» Relation collective du travail

Séance 1 : La notion de greve

- Cc'est un droit constitutionnel (valeur supréme) tjoe retrouve dans le préambule de
la constitution de 58, il s’exerce dans le cadieldis qui le réglemente.
Seule la loi peut réglementer la mise en placéedeicice du droit de greve.
Probleme : pas de définition Iégale de la greve

Eléments de droit :
e Article L521-1du code du travail qui dit que la greve est uneseale suspension du
contrat de travail
* Article L122-45concernant l'interdiction de licencier un salanede le sanctionner
en raison de I'exercice de son droit de grevee(lits discriminations)
* Article L122-3qui interdit a 'employeur d’embaucher un salameCDD pour
remplacer un salarié gréviste

Jurisprudence qui precise :
17 Janvier 1968 qudéfinit la gréve de la maniere suivante : c’est nessation collective et
concertée du travail en vue d’appuyer des revehditaprofessionnelles déja déterminée
auxquelles I'employeur refusent de donner satigfact
Soit 3 critéres cumulatifs pour I'analyse et laldication d’'un mouvement de gréve :

» Cessation de travail

» Cessation collective et concertée du travail

» Revendication pro

1) Cessation de travail

Pour gu’'un mouvement soit considérer comme uneegidaut un arrét total du travail.
Exemple : arrét toute les heures de 15 minutesesgoéve, méme 5 minutes dans la journée
L’employeur a le droit de retenir sur le salairédmps non travaillé.
Autre exemple : ralentissement de I'activité qudésorganiser I'activité de I'entreprise =
non pas d'arrét total du travail. (= Mouvementit, greve perlée, risque : sanctions,
jusqu’au licenciement, pour mauvaise exécutionahirat de travail)
Autre hypothese :
Plusieurs services dans une entreprise, chaquieesstarréte en fonction de l'autre, etc.... =
Arrét total de travail puisqu’un service s’arré@éatement de travailler
= Greve tournante, mouvement légal

» Remarque : Pas de limitation dans le temps pore aeve

2) Cessation collective et concertée du travalil

La cessation collective le droit de gréve est un droit individuel mais gfexerce
collectivement.

Il faut donc au moins 2 salariés en principe.

Exception 1 : Dans quelles hypothéses un salantéstul peut il faire greve dans

I'entreprise :

Il faudrait qu’il y’ait qu’un seul salarié dans titreprise (exemple une boutique avec un seul
vendeur)

Exception 2 : Si I'un des syndicats représentatihiweau national qui fait appel a la gréve, ce
seul salarié peut allez suivre les autres a I'eetdémpour des revendications professionnelles
(exemple : augmentation du pouvoir d’achat, duisglau niveau national, régional,
secteurs...

Cessation concertée du travail :



Pas de formalités, pas de préavis (en secteur)prifait juste que les salariés se mettent
d’accord entre eux.

Pas besoin d’obtenir une majorité, ... et pas besdeipasser par un syndicat (car droit
individuel)

Sur la question du préavis :

Pas de préavis a respecter mais si la conventitectioe de la société (de son activité)
prévoit un préavis.

Le salarié n’a pas I'obligation d’accepter la camven collective, elle est inopposable car
seul la loi peut déroger a ce principe (ce quéadionstitution)

Par contre, les syndicats sont obligés de resplecpgéavis s’ils souhaitent déclencher une
gréve.

A quel moment les salaries vont se mettre en goaveapport a 'employeur ?

Déposer les revendications aupres de 'employejuset apres ils se mettent en gréve, elles
peuvent se faire par écrit ou verbalement (pagaedlité Iégales a respecter) ce qui importe
c’est que I'employeur ait eu préalablement conmaise des revendications des salariés.

Si ce critére n’est pas respecté = plus une gréve

La réponse de I'employeur n’est pas une condit®ralidité du déclenchement de la greve

3) revendications pro

Domaine tres large, il suffit qu’il soit attaché @wit du travail (emploi, condition de travail,
sécurité, etc....)
Hypothese 1 salarié licencié pour faute (coup ou autre cpydes salariés de I'entreprise
peuvent ils se mettent en gréve pour solidarit&iive a I'entreprise)
Pas de revendication pro : greve illicite

» Mais possible si le licenciement de ce salariéaiofiuence sur le travail des autres

salariés

Hypotheése 2 licenciement car personne enceinte (motif distratoire) ce qui pourrait avoir
une influence sur les autres salariés car a tdrpmurrait licencier d’autres salariés pour le
méme motif discriminatoire.

» Analyse du motif

Hypothese 3 Un salarié est licencié pour motif économiquénme scénario...
Possible car affecte les autres (peur de perdreshaploi pour le méme motif)

Hypotheése 4 société qui fabrique des tables en bois, bedaim fournisseur (société
extérieur) qui fait un plan social.
Les salariés qui fabriquent les tables en bois @eiuse mettre en gréve avec les salariés de la
société des matiéres premieres par solidarité
Possible, revendications professionnelles caremite sur leur propre activité, emploi
également menacé (si pas d’autres fournisseursxaanple)

> Ici solidarité externe a I'entreprise

Hypothése 5 les salariés décident de se mettre en grévie gagruvernement a décider ...
gréve car conteste la politique du gouvernemient
» revendications politiques donc illicite

Précision :
Soit c’est une greve si les 3 conditions sont régsoit c’est un mouvement illicite (pas de
gréve illicite, terme qui n’existe pas)

Séance 2 : Effets de la gréeve




Du coté du salarié puisque le contrat de travaisespendu, aucune obligation de fournir une
prestation de travail.

Coté employeur, il n’est plus tenu de remunérasalarié pendant la durée de la greve.

La suspension du contrat a d’autres effets :

Le pouvoir disciplinaire de 'employeur est suspeneh principe lorsque I'employé exerce
normalement son droit de greve.

Autre élément, le réglement intérieur de I'entreprest suspendu pendant la greve, ce sont
uniquement les questions de sécurité qui s’applique

Question de la rémunération :
Principe : pas de rémunération
La JP a précisé : la retenue sur salaire doitpgtngortionnelle a la durée de la greve.
Autrement dit, si arrét = 5 min, 5min de retendaledmunération, etc....
Ce qu’il n’a pas le droit de faire c’est de retamie durée plus importante sur la
rémunération. (Exemple : le temps nécessaire mroettre en route des machines dans une
entreprise ouvriere, jurisprudence).

> SilI'employeur décide de retenir sur le salairemontant plus élevée = sanction

pécuniaire interdite en droit du travail

La retenue sur salaire a lieu uniguement quandgitsbien d’'un mouvement de gréve, s'il
s’agit d'un mouvement illicite, il peut émettre demnctions (inexécution du contrat de travail)
mais il n'a pas le droit de retenir un salaire.

Question des accessoires de salaires

Souvent, des conventions collectives prévoientprimee d’assiduité ou une prime de
présentéisme.

Cas de figure Femployeur décide de verser cette prime qu'auarsa qui ne font pas greve,
a-t-il le droit ?

= Mesure discriminatoire considérée par la JP gwohibée (exemplearrét 25 octobre 2007
p6)

Autre hypothese : salariés qui font greve et deaitron, I'employeur pour remercier ceux qui
sont non-grévistes, verse une prime exceptionnelle.

= Rupture du principe d’égalité entre les salariésure discriminatoire, employeur
sanctionné (illégal)

Autre hypothese :

Salarié qui tombe malade, il s’absente et perg@stiddemnités de la sécurité sociale pour
maladie.Pendant sa maladie, il y'a un mouvement de grewme tentreprise et il décide d’y
participer ?

Que deviennent ces indemnités ?

Facteur chronologique a prendre en considératien® élément, c’est la maladie donc ici il
continue de percevoir ces prestations.

Dans le sens inverse = Non car I'élement déclerncle@st la gréve.

Exception, hypotheses ou :

» L’employeur serra dans I'obligation de verser laisa méme si on fait gréve
Lorsque I'employeur viole des droits essentiefoetiamentaux au salarié, soit un
manguement délibéré de la part de 'employeur.

Ce qui entraine une situation contraignante paus#ariés et qui se trouvent dans
I'obligation de faire greve.

Exemple : 'employeur décide de ne pas verser d@reane paye pas les heures
supplémentaires...

» 3 criteres cumulatif posés par la MRalation des droits essentiels du salarié,

manguement déliberé de I'employeur, situation @gtrante du salarié qu'il va le
contraindre a faire gréeve



Dans la pratique, ils vont demander au juge unenmité compensatoire qui correspond au
montant total de la rémunération que I'employelt do salarié

lllustration parl'arrét du 3 mai 2007
Accord entre employeur et syndicats, signe un Pdagni ces renonciations : paiement des
heures supplémentaire.
Les salariés ne sont pas content et vont saigigkedes référés pour obtenir une annulation
de cet accord, sur ces 3 criteres, I'accord n’lest yalable.
= paiement des heures sup + heures de gréves

> Cet arrét est une illustration de cette dérogation

Réaction de I'employeur face aux grévistes

2 possibilités :

Il va pouvoir utiliser soit son pouvoir de diregtjcsoit son pouvoir disciplinaire dans

certaines situations.

Dans le cadre de son pouvoir de direction, 'emgloya 2 attitudes a avoir :

Quand il a des grévistes d’un coté, et des nontggddle I'autre, il a des obligations (de

fournir un travail, remunération...) ainsi que wis4s de I'extérieur (fournisseurs, etc....)

- comme il a d’autre obligation vis-a-vis des nonviges et de la clientéle, il doit faire
en sorte comme objectif premier c’est de s’asgileda continuité de l'activité.
Il va pouvoir muter les non grévistes vers les @oske grévistes (a méme
gualification), recourir a des CDI (pour remplaaargréviste), il peut aussi utiliser
des bénévoles.
Il peut recourir a la sous-traitance.
Autre exemple : occupation des locaux, il peut &pe juge des référés (juge
d’'urgence que I'on saisi dans I'heure) et 'emplaryea lui demander de rendre une
ordonnance d’expulsion des salariés grévistes. pauwoir obtenir cette ordonnance,
il doit justifier du critére d’un trouble manifestent illicite dans son entreprise pour
bénéficier d’'un ordnance d’expulsion des salaf@seinte a la liberté du travail des
non grévistes, atteinte au droit de propriétéjratied la sécurité des personnes)
Il envoi cette ordonnance aux salariés (exempénsdin délai de 24 heures), s'ils ne
bougent pas, il appelle le préfet.
Il a un pouvoir d’appréciation de cette décisiorjudgice, s'il considére qu'’il y'a un
risque de trouble public alors il peut décider dgoas évacuer les salariés grévistes.
L’employeur dans ce cas peut faire une action spamsabilité contre I'Etat pour
obtenir des dommages et intéréts
> lllustration par l'arrét du 23 Juin 2004 Cet arrét a donné gain de cause a

'employeur

Situation inverse :
L’employeur décide délibérément de fermer I'entigpau lieu de continuer son activité car
ces salariés font gréve, possible ou pas ?
Dans cette situation, le « Lock Out » est compleignmterdite par le droit du travail.
L’employeur n’a donc pas le droit, en principe felener son entreprise... car sa stratégie est
de monter les grévistes contre les non grévistes.
Exception : il peut fermer I'entreprise en casisque d’atteinte de la sécurité, comme
I'employeur subit cette fois ci le risque d'atterte la sécurité des personnes il n'a pas
d’autres choix que de fermer I'entreprise.
Autre hypothese : ils empéchent la matiere prendémetrée dans I'entreprise (entre autre
mais surtout cela), il peut car il est dans ungasibn contraignante = situation de mise en
chémage technique

> risque de désorganisation totale de I'entrepris®atplus une désorganisation simple

de la production

L'arrét du 30 septembre 2005



Lock out de I'employeur : menace sur leurs empltasse mettent en gréve pour éviter le
plan de restructuration, I'employeur ferme.
= mesure illicite, employeur sanctionné

Pouvoir disciplinaire de 'employeur :

En principe, un employeur ne peut pas licenciesalarié lorsqu’il est en grével22-45,
liste des discriminations

Dans quelle situation il peut :

- En cas de faute lourde du salarié durant 'exerdeson droit de greve (intention de
nuire a I'entreprise concretement : empécher lesgnévistes de travailler,
dégradation du matériel, violence physique), igg’d’'une faute personnelle du
salarié mais qui est détachable du mouvement tibllec

P6 faire les cas pratique qui touchent sur la pkegrséance et cas pratique p11-12

Hypothese: Celui qui agresse est un représentant syndical
Il est possible d’engager la responsabilité cidilen syndicat {382 mais I'initiative doit
émaner d’'un syndicat

Pouvoir d'individualisation de la sanction :

Hypothése : 4 salariés séquestre une personne,lfautle, I'employeur doit il sanctionner
tous les 4 de la méme maniére.

L’employeur n’a pas d’obligation de sanctionnedaenéme maniere en vertu du principe
selon lequel 'employeur a un pouvoir d’'individwsation de la sanction.

Principe posé par la jurisprudence par un arréio®s

Cas pratique p6 :

En aucun cas la définition de la greve provient'ddicle L121-1, elle vient de la
jurisprudence de 1968.

Ensuite présenter les critéres.

Application au cas

Principe de convention collective :
Préavis conventionnel de greve inopposable au sglarrét de 7 juin 1995
Incidence sur la licéité de la greve = aucune

Service privé vs service public

Ici, arrét de 1979 de principe et mars 95 qui coné le principe suivant :

L’exception = possibilité de faire greve, tout seubt d’ordre au niveau national a condition
gue cela touche les questions quotidiennes duisalar

= mouvement illicite

Cas pratique page 11-12
1. Sur la question du salaire, le salarié a la pb#is¢é de demander le paiement de cette
demi-journée et la prime d’assiduité car mesureiisinatoire.
Autre démonstration ou le salarié va pouvoir denards 3 journées de travail :
Violation essentiel de ces droits, renégocier ucoad de réduction du temps de travail, il n'a
pas le droit de remettre en cause la durée légale.

» réclamation de I'intégrité de leurs salaires
2. Soit il décide de poursuivre son activité = sleguge des référés pour demander
I'expulsion des salariés qui bloque son entrep(fsadement : atteinte de la liberté de travalil
et atteinte au droit de propriété concernant le Batbloquer le travail de toute I'entreprise)
Il peut aussi cesser sont activité ? Situation rghante, donc dans son droit



3eme solution : faute lourde, licenciement

Séance 3 : la liberté syndicale

C’est comme le droit de greve, elle est inscritesda préambule de 46.
Cette liberté implique la reconnaissance de plusidroits :

- Laliberté de crée son syndicatt{cle L411-2

- Liberté d’adhérer au syndicat de son cha#1(1-5

- Liberté de ne pas se syndigué12-2)

- Liberté de quitter le syndicat413-2)
Syndicat = groupement pro qui a la particularitdéeéficier de la personnalité civile.
L’avantage est de conclure des contrats plus pdisfement des accords collectifs, de saisir
le juge au nom des salariés car ils exercent uti@nawollective, droit de vendre de gérer leur
patrimoine.
Définition L411-1 des syndicatdes syndicats ont exclusivement pour objet tétet la
défense des intéréts matériels et moraux ainsdgaelroits des salariés tant collectifs
gu’individuel.

» Groupement professionnel

Exemple : I'arrét du 10 avril 1998

Un syndicat décide de se crée dans la police ppslke le FN de la police, les autres
syndicats policiers ne sont pas content et vosirdaijuge pour demander que ce groupement
ne puisse pas étre qualifié de syndicat.

Premier élément : lls considerent que I'objet dgroeipement n’est pas pro mais politique,
I'objectif étant de défendre des idées du partitipole auquel ils sont rattachés.

Deuxiéme élément : la cour de cassation rappel€gusgndicat développe une idéologie qui
est contraire au code du travail, ce syndicat pdizseidées contraires a l'article L122-45 qui
parle des discriminations.

Comment prouver la représentativité d’un syndicat ?

» larepresentativité présuméeain délégué syndical est nommeé par un syndicat
extérieur, quand elle est présumée seloarvété de 196Qui va accorder a 5
organisations syndicales une representativitéragéble (CGT, FO, CFDT, CFTC,
CGC)

Monopole au niveau national, régional, local eheueau de I'entreprise, le délégué

syndical détient un mandat non limité dans le terapsl le syndicat qui la nommé pourra

lui enlevé sa nomination.

Ici n'importe quel de ces 5 syndicats peut arrd@ns une entreprise et nomme un

représentant dans une entreprise.

* larepresentativité prouvee

Critére légaux pour crée un syndicat : soit prolaeeprésentativité réelle d’'un syndicat
Exemple : Sud-railgriteres énumeére a l'article L133:2
1) Les effectifs
2) Lindépendance du syndicat par rapport a I'employgaoit prouver que
'employeur n’exerce aucune pression sur lui (exXempas de financement par
'employeur)
3) Les cotisations : le syndicat doit prouver qu'des ressources financiére suffisantes
pour qu'il puisse fonctionner
Critére important mais non cumulatif, 2 autresecgs secondaires :
4) I'expérience et 'ancienneté : secondaire car poujeune syndicat ne peut pas
prendre ce critére en considération
5) Démontrer son attitude patriotique pendant I'octiopa



Critére jurisprudentiel qui devient important :

6) critere de I'influence du syndicat dans I'entregris
Montrer gu’il a du poids dans les décisions daestteprise, certain dynamisme sur les
salariés dans I'entrepris@rrét de principe du 21 Mai 2003, illustré dan®tachure de
I'arrét du 3 octobre 2007.

» 1.2.3.6 = les plus importants

Concernant la question de la liberté syndicale :

Dans cet arrét, les locaux étaient a I'intérieul elgtreprise, I'employeur décide de
changer...op au parking mais toujours a l'intériegit’dntreprise.
Probléme d’acces : control, contrainte
lls décident de saisir le juge, atteinte a I'exezdle la liberté syndicale.
La cour de cassation leur a donner raison en skafdrsur I'article L120-2 qui dit que
'employeur ne peut apporter de restriction auriiés des salariés et de leurs représentants si
elles ne sont pas justifiées par un motif |égitehsi elles ne sont pas proportionnelle au but
recherche.
Cet article pose le principe de proportionnalité.
Ici le systeme de mise en place de control ne spaed pas a un objectif de sécurité.

» Rechercher la proportionnalité entre la décisiolfobjectif recherché.
Résultat : soit il les remet ou ils étaient ou supp le systeme de control

Autre arrét, celui du 3 mai 2007

Un salarié demande a un employeur de mettre ee pies élections de délégué du personnel.
Dans le méme temps il se fait désigner déleguéicgind

Juin, licenciement pour faute grave avec a prias ge lien avec sa demande antérieur et sa
nomination.

Or le salarié a pu démontrer que son licenciemeétdihpas pour faute grave mais que
derriére se cachait un licenciement rattaché appartenance syndicale.

Licenciement discriminatoire : Conséquence ---Jitéutiu licenciement, le salarié peut
obtenir sa réintégration dans I'entreprise.

Licencier un salarié protégé (mandat de syndiegtésentation du personnel) :
Il doit toujours obtenir une autorisation préalathlen inspecteur du travail ce qui veut dire
gue s’il n'obtient pas l'accord et que I'employelécide de licencier quand méme :

> Nullité du licenciement.

Séance 4 : Le droit syndical dans I'entreprise
Theme du délégué syndical

Soit des délégués syndicaux, soit membre du cattgtéreprise, soit délégué du personnel =
représentant du personnel, salariés protégés.

lls ont une protection spécifique en vertu d’'un detrque I'on leur a donné, ils ne peuvent
pas étre licenciés comme un salarié ordinaire tantseprise et ils disposent d’'un réle de
représenter les salariés et de transmettre lead@agions pro a 'employeur.

La différence entre le délégué syndical et les drures catégories :

llIs sont nommeés par un syndical représentatif taqde les délégué du personnel et les
membres du CE sont des salariés élus a la suiectian pro.

Section syndicale

C’est un groupement qui est composé des adhérersgndlicat et du délégué syndical.

La section syndicale ne bénéficie pas de la peedid@morale contrairement aux syndicats
représentatifs.




» Son role est d’assurer la communication entreytedisats et les salariés de
I'entreprise. (relais)

lls sont pour développer, diffuser leurs idéologiassein de I'entreprise.
La question est de savoir si un délégué syndidalpdouver I'existence d’'une section
syndicale au sein d’une entreprise.
Réponse pdfArrét du 27 mai 1997 lorsqu’un syndicat représentatif dans I'entregri
désigne un délégué syndical dans une entreprisenaddns 50 salariés, I'existence de la
section syndicale est établie par cette seule dasam.

> L’existence est présumeée (arrét de revirementguuentiel)

Article L412-6 qui définit la section syndical
Chaque syndicat représentatif peut décider de itomisaiu sein de I'entreprise une section
syndicale qui assure la défense des intéréts rakt@t moraux de ces membres.

Mission de la section syndicale :

- diffusion des tracts, etc....

- reécolter le financement, cotisation aupres des radie

- role d’organiser les réunions, etc....
Elle sert a organiser le syndicat et a faire etederbon fonctionnement du syndicat dans
I'entreprise.

Le déléqué syndical

Modalité de nomination du délégué syndical
- Pour étre nommé délégué syndical, il faut avoimains 18 ans
- Il faut avoir au moins 1 an d’ancienneté dans femtise
- Il ne faut pas avoir une incapacité électorale

Formalité pour désigner un délégué syndical dargriéprise :

- laloi dit qu’on doit notifier la nomination auprds I'employeur soit par lettre
recommandé avec accusé de réception, soit lettiseesn main propre contre
décharge 412-14

- Notification aupres de l'inspecteur du travail

- Notification auprées des salariés de I'entreprisgest autres organisations syndicales
dans I'entreprise si elles existent, notificati@r poie d’affichage sur les panneaux
qui sont réserves aux communications syndicales.

» Possibilité de contester cette nomination danséla de 15 jour&412-15
Une fois que le délai est expiré, il n’est plusgiole de contester la désignation. Passé ce
délai, la désignation est purgée de tout vice...

Arrét du 9 juillet 1996
Le syndicat a respecter la procédure mais il $testper de personne, il a envoyé au directeur
d’établissement au lieu de 'employeur...
Délais expiré, 'employeur a saisi le tribunal diance pour contester la désignation de ce
délégué syndical, la notification n'a pas été aslrea son intention...
La cour de cassation pose un principe : le faihebger une lettre recommandé n’est pas une
condition de validité de la désignation du délégyrdical.

» Ce qui veut dire que si le délégué syndical argiyouver que 'employeur a eu

connaissance de la nomination par tout autre mdgergmination est valable.

A partir de quand le délai de contestation comménce
A compter de I'affichage : pour les organisatiopsdicales, salariés qui souhaite contester
> Cf. Arrét du 4 février 97 et 18 juin 2003



La contestation du délégué syndical par des orghois syndicales ou des salariés de
I'entreprise commence a courir a compter de la amsance par voie d'affichage sur les
panneaux qui sont réserver aux organisations siesiou par tout autre moyen.

(Au partiel)

Autre problématique :
Le délai de 15 jours cours a partir de la notifmatexception a ce principe :
Ce délais de 15 jours n’expire pas lorsque I'emglmya connaissance d’'une fraude commise
par le salarié
lllustrer par l'arrét du 27 janvier 199Bemployeur va étre viré mais devient déléguédsyel
(et ouais il est malin), délais expiré des 15 jours
Possibilité pour I'employeur s’il prouve que leadd a obtenu une nomination pour délégué
syndical pour un intérét purement individuel.
L’employeur a le droit de revenir sur la nominatmméme si le délai a été expiré car il a
découvert la fraude postérieurement.

» |l n’a pas réussi a prouver donc le mec est resté

Les missions du délégué syndical : 3 missions, Ipoles :

1. il bénéficie du droit de négociation et de la casan des accords collectifs (les
délégués du personnel, membre du CE n’ont pasledi le faire en principe)

2. il détient le droit de faire des revendications gopres de I'employeur, il est la pour
assurer la défense des salariés, il control la&application des dispositions qui
protége les salariés dans I'entreprise

3. au moment des élections du personnel dans I'eidespes syndicats bénéficient d’'un
monopole dans la présentation des candidats auqraur.

Question de la diffusion des tracts au sein derégmise :

Article L412-8 du code de travatet article dit que les syndicats ont le droitdd&iser des

tracts dans I'entreprise uniquement au heuresd@ergt de sortie du personnel.

lllustration par I'Arrét du 27 mai 1997 (autre djré

CGT qui distribuer des tracts a tout moment dafnsuenée méme si les salariés n’étaient pas

présent... 'employeur pas content, juge, préjudida.cour de cassation a condamné le

syndicat a payer des dommages et intéréts a I'erapio..

Autre élément : diffusion de tracts par I'intrarieternet sur les mails pro de tous les salariés

> |l peut le faire si les syndicats ont signé un adabentreprise avec I'employeur a ce

sujet, ou alors accord préalable de I'employeur

Cf. Arrét du 25 janvier 2005 qui pose ce principe

Cas pratique page 20

lere problématique :

Désignation de la section syndicale : applicatianl@rrét du 27 mai 97, 50 salariés au
moins, pas besoin de prouver I'existence, ell@astumée

De plus, il n’a pas besoin de communiquer la ldgs adhérents a 'employeur

Donc nan pour la lere problématique

2" problématique :

Il faut vérifier si ce syndicat est représentatif pas ?

Syndicat qui a une représentativité a prouver, loerche s’il est représentatif.

Art L133-2 qui pose des critéres légaux de repregimité (effectif, ...)

Or financement OK, effectif OK, Indépendant OK ¢eteres ne sont pas cumulatifs),
influence (dynamique et efficace OK) = le syndesttdonc capable de prouver sa
représentativité au sein de la societé.

On reprend tous les criteres, plus y’en a et migast pour prouver la représentativité du
syndicat.

Principe : remise en main propre avec déchargeedind recommandé avec accusé de
réception.



Pour la contestation, arrét de 9 juillet 1996 slilprouvé sa nomination par n'importe quel
moyen et que I'employeur a eu connaissance de metténation alors la désignation est
réguliere...
En I'espéce sa désignation par courrier simple esnet pas en question sa validité de
désignation, donc il ne pourra pas revenir sur tamnation du délégué syndical.

» Question au partiel assurée

3nd problématique :

Horaires collectifs de I'entreprise a prendre emmgate et non pas I'horaire de chacun des
salariés, le syndicat n’a pas respecter le codérdvail et risque d’étre sanctionner si
'employeur décide de saisir le juge il risque d&&tondamné a payer des dommages et
intéréts si 'employeur prouve qu’il a subit un juice.

4nd problématique :

Situation de Mr Paul, travaille depuis 15 ans nainaananna,

Licenciement pour motif syndicale, L122-45 du coeléravail qui pose qu’on ne peut pas
licencier un salarié en raison de son appartenasyradicale.

Le salarié peut demander la nullité du licenciemeunres du juge et obtenir sa réintégration
ou alors obtenir des dommages et intéréts.

Séance 4 : Theme de la négociation collective,
Convention et accords collectifs

Comme la liberté syndicale et le droit de grévestun droit qui a une valeur
constitutionnelle inscrite dans le préambule de6l®us travailleur participe par
I'intermédiaire de ses délégués a la déterminatmiective des conditions de travail

Article L132-2qui précise que la convention collective est woet conclu entre un
employeur ou une organisation syndicale représeatdtemployeurs et une ou plusieurs
organisations syndicales représentatives de salani&ue de fixer en commun les conditions
de travail et d’'emploi ainsi que les garantiesemill/es.

Différence entre une convention collective et ucoad collectif :
La convention collective va traiter de plusieumsnifes a négocier et conclure touchant les
conditions de travail et a I'emploi (durée du tigvsalaire, discrimination,...) tandis que
I'accord collectif va traiter d’'un seul sujet.

> Différence indiquée a l'article L132-1 du code dawvall

Validité de conditions d’un accord ou conventiofiexdive :

- Il faut toujours établir un écrit (code du travailP), s’il n’y a pas d’écrit il y’a nullité
Article L132 qui impose ce critére « accord écniteane de nullité » + arrét du 8
janvier 2002 qui illustre cela.

Dans cet arrét : une association qui ne voulaigpaéiquer un accord d’entreprise, car pas eu
d’écrit et pas de signature des parties concernees.

La cour d’appel pose qu’il n'y ait pas besoin dgsiure, ni d’écrit... preuve libre

Mais la cour de cassation : casse I'arrét, il faujours que I'accord collectif ou la convention
doit étre signée par écrit...

- Principe : monopole de la négociation appartiertsyundicats :

Toute organisation syndicale qui peut apportéedaye de leur représentativité, ou celle
qui ont une représentativité présumée, elle pefdgiszau niveau nationale, régionale,
branche ou de I'entreprise. On doit donc étable teprésentativité a tous les échelons



Loi Fillon du 4 mai 2004 : elle prévoit une déragat soit la possibilité pour les représentants
du personnels (ou membre du CE) de représentsalasés pour négocier et conclure un
accord collectif.
Ces délégués du personnel peuvent signer un acobedtif que si la convention collective a
laquelle elle est rattachée leur donne cette pitissib
Si la convention collective ne prévoit rien : paspibssibilité pour eux, s'ils conclurent quand
méme avec I'employeur, cet accord aura une auteivévaleur d’'un accord atypique)

» C’est donc ici la valeur d’'un engagement unilatéleal’employeur.

Hypothése : entreprise de 10 salariés pas de myiedd du personnel,... comment faire ?
Le salarié va étre désigneé spécialement pour laai@gon par un syndicat extérieur, il va
avoir un mandat spécial.

Il va étre mandaté spécialement pour représerdesadiariés dans son entreprise et conclure
éventuellement un accord collectif.

Autrement dit, sans ce mandatement, 'employeyreng avoir personne d’autres en face.
(Méme si accords de tout le monde)

Pour la représentativité prouveée c’est plus dieficdlonc vaut mieux demander a un syndicat
présume.

Ce mandatement est limité dans le temps et estrmadiau seul sujet en cours.

Principe: celui qui a la capacité de négocier = déléguéliswl, sinon délégué du personnel si
la convention collective I'autorise
A défaut : mandatement...

Coté employeur :
Au niveau de I'entreprise, celui qui signe I'accest 'employeur lui-méme.
Au niveau national ou de la branche d’activitéstien syndicat représentatif d’employeur
qui va conclure.
» Syndicat représentatif aujourd’hui : MEDEF, CGPNUPA

Autre problématique : lorsque I'employeur souhaggocier un accord, il a une obligation
trés importante a respecter c’est celle de convemutdes syndicats représentatifs a la
négociation.

S'’il ne le fait pas, il risque une nullité de I'acd.

Arrét du 17 septembre 2003 (de principe)

Sinon c’est une mesure discriminatoire si tousigslicats ne sont pas convoqués a la
négociation, ils ne sont pas tous obliger de sifjaecord ou de venir.

Accord d’entreprise initiale sur la durée du trhwaais qui a été signé uniquement par la
CFDT, I'employeur pour renégocier le nouvel accoitdloit convoquer tous ceux de
'entreprise et pas uniquement celui qui été ddiae du précédent accord.

Jusqu'a cette loi de 2004, le principe était cguiifit qu’un seul syndicat signe pour que
I'accord soit valable.

Depuis cette loi, elle a mis en place un nouveacipe qui dit que pour que I'accord soit
valable il ne faut pas qu'il y’ait une oppositiorajoritaire.

Exemple : 5 syndicats (forcément différent) dansbde des négociations, 3 décident de
signer 2 peuvent contester mais ils ne font pasdgrité...le principe d’opposition
majoritaire ne peut pas avoir lieu.

Autre problématique :

Comment déterminer la convention collective quétre applicable dans I'entreprise ?
L’employeur a une obligation est qu’on doit avaireuprotection de par la convention
collective.

Reégles précises :



Code I'APE qui en principe permet de déterminexdavention collective qui s’applique a
I'entreprise (qui en réalité correspond a I'acéwuite I'entreprise, il y'en a des milliers)
En principe donc cela correspond a l'activité kel I'entreprise, mais parfois I'INSEE peut
se tromper et donc la convention collective n’es forcement la bonne.

» Lajurisprudence considere que ce code APE n‘argpr@leur indicative

> Arrét du 4 décembre 2001
La présomption est simple, 'employeur peut rapgrde preuve qu’il est rattaché a une autre
convention collective.

Autre hypothese : entreprise qui dispose de plusiactivités
On prend en considération I'activité principalefailit une unité dans tous les salariés.
On détermine l'activité principale de I'entrepriggand c’est une activité industrielle on prend
en considération le plus grand nombre de salané bentreprise, quand c’est une activité
commerciale on prend en considération le plus gchiftre d’affaire.
Exemple : arrét du 23 avril 2003
Panzani vs William Saurin, elles décident de fusesrmais convention collective différente
(celle des pates alimentaire, des industries)
Un salarié arrive a I'age de la retraite : une @mion collective la pose a 65 ans, une autre a
60 ans, il prend la plus favorable et la réclanieraployeur.
Il refuse, I'autre va voire le juge.
2 activités distinctes avec 2 conventions collegidistinctes :
Activité industrielle, recherche de I'activité cuie plus grand nombre de salarié en I'espéce
c’est la fabrication des pates et donc conventaliective est celle des 65 ans.

» Theme apprécié a I'examen

Arrét du 18 juillet 2000 :
En principe pour déterminer la convention colleetiui est applicable, on prend l'activité
principale mais I'employeur parfois peut appliquee autre convention collective.
C’est I'application volontaire d’'une convention leaitive par 'employeur, il a le droit
d’appliquer une autre convention collective a @darggds méme si cette convention est moins
favorable aux salariés.
C’est uniquement dans I'application des réglesectiles (soit I'application des droits
collectifs dans I'entreprise). Au niveau individugil un salarié constate que la convention
collective qui devait lui étre applicable en pripei(a I'activité réelle) s’il constate qu’elle lui
est plus favorable, il pourra alors I'invoquer mamsquement dans ces relations individuelles
avec I'employeur.
Ce principe va étre progressivement remis en caoisgnmenpar I'arrét du 15 novembre
2007 (revirement jurisprudentiedll un employeur mentionne sur la fiche de paye une
convention collective (celle de 'import export BEspeéce) mais en réalité celle qui est
applicable, conformément a I'activité réelle dantteprise, c’est celle de commerce de gros,
vins.
La salarié invoque la convention collective appéigsur la fiche de paye (ou il y'a une prime
d’ancienneté) mais jusqu'a cet arrét, la JP coraidgue l'indication était une présomption
irréfragable (méme s'il s’est tromper... tapis pau} t'application de la convention
collective.
Depuis cet arrét, arrét de revirement car aujowiddncour de cassation pose qu'il s’agit
d’'une présomption simple ce qui veut dire que I'teoyeur peut démonter que la convention
collective qui est indiqué sur la fiche de payeshigas la convention qui est réellement
appliguée au salarié.

» Evolution
C’est toujours l'activité principale

Semaine du 24 : interrogation
30 minutes avec des questions de cours jusqu’au délae la convention collective

Correction des cas pratique :



2) Deuxiéme cas, pour la séquestration etc....

1°" probléme Les agissements du salarié : Faute loowdpas ?

Faute détachable du droit de gréve, la JP considgre la séquestration nanani peuvent étre
qualifié de faute lourde.

En I'espéce : okay, + pouvoir d’individualisatioe ¢a sanction, I'employeur a la possibilité
de licencier celui la et de rétrograder les 4 agtsalariés.

Délégué syndical, inspecteur du travail

Initiative de la personne, donc responsabilitéleiyiersonnelle (sa propre initiative) qui est
engagée Article 1382 du code du travail.

Imaginons : syndicat qui émet des tractes celaa@mérla responsabilité civile des syndicats

Cas pratique 15 :
Liberté d’adhérer a un syndicat ou pas, article L48.du code de travail (choix d’adhérer a
un syndicat ou pas)
» pas d'obligation d’adhérer a un syndicat pour béciéf d’avantages au sein de cette
société

Un syndicat a la personnalité morale, son objessif de défendre les intéréts matériels et
moraux des salariés.
Le syndicat peut avec I'accord du salarié agir @spece (Deuxieme question)
Défaut de représentativité au niveau de I'entrepfs
Cas pratique volontairement vague, on pose desthgpes : représentativité présumée soit
prouvée.
lere hypothese : si c’est la premiere, actif ateaivde la branche et région, la
représentativité présumée est représentative darsles échelons (national, groupe,
branche, entreprise)

» Présomption irréfragable
Pour la représentativité prouvée, critéere de I'idhce ici tres actifs dans la région
parisienne = dynamique donc de l'influence maisam efficacité se fait uniguement au
niveau de la région.
Donc la il devra prouver sa représentativité auaa@u de I'entreprise, 'argument de
'employeur pourrait étre pertinent.
Donc au final si le syndicat n’arrive pas a prouer représentativité au niveau local on
reprend les criteres Iégaux et jurisprudentiels snzette fois ci au niveau de I'entreprise ou
de I'établissementL(33-2

Séance 5
Négociation collective : les niveaux de néqgociatia@t conflit de norme

Quand vous avez une loi, il y'a deux normes en citipns : la loi d’'un coté et la
convention collective de l'autre.
Exemple : la loi prévoit un salaire minimum, le SMlla convention collective décide de
prévoir, elle va devoir respecter le minimum préau la loi et donc inscrire une convention
collective que si elle est plus favorable.
En cas de conflit entre une loi et une conventmltective on applique la norme la plus
favorable au salarié

» C’est l'article L132-4 qui pose ce principe

Autre hypothese :

Une loi d’'un coté et un contrat de travail de ltaybn a une différence de salaire, on applique
toujours la norme le plus favorable confortemenpancipe posé par I'article135-2 du

code du travail.

Conflit entre 2 conventions collectives de mémesaivqui s’applique dans I'entreprise, pour
'ensemble des salariés on va comparer les cororentiollectives avantages par avantages.



On regarde les themes (durée du préavis, indenugtésenciement, nombre de congés
payés) qui en leur ensemble sont plus avantageuxi’;pasemble des salariés.
Cette régle a été posée par l'arrét de I'assenpbdéeere du 18 mars 1988

Un arrét du 19 février 1997 qui a posé une soe&aEption (arrét isolé) :

On aici un premier accord dans lequel 'employ&angageait a verser une prime aux
salariés, cet employeur ayant des difficultés énugoes dans I'entreprise a décider de
renégocier un autre accord supprimant ces primésihgengeait a licencier aucun salarié
pendant 3 ans.

Des salariés pas contents sont allés contester...

Probleme : 2 théme différent, avantages qui ne gasmtomparables (salaire vs garantie
d’emploi)

Si on applique I'arrét de 88, les deux conventioasont pas comparable, cet arrét a
considérer que le maintient de I'emploi était pdwantageux donc etc....

Exception : ici on a fait une comparaison globalard’ensemble des salariés

CCL : principe de faveur

Probleme de conflit de norme entre convention ctile a différent niveaux

National

Branche d’activité
Groupe de société
L'entreprise
L'établissement

= la pyramide

Toujours de plus en plus favorable, le niveau mati@st un planché, plus on descend et plus
le niveau doit étre favorable en principe.
Le probleme il y'a une loi, dd mai 2004elative au dialogue social qui a décider de remett
en cause ce principe de faveur uniguement pourdgsciations des niveaux entre
convention.

> Dorénavant, il est possible de déroger dans unreeirss favorable pour le salarié.

Exemple : I'établissement peut étre moins favorgple la branche, etc....

Mais a condition, préciser par la loi, qu’au nivéaiérieur il n’y ait pas d'interdiction
expresse (de la part du niveau supérieur)

Exemple : si la branche ne dit pas expressémehest interdit de négocier dans un sens
moins favorable » alors au niveau de I'entrepriét dle négocier comme sa...

3 domaines interdit de déroger :

- les salaires

- les classifications professionnel (statut dasé@) employé ? cadre ?)

- les garanties collectives (touche les mutuetiesyplémentaires, etc....)
» Article L132-23 du code du travall

+ Principe de la faveur si les conventions collexdisont antérieur a 2004
Si on décide de comparer des conventions collecpestérieures a 2004 : principe de la
dérogation.

Cas pratique P29



Premiere convention collective de 97, 'employesutvfaire une 2006

» On compare
Ici convention collective antérieur a 2004 donayaipe de faveur qui s’applique, donc au
niveau de la prime d’ancienneté et des congés payés
Pour le cas de licenciement, c’est I'accord d’eptise
Mais globalement c’est I'accord de branche quifss favorable et de toute fagon principe
de faveur.
Les deux 2006 : donc pour la branche c’est plusrable, mais I'employeur peut émettre le
principe de la dérogation car il n’y a pas d’intection expresse
Pour le préavis : il peut encore déroger
Il N’y a que l'article 10 ou I'accord de I'entrese est immuable ou 'employeur doit
continuer de respecter la convention collectiviodinche. (Car prime d’ancienneté est un
salaire)

Séance 6 : Le statut collectif d’'entreprise

Question de I'obligation de négociation annuelle :

L’employeur a obligation de négocier au moins wis par an au niveau de I'entreprise avec
les syndicats de salariés sur 4 themes préciséqnenabnt enonceé par l'articlel 32-27du

code du travail.

1*" théme : les salaires, chague année I'employeobligation de renégocier les salaires
2"theme : la durée effective du travail

3eme theme : I'organisation du temps de travalil

4eme theme : la prévoyance maladie

Initiative en principe de convoquer les organisatieyndicales, s'il ne le fait pas il risque
d’étre sanctionner (engagement de responsabilité).
Le niveau de négociation sur ces themes est eaipeitientreprise, par exception cela peut
étre au niveau de I'établissement lorsqu’il y'agpdurs établissements dans I'entreprise.
Mais il faut respecter ici 2 conditions cumulatives
- il faut qu’il existe des organisations syndicalegrésentatives au sein de
I'établissement
- aucune organisation syndicale représentative riesgposer a la négociation au
niveau de I'établissement

Les syndicats peuvent donc refuser ce niveau deciegd@n, « je préfére au niveau de
'entreprise »...

Cf., arrét 21 mars 1990 de princigai dit qu’en principe la négociation annuelldaéau
niveau de I'entreprise... établissement a conditio® lg@s syndicats acceptent et qu’ils ne s’y
opposent pas.

S’ils refusent, I'employeur est obligé de négoeiemiveau de I'entreprise.

Si la négociation annuelle échoue I'employeur golganisations syndicales ont une
obligation de rédigé un proces verbal de désaccord.

Nouveau theme : Question de I'engagement unilatkr#employeur

2 types, soit les usages soit les accords atypigfiesources des normes)
L’'usage est la coutume professionnelle ou alorsisages créent au niveau de I'entreprise,
c’est un droit accorder au salarié (exemple : lantage, des primes exceptionnelles, ...) ce
n’est jamais un devoir. En revanche c’est I'employgui a des obligations.
3 criteres pour qualifier un usage : le criteredriat
- critere de fixité=signifie que I'usage doit étre fixe dans son rmahbu dans son
mode de calcul



- critere de geneéralitg signifie qu’il s’applique soit a 'ensemble deslariés, soit a une
catégorie déterminée de salarié (exemple : lesesadr
- critere de constanceil faut que la pratique ait été renouvelée ainsane fois.

Ces trois criteres sont cumulatifs, ils représantélement matériel de l'usage.
Il y'a I'élément moral ou psychologique qui s’ajewd cet élément matériel. Il dit que
'employeur a la conviction que I'usage devient widigation pour lui.

L’'employeur peut il remettre en cause cette pratiggxemple : verse une prime de noél
depuis 10 ans
» Non, engagement unilatéral de 'employeur
Il doit dénoncer 'usage pour pouvoir le supprimkdpit :
- informer individuellement chaque salarié
- informer les représentants du personnel s'il y'elaas I'entreprise (membres du
comité d’entreprise, délégués du personnel)
- respecter un délai de prévenance ou un préavisi@pdarée indiquée, délais
raisonnable, appréciation subjective)

Procédure réguliére et il devient en droit de supgr 'usage qu’il avait accordé aux salariés,
si 'employeur ne respecte pas cette procédursadja continuera d’exister.
Si 'employeur veut quand méme supprimer cet udladg/ra recommencer cette procédure

Remarque :

Lorsque I'employeur doit informer les gens, il pas besoin de justifier sa décision, de
motiver sa décision.

L’employeur n’a pas besoin de demander leur acpaFdlable, il impose, c’est une décision.

Une exception ou il est dispensé de cette procédure
Imaginons un usage de 13eme mois de salaire & ¢teefiannée, entre temps I'employeur et
les syndicats collectifs vont signer un accord py&wt la suppression de cet usage (méme
theme d’'usage).

» L’accord collectif va automatiquement remplaceséige (suppression automatique)
lllustration, page 38rrét du 8 janvier 2002

Effets de la dénonciation :

L’arrét de principe 25 féevrier 1984p37) Arrét Deschamps

Le salarié bénéficié un 13éme mois de salaire,dlegeur procede a la dénonciation de
l'usage. Le salarié dit que c’est une partie desadaire, pas le droit de modifier une partie de
mon contrat de travail.

Ici la cour de cassation dit que I'usage ne s’ipooe pas au contrat de travail (car verbal).

Imaginons : La totalité de la rémunération d’'uragél est un usage

Si japplique concrétement la regle, dénonciatie’dsage... pas de salaire lol

La jurisprudence a considérer que dans cette umygpethése, quand un salarié percoit une
rémunération qui provient de la totalité d’'un usagest considérer comme une modification
du contrat et 'employeur ici perd sa liberté dealgcer I'usage et il est obliger de négocier la
rémunérationArrét du 20 octobre 1998

Cet arrét va permettre d’ajouter un élément imprtai 'employeur et le salarié n’arrive pas
a négocier le salaire, il a le droit a faire appejuge qui va déterminer le niveau de
rémunération du salarié.

Au moment ou I'employeur décide de dénoncer I'usagkemployeur envoi une demande
d’avis : cela se transforme en une contractuatisade I'usage ce qui est une modification du
contrat.



Lorsqu’il demande l'avis du salari€, 'usage setcactualise et devient une modification du
contrat et devient obliger d’obtenir 'accord exgselu salarié. (Arrét du XXX)

» Les usages £121-1 du code du travall
Deuxieme type d’engagement unilatéral : I'accoxgiaue

En principe ceux qui peuvent négocier un accordpleyeurs et organisations syndicales
Parfois I'employeur conclu des accords avec leggggmtants élus du personnel (membres du
CE, délégués du personnel).

Comme juridiguement ces accords n’ont pas de f@gcévalente a un accord collectif, donc
autre valeur celle d’'un engagement unilatéral.

Il 'y a que 'employeur qui est engagé dans cebat; cela devient une obligation pour lui
de respecter cet accord.

Peut il remette en cause I'accord atypique ?

Application du méme régime juridique que l'usagénme procédure de dénonciation

Au niveau du régime juridique : il pourra étre supg si la procédure est réguliére et les
salariés de I'entreprise ne pourront plus bénéftiecontenu de cet accord.

Cas pratique Cf., feuille :

Cas n°1

Pas la bonne convention collective, ici celle deifelustries de I'habillement
Code APE : simple valeur indicative par I'arrét d8 juillet 2000, novembre 2007

Cas n°2

On applique la norme la plus favorable au salagélle de I'activité principale.

Le salarié va pouvoir réclamer I'application de etonvention collective (en I'occurrence
la plus favorable), cf. : minima conventionnels

Cas n°3

Reégle de I'opposition majoritaire qui s’applique

Suffit d’'un seul syndicat qui signe et rend l'actoalable
17 Septembre 2003 : pour la convocation

Cas n’4

Fixité, constance, générale, morale (volonté dmpeoyeur a s’engager et de verser la
prime) = usage

Informer les salariés, représentant du personnélaid raisonnable de prévenance... nan
Obtenir la prime

Cas n°5

Dans le secteur privé, pas de réglementation peunréavis.

Le 1* argument de I'employeur n’est pas valable, mirodé salariés non recevable (2
salariés c’est tout).

L’exercice normal de la gréve c’est la désorgarimate la production (JP). Anormale :
désorganisation totale de la production.

Si absence pour raison de droit de gréve : supjpoasse la prime discriminatoire, argument
pas valable.

Cas n°6

Représentativité du syndicat : article L133-2 ddedu travall

45 adhérents...critére du dynamisme et de l'influesgzeble respecter, le syndicat semble
bien représentatif au sein de I'entreprise ALLO.

Ici on nous dit rien, faire les 2 hypothéses. 8Soitonsidere que la notification s’est faite
dans les regles ou pas... difféerence du comptageldiisi syndicat, employeur, salarié.
Cas n°7

Principe de faveur qui est appliqué, conflit edaeonvention et le contrat de travail.



On prend la norme la plus favorable au salarié l&cconvention étant favorable le salarié

est en droit de réclamer le paiement de cette prime

Toujours le principe de faveur méme dans le caisya 2 conventions collective qui
s’applique, on compare cas par cas.

Loi de 2004 : conflit entre 2 conventions colleesivde niveau différent, possibilité de déroger
et de prendre la moins favorable.

Cas n°8

Conflit entre 2 accord collectif, principe : on djgpe le principe de faveur mais précision de
la maniéere dont on compare par un arrét du 18 ng8AS.

Probleme ici : prime d’un coté et engagement detia cote.

19 février 97 qui par exception a décider que lentient de I'emploi est plus favorable que
le maintien de la prime.

Opposition majoritaire : ici un seul donc pas reable, 'accord ne peut pas étre remis en
cause.

Question des représentant du personnel qui ne va pé&tre traité (dernier theme) a
réviser qui serra a I'examen ---) feinte rapidementraitée a la fin du cours

Derniére séance qui traite des conventions colkesti

Séance 7 : Le sort du statut collectif

1*" hypothése : la question de la révision de I'acamitectif

On va retrouver les principales régles a l'artlcl&2-7 du code du travail.

Définition : la révision permet aux signatairesaax adhérents d’un accord collectif de
modifier par avenant une ou plusieurs dispositaamaccord.

L’avantage de la révision est pour le faire évokmfonction des besoins de I'entreprise, en
principe les conditions, les modalités de révisioivent étre inscrites dans I'accord initial.
Seconde idée, lorsque I'employeur décide de réviserccord, il doit obligatoirement
convoqué I'ensemble des syndicats de I'entreprisenggociation.

S’il ne le fait pas, I'accord est nul. -Ayrét du 17 septembre 2003

Qui est habilité a signer I'accord de révision ?

L’employeur et les syndicats mais aussi, I'article32-7 pose des conditions précises : seuls
les syndicats signataires de I'accord initial audehérents a cet accord sont habilités a signer
I'accord de révision.

Paradoxe : il reste obligé de convoquer I'enserdbkesyndicats, mais seul les autres sont
habilité & signer = pour les contraindre a sigagarticiper a la négociation...

Effet de I'accord de révision :
Il va se substituer automatiquement a I'accordabhét il va avoir un effet qui va étre
opposable a I'employeur et aux salariés de I'emisep

2" hypothése : la dénonciation de I'accord colleetificle L132-8 du code du travail.
On a deux types d’accord a distinguer :

- les accords collectifs a durée déterminée

- ceux a durée indéterminée

Quand l'accord est a durée déterminée, en prin@peord arrive a terme quand il arrive a sa
date d’expiration.

L’article L132-6dit que sauf stipulation contraire, 'accord cotlea durée déterminée se
poursuit lorsqu’il arrive a échéance (renouvelletrariomatique).

A moins que dans l'accord initial les partis aierpressément prévue qu'il n’y aura pas de
renouvellement automatique.



Pour les accords collectifs a durée indéterminée :

On peut dénoncer cet accord, soit demander saesgipn mais il faut I'accord de I'ensemble
des organisations syndicales et de 'employeur.

Toute les parties qui ont signé I'accord colledtifvent se mettre d’accord pour dénoncer cet
accord.

Procédure de dénonciatioArticle L132-8

A partir de la dénonciation il faut respecter uéguis de 3 mois pour supprimer
définitivement cet accord.

Généralement on supprime un accord collectif paurégocier un nouveau il faut avoir le
temps de la négociation.

L’accord initiait a un délai de survie de 12 mgsés que le préavis ait expiré (selon l'article)
de maniére a permettre aux partis de renégociapuwel accord.

=15 mois maximum.

Une fois que ces 15 mois ont expiré et si pas dealaccord, les avantages accordés aux
salariés (accordeé dans l'accord collectif) s'in@ygmt au contrat de travail.

= Le maintien des avantages individuels, ils davégr acquis et sont intégré au contrat de
travalil.

Donc la modification : obligation d’avoir I'accoekpress du salarié.

Arrét du 16 Février 1989 :

L’employeur doit adresser un courrier aux syndicgiisont signé en les prévenant qu'il
compte dénoncer I'accord.

Ici dans cet arrét, cela c’est fait lors d’'une iéan(+ PV) la cour de cassation a considérer
gue ce n’était pas régulier.

La dénonciation au cours d’une réunion et insdes le PV n’est pas valable.

(Pas besoin de leur accord juste une véritableld# notification)

Arrét du 9 Février 2000 :

Cet arrét apporte une preécision sur le momentamecdrd de substitution peut entrer en
vigueur.

A quel moment le nouvel accord peut entrer en vigQ®e

A tout moment dans la période des 12 mois apré3 hesis de dénonciation, il ne peut pas
entrer en vigueur pendant le préavis.

Arrét du 12 octobre 2005

L’'accord qui a été dénoncer et qui n'a pas été tacep dans les délais Iégaux (12 mois), les
salariés conserve les avantages individuels aequapplication de I'accord initial.
(Incorporation dans le contrat de travail)

Séance 8 et 9 : Les représentants du personnel

= membres du comité d’entreprise et délégués diopael (2 catégories de personnes)
Les délégues du personnel et les membres du CEsnet non pas nommé contrairement
aux délégués syndicaux et ont un mandat de 4 ans.

Il appartient a 'employeur, il & I'obligation, geocéder aux élections professionnelles.
S’il ne le fait pas, il risque d’engager sa resadnilgé pénale = délit d’entrave a la libre
désignation des représentants du personnel.

Il peut étre condamné a 1 an d’emprisonnement ndmde 3750 euros.

S'’il récidive = peines doublées

= Article L482-1 pour les délégués du personnel

= et L483-1 pour les membres du CE



On distingue délégué du personnel et membre du CE :
- A partir de 11 salariés, 'employeur est obligemdettre en place des élections pour
faire élire des délégués du personneltcle L421-1 du code du travail faut
prendre en considération I'établissement pour ajgrée nombre de salarié
Définition de I'établissement = groupement de salayant des intéréts commun et travaillant
sous une direction unigue méme si la gestion dsopeel est centralisée a un autre niveau.

Mission du délégué du personnel :

- le DP a pour mission de transmettre les revendicsatiles salariés a I'employeur, il ne
fait pas de nouvelles propositions a I'employeur.

Cela peut poser un probleme lorsque le salarieeptésine double casquette, la
frontiere étant parfois difficile a tracer.

- lla pour mission de vérifier que la réglementatilontravail s’applique correctement
dans I'entreprise (que le code du travail s’apmifien, les accords collectifs bien,
etc....)

- Il peut saisir I'inspecteur du travail pour luifaipart des éventuels problémes, litiges
qui ont lieu dans I'entreprise.

- Le DP bénéficie d’'un droit d’alerte dans I'entreyaxi s’il constate qu'il y'a un
probleme d’'insécurité dans I'entreprise. Il va isdismployeur au nom de ce droit
d’alerte ce qui va le contraindre a procéder aantpiéte.

Pour les membres du CE :

Objet =Article L431-4, le CE a pour objet d’assurer I'expression coilecties salariés
permettant la prise en compte permanente de Ietén€ts dans les décisions relatives a la
gestion et a I'évolution économique et financieed’dntreprise, a I'organisation du travail, a
la formation pro et aux techniques de production.

Seuil = 50 et + salariés -a)ticle L431-1

Le président du CE = I'employeur

En tant que président il peut convoquer les memiiueSE et fixe I'ordre du CE, il préside
aux réunions et veille a la régularité du vote aligune participe pas.

Les délégués syndicaux qui représentent chacumfganisation mais y participe ici avec

une voie consultative, ils ne votent pas ils remd@&mguement un avis.

Les membres élus du comité d’entreprise, manddtales et dispose de voie délibératives, ce
sont eux qui prennent des décisions.

Le CE est doté de la personnalité civile, il peusis la justice, il dispose d’un budget, il gére
un patrimoine.

Ces missions :
Il a des attributions économiquesiicle L432-1qui dit que le CE est obligatoirement informé
et consulté sur les questions intéressant I'orgdinis, la gestion et la marche générale de
I'entreprise et notamment les mesures de natufieeter le volume des effectifs, la durée du
travail, les conditions d’emplois de travail etfdemation pro.
Le CE a donc un réle trés important pour toutegjlesstions qui touche 'économie et les
finances de I'entreprise. L’employeur a obligatamremettre un rapport d’activité, chaque
anneée, au CE. (+ Perspectives)

> Elle va rendre un avis favorable ou défavorable.

Exemple :

Pour mettre en place un plan social obliger degmtés préalablement au CE sinon le CE peut
demander la nullité au tribunal.

Autre exemple : transfert ou fusion d’entreprisemadnder I'avis consultatif du CE.

Attributions professionnelles :




Article L432-3qui dit que le CE est informer et consulter ssrgeoblémes généraux
concernant les conditions de travail résultat degBnisation de travail, de la technique, de
I'organisation du temps de travail, des qualificat et des modes de rémunérations.
Gestion des activités sociales et culturelles :

Article L432-8qui dit que le CE assure la gestion des actigitésales et culturelles au
bénéfice des salariés ou de leur famille.

Sources de financement du CE :
C’est I'employeur qui finance le CE (% de la masakariale accorder par la loi)

Moyens matériels qui sont commun au DP et memhreSHI:

- I'employeur doit mettre a disposition des DP et@@Hocal pour qu’ils puissent se
réunir et exercer leurs missions (différentésjicle L424-2

- Tableaux d’affichage réserver a leurs informatibrevendicationsArticle L412-8

- lls peuvent diffuser des tracts, aux heures d’engtée sortie du personnel, étendu le
principe consacré aux délégués syndicaux (fixdgplmi) pour les DP et membres du
CE =Jurisprudence 30 mars 1998

- lls ont la possibilité de se réunir au moins uris f@r mois, réunion mensuelle
accorder par 'employeur (sinon délit d’entrave).

Pour inviter une personne extérieur a I'entrepriséaut obtenir I'accord préalable de
'employeur

- lls bénéficient d’heures de délégation ou bienaitédits d’heures. La loi permet
d’avoir un certaines nombres d’heures dans le pais assurer leur mission durant
les heures de travail tout en étant rémunérer.

Les DP = 15H par mois / membres du CE = 20H pasmoi

Concrétement = pas besoin d’accord préalable del@yeur pour prendre ces
heures, ils préviennent seulement 'employeurr@taplissent un bon de délégation en
mettant le nombre d’heures et le remettent a |'eywir)

Obligation d’'informer seulement qu’ils vont allezéeuter leurs missions.

- Laliberté de circulation du représentant du pamsgarticle L412-17qui permet aux
représentants du personnel de circuler librememg Hantreprise a tout moment.
(Pour allez a I'encontre des salariés...)

Limite : il ne doit pas géner le bon fonctionnemeuttravail

Rupture du contrat de travail des représentantsedsonnel, la procédure de licenciement
d’'un salarié protégé :
- entretien préalable
- informer / consulter le CE s'il existe
- obtenir l'autorisation préalable de I'inspecteurdeable
Si avis favorable = natification du licenciementshlarié
Sinon, nullité du licenciement le salarié peut ded®a la réintégration du salarié.

Question : obtenir 'autorisation mais si on arrateterme du mandat et il ne se représente
pas...

La loi accorde une protection spécifique postéament aux représentants du personnel, ce
délai de protection est de 6 mois.

Cela signifie que pendant ces 6 mois, il doit curer de demander I'autorisation préalable de
l'inspecteur du travail.

12 mois pour les délégués syndicaux.

Quand on est candidat aux élections du personnel,perdu mais peut on bénéficier d'une
protection.

La loi accorde la encore aux salariés, aux cansligiaitn’ont pas été élu une protection de
licenciement postérieure aux élections de 6 mois.

Cas pratique feuille :



1) Correspond aux technique et conditions de tlat4i32-3 'employeur est obliger
d’'informer et de consulter préalablement le cordigntreprise avant de décider d’'un
éventuel changement des machines.

S’il ne le fait pas, responsabilité pénale et aveaiu civil : la décision est nulle (elle risque
d’étre annulée par le juge, le CE saisit le juge).

2) contenu du tract : pas des revendications piffahation injures a I'encontre de
'employeur

Information qui porte atteinte a sa réputation, é&uaipe I'information de circuler.

Rassure I'employeur

3) pause déjeuner = la loi 412-8 car pas aux hewufestrée et de sortie, faute caractérisée
Sur la procédure de licenciement, on fait des Hygsxs.

AU PARTIEL !!!

4) Deux problématiques : fixité (fixe Z)@onstance (répétée 3 ans) généralité (oui caiégor
déterminée de salariés qui bénéficie de cette prisiément intentionnel (volonté de
'employeur a s’engager) = oui un usage

Deuxieme problématique : la procédure de dénormiagdist réguliere ou pas :

Informer les salariés individuellement, informes leprésentants du personnel, délais
raisonnable ;

7 7 7 7



