de sa rémunération totale brute, laquelle
comprend l'indemnité de fin de mission (L. 124-4-3).

L'EMBAUCHE PAR L'UTILISATEUR

Le salarié intérimaire peut étre embauché par 'utilisa-
teur a la fin de sa mission. Dans ce cas, la durée des
missions effectuées chez l'utilisateur dans les 3 mois
précédents doit étre prise en compte pour le calcul de
l'ancienneté et déduite de la période d'essal éventuel-
le (L. 124-6).

Taux des indemnités
destinées a compenser la précarité

Contrats conclus ou
q Contrats conclus Contrats conclus A :
(0} Ly Gl jusqu’au 15-7-90 apres le 15-71-90 reno?l\‘rlei?ls 1.39(1; i3
Cdd Intérim Cdd Intérim Cdd Intérim
% % % % % %
o Régles générales
— Remplacement de salari€ ................... 5 15 ou 10 5 15 ou 10 6 10
— Accroissement de l'activite ................... S 15 ou 10 3 15 ou 10 6 10
— Emplois saisonniers et usages............. — 15 ou 10 — 18 ou 10 — 10
— Embauche dans le cadre de la politique
de I'emploi......cocoiiiiiiii — — — — —
e Cas particuliers
— Conclusion d'un Cdi.......ccooovviiiiii — 15 ou 10 — — — —
— Refus d'accepter un Cdi.........ooooeennn S 15 ou 10 — 15 ou 10 — 10
— Embauche des jeunes pendant les va-
cances scolaires ou universitaires......... 1§ 15 ou 10 — 15 ou 10 — 10
— Rupture avant le terme ou a l'initiation
du salarié ou en cas de faute grave ou
de force majeure ... — — — — — —
— Contrats de mission formation............. 15 ou 10 = — —

Note : la loi du 12 juillet 1990 pose le principe de la fixation par vole conven-
tionnelle des taux des indemnités. Les taux résultant de I'accord du 24 mars
1990 ne s'appliquent que depuis le ler novembre 1990. Ce tableau permet de
connaitre les taux applicables suivant la date de conclusion des contrats.
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FICHE PRATIQUEL

Le principe
d’eégalite
de rémunération

La rémunération
de référence

La rémunération
des salariés précaires

e — . s Smnneecc TR QUM TAS = bt e L

Le principe

La rémunération percue par un salarié sous contrat a durée determinee ou par
un intérimaire ne peut étre inférieure au montant de la rémunération que per-
cevrait dans 'entreprise qui l'occupe, apres période d'essal, un salarié sous
contrat a durée indéterminée, de qualification équivalente et occupant les
mémes fonctions (L. 122-3-3 et L. 124-4-2).

La rémunération s'entend du salaire ou traitement ordinaire de base et de tous
les avantages ou accessoires payés, directement ou indirectement, en especes
ou en nature, par 'employeur en raison de l'emploi du salarié (L. 140-2).

La portée du principe

11y a identité de rémunération entre un salari¢ précaire et un salarié permanent
nouvellement embauché pour une méme qualification et un méme poste mais il
n'y a pas identité¢ de rémunération entre un salarié précaire et le salarié perma-
nent qu'il remplace dans l'entreprise, sauf si celui-ci vient d'étre embaucheé.

La régle

Le salaire a prendre en considération pour déterminer la rémuneration de
référence doit étre le salaire de base ainsi que les majorations, primes et
indemnités a périodicité mensuelle ou non, ayant un caractére collectif ou indi-
viduel, lorsqu'elles constituent une obligation conventionnelle ou lorsqu'il est
d'usage qu'elles soient versées a tout le personnel ou encore a tous les salaries
appartenant & la méme catégorie professionnelle. Encore faut-il que le salarie
remplisse les conditions d'ancienneté éventuellement exigees.

Les points de repére

Le salaire de référence est donc fonction :

— en premier lieu, des salaires réels d'embauche et de la politique de
rémunération de l'entreprise qui occupe le salarié précaire ;

— en second lieu, des salaires et avantages prévus par l'accord d'entreprise
ou la convention de branche

Sa mention sur le contrat

e Pour les salariés sous contrat a durée déterminée, le montant de la rémunéra-
tion et de ses différentes composantes (v compris, s'il en existe, les primes et
accessoires de salaires) doit figurer sur le contrat écrit (L. 122-3-1).

e Pour les salariés intérimaires, le montant de la rémunération et de ses
différentes composantes (y compris, §'il en existe, les primes et accessoires de
salaires) doit figurer d'une part sur le contrat de mise a disposition (L. 124-3),
d’autre part sur le contrat de mission (L. 124-4). Peu importe qu'il y ait identité
entre le salaire de référence communiqué par l'entreprise utilisatrice et le




La rémunération
due au salarié
précaire

(1) Accord d'interprétation du 18
février 1984

(2) Cour d'appel de Paris, 14
décembre 1988, SRS ¢/Dugas

(3) Cass Soc 16 juillet 1987, Bull
V ne 524 ; Cass Soc, 20 avril 1989

Tremel ¢/St¢ Optima Service
Cette jurisprudence intervenue a
propos des salaires de référence
des intérimaires est transposable
aux salariés titudaires d'un contrat
a durée déterminée

salaire réellement payé par I'ETT (1), ou qu'il n’existe pas dans l'entreprise
de salariés de qualification équivalente a celle du travailleur temporaire.
Dans ce dernier cas, la rémunération de référence est celle que verserait
I'entreprise utilisatrice a un salarié de méme qualification si elle venait a en
embaucher (2).

Lorsqu'une réévaluation des salaires a lieu dans 'entreprise, celle-ci doit étre
répercutée dans la rémunération du salarié en cours de contrat. Pour ce faire,
le contrat de mise a disposition doit faire I'objet d'un avenant.

Pour le salarié sous contrat a durée déterminée

A qualification égale, sa rémunération doit étre identique a celle que percevrait
un salarié titulaire d'un contrat a durée indéterminée affecté au méme poste de
travail ou a un poste équivalent.

e Lorsqu'une partie de la rémunération est versée eu égard a I'ancienneté du
salarié, le salarié titulaire d'un contrat & durée déterminée n'en bénéficie qu'a
la condition de remplir lui-méme cette condition d’anciennete.

e Lorsque certains éléments de rémunération ont une périodicité supérieure
au mois, ils doivent étre versés au prorata du temps de présence dans l'entre-
prise dés lors que le salarié sous CDD remplit les conditions d'ouverture du
droit (ex. : le prorata d'un 13¢ mois).

e Lorsque le salarié sous CDD remplace un permanent, il doit se voir attribuer
le coefficient et le salaire correspondant au poste qu'il occupe et non pas le
coefficient ou le salaire plus élevé dont bénéficie le salarié remplacé compte
tenu de son ancienneté, de son expérience ou de sa productivite (3).

Pour le salarié intérimaire

Les régles exposées précédemment pour les salariés titulaires d'un contrat a
durée déterminée s'appliquent de facon identique aux salariés intérimaires. La
seule différence tient au fait que ces derniers ne bénéficient pas de la mensuali-
sation. Il est donc nécessaire d'établir une rémunération horaire.

Pour la calculer, 1l convient :

e de prendre la rémunération mensuelle qu'aurait touchée un salarié perma-
nent, apres période d'essai, occupant le méme poste pour la durée légale du
travail ou la durée conventionnelle en tenant lieu ;

e d’ajouter a cette rémunération mensuelle le prorata des avantages et primes
diverses a périodicité non mensuelle (ex. 13¢ mois).

De cette rémunération peut étre déduit le salaire horaire. 1l sera utilisé pour le
calcul de la rémunération du salarié temporaire en fonction des heures effec-
tuées. Le salaire horaire pourra étre majoré, le cas échéant, des heures sup-
plémentaires.

L'indemnité de fin de mission doit étre exclue du salaire de l'Intérimaire pour
la comparaison avec la rémunération de référence ou le SMIC. Cette indemnité
s'ajoute a la rémunération ; elle ne s'impute pas sur celle-ci.

Exemple : Un intérimaire remplace un salarié a temps plein (169 heures par
mois) qui pergoit un salaire brut mensuel de 5800F auquel s'ajoutent, si
l'intéressé remplit les conditions d'ancienneté requises, un 13¢ mois (5800
F/12: 438,33 F), une prime de rendement (200F) et une prime de salissure
(200 F). Sa rémunération mensuelle de référence sera de 5800F + 483,33 +
200F + 200F = 6683,33F. Sa rémunération horaire de référence sera de
6683,33F: 169h = 39,84 F. C'est cette rémunération horaire qu'il convient de
multiplier par le nombre d'heures effectuées pour déterminer le salaire du tra-
vailleur temporaire auquel viendront s'ajouter l'indemnité de fin de mission
(10 % de la rémunération totale) et I'indemnité compensatrice de congés payés
(10 % de la rémunération totale et de l'indemnité de fin de mission).
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Action judiciaire de la CFDT

Les acquis jurisprudentiels
récents

La CFDT poursuit de maniére permanente
une action judiciaire ayant pour objet la
défense de ses militants, des libertés et
droits syndicaux au sens large ainsi que du
droit de la négociation collective.

Elle participe ainsi activement aux batailles
judiciaires sur l'interprétation du droit des
rapports collectifs de travail.

Cet article rend compte des principaux
acquis jurisprudentiels récents.

L'action judiciaire de la CFDT ne se résume pas a
quelques arréts de la Cour de cassation et cette revue
publie d’ailleurs de nombreuses décisions inédites de
juridictions de premier degré et de cour d'appel
obtenues par les syndicats et les militants de la CFDT

Néanmoins la Cour de cassation, dont la fonction est
d'unifier l'interprétation du droit, exerce une influen-
ce déterminante sur 1'évolution de ce droit. C'est la
raison pour laquelle il a paru utile de prendre une vue
d'ensemble des évolutions de sa jurisprudence a tra-
vers les arréts de principe rendus dans la période
récente et de s'interroger a cette occasion sur l'in-
fluence respective de la Chambre sociale et de la
Chambre criminelle dans ces évolutions.

Droit de la négociation collective

Dans ce domaine, les textes issus de la réforme de
1982 laissaient subsister des incertitudes que la prati-
que devait rapidement révéler

LE NIVEAU DE L'OBLIGATION DE NEGOCIER

La premiére concernait I'obligation annuelle de négo-
cier de larticle L. 132-27. Certains employeurs
prétendaient choisir librement le niveau de I'entrepri-
se ou des établissements pour engager les negocia-
tions.

La Chambre sociale de la Cour de cassation dans un
arrét du 21 mars 1990, Richard et CFDT ¢/SAF (1), tran-
che en faveur de la thése syndicale en ces termes :

.. en principe, la négociation annuelle doit étre
engagée au niveau de l'entreprise, et (que) l'em-

ployeur ne peut exercer la faculté de I'engager par
établissement ou par groupe d'élablissements qu'au-
tant qu'aucune des organisations syndicales repré-
sentatives dans 1'établissement ou le groupe d’éta-
blissements ou la négociation doit s’ouvrir ne s’y

oppose..."" (2).

LA REPRESENTATIVITE DE LA CGC
DANS LA NEGOCIATION

Une autre incertitude concernant le droit de la négo-
ciation collective vient d'étre levée par la Chambre
sociale dans un arrét du 7 novembre 1990 dans une
affaire CFDT Hacuitex Bas-Rhin c/Labonal (3).

Il s'agissait de savoir si la CGC, seule signataire d'un
accord d'entreprise sur la durée du travail, pouvait
valablement engager l'ensemble du personnel de
cette entreprise ; cette solution admise par la cour
d'appel de Colmar était contestée par la CFDT.

Pour casser l'arrét d'appel, la Chambre sociale adopte
la position de principe suivante :

”... une organisation syndicale catégorielle représen-
tative sur le plan national ne saurait conclure une
convention ou un accord d’entreprise engageant l'en-
semble du personnel que si elle est représentative
dans l'entreprise de toutes les catégories de salariés,
ce qu'il lui appartenait de démontrer,...”

Cette solution s'inscrit dans le prolongement de la
jurisprudence sur la présentation de candidatures
CGC dans le premier collége pour les elections d’en-
treprise (4). Elle délimite ainsi la portee de la
présomption de représentativite de la CGC dans la
négociation.

LA REVISION
DES CONVENTIONS ET ACCORDS

La Chambre sociale de la Cour de cassation a eu éga-
lement a se prononcer sur la validité de la révision
d'une convention collective (5) lorsque l'accord de
révision n'a pas été signé par l'ensemble des signatai-
res de la convention de base. Vingt-six salariés soute-

I

(1) AJ n° 78 septembre 89, p 19

Bull. V n» 139, p 82

(2) Cf commentaire dans "'Syndicalisme” du 26480, p 6
(3) Clpa uments de ce numéro

(4) AJ n° 57 juillet/aott 1986 p. 13
(3) CCN de Ulexploitation d'équipements thermiques et de génie
climatique du 7 février 1979
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nus par la CFDT réclamaient le bénéfice d'un jour de
repos compensateur supprimé par l'avenant de révi-
sion pour les salariés de leur groupe (aff. Basirico et
autres c/Montenay).

La Cour dans un arrét du 9 mars 1989 (6), casse le
jugement du conseil de prud'hommes de Poltiers qui
avait rejeté la demande de ces salaries en posant la
regle suivante :

"... 81 des organisations repreésentatives peuvent vala-
blement signer un accord collectif modifiant partielle-
ment une convention collective, le nouvel accord, s’1l
n'a pas été signé par l'ensemble des signataires ini-
tiaux de la convention collective et adhérents
ultérieurs, ne peut, a défaut de dénonciation réguliere
de la convention, étre opposé a des salariés qui récla-
ment le bénéfice d'un avantage prevu a ladite conven-
tion et supprimé par l'accord. »

Cette solution a soulevé de vives critiques du coté
patronal et la question reviendra prochalnement
devant la Cour de cassation car la juridiction de ren-
voi a résisté a la solution donnée par la Chambre
sociale.

Cette solution est la moins mauvaise que pouvait adop-
ter la Cour en l'état actuel des textes : I'autre solution
aurait été en effet d'admettre la possibilite de réviser
valablement la convention avec 'accord d'un seul syn-
dicat représentatif,

1l appartient désormais au législateur d’€laborer une
regle de révision plus adaptée au développement
d'une négociation équilibrée entre tous les acteurs
concernés. La Cour, dans les limites de ses attribu-
tions, a fort justement ouvert le débat (7).

Libertés
et droits syndicaux

Dans ce domaine, essentiel pour le développement du
syndicalisme, des acquis récents méritent également
d'étre signalés.

LE STATUT PROTECTEUR

S'agissant de l'application du statut protecteur des
délégués, plusieurs arréts récents s'inscrivent dans
une ligne jurisprudentielle dont la fermeté ne s’est
heureusement pas démentie depuis de nombreuses
annees.

L'arrét le plus remarquable est sans doute celui rendu
par la Chambre sociale le 28 janvier 1988 concernant
André Cerciat, délegué CFDT aux Nouvelles Galeries
de Montauban (8). Invoquant la clause de mobilite
incluse dans le contrat de travail, la direction avait pris
acte de la rupture de son contrat apres que celui-ci ait
refusé une mutation a Angers. La direction avait
rompu le contrat sans demander l'autorisation de
licenciement a l'inspecteur du travail La Cour pour
casser l'arrét d'appel ayant refusé la reintégration
déclare, apres.avoir repris la formule des arréts Per-
rier de 1974 sur la protection exceptionnelle et exor-
bitante du droit commun, que 'la disposition conven-
tionnelle susvisée ne pouvait priver M. Cerciat, salarié
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protégé, du bénéfice des mesures spéciales prévues
par la loi en cas de rupture du contrat de travail résul-
tant d’'une décision de I'employeur”.

A noter que André Cerciat a été réintégre apres 4 ans
et 4 mois d'éviction de l'entreprise.

Mais il faut également relever l'arrét de la Chambre
sociale du 4 juillet 1989 dans 1'affaire Redondo (9) qui
fixe pour le délégué réintégré le ''droit 4 une mdem-
nité compensatrice de la perte de ses salaires échus
entre la date du licenciement et sa réintégration’.
Signalons enfin l'arrét du 28 mars 1989 (10) qui décla-
re, en cas de redressement judiciaire, que les contrats
de travail des délégués dont le licenciement avait ete
refusé " étalent toujours en cours, en sorte qu'ils conti-
nualent de plein droit avec le nouvel employeur
auquel était opposable la décision de l'autorité admi-
nistrative”’.

IMPLANTATION SYNDICALE ET EXERCICE
DU MANDAT SYNDICAL

En dehors de l'application du statut protecteur, la
période postérieure a la réforme de 1982 a été carac-
térisée par une certaine érosion jurisprudentielle des
textes issus de cette réforme.

Tel a été le cas s'agissant de la preuve de l'existence
de la section syndicale (11), de la présomption de la
bonne utilisation des heures de délégation (12), de la
mission du délégué syndical ou encore de ia protec-
tion du salarié demandeur d'élections (13).

Ce sont donc les premiers redressements de cette
jurisprudence opérés par la Chambre sociale qui
méritent de retenir l'attention.

e Existence de la section

Sur l'existence de la section syndicale, la Chambre
sociale vient d’abandonner 1'exigence faite au syndi-
cat depuis 1986 de prouver que ses adhérents avaient
"l'intention de se grouper en vue d'exercer une
action syndicale commune'' (14). Désormais il suffira
de justifier de plusieurs adhérents pour pouvoir dési-
gner valablement un délégué syndical.

e La contestation
de I'utilisation du crédit d’heures

S'agissant des contestations patronales relatives a 1'uti-
lisation des heures de délégation, la jurisprudence
postérieure a 1982 avait imposé aux délegués la char-
ge de justifier de l'utilisation conforme a la loi du

(8) "'Syndicalisme' du 01.290, p 14

Bull civ. V n" 200 p 118

(7) Cf la proposition de la CFDT dans l'article de "Syndicalisme" précité
(8) Soc 28 janvier 1988 Bull civ Vne 8l p 55.

€]

(

) AJn° 79 p 19
10y AJn° 79, p 18

(11) "Syndicalisme' du 31 889, p 14 "La preuve de l'existence de la sec-
tion syndicale Une jurisprudence anti-syndicale"

(12) L'utilisation des heures de délégation - AJ n® 77 juillet 1988 p 3

(13) "'Syndicalisme" du 20.10.88 et du 22 3 90

(14) Soc 27 juin 1990 (Cf partie documents de ce numéro)

Bull. civ. V ne 325, p. 193
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temps alloué pour l'exercice de la mission. Trés vive-
ment critiquée (15) cette jurisprudence a été en partie
remaniée par la Chambre sociale dans son arrét du 2
mai 1989, Berthier ¢/Vallourec (16). Par ailleurs, deux
affaires de demandes patronales de justification de
l'utilisation des heures de deélegation portant sur des
périodes longues (3 ans dans l'une des affaires) ont été
porteées par la CFDT sur le terrain pénal. La Chambre
criminelle, par deux arréts du 16 octobre 1990 (17), a
refusé d'admettre que ces contestations patronales
étalent susceptibles d'une incrimination peénale d’en-
trave. A noter toutefois que ces arréts suggerent une
vole, non explorée jusqu'ic, sur l'abus du droit d'agir
en justice.

e La mission des délégués syndicaux

Deux arréts récents de la Chambre sociale consacrent
également un certain élargissement de la mission des
délégues syndicaux. 1l s'agit de l'arrét du 23 janvier
1990 (18) (Cables de Lyon c/Rohr) et de I'arrét du 10
juillet 1990 (18 bis) (Crédit agricole mutuel du Var
c/Denans et Gillet) qui concernent tous deux des mili-
tants de la CFDT. Dans la premiere affaire, elle
considere que la mission du délegué syndical “peut
étre exercée en tout lieu dans I'intérét des salariés de
l'entreprise... des lors qu'elle entre dans le cadre de
l'objet défini par l'article L. 411-1 du code du travail”.

En l'espéce, elle admet que la distribution d'un tract
sur la defense de I'emploi a I'occasion de la visite du
chef de 1'Etat entre dans cette mission.

Dans l'arrét du 10 juillet 1990, la méme formule est
reprise pour admettre le déplacement des délégués
syndicaux dans les locaux d'une société exterieure
dont le personnel etait en greve, société ayant pour
objet la fabrication des chéquiers pour la banque dans
laquelle les délégués exercaient leurs mandats.

L'abondance de la jurisprudence sur I'utilisation des
heures de délégation témoigne de la resistance per-
sistante d'une partie du patronat au libre exercice de
l'activité syndicale. La liberté d'action des délégués
est encore soumise dans trop d'entreprises a un
contréle patronal injustifié. La question se pose des
lors de savoir s'll ne conviendrait pas de considérer
les heures de délégation comme un forfait attribué
sous le seul contréle des syndicats et des électeurs.
Telle est déja la pratique dans nombre de grandes
entreprises. Sur un plan juridique, une telle evolution
suppose cependant une modification des textes.

Chambre sociale
et Chambre criminelle
de la Cour de cassation

LE DYNAMISME DE LA CHAMBRE SOCIALE

Les évolutions jurisprudentielles que nous venons de
relever manifestent une attention nouvelle de la
Chambre sociale aux exigences des rapports collec-
tifs et la volonté de lever dans des delais raisonnables
les difficultés d'interpreétation que font naitre les nou-
veaux textes.

Il est frappant de constater en effet le nombre impor-
tant de décisions de principe intervenues dans la
période récente. Cette politique jurisprudentielle
d'adaptation et de clarification du droit est tout a fait
essentielle, notamment dans le domaine de la négo-
ciation collective. La controverse sur la regle du jeu
ne doit pas prendre le pas sur le contenu de la nego-
clation. Mais nous savons aussl que ces regles du jeu
ne sont pas immuables et que des réajustements
deviennent parfois nécessaires lorsque la pratique
sociale de la negociation en fait apparaitre le besoin.
Il appartient alors au législateur de prendre ses res-
ponsabilités g'il entend favoriser le développement
de la negociation.

Si la Chambre sociale de la Cour de cassation occupe
aujourd’hui toute sa place dans ce travail de clarifica-
tion et d’adaptation du droit collectif, la politique juris-
prudentielle de la Chambre criminelle suscite en
revanche plus de réserves aujourd’hui.

LA CHAMBRE CRIMINELLE EN RETRAIT

La jurisprudence de la Chambre criminelle a joué,
dans les années 60 et 70, un réle majeur dans la con-
truction et la clarification du droit des rapports collec-
tifs de travail. La reconnaissance, dans cette période,
de nouveaux droits a été le plus souvent justifiee par
des principes d'une concision et d'une précision
remarquables. Ce travail de construction et de clarifi-
cation a inspiré directement certaines réformes conte-
nues dans les lois Auroux de 1982.

Cette capacité d'innovation de la Chambre criminelle
en matiére sociale semble aujourd’hui tarie.

Certes la Chambre criminelle maintient sa jurispru-
dence traditionnelle notamment sur les éléments cons-
titutifs du delit d'entrave. Ainsi, dans un arrét récent
du 2 octobre 1890 (Gury et syndicat CFDT de la pro-
tection sociale du Haut-Rhin), elle casse en ces termes
un arrét de la cour d'appel de Colmar du 9 mai 1988 :

"Attendu qu'en statuant ainsi alors qu'elle avait carac-
térisé I'élément matériel du délit d’entrave et que
I'élément intentionnel de ce délit se deduit nécessaire-
ment du caractére volontaire des agissements du
prévenu... casse."

Mais lorsqu’'une question nouvelle lul est posée, I'in-
terprétation téléologique des regles du droit du tra-
vail qui prévalait dans la période antérieure est sou-
vent abandonnée au profit d'une interprétation littéra-
le et restrictive des textes.

(18) JM Verdier : "La justification des heures de délégation : dérive juris-
prudentielle et menaces sur la représentation du personnel' - Dr soc
1988, p 713

(16) Aln° 77, p 24

(17) Cass crim 161090 Hassan et CFDT Céotes-du-Nord c/Le Person
(publié dans ce numéro) et Cholet-Leffondre et CFDT Cotes-du-Nord
c/Houée Cf a titre d'illustration de ces demandes patronales en justice
l'arrét de la cour d'appel de Limoges du 25 9 89 publié dans ce numéro
(18) Bull civ. Vne2l, p 13

"Syndicalisme’ du 12490 p 14

(18 bis) A paraitre au Bulletin, civ. V de juillet

Revue jurisp. soc. Lefebvre n° 693, p 471
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Deux exemples tirés des questions soumises a la Cour
par des syndicats CFDT illustrent cette politique juris-
prudentielle. Le premier concerne les obligations de
I'employeur dans le cadre de la négociation annuelle
obligatoire. L'article L. 132-27 al. 1 fait obligation a
I'employeur d'engager chaque année une négociation
et le non respect de cette obligation est assorti d'une
sanction pénale prévue par l'article L. 153-2 du code.
Dans un arrét du 4 octobre 1989 (19) (Boursin), la
Chambre criminelle adopte une interprétation restric-
tive du terme "engager’ (la négociation). Elle écarte
la possibilit¢ d'incriminer pénalement le comporte-
ment de l'employeur qui, ayant réuni les négocia-
teurs, s'est refusé a toute discussion réelle posant un
préalable tendant a la dénonciation des accords
antérieurs.

Le deuxiéme exemple concerne les demandes systé-
matiques de justification de 'utilisation des heures de
délégation. Les deux arréts du 16 octobre 1990
précités ont pour effet d'affaiblir la protection pénale,
de l'exercice de la liberté d'action syndicale par les
delegués.

Dans la méme ligne jurisprudentielle, il faut encore
citer I'arrét du 21 novembre 1989 (20) sur le point de
départ de la protection du salarié demandeur d'élec-
tions (art. L. 421). Il est vrai que la rédaction du texte
législatif est maladroite et qu'ici la Chambre criminel-
le s’aligne sur la jurisprudence de la Chambre sociale.
Cet arrét est le seul a étre signale dans le rapport
annuel de la Cour de cassation 1989 dans sa partie
consacrée a la Chambre criminelle. Il est souligné a ce
sujet qu'il s'agit d'une application ''a la lettre'" de l'ar-
ticle L. 425-1; a noter que le rapport appelle de ses
veeux une réforme législative sur ce point.

Ne faut-il pas dang ces conditions réviser certaines
idées qui avaient cours sur le caractére social de la
jurisprudence de la Chambre criminelle ? La question
est ayjourd'hul posée.

Pierre LANQUETIN.

(19) A] 1° 85, p 19
(20) A] n° 84, D 20
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La Cada:
dix ans d’existence

La Cada vient de féter son dixieme anniver-
salre. Son sixieme rapport rend compte de

l'activitt au cours des années 88-89 et
présente le bilan de son action depuis sa
creation. Cet article reprend les points
essentiels de ce document.

Dans 1'objectif d'améliorer les relations entre l'admi-
nistration et les administrés, la loi du 17.7.78 a ouvert
un droit d'acces aux documents administratifs.

Ce droit est protegé par la Cada. Cet organisme a
deux missions :

— donner son avis sur le caractére communicable
d'un document, sur demande des administrés aux-
quels une telle communication a éte refusée par 1'ad-
ministration ;

— conseiller l'administration en matiere de droit
d’accés.

Bien que consultative, la fonction de la Cada ne doit
pas étre sous-estimée,

Le bilan de 10 ans d’action:
une activité en développement

Le nombre d'avis demandés a la Cada a connu un
développement considérable sans doute en raison de
la meilleure connaissance de la loi par le grand
public.

Au total, plus de 2 000 demandes lui ont été adressées
en 1989 (contre seulement 470 en 1979),

Prés de la moitie des demandes de communication
d'un document administratif regoit un avis favorable
de la Cada. Un quart est rejeté pour absence d’objet,
principalement en raison de la’' communication du
document par l'administration en cause deés la saisine
de la Cada, ou en raison de l'inexistence du document
demande.

Un peu moins d'une demande sur 10 regoit un avis
defavorable. Dans cette hypothese, il s'agit principale-
ment de documents relevant de la vie privée, de
documents préparatoires ou encore de documents
protegés par le secret industriel et commercial.

Un peu plus d'une demande sur 10 est jugée irreceva-
ble principalement parce qu'elle est abusive ou
imprécise.

Quant au nombre de conseils demandés a la Cada, 1l
est en diminution, les administrations connaissant sans

doute mieux leurs obligations. Cependant, reste le
probléme du nombre important des refus tacites de
communication qui montre que les administrations
optent volontiers pour la solution du « silence adminis-
tratif » qui leur permet d'éviter de motiver un refus
d'acces.

A la fonction de meédiation de la Cada s'est ajoutée
une mission d'information des usagers. Par courrier
ou par téléphone, la Cada informe les usagers sur
l'application d'une loi ou sur le choix d'une pro-
cedure.

Que ce soit pour une information ou pour un avis, rap-
pelons que l'intervention de la Cada est gratuite.

Le compte rendu
de Yactivité 1988-1989

UNE PROCEDURE SIMPLIFIEE

La croissance de cette activité, confirmée en 1988-1989
pourrait étre accrue par la modification récente de la
procédure d'acces aux documents administratifs.
Cette importante réforme (1) a voulu clarifier les
modalités de procedure et en abréger la duree,

e L'absence de réponse de 'administration pendant
un mois (au lieu de 2) est considérée comme un refus
tacite.

e Passé ce délal, la Cada peut alors étre saisie dans un

delai de deux mois. Cette saisine est le préalable obli-
gatoire a tout recours contentieux.

o L'administration a deux mois (au lieu de 4) pour
repondre a la Cada. Son absence de réponse, a l'expi-
ration de ce délai, est considérée comme une décision
de refus de communication.

Le juge administratif peut alors étre saisi.

o Enfin l'administration doit informer la Cada des sui-
tes qu'elle donne a son avis dans le mois (au lieu de 2)
de la réception de celui-ci

LES RESULTATS DE L'INTERVENTION
DE LA CADA

Le taux d'avis favorables suivis par les administrations
est en diminution.

Les recours exercés devant la Cada ont une certaine
efficacité, l'intervention de cette commission ayant

(1) Décret n° 88-465 du 28 avril 1988, JO du 30 avril 1988
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souvent pour effet de convaincre 1'administration de
modifier son attitude.

Cependant le tableau suivant montre que seulement
71,5 % des avis ont été suivis en 1988-89 contre 91 %
en 1982-83.

Période 1982/83(1984/85 (1986/87 | 1988/89
Avis suivis 91,0 80,0 82,0 71,5
Avis non suivis 6.0 6.5 12,0 10,5
Sans réponse
de 'administration 30 35 6.0 18,0

Cette tendance serait plus le résultat d'une évolution
des demandes qui deviennent plus audacieuses et
complexes, que celul d'un durcissement de l'attitude
des administrations.

Ce taux varie en fonction de 1'administration concer-
née et de la nature de la requéte déeposee. Si le

Ministére de I'Economie et des Finances, particuliére-
ment la Direction générale des Impéts autrefois réti-
cente, a, au coté de I'Education nationale, des Affaires
sociales, des préfectures ou de 1'Equipement, un
pourcentage d'avis suivis supérieur a la moyenne
tournant autour de 75 %, le Ministére de la défense n'a
suivi que 36 % des avis favorables de la Cada. Le
succes des requétes est plus assuré dans les domaines
des affaires sociales, des contrats et marchés, de 1'or-
dre public et des transports que dans ceux de la
défense et du travail.

11 est enfin a noter qu'un nombpre croissant d’adminis-
trations communique les documents sollicités aussitdt
la Cada saisie, sans méme attendre son avis. Ce qui
démontre, s'll en était besoin, l'importance du réle de
la Cada, qui permet ainsi aux administrations, trop
souvent encore négligentes vis-a-vis des droits des
usagers, de revenir dans le droit chemin. Ce n'est pas
demain que la question de l'inufilit¢ de la Cada se
posera.

Manuela GREVY.
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DELEGUE SYNDICAL. Désignation. L’existence d’une section syn-
dicale en voie de formation est établie par 'adhésion au syndicat
d’un certain nombre de salariés.

Cour de Cassation (Ch. Soc.)
27 juin 1990
SA Cogepa et autres c/Syndicat Odertes et Mlle Riou

PAR CES MOTIFS :
REJETTE le pourvoi

Sur le moyen unique :

Attendu qu'il est fait grief au juge-
ment attaqué (tribunal d'instance du
8¢ arrondissement de Paris, 9juin
1989) d'avoir déclareé valable la dési-
gnation, le 27 février 1989, par le syn-
dicat CGC Odertes, de M€ Riou com-

(M. Caillet, President - M¢ Choucroy,
Avocat)

Note

Il s’agit la d'un revirement de la
jurisprudence de la Cour de Cassa-
tion, revirement que l'on ne peut
qu’'apprécier. Nos lecteurs se re-
porteront a la rubrique «Le point
sur...» de ce numero, qui traite des
acquis jurisprudentiels récents.

me déléguée syndicale de l'unité
économique et soclale constituée par
les sociétés Cogepa, Cofras, Navico
et Airco alors, selon le pourvol, d'une
part, que l'existence d'une section
syndicale est subordonnée a la cons-
tatation de la manifestation de la
volonté des adhérents d'exercer une
activite syndicale commune ; que le
tribunal, qui se borne a constater le
nombre d'adhésions au syndicat, sans
verifler sl existalt cette volonté, a
viole l'article L 412-11 du Code du
travail ; alors, d'autre part, que viole
les droits de la défense et l'article 16
du nouveau Code de procedure civi-
le le jugement qui se fonde sur des
documents produits seulement en
cours de délibéré et non débattus
centradictoirement ;

Mais attendu, d'une part, que contrai-
rement aux enonciations du moyen, le
juge du fond n'a pas méconnu le prin-
cipe du contradictoire ;

Attendu, d'autre part, que le tribunal
a constaté qu'au moment de la dési-
gnation un certain nombre de salariés
avalent adhéré au syndicat, ce qui
établissait l'existence d'une section
syndicale en voie de formation ; que
le moyen n'est pas fondé ;

ACCORD D’ENTREPRISE. Un syndicat catégoriel représentatif sur
le plan national ne peut conclure un accord d’entreprise engageant
tout le personnel, 3 moins qu’il ne démontre sa représentativité

dans toutes les catégories de salariés de I’entreprise.

Cour de Cassation (Ch. Soc.)
7 novembre 1990

Syndicat Hacuitex CFDT du Bas-Rhin c/SA Bonneterie Labonal

Sur le premier moyen

Attendu que la société Bonneterie
Alsacienne Labonal, qui exploite une
unité de production employant envi-
ron 450 salariés, a conclu a partir de
1982 avec les organisations syndica-
les représentées au sein de l'entre-
prise un certain nombre d'accords
sur la durée et sur I'aménagement du
temps de travail; que de nouvelles
négociations ouvertes en 1988 avec
les syndicats ont conduit a la signatu-
re de deux accords distincts, signés
le 24juin 1988 par le seul syndicat
CGC, l'un fixant la durée du travail a
38 heures par semaine avec maintien
du salaire en vigueur, l'autre portant
sur la modulation des horaires; que
le syndicat CFDT Hacuitex du Bas-
Rhin a formé opposition a ces accords
en application de l'article L. 132.26 du
Code du travail ; que la societé a fait

connaltre qu'elle consideérait cette
opposition comme fondée en ce qui
concerne l'accord de modulation des
horaires, mais que l'accord sur la
durée du travall, n'étant pas déroga-
toire, n'était pas susceptible d'oppo-
sition ;

Attendu que le syndicat fait grief a
larrét confirmatif attaqué d’avoir
rejeté sa contestation, alors que,
selon le moyen, il résulte des textes
applicables que durée du travail et
amenagement du temps de travail
sont indissoclables ; que par suite en
dissociant ces deux notions et, par
vole de conséquence, la possibilité
pour le syndicat CFDT d'exercer ou
non son droit d'opposition, la cour
d'appel a violé l'article L. 132.26 du
Code du travail, ensemble les articles
L.132.27, R.212.8]1 et 2 du méme
code ; et alors, en outre, qu'll résulte
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des constatations mémes de l'arrét
attaqué que les précédents accords
conclus entre les parties portaient
conjointement sur la durée et l'amé-
nagement du temps de travail ; qu'en
conséquernce la négociation séparee
de ces dispositions emportait dénon-
clation partielle et irréguliére de la
derniére convention, bouleversant
son économie, dénonciation illicite ;
que la cour d'appel, qui n'a pas tire
cette conséquence nécessaire de ses
constatations, a violé les articles 1134
du Code civil et L. 132.8 du Code du
travail ;

Mais attendu, d'une part, que la négo-
ciation sur la durée effective du
temps de travail dans l'entreprise
n'est pas indissociable en soi de la
négociation sur l'aménagement du
temps de travail; que des accords
d'entreprise sur ces deux sujets pou-
vaient &tre mnégociés et conclus
séparément ; que le moyen, en sa
premiére branche n'est pas fondé

Attendu, d'autre part, que le syndi-
cat n'ayant pas soutenu dans ses
conclusions d'appel que la négo-
ciation de l'accord sur la durée du
travail emportait dénonciation par-
tielle et illicite d'une convention
antérieure qui aurait porté a la fois
sur la durée du travail et sur la
modulation des horaires, le moyen,
en sa seconde branche, est nouveau
et mélangé de fait et de droit, il est
irrecevable ;

Mais sur le second moyen :

Vu larticle L. 132.2 du Code du tra-
vail ;

Attendu que pour décider que l'ac-
cord du 24 juin 1988, bien que n'ayant
été signé que par la société et par la
CGC, engageait l'ensemble du per-
sonnel, I'arrét énonce qu'ill est cons-
tant que la CGC est reconnue comme
organisation syndicale représentative
au plan national et que 1'organisation
catégorielle d'un syndicat ne limite
pas son intervention & la catégorie
concernée et engage l'ensemble du
personnel ;

Attendu cependant qu'une organisa-
tion syndicale catégorielle représen-
tative sur le plan national ne saurait
conclure une convention ou un
accord d'entreprise engageant l'en-
semble du personnel que si elle est
représentative dans l'entreprise de
toutes les catégories de salariés, ce
qu'il lui appartenait de demontrer ;
qu'en décidant que la CGC, reconnue
représentative au plan national par
l'arrété du 31 mars 1966 pour les
cadres seulement, pouvait signer un
accord sur la durée du travail appli-
cable a tout le personnel de l'entre-

prise, la cour d'appel a viole¢ le texte
SUSV1se ;

PAR CES MOTIFS :

CASSE et ANNULE, dans toutes ses
dispositions,  l'arrét rendu le
18 novembre 1988, entre les parties,
par la cour d’appel de Colmar ;
remet, en conséquence, la cause et
les parties dans 1'état ou elles se trou-
valent avant ledit arrét et, pour étre
fait droit, les renvoie devant la cour
d’appel de Metz ;

(M. Cochard, Président - SCP Masse-
Dessen, Georges et Thouvenin et M¢
Luc-Thaler, Avocats)

Note

Pour le commentaire de cet arrét se
reporter & la rubrique «Le point
sur...» page 13: « Action judiciaire
de la CFDT : les acquis jurispruden-
tiels récents ».

HEURES DE DELEGATION. Demande de justification systémati-
que devant le juge prud’homal. Le recours a la procédure instituée
légalement n’est pas susceptible en elle-méme d’une incrimina-
tion pénale. Pas de délit d’entrave.

Cour de Cassation (Ch. Crim.)
16 octobre 1990

M. Hassan et UD CFDT c¢/G. Le Person

Sur le moyen unique de cassation pris
de la violation des articles L. 412-20,
L. 424-1, L. 481-2 et L. 482-1 du Code
du travail, de l'article 593 du Code de
procédure pénale, défaut de motifs et
défaut de réponse a conclusions,
manque de base légale ;

« en ce que l'arrét attaque a relaxe le
prévenu des fins de la poursuite
fondée sur l'entrave apportée aux
fonctions de délégué syndical et de
délégué du personnel du demandeur
et constituée par la saisine de son
employeur du Conseil de prud'hom-
mes afin qu'il justifie, sans préalable,
de ses heures de délégation sur une
année et demie sans fournir l'indice
de la moindre suspicion sur un usage
abusif de ses heures de délégation ;

«aux motifs qu'il est reproché a Le
Person d’avoir attrait Hassan devant
le conseil de prud'hommes afin que
ce dernier justifie de 'emploi de ses
heures de délégation et d'obtenir
remboursement des heures non justi-
fiées; qu'en saisissant le juge pru-
d'homal de la contestation relative a
l'usage fait par Hassan d'heures
présumées de délégation, Le Person
n’avait fait que recourir a la procédu-
re qui lui est ouverte par les articles
L. 412-20 et L. 424-1 du Code du tra-
vail et qui lul permettait, le cas
échéant, de rapporter la preuve qui
lui incombe que certaines heures
n'auraient pas été effectivement uti-
lisées par Hassan pour l'exercice de
ses mandats ; que le seul fait de saisir
ainsi, la juridiction compétente, mé-
me en étant incapable a l'origine
d'étayer de simples soupgons, n'est

pas constitutif & la charge de l'em-
ployeur du délit d'entrave mais peut
seulement constituer un abus du droit
d'ester qui est classiquement sanc-
tionné par l'octroi de dommages-in-
téréts, voire par le prononcé d'une
lourde amende civile ; que le délit re-
proché a Le Person n'est pas constitué ;

« alors que le législateur a pose une
présomption de bon usage des heures
de délégation accomplies par les re-
présentants des syndicats et du per-
sonnel afin que cet usage échappe au
contréle de l'employeur ; qu'en l'es-
péce, il résulte des constatations de
l'arrét attaqué que le prévenu avait
saisi le conseil de prud'hommes afin
que le demandeur, délegué du per-
sonnel et délégué syndical, justifie de
I'emploi de ses heures de délégation,
tout en étant incapable d'étayer de
simples soupgons quant a cet emploi ;
que les juges du fond ont ainsi carac-
térisé non seulement un abus du droit
d'ester en justice mais encore l'entra-
ve poursuivie aux fonctions représen-
tatives du demandeur; que faute
d'avoir tiré cette conséquence légale
de leurs propres constatations, ils n'ont
pas légalement justifié leur décision ;

« alors, surtout, qu'une demande de
justification de l'emploi d’heures de
délégation ne saurait constituer la
contestation relative a l'emplol des
heures de délégation prévue auxdits
articles L.412-20 et L.424-1, ainsi
violés ;

« alors, enfin, qu'il n'd pas été répon-
du aux comnclusions des demandeurs
selon lesquels une demande en justi-
ce de justification systématique des
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heures de délégation, non contestées
au coup par coup sur une longue
période, porte atteinte a la sécurité
du délégué nécessaire a l'exercice
de son mandat, en lui occasionnant un
trouble de mnature a l'empécher
d'exercer sereinement ses attribu-
tlons representatives » ;

Attendu qu'il ressort del'arrét atta-
qué qu'apres avoir, le 19 décembre
1986, attrait devant la juridiction
prud'homale son salarié¢ Didier Has-
san, delégue du personnel et délégué
syndical depuis le moils de juin 1985,
aux fins de contestation, a compter de
cette date, de l'utilisation conforme a
ses mandats des heures de délega-
tion ayant été payees pendant une
annee et de remboursement des som-
mes qui s'avereralent indiment ver-
seées, Guy Le Person, dirigeant d'une
librairie a Saint-Brieuc, a été cité a
comparaitre devant la juridiction ré-
pressive par ledit salarié et l'union
départementale CFDT des Cétes-
d'Armor (ex-Coétes-du-Nord) pour
entrave a l'exercice regulier des
fonctions d'un délégué du personnel
et entrave a l'exercice du droit syndi-
cal ;

Attendu que, devant le tribunal cor-
rectionnel et la cour d'appel, les par-
tles civiles ont fait valoir que la loi du
28 octobre 1982 ayant institué au pro-
fit des salariés une présomption de
bonne utilisation des heures de délé-
gation, qui devralent étre consi-
dérées de plein droit comme temps
de travail et payées a échéance nor-
male, Guy Le Person ne pouvait, sans
renverser la charge de la preuve lui
incombant, exiger que le salarié justi-
fie de la conformité de l'utilisation du
temps de delégation a l'objet de ses
mandats ; qu'elles ont aussi soutenu
que le caractére systématique d'une
demande portant sur une période
d'une année, sans qu'il soit fait état
devant les juges civils de la moindre
suspicion, d'une utilisation irrégu-
litre des heures de délégation
révelait une attitude délibérément
anti-syndicale, portait atteinte a la
liberté d'action du délégué concerné
ainsi qu'a la sécurité nécessaire a
I'exercice de ses mandats et s'analy-
sait en un abus du droit constitutif des
delits d'entrave prévus par les arti-
cles L. 481-2 et L. 482-1 du Code du
travail ;

Attendu que pour écarter cette argu-
mentation et confirmer le jugement
entrepris qui avait dit la prévention
non établie et débouté les parties
civiles de leurs demandes, la cour
d'appel énonce qu'en saisissant le
juge prud’homal, Guy Le Person n'a
fait que recourir a la procédure insti-

tuee par les articles L.412-20 et
L. 424-1 du Code du travail ;

Attendu qu’en l'état de ces énoncia-
tions, et abstraction faite d'un motif
surabondant relevé au moyen, la
Cour d'appel qui, d'une part, a
répondu aux conclusions des parties
civiles sans étre tenue de les suivre
dans le détail de leur argumentation,
et qui, d'autre part, n'a pas constaté
que I'employeur aurait, en l'espece,
abusé de son droit d'agir en justice, a
légalement justifié sa décision sans
encourir les griefs alléegués ; que les
textes susvisés permettent en effet &
I'employeur de contester 1'usage qui
a pu étre fait des temps de délégation
par les salariés qui en bénéficient et
qui ne sont pas dispenses de préciser
les activités exercées par eux pen-
dant cette peériode; qu'une telle
contestation n’est pas susceptible, en
elle-méme, d'une incrimination pé-
nale ;

Qu'ainsi le moyen ne peut étre ad-
mis ;

Et attendu que 1'arrét est régulier en
la forme ;

REJETTE le pourvol ;
(M. Le Gunehec, Président - SCP Mas-
se-Dessen, Georges et Thouvenin et
Me Delvove, Avocats)

Note

Pour le commentaire de cette déci-
sion nous renvoyons nos lecteurs a
la lecture de l'article « Action judi-
ciaire de la CFDT . les acquis juris-
prudentiels récents », page 13 de ce
numéro. Ajoutons, s'il en était
besoin, que malgré le titre de cet arti-
cle, l'arrét ci-dessus rapporté n'est
pas un acquis au sens que nous don-
nons a ce mot.

HEURES DE DELEGATION. Demande de justification sur une
période de trois ans. Fourniture d’un emploi du temps. La charge
de la preuve d'une mauvaise utilisation incombe a I’employeur,

preuve non apportée en Pespéce.

Cour d’'Appel de Limoges
25 septepbre 1989
M''® Quiers c/ADAPEIC

Faits et Procédure :

M!e Quiers, psychologue & I'IME de
Malemort, et salariée de I'ADAPEIC,
exerce les fonctions de déléguée du
personnel, depuis plusieurs années
en tout cas au moins depuis 1985.

L'employeur a saisi le CONSEIL DES
PRUD'HOMMES, le 23 avril 1986 au
motif sulvant : il avait été constaté que
le 13 décembre 1985, M!e Quiers
avait compris dans le crédit d'heures
dont elle disposait pour exercer son
mandat, des entretiens a la Direction
du Travail, au sujet de son statut per-
sonnel.

C'est pourquoi il a saisi le CONSEIL
DE PRUD'HOMMES pour que MUe
Quiers soit ainsi invitée a justifier
I'emplol de ses heures, en mars 1986,
puis en septembre, octobre et no-
vembre 1986.

LE CONSEIL DE PRUD'HOMMES a
rappelé que les textes légaux pré-
voient la présomption de bonne utili-
sation de crédit d'heures mais que
dans la mesure ou l'employeur pou-
vait avoir un doute sur cette bonne
utilisation, il était en droit d'exiger
des justificatifs de la part de la délé-
guée du personnel.

Il demandait donc a MUe Quiers de
justifier de cet emploi et prévoyait
qu'a defaut de justification, l'em-
ployeur pourrait retenir le montant
de ces heures. M'"® Quiers a relevé
appel de cette decision au double
motif d'une part que l'employeur n'a
pas la possibilité d'exiger a priori
des justifications de la part des
delégués du personnel et que d'autre
part, en tout état de cause, elle en a
largement justifié.

De plus, M. le Directeur de I'ADA-
PEIC ayant demandé a plusieurs
reprises a la CHAMBRE SOCIALE,
d'examiner la méme réclamation,
pour la période comprise de septem-
bre 1987 a juin 1989, M!Ne Quiers sou-
tient qu'il s’agit de nouvelles deman-
des dont la juridiction d'appel n'a pas
a connaltre.

Mle Quiers et 'ADAPEIC ont déposé
des conclusions a l'appui de leurs
argumentations respectives auxquel-
les il est expressément fait référence.
Successivement seront examinés les
points suivants :

— l'étendue de la saisine de la juri-
diction d'appel,

— l'appréciation de la validité de la
demande de l'employeur,
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— l'examen des justificatifs.
Sur la saisine de la juridiction d'appel :

Attendu que l'article 565 du Nouveau
Code de Procédure Civile dispose
que «les prétentions ne sont pas
nouvelles dés lors qu'elles tendent
aux mémes fins que celles soumises
au premier juge » ; que tel est bien le
cas en l'espece, 'ADAPEIC ayant
successivement saisi la Cour de tou-
tes les délégations d'heures qui lui
apparaissalent contestables selon le
méme raisonnement que devant le
CONSEIL DE PRUD'HOMMES DE BRI-
VE : qu'il appartient & la juridiction
d'appel d’examiner l'ensemble du
litige qui lui est ainsi soumis, soit
l'utilisation de ses heures de déléga-
tion par MUe Quiers, en 1986, 1987,
1988 et 1988.

Sur l'appréciation de la validite de la
demande de 'ADAPEIC:

Attendu que Varticle L 434-1 dispo-
se... «Le temps passé est de plein
droit considéré comme temps de tra-
vail et payé a l'échéance normale. En
cas de contestation par l'employeur
de l'usage fait du temps ainsi alloué, il
lui appartient de saisir la juridiction
compétente » ;

Que par des arréts du 2 mai 1989, 28
mars 1989 et 18 avril 1989, la CHAM-
BRE SOCIALE DE LA COUR DE CAS-
SATION a précisé la portée qui devait
étre donnée a l'article susvisé ;
Qu'elle indique que si sur la deman-
de de l'employeur, le délegue du
personnel ocu membre du Comité
d'Entreprise doit fournir son emplol
du temps, pendant les heures de la
délégation, c'est a l'employeur qu'in-

combe la charge de prouver que le
délégué du personnel ou le membre
du Comité d'Entreprise n'a pas fait
une utilisation conforme a son mandat
du temps qui lui était alloue ;

Qu'en statuant ainsi qu'il a fait, le
CONSEIL DE PRUD'HOMMES a ren-
versé la charge de la preuve,
prévoyant que ¢'était a M!'e Quiers de
justifier de son emploi du temps et
qu'a défaut les heures de délégation
non justifiées lui seraient retenues ;
De 'examen des piéces justificatives :
Attendu qu'il y a lieu d'examiner les
documents fournis par les parties en
indiquant en liminaire que de
maniére quasi systématique, I'ADA-
PEIC a demandé a MUe Quiers de jus-
tifier de 1'emploi de ses heures ;

Qu'un tableau peut ainsi étre dressé ,

Dates d’absence

Nature des justificatifs

Dates d’absence

Nature des justificatifs

8 heures
en mars 1986

Attestation de M. Viallet, conseil-
ler juridique, qui indique gque
MUe Quiers est venue trois fois,
consulter la documentation socia-
le. Attestation sur la méme périoc-
de de M. Charpentier, perma-
nent CFDT.

14 janvier 1987
15h30-17h

Déclaration de MU"e Quiers:
démarche pour le distributeur
de boissons. Justificatif: facture
de boissons réglée le 14 janvier
1981.

24 septembre
1986
14h-15h30

Déclaration de Me Quiers qui dé-
clare avoir t¢léphoné a l'inspec-
tion du travail depuis chez elle, la
cabine de I'IME étant en panne.

30 septembre
1986
18h-18h

Déclaration de MUe Quiers qui
déclare s'étre rendue a la CFDT
pour information.

22 octobre 1986
16h-17h

Déclaration de MUe Quiers qui
déclare s'étre rendue a la CFDT
pour rechercher de la documen-
tation.

16 janvier 1987
10h45-11h48

Déclaration de Mie Quiers:
préparation d'une réunion avec
tous les élus

18 mars 1987
15h-17Th

Déclaration de M!e Quiers: de-
marche a la CFDT pour docu-
mentation.

25 mars 1987
15h-17h

Réunion préparatoire du Comite
d'entreprise : déclaration de Mle
Quiers. Justificatif : convocation
pour la réunion du Comité d'en-
treprise le 27 mars 1987.

5 novembre 1986
15h30-17h

Réunion a la CFDT afin de prépa-
rer celle des délégués du per-
sonnel, toujours d'aprés les

déclarations de MVe Quiers.

8 avril 1987
15h-17h

Déclaration de MUe Quiers: in-
formation du personnel et dé-
marche & la CFDT.

9 décembre 1986
9h-10h30

Déclaration de Mte Quiers : réu-
nion du Bassin de Brive.

10 juin 1987
11h-12h

Déclaration de Mile Quiers: dé-
marche auprés de la CFDT pour
information.

17 décembre 1986
15h-17Th

Déclaration de M¥e Quiers : il n'y
aurait pas eu de délégation

28 janvier 1987
16h-17h

Déclaration de M!le Quiers : réu-
nion pour préparer le Comité
d'entreprise de janvier. Justi-
ficatif . convocation pour un
Comité d'entreprise du 30 jan-
vier.

7 juillet 1987
17h-18h

Déclaration de MUe Quiers: in-
formation et documentation. Justi-
ficatifs : réglement d'une facture
de boissons.

15 juillet 1987
16h-17h

Déclaration de MUe¢ Quiers: In-
formation et documentation.

22 juillet 1987
15h30-17h

Déclaration de M!e Quiers: in-
formation du personnel.

18 février 1987
I5h-17h .

Déclaration de MVe Quiers:
préparation d'une réunion du
Comité d'entreprise. Justificatif
convocation pour un Comité
d’entreprise du 20 février 1981

24 juillet 1987
9h15-12h

Déclaration de M!e Quiers: in-
formation du personnel.

24 juillet 1987
15h-16h

Déclaration de MNe Quiers: In-
formation et documentation.
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Dates d’absence

Nature des justificatifs

Dates d’absence

Nature des justificatifs

T octobre 1987
14h-17h

Déclaration de M"e Quiers : dis-
tributeur automatique du Comité
d'entreprise. Justificatif : extrait
d'un procés-verbal qui rappelle
que-M!e Quiers est chargée de le
gérer.

18 mars 1988
15h-16h

Déclaration de MUe Quiers : ren-
contre avec la trésoriere pour
remise d'achats groupés.

22 mars 1988
11h15-12h

Reglement de chéques en re-
tard : déclaration de MUe Quiers.

16 octobre 1987
I5h-16h

Déclaration de MUe Quiers:
trésorerie du Comiteé d'entrepri-
se. Justificatif . paiement d'une
facture ce jour.

28 octobre 1987
I5h-17Th

Préparation de la réunion du
Comité d'entreprise : déclaration
de M!e Quiers. Justificatif : con-
vocation du Comité d’entreprise
pour le 30 octobre.

23 mars 1988
15h-17h

Déclaration de M!e Quiers : pre-
paration du Comité d'entreprise.
Justificatifs : réunion du Comité
d'entreprise le 25 mars.

20 avril 1988
13h30-14h
16h-17h

Declaration de MU'e Quiers : cour-
rier pour la résiliation du contrat
de l'étang et démarches pour
retenir la salle de Noél. Démar-
ches & la banque.

30 octobre 1987

Trésorerie du Comité d’entre-

27 avril 1988

Réunion a la CFDT de Brive:

15h30-16h prise. 14h30-17h déclaration de MUe Quiers.

17 novembre 1987 | Achat avec des fonds décentra- 6 ma1 1988

10h-12h lisés de l'association de Brive:
déclaration de MUe Quiers. 20 mai 1988

18 novembre 1987 | Déclaration de M!le Quiers: in- 25 mai 1988 Déclaration de M!e Quiers: li-

16h-17h formation et documentation. 13h30-17h vraisons dans l'établissement de

commandes groupeées,

24 novembre 1987 | Achat cadeaux. Préparation de la

10 h-12h 30 féte de Noél: déclaration de 8 juin 1988 Préparation du Comité d'entre-
Mtle Quiers. 15h-1T7h prise au siége de I'US de Brive :

27 novembre 1987
10h-12h

Préparation de la féte de Noél:
déclaration de MVe Quiers.

déclaration de M!le Quiers.

27 novembre 1987
14 h-15h458

Documentation et information sur
la restructuration : déclaration de
MUe Quiers

17 juin 1988
I15h15-16h

Déclaration de MUe Quiers: dé-
marche aupres de la trésoriere
pour des échanges de chéques.

2 décembre 1987
15h-17h

Déclaration de MUe Quiers : pré-
paration du Comité d'entreprise.
Justificatif : procés-verbal de réu-
nion du Comité d'entreprise du 4
décembre 1987.

27 juin 1988
10h-12h

Déclaration de M!Ue Quiers : ren-
contre avec la secrétaire du
Comité d'entreprise pour faire
des démarches d'information sur
la restructuration.

8 décembre 1987
14h-14h30

Déclaration de MMe Quiers: si-
gnature du PAUF. Réunion siege.

6 juillet 1988
16h30-17h

Déclaration de M!e Quiers : dis-
tributeur automatique.

9 décembre 1987
14h30-18h

Préparation de la féte de Noél.
Emballage des cadeaux: decla-
ration de M!'e Quiers. Justificatif :
invitation a I'arbre de Noél le 13
décembre.

8 juillet 1988
10h30-11h

Déclaration de Me Quiers: tré-
sorerie.

12 juillet 1988
11hl15-12h

Déclaration de M!e Quiers: tré-
sorerie.

10 décembre 1987
13h 30-14h

Déclaration de M!e Quiers : pré-
paration de la féte de Noél.

11 décembre 1987
16h-17h

Livraison de boissons et prépa-
ration de la féte : déclaration de
Mlle Quiers.

20 juillet 1988
15h-17h

Préparation du Comité d'entre-
prise (réunion du Comité d'en-
treprise le 22 juillet).

15 décembre 1987
i17Th-18h

Rapporter les boissons et régler
les dépenses de la féte : déclara-
tion de MMe Quiers.

7 septembre 1988
15h30-17h

Déclaration de MUe Quiers: in-
formation et documentation.

19 février 1988
11h30-12h

Déplacement pour faire signer
des chéques a la trésorerie du
Comité d'entreprise.

14 septembre
1988
16h-17h

Déclaration de MUe Quiers : dis-
tributeur automatique.

T octobre 1988
10h45-11h15

Trésorerie : déclaration de M!le
Quiers
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Dates d’absence

Nature des justificatifs

Dates d’absence

Nature des justificatifs

26 octobre 1988
15h-17h

Préparation du Comite d’entre-
prise (réunion du Comite d'en-
treprise le 28 octobre).

22 février 1989
l14h-16h

Préparation du Comité d'entre-
prise

21 décembre 1988
l14h-16h
consacré

Réunion a la CFDT a Brive pour
préparer le Comité d’entreprise
au plan formation:
déclaration de M!'e Quiers.

15 mars 1989
16h30-17h

Démarche trésorerie: déclara-

tion de M!e Quiers.

25 avril 1989
11h30-12h

23 decembre 1988

13h 30 - 14 h 30 riere du CAT.

Remise de cheques a la tréso-

Etude d'un cas particulier d'un
salarié¢ : déclaration de MNe
Quiers.

19 avril 1989

12 janvier 1989
17h30-19h

Déclaration de Mle
démarche a la CFDT pour obte-
nir des renseignements sur les
avantages salariaux aupres de la
Fédération Sante.

Préparation du Comite d'entre-
prise: déclaration de MHe
Quiers

17 février 1983
13h 30 - 14h45

Démarche trésorerie:
tion de Me Quiers

Préparation du Comité d'entre-
prise . déclaration de Mle
Quiers.

Quiers : 13h30-16h
24 mai 1989
13h30-16h

déclara-

2 juin 1989

Attendu que l'examen de ce tableau
et des piéces des parties permet de
constater qu'a de tres rares excep-
tions pres M!e Quiers a répondu a
toutes les demandes de renseigne-
ments qui lui étaient fournies; qu'il
est exact qu'a plusieurs reprises, elle
a complété dans la procedure les ren-
seignements parfois extrémement
succints gu'elle avait fournis ;

Que ceci peut s'expliquer par une
certaine lassitude, en raison du nom-
bre de demandes formulées ;

Qu'en tout état de cause, I'ADAPEIC
qui connait par définition, les rouages
de fonctionnement interne de ses
divers établissements, était parfaite-
ment en mesure de prouver dans une
hypothése ou une autre, la non-
conformité a l'intérét général des
salariés, de l'utilisation de ces heu-
res; qu'il n'a entrepris aucune
démonstration de ce fait devant la
cour d'appel;

Que Mle Quiers est pour partie
fondée en son appel dans la mesure
ol elle n'était tenue que de fournir un
emploi du temps, la charge de la
preuve d'une mauvaise utilisation de
ces heures incombant a I'employeur

mais qu'il convient de rappeler qu'el-
le a parfois fourni des réponses trop
peu précises méme si elle a étoffé ses
explications en cours de procédure ;
que compte tenu de ces €léments, il
n'y a pas lieu de faire droit a sa
demande au titre de l'article 700 du
nouveau code de procedure civile et
un partage des dépenses par moitié
doit étre prononce ;

PAR CES MOTIFS

LA COUR, statuant publiquement et
contradictoirement ;

Modifiant le jugement du CONSEIL
DE PRUD'HOMMES entrepris ;

Considére que c'est a bon droit qu'el-
le est saisie de la demande de I'ADA-
PEIC pour les années 1986, 1987, 1988
et 1989 ;

Dit qu'il appartenait a I'ADAPEIC de
contester devant la Cour la bonne uti-
lisation des heures de délégation de
MUe Quiers et d'en apporter la preu-
ve ;

Faute pour I'ADAPEIC de l'avoir fait,
dit que les heures de délegation qui
ont été payées restent acquises a M'le
Quiers.

(Mme Borie, Président - M¢ Gout, avo-
cat)

Note

L’intérét de cet arrét est double. Il
rappelle d’une part que c’est a I'em-
ployeur qu’incombe la charge de la
preuve de la mauvaise utilisation des
heures de délégation. D’autre part, il
constitue un exemple concret de
demande de justification systémati-
que de ['utilisation des heures de
délégation. Il permet de comprendre
les pressions subies ou tout au moins
« une certaine lassitude » des délé-
gués concernés.

Pour essayer de mettre fin a ces
pratiques, la CFDT a tenté dans des
cas similaires de faire condamner
I'employeur pour délit d’entrave.
Cependant, la Chambre criminelle a
refusé d’admettre notre argumenta-
tion (voir I'arrét du 16/10/90 page 20
et la rubrique « Le point sur » page
13).




Intéressement
et participation

L'ordonnance du 21 novembre 1986
vient d'étre modifiee par la loi n° 90-
1002 du 7.10.80 JO du 11.11.90).
Pour 1'essentiel, nous renvoyons nos
lecteurs au commentaire de la loi
paru dans Syndicalisme Hebdo ne
2331 du 15.11.90 p. 6.

Toutefois quelques dispositions meri-
tent d'étre rappelées. Ainsi, l'intéres-
sement ne pourra étre mis en place
que dans les entreprises qui auront
satisfait aux obligations en matiere de
représentation du personnel.

Tous les salariées de l'entreprise
entrant dans le champs d'application
de l'accord doivent pouvoir bénéfi-
cier de l'intéressement. Cependant,
une durée minimum d'ancienneté, ne
pouvant exceéder 6 mois, pourra étre
exigée.

La répartition de l'intéressement en-
tre les salariés peut étre calculée en
fonction :

— du salaire,

— de l'anciennete,

— de la qualification,

— de la durée de presence dans
l'entreprise au cours de l'exercice,
— ou de la combinaison de ces dif-
férents criteres.

Soulignons enfin une disposition im-
portante : sont assimilés a des pério-
des de présence dans l'entreprise les
congés de maternité ou d'adoption,
ainsi que les périodes de suspension
du contrat de travail trouvant leur ori-
gine dans un accident du travail ou
une maladie professionnelle.

Pour ce qui est de la participation,
elle devient obligatoire dans les
entreprises employant au moins 50
salariés.

Répression des actes racistes,
antisémites ou xénophobes

Dans notre dernier numeéro, nous
avons fait part dans ces mémes colon-
nes de la loi du 13.07.90 tendant a
réprimer tout acte raciste, antisémite
ou xénophobe. Une circulaire n°
Crim. 90-n° 0 F1 du garde des Sceaux
datée du 27.08.90 apporte quelques
précisions sur ce nouveau dispositif.
Elle traite notamment des nouvelles
peines complémentaires telles que la
privation de cértains droits civiques.
La circulaire rappelle a cet effet que
bien que la privation du droit de vote
n’ait pas été prévue, et en application

de l'article L5 du code électoral, les
condamnations a plus de 3 mois d'em-
prisonnement ferme ou a plus de 6
mois avec sursis font obstacle a l'ins-
cription sur les listes électorales. La
circulaire aborde aussi d'auires
points tels que:

— l'harmonisation et 1'élargissement
des regles de constitution de partie
civile de certaines associations,

— l'institution d’un droit de reponse
au profit des associations de lutte con-
tre le racisme...

Entreprise,
salariés et gymnastique

Peut-on instaurer dans l'entreprise
des séances de culture physique obli-
gatoires ? Une société crut qu'elle
pouvait le faire. Par note de service
annexée au reglement intérieur, elle
rendit obligatoire, pour une partie du
personnel, la participation "‘active' a
une seance journaliere de gymnasti-
que rythmique... et en musique.

Bien que l'exercice physique soit
bénéfique pour le corps et l'esprit,
une telle disposition du réglement
intérieur est-elle conforme a l'article
L. 122-35 du Code du Travail? Le
ministere du Travall, dans une posi-
tion de principe n° 90/14 du 11 juillet
1990, considere pour sa part que
I’obligation ainsi faite au personnel de
suivre, pendant ou en dehors du
temps de travail, une séance de gym-
nastique est une restriction aux droits
des personnes et des libertés. Elle
n'est justifiée ni par la nature de la
tdche a accomplir ni proportionnée
au but recherché. De surcroit, I'objet
de la note de service visée n'entre
pas dans le champ d'application du
reglement intérieur tel que défini a
l'article L. 122-34 du Code du Travail.

Licenciement
des employés de maison

L'article L. 122-14 instaure dans son
premier alinéa un entretien préalable
a tout licenciement. L'alinéa 2 quant a
lui prévoit la possibilité d'une assis-
tance du salarié lors de cet entretien.
Cette assistance se falt soit par un
membre du personnel, soit par une
personne extérieure inscrite sur une
liste dressée par le Préfet, lorsqu'il
n'y a pas d'institutions représentati-
ves dans l'entreprise

Mais l'article L. 122-14 s'applique-t-il
aux employes de maison ? Dans une
position de principe n° 90/10 du
31.05.1990, le ministére chargé du tra-
vail, donne une double réponse. L'ar-
ticle L. 122-14 alinéa | est une disposi-
tion d’ordre public. L'obligation d’en-

tretien préalable s'applique a tout li-
cenciement quelles que soient la cause,
l'ancienneté du salarié ou la taille de
l'entreprise. Des lors, il n'y a pas lieu
d'exclure les employés de maison.

Il n'en va pas de méme pour l'assis-
tance lors de l'entretien. Pour écarter
l'application de l'alinéa 2 de l'article
L. 122-14, l'administration s'appuie
sur le fait que le texte vise le person-
nel relevant d'une entreprise. Elle en
déduit qu'on ne saurait l'appliquer
aux personnes fravaillant chez un
particulier. Cette déduction n'est pas
compléetement convaincante. Par ail-
leurs, le ministére retient l'applica-
tion de l'alinéa 3 de l'article L. 122-
14-1 aux employés de maison.

Le délal de 7 jours avant lequel des
lettres de licenciements ne peuvent
étre envoyees s'applique donc aux li-
cenciements des employés de maison.

Législation communautaire

Etant donné l'importance que prend
la legisiation communautaire, il est
apparu nécessaire d'en informer
périodiquement nos lecteurs. Voici le
rappel de quelques textes récents.

e Droit de sejour des étrangers com-
munautaires.

Trois directives du 28 juin 1990,
publiées au JOCE du 13/07/90 (L.180)
traitent du droit de sejour des ressor-
tissants communautaires, de leurs
conjoints, ainsi que de leurs ascen-
dants et descendants a charges

La directive 90/364 concerne les res-
sortissants communautaires ne béné-
ficiant pas du droit de séjour en vertu
d'autres dispositions de droit commu-
nautaire

Les deux autres directives concer-
nent d'une part, les travailleurs sala-
riés et non salariés ayant cesse leur
activite  professionnelle (directive
90/365) et d'autre part, les étudiants
(directive 90/366).

Pour se conformer a ces textes, les
Etats membres disposent d'un délai
expirant le 30 juin 1992.

e Sécurlté et santé au travail

Ce domaine déja fortement investi
par le droit communautaire s'est vu
enrichi de deux nouvelles directives
datées du 29 mai 1990 (JOCE du
21.6.90, L. 156).

La directive 90/269 concerne les
prescriptions minimales de santé et
de sécurité relatives a la manutention
manuelle de charges comportant des
risques. La directive 90/270 a trait
pour sa part aux prescriptions mini-
males de sécurité et de santé relati-
ves au travail sur écran.
L'intégration de ces textes dans les
législations des Etats membres doit
étre effectuée avant le 31 décembre
1992.




Entretien préalable
Assistance de ’employeur

Les textes prévoient la faculté pour le salarié de se fal-
re assister, soit par un membre du personnel, soit par
une personne extérieure a l'entreprise dans le cas ou
n'existe pas d'institution représentative. Mais qu'en
est-il de 'employeur ? Peut-il se faire « assister » ? Le
code du Travail garde le silence sur ce point. Or, 1l
n'est pas rare qu'un employeur procede a l'entretien
préalable en compagnie d'une autre personne.

La jurisprudence a admis la possibilité pour l'em-
ployeur de se faire assister mais a condition :

— que cette procédure ne porte pas grief aux intéréts
du salarié (Cass. soc. 11-1-86, jur. soc. 84 - I 41 et cass.
soc 12-3-86, Bull. V n° 88).

— que l'assistant de I'employeur appartienne au per-
sonnel de l'entreprise (Cass. soc. 12-3-86, Bull. V n° 88
et Cass. soc. 20-6-90 Petit ¢/"'Nouveau Courrier de la
Presse).

Dans cette derniére hypothése, le seul fait que l'assis-
tant soit extérieur a I'entreprise suffit a considérer que
la procédure n'a pas été respectée. Dés lors, le salarie
est en droit de demander réparation pour inobserva-
tion de la procédure (Cass. soc. 20-6-90 preécite).

Primes et indemnités

de congés payés

Quelles sont les primes prises en compte pour le
calcul de I'indemnité de congés payés ?

Cette question revient périodiquement et nous est

fréquemment posée. 1l ressort de la jurisprudence
que sont prises en compte les primes :

— qui constituent un droit pour le salarié par opposi-
tion aux gratifications dont l'employeur fixe dis-
crétionnairement les conditions d'attribution et le
montant (par ex. prime exceptionnelle de fin d’an-
née).

— les primes qui compensent des servitudes perma-
nentes de 1'emploi et qui ne constituent pas des rem-
boursements de frais. Ce peut étre le cas d'une prime
dite de soirée (Cass. soc. 3-7-80, Air Express Interna-
tional c/Masset).

Mais il faut bien distinguer les servitudes permanentes
du risque exceptionnel. Les primes compensant ce
dernier sont exclues de l'assiette de l'indemnité de
congés payes.

— les primes qui sont affectées par la prise du congé
annuel par opposition a celles qui ne subissent pas de
diminution (par ex. 13¢ mois).

Vers une meilleure exécution
des décisions de justice

Sauf exception, le pourvoi en cassation n'est pas sus-
pensif. La décision frappée de pourvol est exécutoire.
Or, il n'est pas exceptionnel que cette voie de recours
soit utilisée pour échapper a l'obligation d'exécution,
ne serait-ce que pour un temps, qui d'ailleurs peut
s'avérer fort long.

Le décret n° 89-511 du 20-7-89 («J.O.» du 25-7-89) a
introduit un nouvel article 1009-1 dans le NCPC. En
voici la teneur :

« Art. 1009-1 - Hors les matiéres ou le pourvol
empéche 1'exécution de la décision attaquée, le pre-
mier président peut, a la demande du défendeur, et




aprés avoir recueilli 'avis du procureur genéral et
des parties, décider le retrait du réle d'une affaire
lorsque le demandeur ne justifie pas avoir exécuté la
décision frappée de pourvoi, a moins qu'il ne lui
apparaisse que l'exécution serait de nature a
entrainer des conséquences manifestement exces-
sives.

Il autorise la réinscription de l'affaire au réle de la
Cour sur justification de l'exécution de la decision
attaquée ».

Soulignons que le retrait du réle n'est pas une mesure
automatique, qu'il ne constitue ni une sanction, ni une
irrecevabilité. 1l s'agit « d'une mesure d'administra-
tion et de régulation destinée a rappeler le caractere
extraordinaire du recours en cassation et a faire assu-
rer au bénéficiaire d'une décision de justice executol-
re la pleine effectivité des prérogatives qui lui ont ete
reconnues par les juges du fond... » (Cass. ordonnan-
ces du ler président - 24-1-90, 9-2-90 et 14-2-90, Ga-
zette du Palais, nes 187, 188).

Signalons d'autre part que le Parlement procéde a

I'examen d'une réforme des voles d’exécution. Nous y
reviendrons.

Frais de déplacement
des membres du CE

L'article L. 434-8 du code du Travail prévoit le verse-
ment par le chef d'entreprise d'une subvention de
fonctionnement au comité d'entreprise. Les frais de
déplacement des membres du CE entrent-ils dans les
dépenses de fonctionnement de cet organisme ?

La Chambre soclale de la Cour de cassation semble
exclure du 0,2 % ces frais de déplacement dans une
décision récente du 26 septembre 1990 (CE. ¢/SA
Miko).

Cependant, dans 1'affaire en cause, existait un accord,
non dénoncé, selon lequel la sociéte Miko s'éfait
engagée a prendre en charge les frais de déplace-
ment des membres du CE.

La Cour de cassation reproche aux juges du fond de
n'avoir pas donné effet a cet engagement.

En conséquence, cet arrét, dont la formulation est sans
doute maladroite, n'a pas pour conséquence, a notre
avis, de rendre illicite la prise en charge par le comité
d'entreprise des frais de déplacement de ses mem-
bres au titre du 0,2 %.

Deux situations doivent donc étre distinguées

— slunaccord, un usage ou en engagement unilatéral
de I'employeur prévoit le paiement par celui-ci des
frais de déplacement, ce paiement est obligatoire.
— s'il n'existe aucun accord, usage ou engagement, la
prise en charge des frais par le CE nous semble étre
licite.

En tout état de cause, si l'employeur ne rembourse
pas les frais de déplacement, en l'absence d'un
accord, d'un usage ou d'un engagement unilateral, il
est exclu que ces frais soient a la charge des membres
du CE eux-mémes.

e SMIC horaire {(au 1/12/1990) 3194F
e SMIC mensuel

(169 h au 1/12/1990) 539786 F
e Minimum garanti (au 1/12/1980) 1621F
e Plafond de Sécurité sociale 11 040,00 F
e Indice des prix INSEE

national, septembre 1990 1857
e Taux d'intérét légal pour 1990 9,36 F
e Taux de compétence des conseils

de prud'hommes en dernier ressort

pour 1991* 1740000 F
(*) Sous réserve de publication au ] O
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