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Intermédiaires

entre I'employeur
et les salariés, les DP employeur aux syndicats intéressés doit leur

ont pour mission

du personnel.

AVANT-PROPOS

Les délégués du personnel

Elus par les salariés de lentreprise, les délégués du personnel jouent un
role essentiel : faciliter les relations entre l'employeur et 'ensemble du
personnel. Ce Numéro juridique revient en détail sur cette institution
de proximité a travers sa mise en place, 'exécution de son mandat, ses
attributions et ses moyens.

Mise en place

L'obligation d'élire des délégués du personnel vise les établissements
d’au moins 11 salariés. L'employeur doit déclencher les élections tous
les quatre ans. La loi du 5 mars 2014 relative a la formation
professionnelle, 2 l'emploi et a la démocratie
sociale institue de nouvelles obligations en la
matiere. Ainsi, l'invitation a négocier le
protocole d’accord préélectoral adressé par

parvenir au plus tard 15 jours avant la

. premiére réunion.

|de pgels entet': toutes Le nombre de délégués dépend de Peffectif de
.ES I' 'C amations Tétablissement.

individuelles

et collectives Attributions

Intermédiaires entre I'employeur et les
salariés, les DP ont pour mission de présenter
toutes les réclamations individuelles et collectives du personnel. Ils
peuvent également communiquer au CE toute suggestion ou
observation du personnel ou encore saisir I'inspecteur du travail de
plaintes concernant lapplication de la réglementation du travail.

En I'absence de comité d’entreprise, les DP exercent ses attributions
économiques, sont consultés en lieu et place du comité et assurent,
conjointement avec l'employeur, le fonctionnement des activités
sociales et culturelles.

Lorsqu'il wexiste pas de CHSCT, les DP qui participent normalement
la désignation de ses membres, exercent les missions dévolues a ce
comité.

Dans lentreprise de moins de 50 salariés, les DP peuvent faire fonction
de délégués syndicaux.

Relations avec les différents acteurs

de I’entreprise

Réunis collectivement chaque mois, les DP sont également recus en cas
d'urgence, a leur demande, ou en réunion restreinte en fonction des
questions a traiter.

Participent a cette rencontre, l'employeur, les délégués titulaires, les
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AVANT-PROPOS

délégués suppléants s'ils le souhaitent et, éventuellement, des représentants
syndicaux assistant les DP.

Les DP communiquent avec les salariés principalement par voie d’affichage ou de
tracts, afin de rendre compte de leur mission et de la suite réservée aux
réclamations du personnel.

Moyens d’action

Les DP titulaires bénéficient chacun d’'un crédit de 10 ou 15 heures par mois selon
leffectif de I'établissement. Certaines circonstances exceptionnelles, telle que la
greve, permettent de dépasser ce crédit.

Payées comme temps de travail, les heures de délégation sont utilisées dans les
limites de leur mission sans contréle préalable de I'employeur, qui peut cependant
en contester l'utilisation, apres paiement, devant le juge.

Les DP circulent librement dans I'entreprise pendant ou en dehors des heures de
travail, a la condition de ne pas occasionner de géne importante. Ils peuvent se
déplacer a 'extérieur de I'entreprise durant les heures de délégation.

Ils disposent également d’'un local.

Zoom : La délégation unique du personnel

Dans les entreprises comprises entre 50 et moins de 200 salariés, l'employeur a la
faculté de mettre en place une délégation unique du personnel. Elle assure alors les
fonctions du comité d’entreprise et des délégués du personnel. En pratique, il ne
s'agit pas d'une fusion des deux institutions, elles coexistent et gardent leurs
attributions propres.

La procédure de licenciement
des salariés protégés

Un certain nombre de salariés bénéficient d’'un statut protecteur. Il s'agit
notamment des représentants du personnel, élus ou désignés (membres du comité
d’entreprise ou du CHSCT, délégués du personnel, délégués syndicaux,
représentants de la section syndicale, etc.), et des médecins du travail. Leur
licenciement est soumis a 'autorisation de I'inspecteur du travail. Ce dernier doit
controler le respect de la procédure, le motif du licenciement et 'absence de lien
avec le mandat. Cette procédure protectrice doit se cumuler avec la procédure de
licenciement pour motif personnel ou économique.
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Dans les établissements d’au moins 11 salariés,
Pemployeur a l'obligation d'organiser les élections
des délégués du personnel.

Ces élections ont lieu non pas dans le cadre de
Pentreprise, mais dans celui de I’établissement.
Toutefois, dans certains cas, un niveau différent
peut étre choisi : Punité économique et sociale,
le site ou le regroupement de petits établisse-
ments.

La loi fixe un nombre minimum de délégués du
personnel, qui varie en fonction de Ueffectif de
Pétablissement.

Des dispositions conventionnelles peuvent aug-
menter ce nombre. Elles peuvent également ins-
tituer des délégués du personnel dans les éta-
blissements de moins de 11 salariés.

ENTREPRISES CONCERNEES

CHAMP D’APPLICATION PROFESSIONNEL

La législation relative aux délégués du personnel

s’applique aux employeurs de droit privé ainsi

qu’a leurs salariés.

Elle s'applique aussi aux établissements publics :

- a caractere industriel et commercial ;

- a caractere administratif lorsqu’ils emploient du

personnel dans les conditions du droit privé.
Ainsi, une commune qui exploite en régie un golf,
service public industriel et commercial dont le per-
sonnel releve du droit privé, est tenue de procéder
alélection des délégués du personnel en application
de l'article L. 2311-1 du Code du travail (Cass. soc.,
19 sept. 2007, n° 06-60.203P).

Ces dispositions peuvent, compte tenu des carac-
teres particuliers de certains des établissements
mentionnés ci-dessus et des instances de repré-
sentation du personnel éventuellement existantes,
faire 'objet d’adaptations, par décrets en Conseil
d’Etat, sous réserve d’assurer les mémes garanties
aux salariés de ces établissements (C. trav., art.
L.2311-1).

Pour 'administration, un groupement d’intérét éco-
nomique (GIE) ne saurait étre assujetti a la législation
sur les représentants du personnel que s’il emploie
des salariés recrutés par lui en dehors des entreprises
qui le composent (Rép. min. n°38959, JO Ass. nat. Q.,
14 janv. 1978, p. 150).

De son coté, la Cour de cassation estime que, méme
s'il est entierement composé de salariés mis a sa dis-
position par les seules entreprises membres du grou-
pement, un GIE peut avoir ses propres délégués du
personnel (Cass. crim., 29 avr. 1986, n°84-94.476P ;
Cass. crim., 13 déc. 1988, n° 87-82.060).

Liaisons sociales « Mars 2014 » Numéros juridiques

2 CHAMP D’APPLICATION TERRITORIAL

¢ Entreprise située en France

L'obligation délire des délégués du personnel s'ap-
plique a toutes les entreprises situées en France
(métropole et départements d’outre-mer), quelle
que soit leur nationalité.

La Cour de cassation précise que « les lois relatives
a la représentation des salariés et a la défense de
leurs droits et intéréts sont des lois de police s'im-
posant a toutes les entreprises et organismes assi-
milés qui exercent leur activité en France et qui
sont des lors tenus de mettre en place les institutions
qu’elles prévoient a tous les niveaux des secteurs
de production situés sur le territoire national »
(Cass. soc., 3 mars 1988, n° 86-60.507P).

Cette application exclut donc les établissements
et filiales situés a I'étranger d’entreprises frangaises.

¢ Entreprise étrangére ayant des salariés
en France

Une entreprise étrangere ayant un établissement
en France est concernée des l'instant ou cet éta-
blissement atteint le seuil d’assujettissement
(11 salariés).

La Cour de cassation a adapté la notion d’établis-
sement dans les sociétés étrangeres employant des
salariés en France sans structure permanente pour
'encadrement. Ainsi, il existe un établissement
des lors qu'une société disposant d’'une organisation
économique implantée sur le territoire francais,
exerce les responsabilités de 'employeur sur une
collectivité de travail (Cass. soc., 14 janv. 2004,
n°02-60.119P).

De méme, I'antenne d’une société étrangere com-
posée de salariés employés en France constitue né-
cessairement un établissement, peu importe la ma-
niere dont la société étrangere entend diriger cet
établissement (Cass. soc., 14 févr. 2001, n° 99-
60.355P).

¢ Entreprise francaise ayant des salariés
a I'étranger
Les salariés employés a I'étranger et liés par un
contrat de travail 2 une entreprise située en France,
ou recrutés en France, bénéficient de la législation
francaise sur les institutions représentatives du
personnel (Rép. min. n° 11046, JO Sénat, 2 févr.
1984, P. 134).
= Pour plus de détails, voir Numéro juridique
« Elections des représentants du personnel ».
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ETABLISSEMENT D’AU MOINS 11 SALARIES

¢ Mise en place de I'institution

Seuls sont concernés par l'obligation d’¢lire des
délégués du personnel les établissements d’au
moins 11 salariés (C. trav., art. L. 2312-1).

Pour une premiére élection, cet effectif doit avoir
été « atteint pendant 12 mois, consécutifs ou non,
au cours des trois années précédentes » (C. trav.,
art. L. 2312-2).

Ce calcul s'effectue « mois par mois » au cours des
trois années précédentes, et non pas calculant la
moyenne de chacune des trois années (Cass. soc.,
17 déc. 1984, n° 84-60.491P).

Ainsi, un établissement ou une entreprise qui pos-
sede, des sa création, le seuil requis pour la mise
en place des délégués du personnel peut attendre
un an pour procéder a des élections. Méme regle
en cas de fusion d’entreprises dont aucune n’atteint
le seuil d’assujettissement : la nouvelle entreprise
est assujettie a l'obligation d’'organiser des élections
a partir du moment o1 le seuil de 11 salariés est
atteint pendant 12 mois.

& Renouvellement de 'institution

En cas de renouvellement de I'institution, la regle
de « leffectif atteint pendant 12 mois en trois ans »
ne s'applique pas. Le calcul de I'effectif se fait a la
date du premier tour du scrutin (Circ. DRT n° 13,
25 oct. 1983 ; Cass. soc., 5 avr. 1994, n°93-60.355P ;
Cass. soc., 23 mars 2011, n®10-60.175).

# Variation de I'effectif

Si Paugmentation de l'effectif a lieu pendant le
mandat des délégués du personnel, elle n’a aucune
incidence immeédiate.

Larticle L. 2314-26 du Code du travail, selon lequel
les délégués du personnel sont élus pour quatre
ans, a un caractere d’ordre public. Dés lors, la durée
du mandat des délégués du personnel d’établisse-
ment ne peut étre remise en cause par I'accroisse-
ment des effectifs de l'entreprise (Cass. soc.,
18 févr. 1998, n° 97-60.017).

La loi ne prévoit pas d’élection complémentaire
de représentants du personnel dans le cas d’aug-
mentation de leffectif de I'entreprise. Toutefois,
de telles élections tendant a désigner des délégués
en plus de ceux existant, et pour la durée des man-
dats restant a courir, peuvent &tre organisées a
condition qu’elles soient prévues par un accord
collectif signé par tous les syndicats présents dans
lentreprise (Cass. soc., 13 oct. 2010, n° 09-60.206P).
Si la diminution a lieu pendant le mandat, I'insti-
tution demeure également en I'état. Aucun mandat
n'est supprimé, tous se poursuivent jusqu’a leur
échéance normale (Cass. soc., 3 févr. 1998, n® 96-
60.207P). Pour que la suppression intervienne, il
faut que Peffectif soit resté « en dessous de 11 sa-
lariés pendant au moins 12 mois » (C. trav., art.

Délégués du personnel

L. 2312-3). Dans ce cas, le renouvellement inter-
vient dés que les conditions d’effectif sont 2 nouveau
remplies, la période de trois ans étant calculée a
partir de la fin du dernier mandat des délégués du
personnel (C. trav., art. L. 2312-3).

ETABLISSEMENT DE MOINS DE 11 SALARIES
Dans les établissements employant moins de
11 salariés, des délégués du personnel peuvent
étre institués par convention ou accord collectif
de travail (C. trav., art. L. 2312-4). Il est prévu que
ces délégués bénéficient de la méme protection
que les délégués légalement élus.
La procédure particuliére de licenciement leur est
applicable (C. trav., art. L. 2411-2) a condition tou-
tefois, que I'institution représentative du personnel
mise en place par accord collectif soit de méme nature
que celle prévue par le Code du travail (Cass. soc.,
20 fevr. 1991, n°89-42.288P ; Cass. soc., 12 juill. 2006,
n° 04-45.893P). Tel n'est pas le cas d'un délégué du
personnel élu pour préparer un cahier de revendi-
cations (Cass. soc., 13 juin 1990, n° 87-40.833P).

En outre, les délégués du personnel conventionnels
exercent les mémes attributions que les délégués
légaux avec les mémes moyens.

DETERMINATION DE L'EFFECTIF

Limportance de l'effectif détermine I'obligation
délire des délégués du personnel et leur nombre.
11 est donc essentiel de savoir qui comptabiliser
dans leffectif de I'entreprise.

Les modalités de calcul sont prévues aux articles
L. 1111-2 et L. 1251-54 du Code du travail
(C. trav., art. L. 2312-8).

Entrent dans les effectifs de I'entreprise :

- les salariés titulaires d'un CDI a temps plein
et les travailleurs a domicile. Ils sont pris inté-
gralement en compte ;

- les salariés titulaires d’un CDD, d’'un contrat
de travail intermittent, les salariés mis a la dis-
position de 'entreprise par une entreprise ex-
térieure qui sont présents dans les locaux de I'en-
treprise utilisatrice et y travaillent depuis au moins
un an, ainsi que les salariés temporaires. Ils sont
pris en compte au prorata de leur temps de présence
au cours des 12 mois précédents ;

Les salariés titulaires d'un CDD, d’'un contrat de tra-
vail temporaire ou mis a disposition par une entre-
prise extérieure sont exclus du décompte des effectifs
lorsqu'ils remplacent un salarié absent ou dont le
contrat de travail est suspendu, notamment du fait
d'un congé de maternité, d'adoption ou d'un congé
parental d’éducation.

- les salariés a temps partiel, quelle que soit la
nature de leur contrat de travail. Ils sont pris en
compte en divisant la somme totale des horaires
inscrits dans leurs contrats de travail par la durée
légale ou conventionnelle du travail (C. trav., art.
L.1111-2).

Numéros juridiques ¢ Liaisons sociales « Mars 2014
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Certains salariés titulaires de contrats particu-
liers n’entrent pas dans le décompte des
effectifs, notamment les apprentis et les titulaires
d’un contrat initiative-emploi, etc. (C. trav., art.
L.1111-3).

Le Conseil constitutionnel a déclaré conforme a la
Constitution I'article L. 1111-3 du Code du travail
qui exclut du calcul des effectifs certaines catégories
de travailleurs (Cons. const., 29 avr. 2011, déc.
n°®2011-122 QPC).

Néanmoins, en réponse a la question préjudicielle
qui lui était transmise par la Cour de cassation (Cass.
soc., 11 avr. 2012, n° 11-21.609P), la CJUE a conclu
a la non-conformité de larticle L. 1111-3 du Code
du travail au droit européen. Cette disposition reste
toutefois applicable, et ne peut pas étre écartée par
le juge francais. Seule une indemnisation peut étre
réclamée a I'Etat par les salariés et syndicats 1ésés
par la non-conformité du droit francais (CJUE,
15 janv. 2014, aff. C-176/12).

Lorsque le calcul de I'effectif aboutit 2 un nombre
décimal, il ne doit pas étre arrondi au nombre
entier supérieur (Cass. soc., 17 juin 2009, n° 08-
60.594).
= Pour plus de détails, voir Numéro juridique
« Elections des représentants du personnel « (Point
spécial « Les seuils deffectif »).

ELECTIONS

Organisation des élections
ELECTIONS GENERALES
L’employeur doit :
- susciter systématiquement et périodiquement
(tous les quatre ans) des élections, en informant
le personnel (par voie d’affichage) et en invitant
les organisations syndicales intéressées a établir
leurs listes de candidats et 2 négocier avec lui le
protocole d’accord préélectoral (C. trav., art.
L.2314-2; C. trav., art. L. 2314-3).
La loi du 5 mars 2014 sur la formation profession-
nelle, lemploi et la démocratie sociale, instaure
un délai minimum de 15 jours entre la date a la-
quelle doit parvenir l'invitation a négocier le pro-
tocole d’accord préélectoral et la premiére réunion
de négociation (L. n°2014-288, JO 6 mars) ;
Le document affiché précise la date envisagée pour
le premier tour des élections qui se situe, au plus
tard, le 45¢ jour suivant le jour de l'affichage, sous
réserve qu'une périodicité différente ne soit pas fixée
par accord.

Lorsque l'organisation est consécutive au franchis-
sement du seuil de 11 salariés, le premier tour se
tient dans les 90 jours suivant le jour de T'affichage
(C. trav., art. L. 2314-2).

- en cas de renouvellement, inviter les organisa-
tions syndicales intéressées a négocier le protocole

Liaisons sociales « Mars 2014 « Numéros juridiques

d’accord préélectoral et a établir les listes, deux
mois avant I'expiration du mandat des délégués
en exercice.
La loi du 5 mars 2014 a modifié ce dernier délai. 11
était auparavant d’'un mois.

Le premier tour des élections doit avoir lieu dans
la quinzaine qui précede I'expiration de ce mandat
(C. trav., art. L. 2314-3) ;

- engager la procédure dans le mois suivant la
réception de la demande lorsque, en 'absence
de délégués du personnel, l'employeur est invité
a organiser des élections a la demande d'un salarié
ou d’une organisation syndicale (C. trav., art.
L.2314-4) ;

- si aucun délégué n'est €lu, établir un proces-
verbal de carence. L'employeur l'affiche dans 'en-
treprise et le transmet dans les 15 jours a l'inspecteur
du travail qui en envoie copie aux organisations
syndicales de salariés du département concerné
(C. trav., art. L. 2314-5).

Les modalités d’organisation et de déroulement des
opérations électorales font I'objet d’'un accord entre
employeur et syndicats intéressés. Il est conclu selon
les conditions de Tarticle L. 2314-3-1 du Code du
travail (double majorité) (C. trav., art. L. 2314-23 ;
L. n°®2014-288, 5 mars 2014, JO 6 mars).

ELECTIONS PARTIELLES

L'employeur doit organiser des élections par-
tielles si :

- un college électoral n’est plus représenté : les
élections ont alors pour objet de pourvoir unique-
ment les sieges des titulaires et suppléants de ce
college ;

- le nombre des membres titulaires (compte
tenu des remplacements) se réduit de moitié ou
plus : les élections concernent alors tous les sieges
vacants, titulaires et suppléants, dans les différents
colleges.

IIn'y a pas lieu d’organiser des élections partielles
si ces événements interviennent moins de six mois
avant le terme du mandat des délégués du personnel
(C. trav., art. L. 2314-7).

En cas d’échec de la négociation du protocole d’accord
préélectoral, I'autorité administrative fixe notamment
la répartition du personnel dans les colléges électo-
raux, et celle des sieges entre les différents catégories
de personnel (C. trav., art. L. 2314-11). La loi du
5 mars 2014 (L. n° 2014-288) précise que l'autorité
administrative procede a cette répartition lorsqu'au
moins une organisation syndicale a répondu a I'in-
vitation a négocier de 'employeur.

= Pour plus de détails, voir Numéro juridique
« Elections des représentants du personnel ».



Cadre géographique
des élections

DIFFERENTS CADRES

Lélection des délégués du personnel a lieu non
pas dans le cadre de I'entreprise, mais dans celui
de I'établissement (C. trav., art. L. 2312-1).

1l peut arriver exceptionnellement qu’elle se fasse
au niveau d’'une unité économique et sociale (UES),
d’un site, ou encore au niveau d'un regroupement
de petits établissements.

Pour déterminer le cadre de I'élection, il convient
de tenir compte de la finalité de I'institution. L'ob-
jectif est de permettre aux délégués du personnel
d’étre aussi proches que possible de leurs mandants
et de remplir efficacement leur mission (Cass. soc.,
23 oct. 1985, n° 85-60.320).

Cette détermination peut étre remise en cause
d’une élection a lautre. C'est a la date de I'élection
qu’il faut se placer pour apprécier I'existence ou
non d’établissements distincts ou d'une unité éco-
nomique et sociale (Cass. soc., 16 mai 1990, n°88-
60.430).

ETABLISSEMENT DISTINCT

# Définition

En I'absence de définition légale, les tribunaux
sefforcent de préciser la notion d’établissement
distinct permettant I'élection des délégués du per-
sonnel. Il se caractérise par le regroupement d’au
moins 11 salariés, constituant une communauté
de travail, ayant des intéréts propres, susceptible
de générer des réclamations communes et spéci-
fiques, et travaillant sous la direction d’un repré-
sentant de I'employeur. Peu importe que celui-ci
ait le pouvoir de se prononcer sur ces réclamations
(Cass. soc., 29 janv. 2003, n° 01-60.628P ; Cass.
soc., 13 juill. 2004, n° 03-60.173P).

Selon la jurisprudence, il y a établissement distinct
des que sont réunies les conditions nécessaires au
fonctionnement de l'institution représentative. Les
délégués du personnel doivent étre en mesure
d’exercer véritablement leurs fonctions. La mission
essentielle des délégués du personnel étant de pré-
senter aux employeurs toutes les réclamations in-
dividuelles ou collectives du personnel, elle im-
plique des contacts suffisants avec les salariés pour
une bonne connaissance de leurs probléemes, et fa-
ciles avec les représentants de 'employeur appelés
arecevoir les réclamations (Cass. soc., 10 mai 1983,
n° 82-60.447P ; Cass. soc., 5 mars 1986, n° 85-
60.483P).

4 Reconnaissance de la qualité
d’établissement distinct

D Par accord collectif

La reconnaissance d’établissements distincts fait
l'objet d’un accord répondant a la regle de la double
majorité prévue par l'article L. 2314-3-1 du Code
du travail : signature par la majorité des organisa-
tions syndicales ayant participé a sa négociation
dont les organisations syndicales représentatives

Délégués du personnel

ayant recueilli la majorité des suffrages exprimés
lors des derniéres élections professionnelles ou,
lorsque ces résultats ne sont pas disponibles, la
majorité des organisations représentatives dans
lentreprise (Circ. DGT n°20, 13 nov. 2008, NOR :
MTST0880875C).

Ainsi, l'accord collectif qui reconnait I'existence
d’établissements distincts n'a pas a respecter les
conditions de validité des accords d’entreprise,
mais celles des accords préélectoraux (Cass. soc.,
5avr.2011,n°10-18.733P).

D Par décision administrative
Dans chaque entreprise, a défaut d’accord entre
I'employeur et les organisations syndicales
intéressées conclu selon les conditions de I'article
L. 2314-3-1 du Code du travail (double majo-
rité), le caractere d’établissement distinct est re-
connu par l'autorité administrative (C. trav., art.
L. 2314-31).
La loi du 5 mars 2014 sur la formation profession-
nelle, lemploi et la démocratie sociale apporte une
précision a ces dispositions. Cette hypothese vise
les entreprises dont au moins une organisation syn-
dicale a répondu a l'invitation 2 négocier de I'em-
ployeur. Ainsi, I'autorité administrative n’a plus a

intervenir en cas de carence des organisations syn-
dicales (L. n®2014-288, JO 6 mars).

Cest le Direccte, dans le ressort duquel se trouve
le siege de I'entreprise, qui est compétent pour re-
connaitre cette qualité (C. trav., art. R. 2312-2).

Lorsque le périmetre de I'établissement distinct, tel
que fixé a Poccasion du scrutin précédent, n'a pas
été modifié soit par accord répondant a la condition
de la double majorité, soit par décision de I'admi-
nistration, 'employeur est tenu d’organiser les opé-
rations électorales dans ce périmetre (Cass. soc.,
26 sept. 2012, n° 11-26.659P ; Cass. soc., 17 avr. 2013,
n°11-26.659).

& Perte de la qualité d’établissement
distinct

La perte de la qualité d’établissement distinct peut
résulter :

- d'un accord répondant a la régle de la double ma-
jorité ;

- d'une décision du Direccte.

Cette décision emporte cessation des fonctions des
délégués du personnel, sauf si un accord contraire,
conclu entre l'employeur et les organisations syn-
dicales intéressées permet aux délégués du per-
sonnel d’achever leur mandat (C. trav., art. L. 2314-
31).

© Tribunal compétent en cas de litige
L’accord collectif qui reconnait la qualité d’établis-
sement distinct peut étre contesté devant le tribunal
d’instance.

La décision du Direccte peut faire I'objet d'un re-
cours administratif : hiérarchique devant le ministre
du Travail, contentieux devant le tribunal admi-
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nistratif.

Si le tribunal d’instance n’est pas compétent pour
procéder au découpage de I'entreprise en établis-
sements distincts, qui reléve de I'accord prévu a
larticle L. 2314-3-1 du Code du travail ou, a défaut,
d’'une décision administrative, il I'est pour statuer
sur la validité de 'accord procédant a un tel dé-
coupage (Cass. soc., 2 mars 2011, n° 09-60.483P).

UNITE ECONOMIQUE ET SOCIALE
4 Notion
1l peut arriver que des sociétés apparemment et
juridiquement distinctes n’en constituent pas moins
un groupement de fait, une méme unité écono-
mique et sociale (UES).
La notion s'apprécie au niveau des entreprises. Une
UES ne peut étre constituée qu'entre des personnes
morales juridiquement distinctes prises dans I'en-
semble de leurs établissements et de leurs person-
nels (Cass. soc., 7 mai 2002, n° 00-60.424P).
Ainsi, une UES ne peut étre reconnue entre :
- une entreprise et I'un de ses services (Cass. soc.,
12 juill. 1995, n° 95-60.025),
- une société et un établissement d’'une autre société
(Cass. soc., 2 avr. 1996, n° 95-60.665),
- deux établissements distincts, d'une méme société
ou de plusieurs (Cass. soc., 13 janv. 1999, n® 97-
60.782P).

Lanotion d'UES n'est pas relative. Sa reconnaissance
par le juge s’établit selon des critéres propres, in-
dépendants de la finalité des institutions représen-
tatives comprises dans son périmetre (Cass. soc.,
13 juill. 2004, n° 03-60.412P ; Cass. soc., 19 sept.
2007, n° 06-60.199). 1l y a donc une définition
unique de 'UES quelle que soit l'institution 2 mettre
en place (Cass. soc., 3 mai 2007, n® 06-60.117).
En conséquence, pour la mise en place des délégués
du personnel, le juge peut se référer a un précédent
jugement constatant I'existence de cette unité pour
la désignation d’un délégué syndical, des lors qu’il
releve qu'aucune modification n’est intervenue
dans les rapports entre les deux sociétés (Cass.
soc., 12 déc. 1990, n°® 89-61.198P).

® Critéres

D Principe

L’existence d'une UES peut étre déduite de la
concentration des pouvoirs de direction des dif-
férentes entreprises, ayant le méme objet, entre les
mains des mémes dirigeants ainsi que de l'identité
des conditions de travail, de rémunération et de
statut social des salariés et de leur permutabilité
(Cass. soc., 17 mai 1994, n° 93-60.394 ; Cass. soc.,
25 juin 1997, n° 96-60.230).

UES est caractérisée lorsqu'il existe entre les so-
ciétés une unité de direction, une dépendance fi-
nanciére, une complémentarité et une interdépen-
dance des activités, une communauté de salariés,
manifestée notamment par l'existence d’activités
sociales communes et d’avantages sociaux iden-
tiques, une unité de lieu de travail et une permu-

Liaisons sociales » Mars 2014 « Numéros juridiques

tabilité des personnels d’une société a Pautre (Cass.
soc., 17 déc. 2003, n° 02-60.445P).

Le juge peut reconnaitre I'existence d’'une UES
entre certaines entreprises a l'exclusion d’une entité
(Cass. soc., 14 juin 2005, n° 04-60.425).

) Faisceau d’indices

L'unité économique et sociale doit résulter d’'un

faisceau d’indices et étre caractérisée dans son dou-

ble aspect, économique et social (Cass. soc., 10 mai

2000, n®99-60.164).

L'unité économique se caractérise par :

- la concentration des pouvoirs de direction ;

- une communauté d’intéréts ;

- une identité ou du moins une complémentarité

des activités.

L'unité économique se caractérise par une com-

munauté de salariés soumise a :
- des conditions de travail identiques et des méthodes
de gestion similaires, bénéficiant d'un méme statut
et d’activités sociales communes, susceptible de faire
l'objet de permutations entre les sociétés (Cass. soc.,
15 mars 2006, n° 05-60.169),
- un méme reglement intérieur et une méme conven-
tion collective (Cass. soc., 12 mars 1986, n° 85-
60.518P),
- une politique salariale unique, les mémes perspec-
tives de travail, des avantages sociaux identiques et
un seul service de paie (Cass. soc., 8 févr. 1995,
n°94-60.226),
- une méme convention collective, des services et
avantages communs ainsi que des conditions de tra-
vail et de rémunération similaires favorisant la per-
mutabilité du personnel (Cass. soc., 13 juill. 2004,
n°03-60.425P ; Cass. soc., 17 févr. 2006, n° 05-60.277)
dont les revendications étaient défendues par un
unique délégué syndical (Cass. soc., 15 févr. 2006,
n°05-60.002), g
- une gestion du personnel centralisée auprés d'un
seul DRH, a la mise en oeuvre de cultures et pratiques
communes, 2 la signature et mise en oeuvre d’'un ac-
cord de GPEC organisant la mobilité entre les entités
et a la mise en place d’'une formation commune a
I'ensemble du personnel (Cass. soc., 9 nov. 2011,
n°10-23.437),
- l'exercice de métiers identiques ou complémentaires
dans des conditions de travail en cours d’harmoni-
sation grace a une gestion unique et centralisée, mal-
gré I'absence d'accord collectif d’entreprise commun
etla présence de régimes de retraite différents (Cass.
soc., 20 avr. 2005, n° 04-60.311).

Ces divers éléments sont fréquemment relevés
pour caractériser 'UES mais aucun d’eux n’est né-
cessaire, ni suffisant en soi, pour établir cette unité.
Ainsi, le fait que les salariés de diverses sociétés
soient soumis a des conventions collectives diffé-
rentes n'est pas un obstacle a la reconnaissance
d’'une UES (Cass. soc., 12 janv. 2005, n® 03-
60.477P), des lors que d’autres indices sont consta-
tés : activités complémentaires, méme direction
générale et président du conseil d’'administration,
et permutabilité entre les personnels des sociétés
(Cass. soc., 22 sept. 2010, n°® 09-60.394).



4 Reconnaissance
Une UES peut étre reconnue par convention ou a
défaut par décision de justice.

D Par accord
La reconnaissance d’une UES ne reléve pas du pro-
tocole d’accord préélectoral mais de 'accord collectif
signé, aux conditions de droit commun, par les
syndicats représentatifs au sein des entités faisant
partie de cette UES (Cass. soc., 14 nov. 2013,
n°13-12.712P).
La conclusion d'un accord d'intéressement, de par-
ticipation ou d’un plan d’épargne salariale au sein
d’'un groupe constitué par des entreprises juridique-
ment indépendantes, ayant des liens financiers et
économiques entre elles, ne suffit pas a caractériser

une unité économique et sociale (Cass. soc., 13 oct.
2010, n° 09-60.473P).

D Par décision de justice

Lorsque la demande de reconnaissance se fait par
décision de justice, elle est formée :

- dans le cadre d’'une demande principale, en dehors
de tout litige, préalablement 2 la mise en place des
délégués du personnel (Cass. soc., 31 janv. 2012,
n°11-20.232P) ;

- par toute personne ayant un intérét direct a faire
reconnaitre 'UES, telle qu'un syndicat représentatif
au plan national, méme s'il n’a pas d’adhérent dans
les entreprises composant 'UES (Cass. soc.,
23 nov. 2003, n° 02-60.732), ou un salarié de I'en-
treprise. En effet, une demande en reconnaissance
d'une UES ne peut étre demandée par une personne
étrangere 2 la collectivité de travail dont il s'agit
drassurer la représentation (salarié licencié pour
motif économique : Cass. soc., 16 nov. 2010,
n° 09-40.555P).

La composition et le périmetre d’'une UES sont dé-
finis lors de chaque scrutin (Cass. soc., 31 mars
2009, n° 08-60.494P).

Le Direccte, appelé éventuellement a se prononcer
sur la détermination des établissements distincts,
n’a aucun pouvoir en matiere de reconnaissance
d’une UES. 1l peut simplement, une fois 'unité éco-
nomique et sociale reconnue, intervenir, a défaut
d’accord entre les parties, sur le nombre d’établisse-
ments distincts, et prévoir, suivant les cas, la mise
en place d’'un comité d’entreprise unique, ou de co-
mités d’établissement avec un comité central d’en-
treprise (Circ. DRT n® 13, 25 oct. 1983 ; Cass. soc.,
9 mai 1989, n° 88-60.495P).

@ Perte de la qualité d’UES

La qualité d'UES peut disparaitre par :

- la dénonciation de l'accord I'ayant reconnue ou
la conclusion d’un nouvel accord ;

- une décision de justice.

Si une entreprise jusqu'alors incluse dans une UES
subit des réformes de structure qui tendent a lui
conférer une autonomie économique et sociale,
cette mutation est de nature a la faire sortir de I'en-
semble auquel elle appartenait, sans qu'elle ait a
demander une autorisation quelconque (Cass. soc.,

1
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6 juill. 1982, n° 82-60.001P).

1l incombe 2 celui qui allégue la disparition d’'une
UES précédemment reconnue de prouver les mo-
difications intervenues (Cass. soc., 27 juin 1990,
n° 88-60.195P ; Cass. soc., 3 oct. 2007, n° 06-
60.284).

= Pour plus de détails, voir Numéro juridique
« Elections des représentants du personnel ».

PETIT ETABLISSEMENT

4 Regroupement

11 peut arriver qu'une méme entreprise comporte
un ou plusieurs établissements de moins de 11 sa-
lariés. Aucune raison de priver ces salariés de toute
représentation. Des lors que I'entreprise occupe
au total au moins 11 salariés, tout salarié doit pou-
voir, d’une maniére ou d’une autre, participer a la
désignation de délégués.

Lorsque certains établissements d’'une méme en-
treprise natteignent pas, isolément, le seuil d’effectif
requis pour I'élection des délégués du personnel,
ilyalieu:

- de rattacher les petits établissements a de plus
importants qui comportent au moins 11 salariés,
ou 2 la « maison-mere », pour élire des délégués
du personnel communs ;

- ou de grouper les petits établissements localement,
régionalement, voire au plan national ;

pour élire des délégués communs (Cass. soc.,
12 janv. 1993, n° 92-60.122).

4 Site

D Principe

Dans les établissements employant habituellement
moins de 11 salariés et dont I'activité s'exerce sur
un méme site ot sont employés durablement au
moins 50 salariés, le Direccte peut, de sa propre
initiative ou 2 la demande des organisations syn-
dicales de salariés, imposer I'élection de délégués
du personnel lorsque la nature et 'importance des
problemes communs aux entreprises du site le jus-
tifient (C. trav., art. L. 2312-5; C. trav., art.
R. 2312-1).

Les conditions de ces élections sont définies par
accord entre l'autorité gestionnaire du site ou le
représentant des employeurs concernés et les or-
ganisations syndicales de salariés. Cet accord est
conclu selon les conditions de l'article L. 2314-3-
1 du Code du travail (double majorité).

A défaut d’accord, le Direccte fixe le nombre et la
composition des colleges électoraux ainsi que le
nombre des sieges et leur répartition entre les col-
leges (C. trav., art. L. 2312-5).

D Criteres du site

La mise en place des délégués de site implique que
trois critéres soient réunis :

- une entité : bien que le site ne soit pas une notion
juridiquement définie, d’apres 'administration il
s'agit « d'un lieu ou d’'un ensemble géographique-
ment ou matériellement isolé » : un centre com-
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mercial, un immeuble de bureaux, un chantier,
une zone artisanale ou industrielle correspondent
a cette définition. A I'inverse, des regroupements
professionnels ou géographiques ne répondent pas
a ce critere.
Ainsi, par exemple, les entreprises du secteur de la
boulangerie d'un méme quartier ou d'une méme ville
ne peuvent étre regroupées pour la mise en place de
délégués de site.

On ne peut davantage regrouper les salariés d’en-
treprises extérieures intervenant dans une entre-
prise pour élire des délégués de site. Mais ces salariés
sont, sous certaines conditions, électeurs dans 'en-
treprise ol ils travaillent. A défaut, ils ont la pos-
sibilité de faire présenter leurs réclamations par
les délégués de cette entreprise (Circ. DRT n° 5,
28 juin 1984, BOMT n°84/31) ;
- des effectifs : d’'une part les entreprises concer-
nées occupent moins de 11 salariés et, d’autre part,
leur regroupement permet d’atteindre au moins
50 salariés. La loi requiert que le seuil inférieur a
11 salariés révele un caractere « habituel » et que
le seuil de 50 salariés soit atteint « durablement »
(Circ. DRT n°5, 28 juin 1984) ;
Seuls les établissements de moins de 11 salariés ins-
tallés sur le site sont pris en compte pour le calcul
du seuil de 50 salariés sur le site. Les salarié¢s d’en-
treprises extérieures intervenant dans une entreprise
du site (exemple : gardiennage, nettoyage, etc.) ne
sont pas a prendre en compte.

- des problemes communs : ils doivent étre suf-
fisamment importants. Les travaux parlementaires
donnent quelques exemples : transport, accessi-
bilité, sécurité, cantine.

Ce dernier critere ne peut prévaloir sur le premier.
Ainsi, on ne saurait regrouper des établissements
ayant la méme activité, et donc des problémes spé-
cifiques, tout en excluant d’autres entreprises situées
géographiquement sur le méme site (Circ. DRT
n°5, 28 juin 1984).

D Reconnaissance du site

Linstitution de délégués de site peut étre mise en
place par voie d’accord ou par le Direccte a défaut
d’accord. Dans ce dernier cas, I'initiative peut venir
du Direccte ou étre suscitée par les organisations
syndicales intéressées.

Le Direccte procede au préalable a une enquéte
aupres des différentes parties concernées. 1l a le
pouvoir d'apprécier, d'une part, si les établissements
et les organismes considérés constituent un site
et, d’autre part, si leurs problémes communs jus-
tifient la création de I'institution. Il constate aussi
les effectifs de ces établissements et organismes et
vérifie que le seuil minimum prévu par la loi est
atteint.

Le Direccte motive sa décision et informe l'autorité
gestionnaire ou, 2 défaut, les employeurs concernés
ainsi que les unions locales ou départementales
des organisations syndicales représentatives (Circ.
DRT n°5, 28 juin 1984).
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D Elections

Les élections se déroulent dans les mémes condi-
tions qu'au niveau d’un établissement distinct ou
d’une unité économique et sociale.

Elles supposent la conclusion d’un protocole d’ac-
cord préélectoral (C. trav., art. L. 2314-3-1) qui
outre les éléments habituels fixe le nombre de
sieges.

A défaut d’accord, le Direccte fixe le nombre et la
composition des colleges électoraux ainsi que le
nombre des sieges et leur répartition entre les col-
leges (C. trav., art. L. 2312-5).

D Suppression de Pinstitution

La suppression de l'institution intervient en fin de
mandat des délégués de site si les effectifs du site
sont restés en dessous de 50 salariés pendant au
moins 12 mois (Circ. DRT n° 5, 28 juin 1984).

D Exercice des fonctions

Les attributions des délégués de site portent sur
les problemes communs 2 différentes entreprises
des lors que ceux-ci sont suffisamment importants.
Elles s'exercent dans les mémes conditions et avec
les mémes moyens que pour les délégués du per-
sonnel d’établissement.

Seules particularités, mises en évidence par les ser-
vices ministériels (Circ. DRT n°5, 28 juin 1984) :
- la réunion mensuelle employeurs/délégués est
présidée, soit par l'autorité gestionnaire du site,
soit par le représentant des employeurs ;

- les heures de délégation sont payées par I'em-
ployeur du délégué de site a 'échéance normale,
le cotit de ces heures étant ensuite réparti entre les
différents employeurs selon les modalités qu’ils
auront déterminées.-

D Protection contre le licenciement

En cas de licenciement, c’est l'employeur du délégué
qui présente la demande d’autorisation.
L'inspecteur du travail peut éventuellement en-
tendre, en plus de 'employeur, la personne prési-
dant les réunions des délégués de site.

NOMBRE DE DELEGUES
A ELIRE

12 NOMBRE LEGAL
¢ Fonction unique des délégués
du personnel
Le nombre des délégués du personnel est déterminé
selon les bases fixées par décret en Conseil d’Etat
compte tenu du nombre des salariés.
1l est €lu autant de délégués suppléants que de ti-
tulaires (C. trav., art. L. 2314-1). Le nombre de
délégués estde (C. trav., art. R. 2314-1) :



ETABLISSEMENT TITULAIRES SUPPLEANTS

11 a 25 salariés 1 1
26 a 74 salariés 2 2
75 2 99 salariés 3 3
100 a 124 salariés 4 4
125 4 174 salariés 5 5
175 a 249 salariés 6 6
250 2 499 salariés 7§ b
500 a 749 salariés 8 8
750 a 999 salariés 9 9

A partir de 1 000 salariés : un titulaire et un sup-
pléant par tranche supplémentaire de 250 salariés.

- 10 délégués titulaires et 10 suppléants quand l'ef-
fectif se situe de 1 000 a 1 249 personnes,

- 11 titulaires et 11 suppléants quand l'effectif se
situe de 1 250 a 1 499 salariés,

- etc.

4 Cumul de fonctions avec celles

de membre du CE et/ou du CHSCT

Dans les entreprises d’au moins 50 salariés o1 un
comité d’entreprise devrait normalement exister
mais n’a pu étre constitué (ou renouvelé) faute de
candidats, les attributions économiques du comité
d’entreprise sont temporairement exercées par les
délégués du personnel (C. trav., art. L. 2313-13).
Meéme regle en cas de carence de CHSCT : les dé-
légués exercent alors temporairement les attribu-
tions dévolues a cette institution (C. trav., art.
L. 2313-16). En pareilles hypotheses, le nombre
des délégués du personnel estaccru (C. trav., art.
R.2314-2) :

ETABLISSEMENT TITULAIRES SUPPLEANTS
50 a 74 salariés 3

75 2 99 salariés
100 a 124 salariés
125 a 149 salariés
150 a 174 salariés
175 2 199 salariés
200 a 249 salariés
250 a 499 salariés
500 a 749 salariés
750 a 999 salariés 9 9

A partir de 1 000 salariés : un titulaire et un suppléant
en plus par tranche supplémentaire de 250 salariés.

XN W
O ~NONONO B

Les délégués du personnel supplémentaires ainsi
élus perdent leur mandat en cas de mise en place
de comité d’entreprise et de CHSCT. Le protocole
d’accord préélectoral indique la répartition des dé-
légués du personnel supplémentaires par college,
étant précisé que ce sont les derniers élus ainsi ré-
partis qui perdront éventuellement leur mandat
(Circ. DRT n°35, 28 juin 1984).

13
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Délégués du personnel

MODALITES DE CALCUL

Le calcul des effectifs s'effectue comme celui du
seuil d’assujettissement (C. trav., art. L. 2312-8).
Les catégories de personnel sont comptabilisées
comme pour la mise en place de I'institution.
Lors de la mise en place de Pinstitution et donc
d’une premiére élection : le nombre de représen-
tants a élire est fonction de leffectif théorique, cal-
culé au moment ou s'effectue 'organisation des
élections (Circ. DRT n® 13, 25 oct. 1983, JO
20 déc.). 1l convient de se placer a la date du premier
tour des élections (Cass. soc., 7 mars 1990, n° 89-
60.156P).

S'il s'agit d’un renouvellement, il convient de cal-
culer leffectif théorique a la date du premier tour
de scrutin pour déterminer le nombre de sieges
(Cass. soc., 18 juill. 2001, n®00-60.177 ; Cass. soc.,
23 mars 2011, n°10-60.175).

En cas de réduction de l'effectif non durable, ni
importante, il faut se référer a I'effectif moyen de
'année précédant la date des €élections (Cass. soc.,
3 oct. 1995, n°® 94-60.480), cette méthode permet
de neutraliser les variations occasionnelles et sai-
sonnieres.

AMENAGEMENTS CONVENTIONNELS
Les dispositions législatives sur les délégués du
personnel ne font pas obstacle aux clauses plus fa-
vorables résultant de conventions ou d’accords
collectifs relatives notamment a la désignation des
délégués du personnel (C. trav., art. L. 2312-6).
Laloi du 5 mars 2014 (L. n° 2014-288, JO 6 mars)
sur la formation professionnelle, 'emploi et la dé-
mocratie sociale, précise que le nombre de délégués
du personnel peut étre augmenté par accord entre
I'employeur et les organisations syndicales inté-
ressées (C. trav., art. L. 2314-1). Cet accord est
conclu selon les conditions de l'article L. 2314-3-
1 du Code du travail (double majorité).
En revanche, le nombre de délégués ne peut étre
augmenté par :
- une décision unilatérale de 'employeur (Cass.
soc., 4 févr. 1970, n° 69-60.103P) ;
- un usage (Cass. soc., 20 juin 2000, n°99-60.153P) ;
- un syndicat (Cass. soc., 20 juill. 1981, n® 81-
60.521P) ;
- un tribunal d’instance (Cass. soc., 18 mai 1983,
n°82-60.322P).
Si un accord peut augmenter le nombre de délégués
du personnel, il ne peut en revanche le restreindre
(Cass. soc., 2 déc. 1982, n° 82-60.286).
De méme, aucune limitation ne peut étre apportée
par note de service ou décision unilatérale aux dis-
positions relatives a la désignation et a I'exercice
des fonctions des délégués du personnel (C. trav.,
art. L. 2312-7).
= Pour plus de détails, voir Numéro juridique
« Elections des représentants du personnel ». [l
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du délégué

Qui peut étre délégué du personnel ?
Durée du mandat

Statut du délégué
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Pour etre éligible aux fonctions de délégué du
personnel, le salarié doit remplir certaines condi-
tions : étre électeur, avoir 18 ans révolus, tra-
vailler dans Pentreprise depuis au moins un an
et ne pas avoir de lien de parenté avec I'emp ¥,
La durée du mandat est, en principe, de quatre
ans renouvelable. Le mandat peut étre prolongé.
Il prend fin avant son terme dans certaines cir-
constances (déces, démission, rupture du contrat
de travail, etc.). Dans ce cas, des regles de rem-
placement par le délégué titulaire sont prévues.
Le délégué du personnel est un salarié a part en-
tiere. Il bénéficie de la protection sociale accordée
aux autres salariés de Uentreprise et se voit ac-
corder une protection contre le licenciement.

QUI PEUT ETRE DELEGUE
DU PERSONNEL ?

15 PLUSIEURS CONDITIONS
Pour étre candidat aux fonctions de délégué du
personnel, il suffit de répondre aux conditions sui-
vantes (C. trav., art. L. 2314-16) :
- étre électeur dans l'entreprise ;
- travailler dans I'entreprise depuis un an au moins ;
- avoir 18 ans révolus ;
- ne pas étre conjoint, partenaire d'un pacte civil
de solidarité, concubin, ascendant, descendant,
frere, soeur et allié au méme degré de 'employeur.
Les conditions d’éligibilité doivent étre remplies
a la date du premier tour de scrutin (Cass. soc.,
30 oct. 2001, n° 00-60.341). Un protocole d’accord
préélectoral ne peut retenir une date antérieure au
premier tour de scrutin pour apprécier les condi-
tions d’éligibilité, privant de ce fait les salariés de
leurs droits électoraux qu’ils tiennent de la loi
(Cass. soc., 1¢" déc. 2010, n°® 10-60.163P ; Cass.
soc., 26 sept. 2012, n® 11-25.420P).

16 ETRE ELECTEUR
La condition premiere pour étre éligible est d’étre
électeur (C. trav., art. L. 2314-16). Pour cela, il
convient que le salarié (C. trav., art. L. 2314-15) :
- ait seize ans révolus ;
- travaille dans I'entreprise depuis trois mois au
moins ;
- n’ait fait l'objet d’aucune interdiction, déchéance
ou incapacité relative a ses droits civiques.

L'inspecteur du travail peut, aprés avoir consulté les
organisations syndicales dans I'entreprise, autoriser
des dérogations aux conditions d’ancienneté pour
étre électeur, notamment lorsque leur application
aurait pour effet de réduire a2 moins des deux tiers
de leffectif le nombre de salariés remplissant ces
conditions (C. trav., art. L. 2314-20).
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Des lors que son droit a I'électorat est établi, tout
salarié est éligible quelle que soit sa qualification,
aucun accord ne pouvant exclure une catégorie
délecteurs.

Cela étant :

- un salarié travaillant a temps partiel simul-
tanément dans plusieurs entreprises n'est éligible
que dans I'une de ces entreprises. Il choisit celle
ou il fait acte de candidature (C. trav., art. L. 2314-
16) ;

- un salarié en forfait jours travaillant dans plu-
sieurs entreprises n'est éligible que dans I'une d’en-
tre elles (Cass. soc., 16 nov. 2011,n°11-13.256P) ;
- un salarié n’est éligible que dans P’établissement
auquel il appartient (Cass. soc., 27 oct. 2004,
n® 03-60.443 ; Cass. soc., 6 févr. 2002, n° 00-
60.481P) et dans son college électoral. Peu importe
sa catégorie au sein de ce college, sauf s'il s’agit
d’occuper un siege réservé a une catégorie (Cass.
soc., 4 mars 1970, n® 69-60.012P).

Le nom de chaque candidat doit figurer sur la liste
électorale.

ETRE SALARIE DE L'ENTREPRISE A LA DATE
DU SCRUTIN
4 Principe
Une personne inscrite sur les listes électorales mais
qui n’est plus sous contrat a la date du scrutin n’est
pas éligible (Cass. soc., 20 janv. 1998, n°® 96-
60.446P ; Cass. soc., 7 oct. 1998, n° 97-60.292).
Lorsqu’une candidature est concomitante a une
procédure de licenciement, elle est valable si elle
n'est pas frauduleuse, c’est-a-dire si elle n’a pas
pour objet de protéger le salarié¢ d’'une mesure de
licenciement. Dans ce cas, le candidat est éligible,
son mandat cesse automatiquement au terme de
son contrat (Cass. soc., 4 juin 1982, n°81-60.965P ;
Cass. soc., 13 juin 1989, n° 88-60.677P).
Nest pas frauduleuse, la candidature d’une salariée
ayant eu une activité en faveur de I'ensemble du per-

sonnel antérieurement a sa candidature (Cass. soc.,
14 mai 1997, n® 96-60.213P).

En outre, un salarié reste électeur, donc éligible,
durant toute la période du préavis, méme non ef-
fectué. 11 peut exercer ses fonctions électives jusqu’a
la fin du préavis (Cass. soc., 10 mai 1978, n° 78-
60.049P ; Cass. soc., 27 janv. 1983, n° 82-60.327P).
Demeure également éligible :

- le représentant du personnel « irrégulierement
licencié » ayant sollicité sa réintégration, peu im-
porte qu’il ne l'ait pas obtenue (Cass. soc., 12 déc.
1990, n° 88-60.724P ; Cass. soc., 30 avr. 2002,
n°01-60.765P) ;

- le salarié dont le licenciement a été annulé et la
réintégration ordonnée (Cass. soc., 3 mars 1993,
n°92-60.247).

En revanche, le salarié¢ non protégé licencié sans
respect des formalités ne peut étre éligible, la rup-
ture de son contrat n’étant pas privée d’effet (Cass.
soc., 24 janv. 1990, n° 89-60.019P).
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# Salarié absent

Le salarié absent de I'entreprise a la date des élec-
tions mais remplissant la condition d’ancienneté
prévue par la loi est éligible des lors que son contrat
de travail n’est que suspendu (Cass. soc., 1 déc.
1993, n°92-60.278P : salarié en congé maladie de-
puis plus de 18 mois ; Cass. soc., 10 oct. 2002,
n° 01-60.723 : salarié dispensé d’activité jusqu’a
I'age de la retraite ; Cass. soc., 26 sept. 2002, n°01-
60.709P : salarié mis en disponibilité).

ETRE AGE DE PLUS DE 18 ANS
Pour étre éligible, il faut avoir 18 ans révolus, c’est-
a-dire étre majeur au jour du premier tour de scru-
tin (C. trav., art. L. 2314-16).

AVOIR TRAVAILLE AU MOINS UN AN

DANS L'ENTREPRISE

@ Principe

Est éligible le salarié travaillant dans I'entreprise
depuis un an au moins (C. trav., art. L. 2314-16).

En l'absence de précision du Code du travail sur la
condition d’ancienneté d’'un an, peu importe que
cette ancienneté soit continue ou non, elle peut ré-
sulter de contrats distincts séparés par des périodes
d'interruption (Cass. soc., 3 oct. 2007, n° 06-60.063P).

@ Au niveau de I’entreprise

La condition d’'une année d’ancienneté est acquise
dans l'entreprise dans laquelle le salarié se trouve
a la date des élections.

Cependant, elle :

- n'est pas affectée par la modification de la situation
juridique de 'employeur en application de 'article
L. 1224-1 du Code du travail (cession, scission,
fusion, etc.) (Cass. soc., 20 déc. 1988, n° 87-
60.276P) ;

- est appréciée au niveau de I'entreprise ou du
groupe d’entreprises. Pour étre éligible dans une
filiale, il y a lieu de prendre en compte 'ancienneté
acquise dans les autres filiales du groupe (Cass.
soc., 8 juill. 1997, n° 96-60.295P).

@ Suspension du contrat

La suspension du contrat de travail (maladie,
congés, etc.) n'annule pas 'ancienneté précédem-
ment acquise (Cass. soc., 26 sept. 2002, n°® 01-
60.709P).

Cependant, les périodes de suspension du contrat
de travail n’entrent pas dans le décompte de I'an-
cienneté, sauf exception légale ou conventionnelle
plus favorable.

# Salarié mis a disposition

Le salarié mis a disposition par une entreprise ex-
térieure, qui remplit les conditions pour étre intégré
dans les effectifs de I'entreprise utilisatrice, et y
travaille depuis 24 mois continus, est éligible.

Ce salarié mis a disposition présente sa candidature

Délégués du personnel

Cumul des candidatures aux différentes institutions

Le Code du travail permet expressément le cumul des fonctions de :

— délégué du personnel et délégué syndical (C. trav., art. L. 2143-
9). A noter, quun délégué du personnel remplit nécessairement les condi-
tions pour étre désigné délégué syndical, les conditions d’ancienneté et
de présence dans l'entreprise étant les mémes (Cass. soc., 4 févr. 2004,

n°02-60.028P) ;

— délégué du personnel et membre du comité d’entreprise (C. trav.,

art. L. 2314-19).

aux élections de délégués du personnel soit dans
l'entreprise utilisatrice, soit dans celle qui I'emploie
(C. trav., art. L. 2314-18-1).
Ce droit d’'option s’exerce au moment ot S'orga-
nisent les élections au sein de I'entreprise utilisatrice,
peu important qu'il ait précédemment voté chez
son employeur d’origine (Cass. soc., 26 mai 2010,
n° 09-60.400P).
Avant le début de la négociation du protocole préé-
lectoral, 'employeur de salariés mis a disposition
fournit aux entreprises utilisatrices la liste des salariés
mis 2 disposition (nom, ancienneté, choix de vote)
afin que les élections puissent étre organisées régu-
lierement.
Si un salarié mis a disposition est élu comme délégué
du personnel dans I'entreprise utilisatrice, cette der-
niere informe l'entreprise prestataire de cette élection
(Circ. DGT n°20, 13 nov. 2008, fiche 6).

'ANOTER

L'agent public mis a disposition d’'un organisme de
droit privé pour accomplir un travail pour le compte
de celui-ci et sous sa direction, est lié a cet organisme
par un contrat de travail. I ne releve donc pas des
dispositions spécifiques relatives a I'éligibilité de sa-
lariés mis a disposition (Cass. soc., 20 juin 2012,
n® 11-20.145P ; Cass. soc., 17 avr. 2013, n°® 12-
21.581P).

# Salarié temporaire

Dans une entreprise de travail temporaire, la condi-
tion d’ancienneté est fixée a six mois en ce qui
concerne I'éligibilité. Cette condition est appréciée
en totalisant les périodes pendant lesquelles le sa-
larié a été lié a ces entreprises par des contrats de
travail temporaire au cours des 18 mois précédant
I'élection. Ce délai est réduit a 6 mois dans le cas
de création d’entreprise ou d’ouverture d’établis-
sement (C. trav., art. L. 2314-17).

A chaque élection, I'ancienneté est reconstituée
(Cass. soc., 8 fevr. 1995, n°® 94-60.051P).

4 Dérogations a I'ancienneté

L'ancienneté pour étre éligible peut étre réduite
soit par voie conventionnelle, soit par I'inspecteur
du travail.

Toutefois, un accord ne peut imposer une condition
d’ancienneté supérieure a un an, ou exiger qu'elle
soit acquise au niveau de I'établissement plutot
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qu’a celui de I'entreprise (Cass. soc., 30 janv. 2008,

n°07-60.121).

L'inspecteur du travail peut, aprés avoir consulté
les organisations syndicales représentatives, auto-
riser des dérogations aux conditions d’ancienneté
pour l'éligibilité lorsque l'application de ces dis-
positions conduirait 2 une réduction du nombre
des candidats qui ne permettrait pas I'organisation
normale des opérations électorales (C. trav., art.

L. 2314-20).

La loi sur la formation professionnelle, 'emploi et
la démocratie sociale du 5 mars 2014 (L. n°2014-
288, JO 6 mars), précise que la consultation est ef-
fectuée aupres des organisations syndicales repré-
sentatives « dans I'entreprise ».

20 N'AVOIR AUCUN LIEN DE PARENTE

AVEC L’EMPLOYEUR

1l s'agit d’'une condition spécifique a l'éligibilité.
Sont inéligibles (C. trav., art. L. 2314-16) : le
conjoint, le partenaire d’'un pacs, le concubin, les
ascendants, les descendants (enfants, petits-en-
fants), les fréres et soeurs et les alliés au méme de-
gré, cest-a-dire les belles-meres, beaux-peres, belles-
filles, gendres, belles-soeurs, beaux-freres de

Iemployeur.

Si 'employeur et un salarié sont mariés avec les
deux soeurs, ils sont beaux-freres. Ce salarié est
néanmoins éligible, car marié a une soeur de
I'épouse de I'employeur, il est « allié » de celle-ci
et non de I'employeur (Cass. soc., 14 janv. 1987,

n°86-60.358P).

1l convient de s’en tenir strictement aux seules iné-
ligibilités prévues par les textes. Clest uniquement
la famille de 'employeur qui risque d’étre concer-
née, et jamais celle de ses représentants ou direc-
teurs, méme s'ils sont appelés a recevoir les délégués
du personnel (Cass. soc., 10 oct. 1990, n° 89-

61.356P).

21 BENEFICIER DE LA CAPACITE ELECTORALE
Pour étre électeur il ne faut pas s'tre vu infligé
une condamnation interdisant d’étre électeur et
donc élu (C. trav., art. L. 2314-15).

= Pour plus de détails, voir Numéro juridique

« Elections des représentants du personnel ».
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Durée normale

QUATRE ANS
Les délégués du personnel sont élus pour quatre
ans (C. trav., art. L. 2314-26).
Par dérogation, un accord collectif de branche, de
groupe ou d’entreprise, selon le cas, peut fixer une
durée de mandat comprise entre deux et quatre
ans (C. trav., art. L. 2314-27).
Un protocole d’accord préélectoral ne peut prévoir
une dérogation a la durée légale des mandats fixée
a quatre ans dans les conditions autres que celles
prévues par la loi (Cass. soc., 24 mai 2006, n° 05-
60.351P)
Si des élections sont organisées moins de quatre
ans apres, alors qu’il n'y a pas d’accord de réduction,
elles sont nulles (Cass. soc., 10 mai 2012, n® 11-
13.197).
Une contestation portant sur la durée des mandats
n'est recevable que si elle est introduite dans un délai

de 15 jours suivant ces élections (Cass. soc.,
16 déc. 2009, n° 09-60.149P).

Les dispositions légales sont d’ordre public absolu
(Cass. soc., 8 nov. 1994, n° 94-60.113P ; Cass. soc.,
18 mai 1995, n°® 94-60.415). Une disposition
conventionnelle ne peut y déroger pour allonger
la durée du mandat a plus de quatre ans ou la ré-
duire 2 moins de deux ans.

POINT DE DEPART DU MANDAT

Le mandat prend effet pour :

- la premiére élection, au jour de la proclamation
des résultats par le bureau de vote, méme si un re-
cours en contestation des élections est introduit
(Cass. soc., 25 mai 2011, n°10-12.200) ;

- le renouvellement de I'institution, le jour ot ex-
pire le mandat des représentants du personnel en
place.

Lorsque les élections se déroulent avant I'expiration
des mandats en cours, les nouveaux mandats en-
trent en vigueur a compter de I'expiration de ceux
des élus sortants. Lorsqu’elles ont lieu apres, ils
entrent en vigueur dés la proclamation des résul-
tats.

PROROGATION DU MANDAT

@ Cas de prorogation

Le mandat d'un délégué du personnel expire nor-
malement a son terme. Il est obligatoirement pro-
longé pour :

- permettre 'organisation simultanée des élections
des délégués du personnel et des représentants du
personnel au comité d’entreprise (C. trav., art.
L.2314-6) ;

- mettre en place d’'une délégation unique du per-
sonnel dans une entreprise de moins de 200 salariés
(C. trav., art. L. 2326-1).



Lorsqu'a défaut de protocole préélectoral valide,
le Direccte est saisi pour déterminer le périmetre
de déroulement des élections, la répartition des
électeurs dans les colleges ou celle des sieges entre
les colleges, le processus électoral est suspendu.
Les mandats en cours, non encore expirés, sont
alors prorogés de plein droit jusqu’a 'organisation
réguliere du scrutin et la proclamation des résultats
du premier tour (Cass. soc., 26 sept. 2012, n° 11-
60.231P).

La loi sur la formation professionnelle, I'emploi et
la démocratie sociale du 5 mars 2014 (L. n® 2014-
288, JO 6 mars) consacre cette jurisprudence de
la Cour de cassation. En effet, elle précise que «la
saisine de l'autorité administrative (...) suspend le
processus électoral jusqu’a la décision administra-
tive, et entraine la prorogation des mandats des
élus en cours jusqu’a la proclamation des résultats
du scrutin». Cette hypothese de prolongation des
mandats concerne aussi bien la mise en place des
délégués de site (voirn®11 ; C. trav., art. L. 2312-
5), la répartition du personnel entre les colleges
électoraux (C. trav., art. L. 2314-11), que la re-
connaissance de la qualité d’établissement distinct
(C. trav., art. L. 2314-31).

En dehors de ces hypotheses, le mandat peut, ex-
ceptionnellement, étre prolongé en cas de retard
indépendant de la volonté de I'employeur ou des
organisations syndicales dans le renouvellement
des institutions représentatives du personnel.

4 Forme de la prorogation
Seule une clause expresse et non équivoque d’'une
convention ou d’un accord collectif d’entreprise
ayant emporté 'unanimité des syndicats représen-
tatifs permet cette prorogation (Cass. soc., 12 juill.
2006, n® 05-60.331P ; Cass. soc., 16 janv. 2008,
n® 06-40.710 ; Cass. soc., 26 juin 2013, n® 12-
60.246P).
Lemployeur ayant signé et appliqué sans réserve
un accord de proragation qui n’a pas recueilli 'una-
nimité des syndicats représentatifs ne peut plus
ensuite se soustraire aux obligations découlant des
mandats (Cass. soc., 4 févr. 2014,n°11-27.134P).
Des lors que l'accord prorogeant les mandats a été
conclu a I'unanimité des syndicats représentatifs
dans I'entreprise, un syndicat non représentatif a ce
niveau ne peut s'opposer a son application dans I'éta-

blissement o il est majoritaire (Cass. soc. 31 mai
2011, n°10-60.237).

Ainsi, une prorogation ne peut :

- étre tacite (Cass. soc., 19 mai 1993, n°91-40.235) ;
- découler d’une décision judiciaire. Si un tribunal
peut retarder la date des élections il ne peut modifier
la durée légale du mandat (Cass. soc., 21 mai 2003,
n®01-60.742P) ;

-résulter du reglement intérieur (Cass. soc., 13 juin
1990, n°89-60.974) ou d’'une délibération unanime
(Cass. soc., 12 mars 2003, n° 01-60.771P).

Si le mandat du délégué du personnel a été irré-
gulierement prorogé, les décisions prises et les avis
rendus ne sont pas valides (CE, 29 juin 1990,

25
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n°85.254 ; Cass. soc., 3 mars 1998, n® 95-45.201P
concernant un membre du comité d’entreprise).

Fin du mandat

CIRCONSTANCES EMPORTANT LA FIN ANTICIPEE
DU MANDAT

Les fonctions de délégué du personnel prennent
fin en cours de mandat notamment en cas de :

- déces de l'intéressé, démission, rupture du contrat
de travail, perte des conditions requises pour I'éli-
gibilité (C. trav., art. L. 2314-26);

- révocation sur proposition de 'organisation syn-
dicale qui I'a présenté, approuvée au scrutin secret
par la majorité du college électoral auquel il ap-
partient (C. trav., art. L. 2314-29). La révocation
doit résulter d'un vote régulier (Cass. soc., 18 juill.
1978, n° 78-60.593P), pouvant avoir lieu par cor-
respondance (Cass. soc., 2 juill. 1980, n°® 80-
60.021P).

Par « majorité du college électoral », il faut entendre
la majorité des membres inscrits au méme college
électoral que le représentant du personnel concerné
(Cass. soc., 6 juill. 1977, n°® 77-60.514P : comité
d’entreprise).

TRANSFERT D’ENTREPRISE

4 Principe

En cas de modification de la situation juridique

de l'employeur (notamment par succession, vente,

fusion, transformation du fonds, mise en société),

le mandat des délégués du personnel de I'entreprise

ayant fait l'objet de la modification subsiste lorsque

cette entreprise conserve son autonomie juridique

(C. trav., art. L. 2314-28).
Tel est le cas lorsqu’un regroupement de sociétés en
une seule entité est réalisé au moyen d'une fusion-
acquisition. Les mandats des représentants s'exercant
au sein de la société absorbante se poursuivent, cette
derniére conservant son autonomie (Cass. soc.,
13 oct. 2010, n° 09-13.109P).

Pour la Cour de cassation, il en est de méme lorsque
I’entreprise transférée conserve une autonomie de
fait, peu importe qu’elle ait perdu son autonomie
juridique (Cass. soc., 21 oct. 2009, n° 08-41.764).
Selon la CJUE, une entité économique transférée
conserve son autonomie « si les pouvoirs organi-
sationnels des responsables de l'entité transférée
demeurent, au sein des structures d’organisation
du cessionnaire, en substance inchangés par rapport
alasituation telle qu'elle existait avant le transfert »
(CJUE, 29 juill. 2010, aff. C-151/09).
11 s'agit du pouvoir d'organiser le travail, de donner
des ordres et des instructions, de distribuer des taches
aux travailleurs subordonnés relevant de l'entité en
cause, ainsi que de décider de I'emploi des moyens
matériels mis 2 sa disposition, ceci sans intervention
directe d'autres structures d'organisation de 1'em-
ployeur. La Cour de cassation a adopté cette position
(Cass. soc., 15 nov. 2011, n° 10-23.609P).
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A défaut d’autonomie, les mandats représentatifs
ne sont pas maintenus. Le transfert conventionnel
des contrats de travail n’emporte pas maintien des
mandats représentatifs dont étaient investis les sa-
lariés concernés par le transfert (Cass. soc., 7 oct.
1992, n° 91-60.353). Pour qu'il en soit différem-
ment, il faut qu'une convention ou un accord pré-
voie expressément, non seulement le transfert des
contrats de travail, mais également celui des man-
dats représentatifs.

¢ Différents cas de figure
Le mandat des délégués du personnel :
- élus dans I'entreprise ou dans chaque établisse-
ment se poursuit jusqu’a son terme si cette entre-
prise devient un établissement distinct ou si la
modification porte sur un ou plusieurs éta-
blissements distincts qui conservent ce carac-
tere. Toutefois, la durée du mandat peut étre ré-
duite, ou prorogée, pour tenir compte de la date
habituelle des élections dans I'entreprise d'accueil,
par voie d’accord entre le nouvel employeur et les
organisations syndicales représentatives existant
dans les établissements absorbés ou, a défaut, par
accord entre I'employeur et les délégués du per-
sonnel intéressés (C. trav., art. L. 2314-28) ;
- cesse, si le transfert a pour conséquence la perte
du caractere distinct de I'établissement (Rép.
min. n°73148, JO Ass. nat. 9 sept. 1985, p. 4270),
sauf accord contraire conclu entre I'employeur et
les organisations syndicales représentatives leur
permettant d’achever leur mandat ;
Un contrat de location-gérance n’emporte pas, en
lui-méme, la disparition du caractere distinct de 'en-
tité transférée. Dés lors que son nom commercial est
conservé, que sa comptabilité est autonome, le juge
peut retenir que I'entité conserve son autonomie et
que l'institution représentative du personnel se main-
tient dans la nouvelle entreprise (Cass. soc., 15 nov.
2011, n°10-23.609P).

- cesse en cas de transfert partiel d’activités ne
constituant pas un établissement distinct de I'en-
treprise doté d’institutions propres (Cass. soc.,
17 déc. 2008, n° 07-42.839). Le transfert de I'élu
compris dans une cession partielle d’activité ne
peut intervenir qu’apres une autorisation de I'ins-
pecteur du travail (Cass. soc., 31 mai 2011, n° 10-
17.460P ) ;

- n'est pas supprimé automatiquement, en cas de
fermeture d’établissement (sans disparition de
Ientreprise), car I'institution représentative peut
représenter également un ou plusieurs autres éta-
blissements qui subsistent. Dans une telle hypo-
these, les représentants du personnel de I'établis-
sement supprimé, mutés dans le ou les
établissements restants, conservent leur mandat
(Rép. min. n° 16910, 10 oct. 1994, p. 5067).
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MODIFICATION DU CONTRAT OU CHANGEMENT
DES CONDITIONS DE TRAVAIL
4 Principe
Toute modification du contrat de travail ou chan-
gement des conditions de travail d'un délégué du
personnel doit étre expressément accepté par lui.
En cas de refus, 'employeur doit poursuivre le
contrat de travail aux conditions antérieures ou
engager la procédure de licenciement en demandant
lautorisation de I'inspecteur du travail (Cass. soc.,
22 juin 2011, n°® 10-13.820 ; Cass. soc., 30 nov.
2011, n°10-15.026). En cas d’autorisation, le salarié
est licencié et perd par conséquence son mandat.
En revanche, lorsque la modification ou le chan-
gement est accepté, la novation du contrat de travail
n’entraine pas la fin de son mandat.

= Pour plus de détails, voir Numéro juridique

« Protection des représentants du personnel ».

4 Changement de catégorie
professionnelle

Si, au cours de mandat, un délégué du personnel
change de catégorie professionnelle, il conserve
son mandat (C. trav., art. L. 2314-26).

Par conséquent, que le changement de catégorie
professionnelle saccompagne ou non d’'un chan-
gement de college électoral, le mandat du délégué
du personnel se poursuit.

4 Changement d’établissement

Le changement d’établissement, par mutation d’em-
ploi, met fin aux fonctions de délégué, les condi-
tions requises pour 'éligibilité n’étant plus remplies.
La représentation du personnel est assurée par des
salariés de I'établissement ot travaillent les électeurs
qui les ont désignés (Cass. soc., 26 janv. 1972,
n°®71-40.194P).

En revanche, un changement d’établissement a
titre provisoire ne met pas fin aux fonctions re-
présentatives (Cass. soc., 11 mars 1982, n° 80-
41.252P, membre d’un comité d’établissement).

SUSPENSION DU CONTRAT DE TRAVAIL

¢ Maladie

Un salarié malade, dont le contrat de travail est
suspendu, peut étre, dans certains cas, apte a exercer
ses fonctions électives. L'employeur est tenu de
convoquer tous les représentants du personnel,
méme malades, sous peine de délit d’entrave (Cass.
crim., 16 juin 1970, n® 69-93.132P).

Cependant, I'exercice prolongé et répété de lactivité
de représentant du personnel est incompatible avec
un arrét de travail et le versement d’'indemnités
journalieres, peu importe que les heures de délé-
gation soient prises durant les heures de sortie au-
torisées (Cass. 2 civ. 9 déc. 2010, n° 09-17.449P).

¢ Gréve

La greve, si elle suspend le contrat de travail, ne
suspend pas le mandat de représentation. Le temps
passé en réunion avec 'employeur lors d’'un conflit
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est payé et s'impute sur les heures de délégation
(Cass. soc., 27 févr. 1985, n® 82-40.173P).

® Activité partielle

La mise en chomage partiel de I'entreprise, devenue
activité partielle depuis le 1 juillet 2013 (D.
n°2013-551, 26 juin 2013, JO 28 juin), n’interdit
pas aux délégués du personnel de pénétrer dans
les locaux de I'entreprise et de communiquer avec
les employés qui y assurent une permanence réduite
(Cass. crim., 25 mai 1983, n° 82-91.538P).

4 Mise a pied

La mise a pied d'un délégué du personnel, qu'elle
soit de nature conservatoire ou disciplinaire, ne
suspend pas I'exécution de son mandat (Cass. soc.,
2 mars 2004, n° 02-16.554P).

REMPLACEMENT EN COURS DE MANDAT
# Titulaire
D Causes du remplacement
Lorsqu’un délégué du personnel titulaire cesse ses
fonctions en cours de mandat (déces, démission,
rupture du contrat de travail ou perte des conditions
requises pour 'éligibilité) ou est momentanément
absent pour quel que motif que ce soit, il est rem-
placé par un délégué suppléant.
Le remplacement du titulaire est d’interprétation
large. Des lors qu'est constatée I'absence d’'un dé-
légué du personnel, notamment en raison de ses
horaires de travail, il doit étre remplacé par son
suppléant (Cass. soc., 5 oct. 1994, n° 93-42.164P).

Le suppléant devient titulaire jusqu’au retour de
celui qu'il remplace ou jusqu’au renouvellement
de linstitution (C. trav., art. L. 2314-30).

1l se trouve investi des mémes attributions et des
mémes prérogatives.

D Choix du remplacant

— Regles impératives

Les dispositions du Code du travail relatives au

remplacement d’un titulaire défaillant sont impé-

ratives :
- elles s'appliquent avant toute mise en oeuvre de
dispositions conventionnelles et avant tout recours
éventuel a une élection partielle (Cass. soc., 17 mai
1984, n°83-61.123P),
- elles s'imposent au syndicat qui ne peut choisir le
remplacant du titulaire (Cass. soc., 5 nov. 1986, n°86-
60.053P) et au suppléant désigné pour remplacer un
titulaire conformément 2 la loi, qui ne peut refuser,
sauf a étre démis de ses fonctions de suppléant, donc
de toute fonction élective (Cass. soc., 5 mai 1983,
n°82-60.418P).

En cas de litige, cest le tribunal de grande instance
qui est compétent, et non le tribunal d’instance
(Cass. soc., 7 nov. 1984, n° 84-60.372).

— Modalités

Lorsqu'un délégué du personnel titulaire cesse ses
fonctions ou se trouve momentanément absent, il
convient pour désigner son remplacant (C. trav.,

Délégués du personnel

art. L. 2314-30) :
- de faire appel en priorité a un suppléant élu sur
une liste présentée par la méme organisation syn-
dicale que celle du titulaire. Le premier critere a
retenir est donc celui de la méme appartenance
syndicale. Sur cette liste, la priorité est alors donnée
au suppléant relevant de la méme catégorie pro-
fessionnelle ;
- s'il n’existe pas de suppléant sur cette liste, le
remplacement est assuré par un candidat non élu
présenté par la méme organisation. Le candidat
retenu est celui sur la liste qui vient immédiatement
apres le dernier élu titulaire ou, a défaut, le dernier
élu suppléant. A défaut, le remplacement est assuré
par le suppléant élu n’appartenant pas a 'organi-
sation du titulaire a2 remplacer, mais appartenant
a la méme catégorie et ayant obtenu le plus grand
nombre de voix.
Un salarié élu suppléant et dont I'élection n’est pas
contestée, ne peut se désister au profit du candidat
suivant sur la liste alors que ce dernier n’est pas
élu (Cass. soc., 29 juin 2011, n° 10-18.647P).
Au final, le remplacement peut étre assuré par
un candidat non élu. Les services ministériels
ont donné quelques indications (Circ. DRT n°13,
25 oct. 1983, JO 20 déc.) :
- lorsqu’il doit étre fait appel au premier candidat
non élu de la liste sur laquelle figurait le titulaire a
remplacer, celui-ci est donc membre du méme college
et peut avoir été présenté en qualité de titulaire ou
de suppléant, la priorité étant donnée au titulaire,
- si, du fait des ratures, un salarié est rétrogradé et
que le nombre de voix obtenu I'a placé en téte des
non-¢lus, c’est lui qui assurera en premier lieu le
remplacement,
- d’autre part, il est conforme a I'esprit de la loi que
si on fait appel au candidat venant sur la liste im-
médiatement aprés le dernier candidat élu, le mé-
canisme puisse jouer, le cas échéant, a plusieurs re-
prises,
- ce west que si le remplacement du titulaire n'a pu
étre assuré par application de ces mécanismes, qu'il
est fait appel au suppléant de la méme catégorie pré-
senté sur une autre liste et ayant obtenu le plus grand
nombre de voix.

& Suppléant

Aucune disposition légale n’envisage le remplace-
ment des délégués suppléants. Dans ce cas, seule
une disposition spécifique d’'une convention col-
lective ou d’'un protocole préélectoral peut prévoir
un remplacement par appel aux candidats non élus
(Cass. soc., 3 oct. 2007, n°® 05-43.940).

Ce remplacement a pour objet de maintenir
constant le nombre de suppléants, lorsque les sieges
de certains deviennent vacants, sans avoir recours
a des élections partielles non prévues par la légis-
lation. Tout en respectant les indications résultant
du scrutin et le principe de la représentation pro-
portionnelle de toutes les tendances qui s’y sont
exprimées, ce remplacement augmente les avan-
tages résultant pour les salariés des dispositions
légales (Cass. soc., 11 oct. 1978, n® 77-41.367P).
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STATUT DU DELEGUE
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DIVERSES PROTECTIONS

Le délégué du personnel agissant dans le cadre de
ses fonctions ne cesse pas pour autant d'étre salarié
de l'entreprise. Son contrat de travail n’est nullement
rompu ni méme suspendu.

Le temps passé a l'exercice de ses fonctions repré-
sentatives, et pour lequel il dispose d’'un certain
crédit d’heures, correspond simplement a2 une mo-
dalité particuliére d’exercice de son contrat de tra-
vail.

Cest un salarié a part entiere. A ce titre, il reste as-
suré de la méme protection sociale que les autres
membres du personnel mais est protégé :

- dans l'exercice de leurs fonctions ;

- contre le licenciement.

Protection sociale

ACCIDENTS DU TRAVAIL

Le délégué du personnel est couvert par I'ensemble
de la protection sociale dont bénéficient les salariés.
Les accidents survenant a 'occasion de 'exercice
de ses fonctions représentatives sont considérés
comme des accidents de travail ou de trajet selon
les circonstances. Les tribunaux estiment, en effet,
que ces fonctions sont un prolongement de l'activité
du salarié, méme si elles ont été exercées en dehors
de I'horaire normal de travail et/ou a I'extérieur de
lentreprise. Il suffit qu'elles soient accomplies dans
les conditions et limites prévues par les textes.
Nest donc protégé que le délégué du personnel
victime d’un accident a I'occasion d'une activité
entrant dans le cadre de ses attributions (Cass.
soc., 12 juill. 1995, n°® 92-19.122 concernant un
délégué syndical).

Ne constitue pas un accident du travail celui sur-
venu a un délégué du personnel alors qu'il se rendait
aupres d’un syndicat patronal ne jouant aucun role
dans la direction effective de la société qui I'em-
ployait. Le délégué lui remettait des pétitions com-
portant des revendications de caractere trés général,
signées par des travailleurs exercant leur activité
dans d’autres entreprises que celle ou le délégué
travaillait. Les démarches effectuées par la victime
excédaient en effet les limites de ses attributions
(Cass. soc., 28 avr. 1986, n® 84-12.232P).

Protection dans I’exercice
des fonctions
DESIGNATION ET EXERCICE DES Foncnous

Pexertice tagulier deSioed
sonnel est puni d’'un an d‘em risonnement et de
3 750 € d’'amende (C. trav., art. L. 2316-1).
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MESURES DISCRIMINATOIRES
La protection dont bénéficie le délégué du person-
nel ne le soustrait pas au pouvoir disciplinaire de
lemployeur. Pendant I'exécution de son contrat
de travail il reste soumis au pouvoir hiérarchique
de 'employeur et peut faire 'objet d'une sanction
en cas de manquement 2 ses obligations profes-
sionnelles (Cass. soc., 30 juin 2010, n® 09-66.792P
concernant un membre du comité d’entreprise eu-
ropéen).
Toutefois, la sanction prononcée a I'encontre du
délégué du personnel ne peut étre discriminatoire.
Lemployeur ne saurait prendre en compte son ac-
tivité représentative pour arréter toute décision re-
lative a I'exécution de son contrat de travail.
= Pour plus de détails, voir Numéro juridique
« Protection des représentants du personnel ».

Protection contre le licenciement

PROCEDURE PARTICULIERE
Le Code du travail soumet tout licenciement d’'un
délégué du personnel a une procédure particuliere,
dérogatoire au droit commun, destinée a le pré-
munir contre tout renvoi ou mesure arbitraire au-
quel il peut étre, en raison méme de ses fonctions,
directement exposé (C. trav., art. L. 2411-5 et s.).
= Pour plus de détails, voir le Numéro juridique
« Protection des représentants du personnel ».

BENEFICIAIRES

Bénéficie d’'une protection particuliere en cas de
licenciement :

- le délégué du personnel titulaire ou suppléant
élu en application de la loi (C. trav., art. L. 2411-
5) ou institué par voie conventionnelle (C. trav.,
art. L. 2411-2) ;

- I'ancien délégué du personnel pendant les six
premiers mois suivant I'expiration de son mandat
ou la disparition de l'institution (C. trav., art.
L. 2411-5) ;

- le candidat aux fonctions de délégué du personnel
au premier ou au second tour, pendant une durée
de six mois a compter de I'envoi par lettre recom-
mandée de la candidature a 'employeur (C. trav.,
art. L. 2411-7) ;

- pendant une durée de six mois, le salarié ayant
demandé a 'employeur I'organisation des élections
de délégués du personnel, ou d'accepter de les or-
ganiser. Cette durée court a compter de I'envoi a
l'employeur de la lettre recommandée par laquelle
une organisation syndicale a, la premiere, demandé
ou accepté qu'il soit procédé a des élections.
Cette protection ne bénéficie qu'a un seul salarié
par organisation syndicale ainsi qu'au premier sa-
larié, non mandaté par une organisation syndicale,
qui a demandé 'organisation des €lections (C. trav.,
art. L. 2411-6).
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4 Principe
La procédure de licenciement d’'un délégué du per-
sonnel est commune a tous les représentants du
personnel.

= Pour plus de détails, voir Point spécial, page 73.

# Cas particuliers

D Transaction

La transaction n'est pas un mode de rupture du
contrat de travail. Elle vise uniquement a régler
les conséquences, notamment pécuniaires, de la
rupture. Elle n’intervient donc quune fois le li-
cenciement notifié, c'est-a-dire apres I'autorisation
de l'inspecteur du travail.

Les salariés protégés ne peuvent renoncer par
avance aux dispositions d’ordre public instituées
pour protéger leur mandat (CE, 2 févr. 1996,
n°152.406 ; Cass. soc., 14 oct. 1997, n° 94-43.623).
Ainsi, une transaction conclue entre 'employeur
et le salarié protégé antérieurement a la notification
du licenciement, prononcé aprés autorisation de
P'inspecteur du travail, est atteinte de nullité (Cass.
soc., 10 juill. 2002, n° 00-40.301P).

Pour étre valable, la transaction doit étre conclue
avec I'employeur une fois la notification de licen-
ciement recue, apres obtention de l'autorisation
administrative (Cass. soc., 16 mars 2005, n° 02-
45.293P ; Cass. soc., 15 mars 2012, n° 10-27.065).
En outre, est valable la transaction signée apres
annulation de 'autorisation administrative de li-
cenciement, sous réserve des conditions de validité
propres 2 la transaction (Cass. soc., 5 févr. 2002,
n° 99-45.861P ; Cass. soc., 20 nov. 2013, n° 10-
28.582P).

D Retraite

La procédure spéciale s'applique en cas de mise a
la retraite du salarié par 'employeur, méme si les
conditions de mise 2 la retraite sont remplies, a sa-
voir les conditions d’age et d’ancienneté de service
(Cass. soc., 12 juill. 2006, n° 04-48.351P; Cass.
soc., 26 sept. 2012, n°11-13.374).

En revanche, en cas de départ volontaire du salarié
a la retraite, la démarche du salarié s’apparente a
une démission et 'employeur n’a pas a respecter
la procédure protectrice (Cass. soc., 11 févr. 2009,
n°07-44.909).

Délégués du personnel

D Transfert d’entreprise

En cas de cession totale d’entreprise avec maintien
d’une entité économique autonome, il y a maintien
des contrats de travail par application de I'article
L. 1224-1 du Code du travail et donc transfert au-
tomatique des mandats des représentants avec la
protection qui leur est attachée (C. trav., art.,
L. 2314-28). L’inspecteur du travail n’a donc pas
a étre saisi par I'ancien employeur en ce qui
concerne les salariés mandatés.

En revanche, le transfert d'un délégué du personnel
compris dans un transfert partiel d’entreprise ou
d'établissement est soumis a l'autorisation préalable
de I'inspecteur du travail qui s'assure que le salarié
ne fait pas Pobjet d'une mesure discriminatoire (C.
trav. art., L. 2421-9).

La demande d’autorisation de transfert est adressée
alinspecteur du travail dans les 15 jours avant la date
arrétée pour le transfert (C. trav., art. R. 2421-17).
Si 'autorisation de transfert est refusée, 'employeur
propose au délégué un emploi similaire assorti
d’une rémunération équivalente dans un autre éta-
blissement ou une autre partie de I'entreprise.

D Contrat a durée déterminée

Le statut protecteur s'applique également aux dé-
légués ayant un contrat a durée déterminée lorsque
employeur envisage de rompre le contrat (C. trav.,
art. L. 2412-3):

- avant Péchéance du terme en raison d’'une faute
grave du salarié ou de I'inaptitude constatée par le
médecin du travail ;

- ous’il nenvisage pas de renouveler le contrat qui
comporte une clause de renouvellement.

Si le contrat ne comporte pas de clause de renou-
vellement, l'arrivée du terme du contrat entraine
la cessation du lien contractuel apres constatation
par l'inspecteur du travail, saisi un mois avant, que
le salarié ne fait pas I'objet d’'une mesure discrimi-
natoire. L'inspecteur statue avant la date du terme
du contrat (C. trav., art. L. 2421-8).

D Autres cas

La procédure protectrice s'applique également en
casde:

- rupture conventionnelle homologuée (C. trav.,
art. L. 1237-15) ;

- procédure de sauvegarde, redressement ou liqui-
dation judiciaires (C. trav., art. L. 2411-1) ;

- fermeture totale de l'entreprise (Cass. soc.,
1 avr. 1992, n° 88-42.981P). &
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Role traditionnel

Présentation des réclamations

Interventions auprés de I'inspecteur du travail
Liaisons avec le comité d’entreprise

Liaisons avec le CHSCT

Autres attributions
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Le délégué du personnel est un représentant des
salariés aupres de 'employeur. Il a pour mission
de lui présenter toutes les réclamations indivi-
duelles ou collectives des salariés relatives a 'ap-
plication de la réglementation du travail.

En cas de plainte d’'un salarié, le délégué du per-
sonnel saisit I'inspecteur du travail.

Il est informé et consulté sur un certain nombre
de sujets et peut utiliser son droit d’alerte en cas
d’atteinte aux droits des personnes, a leur santé
physique et mentale ou aux libertés individuelles
dans Pentreprise.

Dans le cadre de ses missions, il interagit avec
les autres institutions représentatives du person-
nel : comité d’entreprise et CHSCT.

PRESENTATION
DES RECLAMATIONS

37 PORTE-PAROLE DES SALARIES

4 Principe
La mission principale du délégué du personnel est
de présenter a 'employeur toutes les réclamations
individuelles ou collectives relatives aux salaires,
al'application du Code du travail et des autres dis-
positions légales concernant la protection sociale,
la santé et la sécurité, ainsi que des conventions
et accords applicables dans l'entreprise (C. trav.,
art. L. 2313-1).
Le délégué intervient comme porte-parole des sa-
lariés. Il bénéficie d’'une véritable « exclusivité » ;
aucun autre intermédiaire ne peut le concurrencer
(Cass. crim., 20 mars 1984, n° 83-93.403P).
Dans cette affaire, les parties concernées par un dif-
férend devaient étre assistées d'un « facilitateur de
communication » dont le role était de les guider, de
les éclairer, de saisir leurs supérieurs immédiats, et
en cas d’échec, le niveau hiérarchique plus élevé.
Les délégués du personnel n’étaient admis 2 intervenir
que lorsque cette procédure était respectée, faute de
quoi, la direction s’abtiendrait de répondre, lors des
réunions des délégués, aux questions se rapportant
au litige.
Le « facilitateur de communication » avait pour role
de « contribuer a la compréhension mutuelle des
hommes et au rapprochement de leurs points de
vue ». Il n’était donc nullement question d’empiéter
sur les attributions des délégués du personnel définies
par la loi.
Distinguo refusé par la Cour de cassation : « Les dif-
ficultés de communication inhérentes aux relations
entre les membres du personnel et survenues dans
le cadre de leur activité professionnelle sont incluses
dans le domaine d’application du Code du travail et
ne peuvent échapper a la compétence des délégués
du personnel ».
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¢ Intermédiaire facultatif

Siles délégués sont les seuls intermédiaires possibles
entre l'employeur et les salariés (hors les supérieurs
hiérarchiques), ces derniers conservent le droit de
présenter eux-mémes leurs observations a leur em-
ployeur ou ases représentants (C. trav., art. L. 2313-
10).

Ainsi, des réclamations collectives peuvent étre
présentées dans le cadre d’'une réunion de 'ensem-
ble d'un atelier, sans que les délégués du personnel,
qui ne faisaient pas partie de cet atelier, aient
quelque chose a y voir et puissent exiger d’étre
présents (Cass. soc., 17 juill. 1985, n®82-43.308P).
Les salariés ont donc toute latitude de régler di-
rectement leurs problemes, ou de demander l'en-
tremise d'un délégué (Cass. crim., 10 mars 1970,
n°69-90.632P).

SALARIES REPRESENTES

Peuvent porter des réclamations aupres des délé-
gués du personnel de I'établissement non seulement
les salariés permanents de cet établissement,
mais également :

- les salariés d’entreprises extérieures qui, dans
I'exercice de leur activité, ne se trouvent pas placés
sous la subordination directe de I'entreprise utili-
satrice (salariés détachés au sein d’un groupe, sa-
lariés d’entreprises sous-traitantes ou de sociétés
de service, etc.). Les réclamations individuelles et
collectives portent sur les conditions d’exécution
du travail qui relevent du chef d’établissement (C.
trav., art. L. 2313-3) ;

- les salariés temporaires. Les délégués du per-
sonnel de I'entreprise utilisatrice ont compétence
pour présenter leurs réclamations en matiére de
conditions de travail, de rémunération et d’acces
aux moyens de transports collectifs et aux instal-
lations collectives (C. trav., art. L. 2313-4). Les
délégués peuvent prendre connaissance des contrats
de mission conclus avec 'entreprise de travail
temporaire, ce qui leur permet d’étre mieux infor-
meés sur la situation de ces salariés (C. trav., art.
1.2313:9).;

- les salariés de I'entreprise détachés a 'étranger
(Rép. min. n° 11046, JO Sénat 2 févr. 1984, p. 134).

DELEGUE DU PERSONNEL COMPETENT
Dans les établissements de taille importante ot
plusieurs délégués sont désignés, chacun a vocation
as'occuper des réclamations de salariés appar-
tenant au college électoral qui I'a élu.
Cest, en principe, a 'échelon de l'atelier ou du service
dont il releve que le délégué exerce son mandat pour
la catégorie professionnelle qu'il représente.
Toutefois, au sein de son college, le délégué repré-
sente tous les salariés et non seulement les adhé-
rents du syndicat auquel lui-méme appartient ou
les salariés qui ont voté pour lui.
11 doit transmettre les réclamations de tous les sa-
lariés sans discrimination, y compris celles des sa-



41

42

lariés embauchés dans I'établissement depuis les
dernieres élections.

La représentation limitée au college électoral ne vaut,
bien stir, que pour les réclamations individuelles.
Les réclamations collectives, qui intéressent I'en-
semble des salariés, restent de la compétence de
chaque délégué.

INITIATIVE DES RECLAMATIONS

Les délégués du personnel ont toute compétence
pour prendre l'initiative de présenter des réclama-
tions collectives. En revanche, une réclamation in-
dividuelle ne doit étre présentée qu'avec I'accord
formel du salarié concerné.

Les réclamations peuvent étre nouvelles ou avoir
déja été soumises a 'employeur sans avoir recu sa-
tisfaction.

Une fois saisi d'une réclamation, le délégué est
tenu de la transmettre, quel que soit son avis sur
le sujet.

OBJET DES RECLAMATIONS

Les réclamations a transmettre 2 'employeur peu-

vent étre individuelles ou collectives. Elles sont

relatives aux salaires, a I'application du Code du

travail et des autres dispositions légales concernant

la protection sociale, la santé et la sécurité, ainsi

que des conventions et accords applicables dans

I'entreprise (C. trav., art. L. 2313-1).

Les réclamations portent donc sur :

- les salaires et indemnités diverses ;
Les salariés peuvent soumettre aux délégués du per-
sonnel toute sorte de réclamations relatives a la ré-
munération telles que le non-respect par l'employeur
des minimas légaux ou conventionnels, le défaut de
paiement des heures supplémentaires, les problemes
de calcul des indemnités de congés payés, etc.,

- la protection sociale qui englobe notamment
la prévoyance ;
- la santé et la sécurité ;
Les délégués du personnel peuvent présenter toutes
réclamations concernant ces domaines. Ils disposent
d’une mission générale. L'existence d'un CHSCT ne
réduit pas les compétences des délégués du personnel
(Cass. soc., 9 avr. 1975, n°® 74-91.981P).
- lapplication des conventions et accords col-
lectifs de travail.
En pratique, il n’y a pas lieu de considérer cette
énumération légale comme limitative (Cass. crim.,
9 avr. 1975, n° 74-91.981P), la compétence des
délégués du personnel s'‘étendant de fait a toute
question concernant I'application de la réglemen-
tation du travail dans I'entreprise.

COMPETENCES DU DELEGUE DU PERSONNEL
ET DU DELEGUE SYNDICAL -

@ Principe

Bien que parfois paralléles, les attributions du dé-

Délégués du personnel

légué du personnel ne doivent pas se confondre
avec celles du délégué syndical. Le premier « ré-
clame » et fait appliquer la loi, alors que le délégué
syndical « revendique » et négocie pour aller au-
dela de la loi. A s’en tenir a leur mission, on peut
dire, schématiquement, que le délégué du personnel
veille au respect du statut des salariés dans I'en-
treprise, tandis que le délégué syndical s'attache a
le modifier et a 'améliorer.

Dans les faits, la distinction réclamation/revendi-
cation est difficile a opérer, d’autant que, bien sou-
vent, les mémes personnes ont une double cas-
quette et jouent un double role.

Les délégués du personnel présentent a Femployeur
les réclamations individuelles relatives aux salaires.
Les délégués syndicaux, quant a eux, négocient,
chaque année avec 'employeur le montant des sa-
laires effectifs (C. trav., art. L. 2242-8). Ainsi, les re-
vendications portant sur une augmentation des sa-
laires relevent de la négociation collective avec les
délégués syndicaux et non de réclamations des dé-
légués du personnel (Cass. crim., 26 janv. 1993, n°89-
85.389P).

De méme, concernant l'application des conventions
et accords collectifs, a été jugé légitime le refus
d'un employeur de discuter avec les délégués du per-
sonnel de la révision des coefficients hiérarchiques,
au motif que ces revendications ne tendaient pas a
une adaptation des dispositions de la convention
collective mais 2 son réaménagement dont la dis-
cussion était du ressort des organisations syndicales
(Cass. soc., 13 mai 1980, n° 78-15.782P).

@ Pouvoir de négociation du délégué

du personnel

D Accords atypiques

Si la négociation collective releve du monopole du

délégué syndical, en pratique il est fréquent que

des accords soient conclus entre l'employeur et les

délégués du personnel : on parle alors d’accords

atypiques.

Si ces accords n’ont pas la valeur juridique des ac-

cords collectifs régulierement négociés, ils consti-

tuent néanmoins un engagement unilatéral de I'em-

ployeur envers ses salariés.
Tel est le cas, d'un accord intitulé « accord d’entre-
prise » qui, conclu le 25 février 1980 entre I'em-
ployeur et le délégué du personnel, fixait notamment
certaines modalités de rémunération. Le 29 mai sui-
vant, l'employeur refusait de I'appliquer 2 un jeune
embauché. S'il est exact que I'accord en question,
signé en l'absence de toute section syndicale par le
délégué du personnel, a été improprement appelé
accord collectif, il n’en constitue pas moins un en-
gagement de I'employeur envers ses salariés et doit
s'appliquer a tous, « présents et a venir » (Cass. soc.,
7 janv. 1988, n° 85-42.853).

Un accord atypique ne peut remettre en cause les

avantages résultant pour le personnel d’'un accord

d’entreprise (Cass. soc., 15 juill. 1998, n° 96-

41.118P). En outre, il ne doit pas avoir pour objet

ou pour effet de porter atteinte au monopole que

la loi confére aux organisations syndicales pour
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représenter les intéréts des salariés dans la négo-
ciation collective. La conclusion d’un tel accord
constitue un délit d’entrave (Cass. crim., 18 nov.
1997, n° 96-80.002P : comité d’entreprise).

D Absence de délégué syndical

Dans les entreprises de moins de 200 salariés, l'em-
ployeur peut négocier avec les représentants élus
du personnel au comité d'entreprise (ou a la délé-
gation unique du personnel), ou a défaut les délé-
gués du personnel en I'absence :

- de délégué syndical (ou de délégué du personnel
désigné comme délégué syndical dans une entre-
prise de moins de 50 salariés) ;

- d’accord de branche étendu, prévoyant des regles
spécifiques de négociation, en I'absence de délégué
syndical (C. trav., art. L. 2232-21 a L. 2232-23 ;
Circ. DGT n° 20, 13 nov. 2008, NOR :
MTST0880875C)

Ce type d’accord porte uniquement sur des mesures
dont la mise en oeuvre est subordonnée par la loi
a un accord collectif. Toutefois est exclu 'accord
sur les modalités d'information et de consultation
du comité d’entreprise sur les projets de licencie-
ments collectifs pour motif économique d’au moins
10 salariés dans une méme période de 30 jours
mentionné a larticle L. 1233-21 du Code du travail
(C.trav., art. L. 2232-21).

Les délégués du personnel peuvent également par-
ticiper a la négociation d'un accord de maintien de
T'emploi, lorsque I'entreprise est dépourvue de délégué
syndical. En effet, ce type d’accord peut étre conclu
par un ou plusieurs représentants élus du personnel
expressément mandatés a cet effet par une ou plu-
sieurs organisations syndicales de salariés représen-
tatives dans la branche dont reléve l'entreprise ou,
a défaut, par une ou plusieurs organisations syndi-
cales de salariés représentatives au niveau national
et interprofessionnel (C. trav., art. L. 5125-4).

= Pour plus de détails, voir Numéro juridique
« Durée du travail», dont le Point spécial est consacré
aux accords de maintien de 'emploi.

INTERVENTIONS AUPRES
DE L’INSPECTEUR DU TRAVAIL

43 PLAINTES ET OBSERVATIONS

L'inspecteur du travail a pour mission, d'une part,
de veiller a I'application des dispositions du Code
du travail et des autres dispositions légales relatives
au régime du travail, ainsi qu'aux stipulations des
conventions et accords collectifs de travail et, d’autre
part, de constater le cas échéant, les infractions
(C. trav.,art. L. 8112-1).

Les délégués du personnel saisissent l'inspection
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du travail de toutes les plaintes et observations re-
latives a I'application des dispositions légales dont
elle est chargée d’assurer le controle (C. trav., art.
L. 2313-1).

Ainsi, en cas de mauvaise ou de non-application
de laréglementation légale et lorsque la réclamation
aupres de 'employeur n'a pas abouti, le délégué
du personnel contacte I'inspecteur du travail. 11
peut également le solliciter sans en avertir au préa-
lable 'employeur.

Cependant, tout salarié posséde et conserve la fa-
culté de s’adresser directement a l'inspecteur du
travail.

VISITES DE L’ENTREPRISE

L'inspecteur du travail, dans le cadre de ses fonc-
tions, a la possibilité d’effectuer des visites de I'en-
treprise (C. trav., art. L. 8113-1).

Lors de ses visites, I'inspecteur du travail se fait
accompagner par le délégué du personnel compé-
tent, si ce dernier le souhaite (C. trav., art. L. 2313-
11).

Toutefois, en pratique, il convient de distinguer
selon la nature de la visite :

- lorsque I'inspecteur du travail se rend dans 'en-
treprise, 2 la demande d’un délégué du personnel,
« il doit en avertir le délégué qui peut, s'il le désire,
accompagner l'inspecteur du travail dans sa vi-
site » ;

- lorsque l'inspecteur du travail intervient dans
l'entreprise de sa propre initiative, « il peut proposer
au délégué du personnel de 'accompagner » (Circ.
DRT n° 84-5, 28 juin 1984, BO Trav., n° 84/31).
Linspecteur du travail n'a donc pas systématique-
ment l'obligation de proposer aux délégués du per-
sonnel de I'accompagner lors de ses visites dans
I'entreprise. Ce n’est que s'il est préalablement saisi
d’'une difficulté par le délégué du personnel qu’il
doit lui proposer de I'accompagner dans I'entre-
prise.

LIAISONS AVEC LE COMITE
D’ENTREPRISE

45

TRANSMISSION DES SUGGESTIONS DES SALARIES
Lorsqu'il existe un comité d’entreprise, les délégués
du personnel ont qualité pour lui communiquer
les suggestions et observations du personnel sur
toutes les questions entrant dans la compétence
du comité (C. trav., art. L. 2313-9).

Une certaine collaboration entre les deux institu-
tions peut donc s’établir, bien que leurs missions
soient bien distinctes. En effet, le délégué du per-
sonnel est chargé de présenter les réclamations in-
dividuelles et collectives des salariés alors que le



comité d’enreprise :

- dispose d’importantes attributions d’ordre éco-

nomique et professionnel (information et consul-

tation sur lorganisation et la marche de I'entreprise,

la gestion du personnel, etc);

- assure ou contrdle la gestion des activités sociales

et culturelles.
En pratique, les liaisons délégués du personnel-
comité d’entreprise sont souvent facilitées par le fait
que certains salariés sont a la fois délégués du per-
sonnel et membres du comité d’entreprise. A défaut,
les communications peuvent faire 'objet d'une note
au secrétaire du comité d’entreprise qui en informera
I'ensemble des membres du comité. Les délégués
peuvent demander a étre entendus par le comité sur
les observations et suggestions qu'ils pensent devoir
présenter.
= Pour plus de détails, voir Numéro juridique
« Comité d’entreprise (II) : Moyens d’'information -
Attributions ».

REMPLACEMENT EN CAS DE CARENCE DU COMITE
D’ENTREPRISE
En l'absence de comité d’entreprise dans une en-
treprise d’au moins 50 salariés, les délégués du
personnel exercent un certain nombre de fonctions
en lieu et place du comité (C. trav., art. L. 2313-
13;C.trav., art. L. 2313-14 ; C. trav., art. L. 2313-
15).
= Pour plus de détails, voirn°56 et s.

LIAISONS AVEC LE CHSCT

47 DESIGNATION DES MEMBRES

Le CHSCT comprend une délégation du personnel
« dont les membres sont désignés par un college
constitué par les membres élus du comité d’entre-
prise et les délégués du personnel » (C. trav., art.
L. 4613-1).

L'ensemble des titulaires (membres du comité
d'établissement et délégués du personnel) prend
part 2 la désignation. Les suppléants sont convo-
qués, sous peine de nullité de la désignation (Cass.
soc., 17 mars 1998, n° 96-60.363P), au méme titre
que les titulaires mais ne participent pas a la dési-
gnation. Ils ont pour mission de remplacer les
membres titulaires du college désignatif en leur
absence (Cass. soc., 19 nov. 1986, n°85-60.684P).
11 en est de méme dans les entreprises ayant une
délégation unique du personnel dont les membres
n'ont qu'un seul mandat et donc une seule voix
(Cass. soc., 7 mai 2002, n° 01-60.505P).

Le fait pour I'employeur de faire voter volontaire-
ment les membres suppléants constitue un délit

r--—--——-———-—-——-—----—---—--—
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Les documents a transmettre aux délégués du personnel

— Les délégués du personnel sont destinataires :

- d'un exemplaire de la convention ou de I'accord collectif applicable a
Pentreprise (C. trav., art. R. 2262-2) ;

- annuellement, de la liste des modifications apportées aux conventions
ou accords collectifs applicables a 'entreprise (C. trav., art. L. 2262-6) ;
- des attestations, consignes, résultats et rapports relatifs aux vérifications,
contrdles mis a la charge des employeurs au titre de la santé et de la
sécurité au travail (C. trav., art. L. 4711-4) ;

- les observations et mises en demeure notifiées par I'inspection du travail
en matiere de santé et de sécurité, de médecine du travail et de prévention
des risques (C. trav., art. L. 4711-4).

— Sont tenus a la disposition des délégués du personnel :

- le registre unique du personnel (C. trav., art. L. 1221-15) ;

- les contrats de mise a disposition conclus avec les entreprises de travail
temporaire (C. trav., art. L. 2313-5) ;

- les contrats d’accompagnement dans 'emploi et les contrats initiative
emploi (C. trav., art. L. 2313-5) ;

- le document unique d’évaluation des risques professionnels (C. trav.,
art. R. 4121-4) ;

- le registre relatif a I'organisation du travail par relais, roulement ou
équipes successives (C. trav., art. D. 3171-7).

Lorsque les délégués du personnel tiennent de la loi un droit d’acces aux
registres informatiques mentionnés a l'article L. 8113-6 du Code du travail,
T'employeur les consulte préalablement a la mise en place d'un support de
substitution dans les conditions prévues a ce méme article (C. trav., art.
L.2313-6).

d’entrave au fonctionnement du comité (Cass.
crim., 19 déc. 1987, n° 85-96.612P).

Par ailleurs, le college désignatif ne peut compren-
dre d’anciens élus dont le mandat n’est pas régu-
lierement prorogé, étant entendu que la composi-
tion du collége s'apprécie a la date de la réunion
(Cass. soc., 13 juin 1990, n° 89-60.974).

COMMUNICATIONS AU CHSCT

Lorsqu'il existe un CHSCT, les délégués du per-
sonnel peuvent lui communiquer les suggestions
et les observations entrant dans son domaine de
compétence : santé, sécurité, conditions de travail
(C. trav., art. L. 2313-9).

Le CHSCT donne son avis sur toute question re-
levant de sa compétence (C. trav., art. L. 4612-
13).

REMPLACEMENT EN CAS DE CARENCE DU CHSCT
En labsence de CHSCT dans les établissements :
- dau moins 50 salariés, les délégués du personnel
exercent les missions attribuées a ce comité avec
les mémes moyens et obligations que celui-ci ;

- de moins de 50 salariés, les délégués du per-
sonnel exercent les missions attribuées a ce comité

31
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avec les moyens attribués aux délégués du person-
nel. Ils sont soumis aux mémes obligations que
les membres du CHSCT (C. trav., art. L. 2313-16).

= Pour plus de détails, voir Numéro juridique
« Le CHSCT ».

AUTRES ATTRIBUTIONS
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Assistance

AIDE AUX SALARIES

Dans certaines circonstances, un délégué du per-
sonnel peut étre amené a apporter son assistance
aux salariés lors d’entretiens avec 'employeur (en-
tretiens préalables a un licenciement ou a une sanc-
tion disciplinaire ; C. trav., art. L. 1232-4 ; C. trav.,
art. L. 1332-2). Un tel role n'est pas exclusivement
réservé au délégué du personnel, il peut également
étre rempli par tout salarié de l'entreprise (et méme,
dans certains cas, par le conseiller du salari¢, C.
trav., art. L. 1232-4).

Cependant, en pratique le délégué du personnel
est souvent choisi pour une telle assistance, parce
qu’a priori plus apte qu'un autre a assurer ce role :
il a’habitude des réunions avec 'employeur, il est
protégé (v.n°34 et s.) et dispose d'un crédit d’heures
(v.n°106 ets.).

Ces « entretiens préalables » sont des cas particu-
liers. En effet, un délégué du personnel ne saurait
exiger d'étre présent a toute autre entrevue 2 la-
quelle I'employeur convoque le salarié. Ainsi, n’en-
tre pas dans I'exercice de la mission de présentation
d’une réclamation individuelle du délégué du per-
sonnel, I'assistance d’'un salarié lors d’un entretien
individuel que ce dernier a sollicité pour contester
I'évaluation professionnelle dont il fait l'objet. En
refusant cette assistance, 'employeur ne commet
donc pas de délit d’entrave (Cass. crim., 11 févr.
2003, n°01-88.014P).

Information et consultation

CONGES PAYES

Les délégués du personnel sont consultés sur :

- la période de prise des congés payés lorsqu'il
n’existe pas de convention ou d’accord collectif de
travail régissant I'établissement. Cette période est
fixée par 'employeur en se référant aux usages et
apres consultation des délégués du personnel et
du comité d’entreprise (C. trav., art. L. 3141-13) ;
- l'ordre des départs en congés a lintérieur de
cette période lorsqu'il n’existe pas de conventions
ou d'accords collectifs de travail ou des usages dans
Pentreprise (C. trav., art. L. 3141-14) ;
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- la fermeture d’entreprise ; en effet, lorsque le
congé s'accompagne de la fermeture de T'établis-
sement, le fractionnement peut étre réalisé par
employeur sur avis conforme et expres des délé-
gués du personnel ou, a défaut de délégués, avec
lagrément des salariés (C. trav., art. L. 3141-20 ;
Cass. soc., 22 juill. 1986, n°85-41.716P ; Cass. soc.,
29 juin 2011, n®09-70.688P).
A défaut d’avoir sollicité cet avis ou de avoir ob-
tenu, l'employeur encourt les peines pour infraction
relative a la réglementation des congés payés, soit
'amende prévue pour les contraventions de la 5¢
classe, prononcée autant de fois qu'il y a de salariés
concernés (C. trav., art. R. 3143-1).

= Pour plus de détails, voir Numéro juridique

« Congés payés ».

CONTREPARTIE OBLIGATOIRE EN REPOS
Les heures supplémentaires accomplies au-dela
du contingent annuel ouvre droit 2 une contrepartie
obligatoire en repos (C. trav., art. L. 3121-11).
En l'absence de dispositions conventionnelles pré-
voyant les conditions de mise en ceuvre de cette
contrepartie, celles-ci sont fixées par les articles
D. 3121-7 a D. 3121-14 du Code du travail. No-
tamment, 'employeur peut reporter une demande
de contrepartie obligatoire en repos apres consul-
tation des délégués du personnel. Il informe alors
le salari¢ des raisons relevant d’impératifs liés au
fonctionnement de I'entreprise qui motivent ce re-
port (C. trav., art. D. 3121-11).

= Pour plus de détails, voir Numéro juridique

« Durée du travail ».

INAPTITUDE D’ORIGINE PROFESSIONNELLE
4 Obligation de consultation
Lorsque, a l'issue des périodes de suspension du
contrat de travail consécutives a un accident du
travail ou a une maladie professionnelle, le salarié
est déclaré inapte par le médecin du travail a re-
prendre l'emploi qu'il occupait précédemment,
l'employeur lui propose un autre emploi approprié
ases capacités. Cette proposition prend en compte,
apres avis des délégués du personnel, les conclu-
sions écrites du médecin du travail et les indications
qu'il formule sur l'aptitude du salarié a exercer
l'une des taches existant dans l'entreprise (C. trav.,
art. L. 1226-10).
Cette consultation a lieu dés lors que linaptitude
du salarié, quel que soit le moment ou elle a été
constatée ou invoquée, a, au moins partiellement,
pour origine cet accident ou cette maladie et que
employeur a connaissance de cette origine pro-
fessionnelle (Cass. soc., 10 juill. 2002, n°® 00-
40.436P ; Cass. soc., 23 sept. 2009, n° 08-41.685P).
Ces dispositions sont applicables malgré un refus
de prise en charge par la caisse de sécurité sociale

(Cass. soc., 9 juin 2010, n°® 09-41.040P ; Cass. soc.,
29 juin 2011, n° 10-11.699P).

A contrario, dés lors que l'inaptitude n’est pas d’ori-



gine professionnelle (Cass. soc., 8 déc. 2004,
n° 02-44.203P), ou est dit a un accident de trajet
(Cass. soc., 16 sept. 2009, n°® 08-41.879P) I'em-
ployeur n'est pas tenu de recueillir avis des délé-
gués du personnel en vue d’'un éventuel reclasse-
ment.

L’employeur consulte les délégués du personnel
de l'établissement dans lequel le salarié exercait
ses fonctions (Cass. soc., 13 nov. 2008, n° 07-
41.512P).

Cette consultation est obligatoire et I'employeur
ne peut :

- la remplacer par la consultation du comité d’en-
treprise (Cass. soc., 28 avr. 2011, n° 09-70.918)
ou par la création d'une commission spéciale (Cass.
soc., 17 déc. 1997, n® 95-44.026P) ;

- s'en exonérer en I'absence de délégués du per-
sonnel, des lors qu'il ne produit aucun constat de
carence (Cass. soc., 7 déc. 1999, n° 97-43.106P ;
Cass. soc., 23 sept. 2009; n° 08-41.685P). Seul le
proces-verbal de carence des élections des délégués
du personnel établi a I'issue du second tour permet
aTemployeur de se soustraire a son obligation de
consultation. Le procés-verbal établi a I'issue du
premier tour ne suffit pas (Cass. soc., 28 avr. 2011,
n°09-71.658).

En outre, cette consultation s'impose que I'inapti-
tude soit temporaire ou définitive (Cass. soc., 16 juin
1988, n° 85-46.452P), méme si 'employeur n'a au-
cun poste de reclassement a proposer (Cass. soc.,
30 oct. 1991, n° 87-43.801P).

4 Moment de la consultation

La consultation des délégués du personnel inter-
vient :

- lorsque I'inaptitude est définitivement constatée,
alissue du ou des examens médicaux du médecin
du travail (Cass. soc., 15 oct. 2002, n® 99-44.623P ;
Cass. soc., 16 févr. 2005, n° 03-40.721P ; Cass. soc.,
23 mai 2007, n° 06-40.445) ;

- avant la proposition a l'intéressé d’'un poste de
reclassement approprié a ses capacités (Cass. soc.,
28 oct. 2009, n°® 08-42.804P ; Cass. soc., 26 sept.
2012,n°11-17.908).

Lorsque la proposition de reclassement a lieu le
méme jour que les élections des délégués du per-
sonnel, dans une entreprise qui jusqu’a présent
n'était pas dotée d’institution représentative du
personnel, l'employeur devait néanmoins consulter
ces derniers. En effet, « le point de départ du mandat
de délégué du personnel est la date a laquelle le
vote a été acquis» (Cass. soc., 25 mai 2011, n° 10-
12.200).

Si la consultation des délégués a lieu le méme jour
que la proposition de reclassement, l'employeur
doit étre en mesure de préciser I'heure a laquelle
il les consulte, ainsi que celle a laquelle il propose
le poste de reclassement au salarié¢ (Cass. soc.,
21 nov. 2012, n° 11-25.568) ;

- en cas de licenciement, avant que la procédure
ne soit engagée (Cass. soc., 8 avr. 2009, n° 07-
44.307P ; Cass. soc., 23 sept. 2009, n° 08-41.685P).

Délégués du personnel

Information des délégués du personnel
sur le travail intermittent

r
1
1
1
i
I La mise en place du travail intermittent s'effectue dans le cadre d'une
: convention ou d’un accord collectif de travail étendu, ou d’'une convention
§ ou dun accord collectif d’entreprise ou d’établissement (C. trav., art.
1 L. 3123-31).

: Par dérogation 2 ces dispositions et 2 titre expérimental, dans les entreprises
i employant moins de 50 salariés dans certains secteurs, des contrats de
I travail intermittent peuvent étre conclus jusqu'au 31 décembre 2014 en
: l'absence de convention ou d’accord collectif, aprés information des dé-
1 légués du personnel (L. n°2013-504, 14 juin 2013, art. 24, JO 16 juin).
I Les secteurs concernés sont : les organismes de formation (a I'exclusion
: des formateurs en langues), les commerces darticles de sport et d’équi-
| pements de loisirs et les détaillants et détaillants-fabricants de la confiserie,
I chocolaterie et biscuiterie (Arr. 19 juin 2013, NOR : ETST1315597A,
: JO 28 juin).

L

Cette consultation a lieu une seule fois, peu im-
portant qu'une seconde proposition de reclassement
soit formulée au salarié (Cass. soc., 3 juill. 2001,
n° 98-43.326). L'avis des délégués du personnel
peut étre recueilli individuellement (Cass. soc.,
29 avr. 2003, n® 00-46.477P), bien qu’il soit pré-
férable de les consulter au cours d'une réunion.

4 Informations a fournir

Lemployeur doit utilement consulter les délégués
du personnel. 11 leur fournit toutes informations
nécessaires quant a I'état de santé du salarié et la
recherche de reclassement (Cass. soc., 28 mars
2007, n° 06-41.332).

L’employeur doit :

- porter 2 la connaissance des délégués du personnel
les conclusions du médecin du travail relatives a
laptitude du salarié a exercer 'une des taches exis-
tantes dans l'entreprise (Cass. soc., 26 janv. 2011,
n°09-72.284) ;

- indiquer aux délégués du personnel lors de leur
consultation que le médecin du travail a déclaré
le salarié apte 2 un autre poste « sous réserve d’ho-
raires aménaggés » (Cass. soc., 29 févr. 2012, n° 10-
28.848).

# Sanctions

Un licenciement prononcé en méconnaissance de
ces dispositions, méme si I'employeur s'est rétracté,
est constitutif du délit d’entrave (Cass. soc.,
26 janv. 1993, n° 89-85.389P).

Dans ce cas, le salarié doit étre réintégré dans l'en-
treprise. En cas de refus par I'une ou l'autre des
parties, le tribunal octroie une indemnité au salarié.
Cette indemnité ne peut étre inférieure a 12 mois
de salaires. Elle comprend la réparation du préju-
dice moral résultant de la perte d'emploi (Cass.
soc., 29 mai 2013, n°® 11-28.799P).

Elle se cumule avec 'indemnité compensatrice et,
le cas échéant, l'indemnité spéciale de licenciement
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Le défaut de consultation des délégués du personnel dans tous les cas
ol cette consultation est requise par un texte constitue un délit d’entrave
a l'exercice des fonctions de délégués du personnel, puni d’'un an d’em-
prisonnement et d’'une amende de 3750 € (C. trav., art. L. 2316-1).

55

Défaut de consultation

prévues a larticle L. 1226-14 (C. trav., art. L. 1226-
15 ; Cass. soc., 13 déc. 1995, n°® 92-44.490).

En I'absence de consultation des délégués du per-
sonnel, I'autorisation de licenciement d’un salarié
protégé doit étre refusée (CE, 22 mai 2002,
n°221.600).

ARRET DE TRAVAIL EN CAS D'INTEMPERIES

Dans les entreprises du batiment et des travaux
publics, l'arrét de travail en cas d'intempéries est
décidé par I'entrepreneur ou par son représentant
sur le chantier apres consultation des délégués du
personnel (C. trav., art. L. 5424-9).

Droit d’alerte

RESPECT DES DROITS ET DES LIBERTES
INDIVIDUELLES

@ Principe

Si un délégué du personnel constate, notamment
par l'intermédiaire d’un salarié, qu'il existe une at-
teinte aux droits des personnes, a leur santé phy-
sique et mentale ou aux libertés individuelles dans
I'entreprise qui ne serait pas justifiée par la nature
de la tache a accomplir, ni proportionnée au but
recherché, il en saisit immédiatement 'employeur.
Cette atteinte peut notamment résulter de faits de
harcelement sexuel ou moral ou de toute mesure
discriminatoire en matiere d’embauche, de rému-
nération, de formation, de reclassement, d’affec-
tation, de classification, de qualification, de pro-
motion professionnelle, de mutation, de
renouvellement de contrat, de sanction ou de li-
cenciement (C. trav., art. L. 2313-2).

La Cour de cassation a apporté quelques précisions.
Le délégué du personnel :

- peut dénoncer, devant le conseil de prud’hommes,
toutes discriminations notamment celles a son
égard (Cass. soc., 26 mai 1999, n®97-40.966P) ;

- ne saurait faire usage de son droit d’alerte pour
réclamer le paiement d’un rappel de salaire (Cass.
soc., 3 févr. 1998, n°® 96-42.062P) ;

- peut réclamer le retrait d’éléments de preuve ob-
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tenus par 'employeur par des moyens frauduleux
constituant une atteinte aux droits des personnes
et aux libertés individuelles (Cass. soc., 10 déc.
1997, n°95-42.661P).

La Cour de cassation tend & apprécier de maniére
large ce droit dalerte. En effet, alors que le Code du
travail ne vise que le constat par le délégué du per-
sonnel d’une atteinte déja existante aux droits et li-
bertés des personnes, la chambre sociale admet I'exer-
cice du droit dalerte aux cas ou ces atteintes sont
possibles mais pas forcément avérées.

Ainsi, dans une affaire ot pour des raisons de sécurité,
Iemployeur a demandé des mesures de vérification
sur tous les courriels émis et recus, le juge a pu va-
lablement lui ordonner d’ouvrir une enquéte avec
les délégués du personnel pour voir dans quelles
conditions les messages qualifiés de « personnels »
ont pu étre consultés et exploités. Cette enquéte per-
met alors « tant a 'employeur qu'aux représentants
du personnel d'étre éclairés sur la réalité de l'atteinte
portée aux droits et aux libertés individuelles dans
lentreprise et d'envisager éventuellement les solutions
a mettre en ceuvre pour y mettre fin » (Cass. soc.,
17 juin 2009, n° 08-40.274P).

¢ Procédure

Si le délégué constate, de lui-méme ou par l'inter-
médiaire d'un salarié, qu'une atteinte aux droits et
libertés « n’est pas justifiée par la nature de la tache
a accomplir ni proportionnée au but recherché »,
il en saisit immédiatement I'employeur (C. trav.,
art. L. 2313-2).

Celui-ci, apres enquéte, doit prendre les dispositions
nécessaires pour y remédier.

En cas de carence de I'employeur ou de divergence
sur la réalité de cette atteinte, et 2 défaut de solution
trouvée avec l'employeur, le salarié, ou le délégué
si le salari¢ intéressé averti par écrit ne s'y oppose
pas, saisit le bureau de jugement du conseil de
prud'hommes qui statue selon la forme des référés.
(Cass. soc., 28 mars 2006, n° 04-41.016P).

Ainsi, le juge peut alors ordonner toute mesure
propre 2 faire cesser cette atteinte aux droits et li-
bertés et assortir sa décision d’'une astreinte qui
sera liquidée au profit du Trésor (C. trav., art.
L.2313-2).

Le juge peut ordonner qu'un autocommutateur
nenregistre pas les conversations privées des sa-
lariés, ou encore qu'un systeme de controle audio-
visuel soit retiré. A I'égard des candidats a 'em-
bauche, il peut ordonner le retrait de demandes
contenues dans des questionnaires qui ne présen-
teraient pas de liens directs et nécessaires avec les
emplois susceptibles d’étre proposés dans l'entre-
prise (Circ. DRT n® 93-10, 15 mars 1993, NOR :
TEFT9310062C). B



Fonctions
supplétives

En I'absence de comité d’entreprise
En I'absence de CHSCT

En I'absence de délégués syndicaux
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En labsence de comité d’entreprise ou de CHSCT
en raison d’'un effectif insuffisant ou d’absence
d’élus dans Uentreprise, les attributions de ces
institutions sont transférées en partie ou totale-
ment aux délégués du personnel.

= Dans les entreprises d’au moins 50 salariés,
lorsqu’il y a eu carence aux élections, les délégués
du personnel exercent les missions dévolues au
comité d’entreprise ou au CHSCT avec des moyens

supplémentaires.

= Dans les entreprises de moins de 50 salariés,

les délégués du personnel :

- exercent, en 'absence de CHSCT, lintégralité
de ses missions sans bénéficier de moyens sup-

plémentaires ;

- n’exercent pas de droit les attributions du comité

d’entreprise en son absence ;

- peuvent étre désignés délégués syndicaux.

EN L’ABSENCE DE COMITE

D’ENTREPRISE

En I'absence de comité d’entreprise, le délégué du
personnel peut exercer temporairement les attri-

butions de celui-ci.

Attributions économiques

Les attributions économiques confiées au délégué

du personnel, en I'absence de comité d’entreprise,

different en fonction de l'effectif de I'entreprise.
Une distinction s’opére donc entre les entreprises :
- d’au moins 50 salariés qui devraient, légalement,
étre dotés d’'un comité d’entreprise, mais qui n’en
ont pas a la suite d’'une carence constatée aux élec-

tions,

- de moins de 50 salariés qui n'ont pas de comité
d’entreprise parce quelles ne sont pas tenues léga-

lement d’en élire un.

56 COMMUNICATION DES SUGGESTIONS
Dans toutes les entreprises, quel que soit l'effectif,
le délégué du personnel peut en I'absence de comité
d’entreprise communiquer a I'employeur toutes
les suggestions tendant a 'amélioration de la pro-
ductivité et de 'organisation générale de l'entreprise

(C. trav., art. L. 2313-15).

57 ENTREPRISE D’AU MOINS 50 SALARIES
En I'absence de comité d’entreprise, a la suite d’'une
carence constatée aux élections, les attributions
économiques de celui-ci, mentionnées a la section
1 du chapitre 111 du titre 11 (C. trav., art. L. 2323-
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lalL.2323-82), sont exercées temporairement par
le délégué du personnel (C. trav., art. L. 2313-13).

4 Objet

Le délégué du personnel exerce la totalité des at-
tributions économiques du comité d’entreprise.
Parmi ces attributions, figurent notamment :

— l'information sur :

- les méthodes de recrutement (C. trav., art.
L.2323-32) ;

- I'évolution générale des commandes et de la si-
tuation financiere, I'exécution des programmes de
production et les retards éventuels dans le paiement
par l'entreprise des cotisations de sécurité sociale
ou des cotisations dues aux institutions de retraite
complémentaire (C. trav., art. L. 2323-46 ; C. trav.,
art. L. 2323-50) ;

— Pinformation et la consultation sur :

- les questions intéressant 'organisation, la gestion
et la marche générale de l'entreprise, notamment
les mesures de nature 2 affecter le volume ou la
structure des effectifs, la durée du travail ou les
conditions d'emploi, de travail et de formation pro-
fessionnelle du personnel (C. trav., art. L. 2323-6) :
- les compressions éventuelles d’effectif (C. trav.,
art. L. 2323-15) ;

- les modifications de I'organisation économique
ou juridique de I'entreprise, notamment en cas de
fusion, cession, modification importante des struc-
tures de production de l'entreprise, acquisition ou
cession de filiales (C. trav., art. L. 2323-19) :

- les orientations stratégiques de l'entreprise (C.
trav., art. L. 2323-7-1) ;

- l'utilisation du crédit d'impot compétitivité emploi
(C. trav., art. L. 2323-26-1) ;

- chaque année, la politique de recherche et de dé-
veloppement technologique de l'entreprise (C.
trav., art. L. 2323-12) ;

- tout projet important d’introduction de nouvelles
technologies (C. trav., art. L. 2323-13 ; C. trav.,
art. L. 2323-14) ;

-unaccord d'intéressement, de participation ou un
plan d'épargne salariale, en cas de prolongation ou
de renouvellement, lorsque le comité d'entreprise
n'en est pas signataire (C. trav., art. L. 2323-18) ;

- les problemes généraux concernant les conditions
de travail (C. trav., art. L. 2323-27) ;

- les moyens ou techniques permettant un controle
de l'activité des salariés (C. trav., art. L. 2323-32):
- la durée et 'aménagement du temps de travail
(C. trav., art. L. 2323-29) ;

- l'affectation de la contribution sur les salaires au
titre de l'effort de construction, quel qu'en soit 1'ob-
jet, ainsi que les conditions de logement des tra-
vailleurs étrangers que l'entreprise se propose de
recruter (C. trav., art. L. 2323-31) ;

- laffectation de la taxe d’apprentissage (C. trav.,
art. L. 2323-41) ;

- la procédure de sauvegarde, de redressement ou
de liquidation judiciaire (C. trav., art. L. 2323-44).
- l'emploi. Le délégué du personnel est informé et
consulté sur I'évolution de 'emploi et des qualifi-



cations dans l'entreprise au cours de 'année passée,
sur les prévisions annuelles ou pluriannuelles et
les actions, notamment de prévention et de for-
mation, que l'employeur envisage de mettre en
oeuvre (C. trav., art. L. 2323-47; C. trav., art.
L. 2323-56).

= Pour plus de détails, voir Numéro juridique

« Comité d’entreprise (1) : Moyens d’information-

Attributions »

4 Moyens

D Principe

Le délégué du personnel exerce ces différentes at-
tributions économiques, dans les conditions sui-
vantes (C. trav., art. L. 2313-13) :

- les informations économiques adressées habi-
tuellement au comité lui sont transmises et les
consultations ont lieu au cours de la réunion men-
suelle des délégués du personnel ;

- un procés-verbal est établi concernant les ques-
tions économiques examinées. Il est adopté apres
modifications éventuelles lors de la réunion sui-
vante et peut étre affiché apres accord entre les dé-
légués du personnel et 'employeur ;

- il est soumis aux mémes obligations que le comité
(C. trav., art. L. 2325-5) concernant le secret pro-
fessionnel exigé pour toutes les questions relatives
aux procédés de fabrication et l'obligation de « dis-
crétion » a Pégard des informations présentant un
caractere confidentiel et données comme telles par
I'employeur ou son représentant ;

- il peut recourir aux différents experts assistant
habituellement le comité d’entreprise et rémunérés
par lemployeur dans les conditions fixées a I'article
L. 2325-35 et suivants du Code du travail ;

- il peut bénéficier d'un stage de formation éco-
nomique d’'une durée maximale de cing jours,
dans les conditions fixées a l'article L. 2325-44 du
Code du travail ;

- il est admis a gérer conjointement avec F'employeur
la subvention de fonctionnement du comité d’en-
treprise égale 2 0,2 % de la masse salariale brute
visée a l'article L. 2325-43 du Code du travail ;

- il bénéficie d’un crédit supplémentaire de
20 heures par mois (C. trav., art. L. 2315-2) etle
nombre de délégués du personnel est accru (C.
trav., art. R. 2314-2) ;

- il peut demander des informations dans le cadre
du droit d’alerte économique (C. trav., art.
L. 2313-14).

D Acces a la base de données économiques

et sociales

Le délégué du personnel exercant les attributions
économiques du comité d’entreprise a acces a la
base de données économiques et sociales mise 2
la disposition de ce dernier, des membres du comité
central d'entreprise, du CHSCT et des délégués
syndicaux. Cette base de données, instituée par la
loi du 14 juin 2013 (L. n® 2013-504, JO 16 juin)
sur la sécurisation de I'emploi doit étre mise en
place 2 compter du 14 juin 2014 dans les entreprises

Délégués du personnel

d’au moins 300 salariés, et 2 compter du 14 juin

2015 dans les entreprises de moins de 300 salariés.

Elle regroupe des informations, régulierement

mises 2 jour sur un support informatique ou papier

(C. trav, art. R. 2323-1-7), portant sur les themes

suivants (C. trav, art. L. 2323-7-2) :

- investissements : investissement social (emploi,

évolution et répartition des contrats précaires, des

stages et des emplois a temps partiel, formation

professionnelle et conditions de travail), investis-

sement matériel et immatériel, et pour les entre-

prises mentionnées a I'article L. 225-102-1, alinéa

6 du Code de commerce (notamment les sociétés

dont les titres sont admis aux négociations sur un

marché réglementé) les informations en matiere

environnementale ;

- fonds propres et endettement ;

- ensemble des éléments de la rémunération des

salariés et dirigeants ;

- activités sociales et culturelles ;

- rémunération des financeurs ;

- flux financiers a destination de I'entreprise, no-

tamment aides publiques et crédits d'impots ;

- sous-traitance ;

- le cas échéant, transferts commerciaux et finan-

ciers entre les entités du groupe.

Ces informations portent sur 'année en cours, les

deux années précédentes et, telles qu'elles peuvent

étre envisagées, sur les trois années suivantes.
Lors de I'année de mise en place de la base de don-
nées, les entreprises ne sont pas tenues d'y intégrer

les informations des deux années précédentes
(D. n°2013-1305, 27 déc. 2013, art. 2, JO 31 déc.).

Le contenu de ces informations varie selon que
I'entreprise compte plus ou moins de 300 salariés
(C. trav., R. 2323-1-3; C. trav., R. 2323-1-4). 11
peut étre enrichi par un accord de branche ou d'en-
treprise ou, le cas échéant, un accord de groupe,
en fonction de l'organisation et du domaine d'ac-
tivité de l'entreprise (C. trav. art. L. 2323-7-2).
= Pour plus de détails, voir Numéro juridique
« Comité d’entreprise (11) : Moyens d’information-
Attributions »

D Délais de consultation

Les délais de consultation du comité d’entreprise
issus de la loi du 14 juin 2013 sont applicables au
délégué du personnel exercant les attributions éco-
nomiques de ce comité.

En effet, sauf dispositions législatives spéciales, un
accord entre I'employeur et le comité d'entreprise
ou, le cas échéant, le comité central d'entreprise,
adopté a la majorité des membres titulaires élus
du comité, fixe les délais dans lesquels les avis sont
rendus. Ces délais ne peuvent étre inférieurs a
15 jours (C. trav, art. L.2323-3).

En cas de carence aux élections des membres du
comité d’entreprise, le délégué du personnel est
habilité a négocier et signer avec 'employeur ce
type d’accord.

A défaut d’accord, le Code du travail prévoit un
délai de (C. trav., art. R. 2323-1) :

Numéros juridiques e Liaisons sociales « Mars 2014

37



Délégués du personnel

38

59

- 1 mois. Ce délai commence a courir a compter
de la communication par l'employeur des infor-
mations prévues par le Code du travail pour la
consultation ou de l'information par I'employeur
de leur mise a disposition dans la base de données
(C. trav., art. R. 2323-1-1) ;

- 2 mois en cas de recours a un expert ;

- 3 mois en cas de saisine du CHSCT. L’avis du
CHSCT est transmis au plus tard sept jours avant
Iexpiration des délais susvisés ;

-4 mois si une instance de coordination des CHSCT
est mise en place a cette occasion, que le comité
soit assisté ou non d'un expert.

Al'expiration de ces délais, le délégué du personnel
est réputé avoir été consulté, et avoir rendu un avis
négatif (C. trav, art. L. 2323-3).

L'exercice des attributions économiques par le dé-
légué du personnel est provisoire. Il cesse dés quun
comité d’entreprise est mis en place, ou qu'une dé-
légation unique du personnel est instituée.

ENTREPRISE DE MOINS DE 50 SALARIES

Dans les entreprises de moins de 50 salariés, I'em-
ployeur n’est pas légalement tenu de mettre en
place un comité d’entreprise. Il n'a donc aucune
obligation d’informer et consulter les délégués du
personnel sur toutes les questions relevant de la
compétence du comité d’entreprise.

Par ailleurs, les délégués du personnel ne bénéfi-
cient pas de crédit d’heures supplémentaires pour
effectuer ces missions.

Ainsi, dans les entreprises de moins de 50 salariés
sans comité, les attributions économiques du dé-
légué du personnel sont réduites. Elles se limitent
ala communication de toutes suggestions tendant
a l'amélioration de la productivité et de 'organi-
sation générale de l'entreprise (C. trav., art.
L. 2313-15).

Par ailleurs, dans les entreprises de moins de
50 salariés, les délégués du personnel sont informés
et consultés sur l'utilisation du crédit d'impot com-
pétitivité emploi (CGI, art. 244 quater C), selon
les mémes modalités que le comité d’entreprise
prévues aux articles L. 2323-26-1 a L. 2323-26-3
du Code du travail (C. trav., art. L. 2313-7-1).

Dans les entreprises d’'au moins 50 salariés, en I'ab-
sence de comité d’entreprise par suite d’'une carence
aux élections, I'information et la consultation sur
lutilisation du crédit d'impot compétitivité emploi
sont prévues par le Code du travail dans le cadre des
attributions économiques générales exercées tem-
porairement par les délégués du personnel (C. trav.,
art. L. 2313-13).

ENTREPRISE EN DIFFICULTE

# Droit d’alerte économique

Dans les entreprises d’'au moins 50 salariés, en I'ab-
sence de comité d’entreprise, par suite d'une carence
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constatée aux élections ou lorsque le comité d’en-
treprise a été supprimé, le délégué du personnel
peut exercer le droit d’alerte économique prévu
pour le comité d’entreprise.

En présence de faits de nature 2 affecter de facon
préoccupante la situation économique de I'entre-

prise, le délégué du personnel peut demander a

l'employeur de lui fournir des explications.

Cette demande est inscrite de droit a l'ordre du
jour de la prochaine réunion entre les délégués du
personnel et I'employeur. A cette occasion, un pro-
ces-verbal est établi.

Sile délégué du personnel n'a pu obtenir de réponse
suffisante de l'employeur ou si celle-ci révele le ca-
ractere préoccupant de la situation économique
de l'entreprise, il peut, apres avis d'un expert-comp-
table et, s'il en existe un, du commissaire aux
comptes :

- dans les sociétés a conseil d'administration ou a
conseil de surveillance ainsi que dans les autres
personnes morales dotées d'un organe collégial,
saisir l'organe chargé de 'administration ou de la
surveillance ;

- dans les autres formes de sociétés ou dans les
groupements d'intérét économique, décider que
doivent étre informés de la situation les associés
ou les membres du groupement, auxquels le gérant
ou les administrateurs sont tenus de communiquer
les demandes d'explication des délégués.

Lavis de I'expert-comptable est joint 2 la saisine
et la demande d'information du délégué du per-
sonnel.

Les informations concernant l'entreprise, commu-
niquées en application de ce droit d’alerte écono-
mique, ont pour nature un caractere confidentiel.
Le délégué du personnel qui a acces a ces infor-
mations est tenu & une obligation de discrétion a
leur égard (C. trav., art. L. 2313-14).

¢ Entreprise en redressement
ou liquidation judiciaire
A défaut de comité d’entreprise, le délégué du per-
sonnel est appelé a désigner le représentant des
salariés (C. com., art. L. 621-4) qui intervient a
tous les stades de la procédure de redressement
ou de liquidation judiciaire.
En cas de redressement ou de liquidation judiciaire,
'employeur, 'administrateur ou le liquidateur, se-
lon le cas, qui envisage des licenciements écono-
miques, réunit et consulte, a défaut de comité
d’entreprise, les délégués du personnel dans les
conditions prévues a larticle L. 2323-15 du Code
du travail ainsi quaux articles :
- L. 1233-8, pour un licenciement collectif de moins
de 10 salariés,
- L. 1233-29 (al. 1), pour un licenciement d’au moins
10 salariés dans une entreprise de moins de 50 sala-
Tiés,
- L. 1233-30, I a I'exception du dernier alinéa, et
deux derniers alinéas du II, pour un licenciement
d’'au moins 10 salariés dans une entreprise d’au moins
50 salariés,
-L.1233-31 a L. 1233-33, L. 1233-48 et L. 1233-
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63, relatifs a la nature des renseignements et au
contenu des mesures sociales adressés aux repré-
sentants du personnel et 2 I'autorité administrative,
- L. 1233-49, L. 1233-61 et L. 1233-62, relatifs au
plan de sauvegarde de 'emploi,

-L.1233-57-5 et L. 1233-57-6, pour un licenciement
d'au moins 10 salariés dans une entreprise d'au moins
50 salariés (C. trav., art. L. 1233-58).

Activités sociales et culturelles

GESTION CONJOINTE AVEC L'EMPLOYEUR

En l'absence de comité d’entreprise, les délégués
du personnel assurent, conjointement avec l'em-
ployeur, le fonctionnement de toutes les institutions
sociales de I'établissement, quelles qu’en soient la
forme et la nature (C. trav., art. L. 2313-15).

Le role du délégué est différent de celui du comité
d'entreprise. Si ce dernier gere et controle effecti-
vement les activités sociales, le délégué du person-
nel ne fait qu’ assurer le fonctionnement des ins-
titutions sociales « conjointement » avec
lemployeur (Circ. TR 37/46, 7 mai 1946).

Le délégué du personnel ne constituant pas une
entité dotée de la personnalité civile, il ne peut
contracter qu'a titre individuel et non pas en tant
que mandataire de l'institution. Il appartient alors
al'employeur d’assurer la responsabilité juridique
de la gestion des activités sociales et culturelles.
Le fonctionnement conjoint implique qu'aucun
acte de gestion des activités sociales et culturelles
ne puisse avoir lieu sans I'accord de la majorité des
délégués du personnel et celui de I'employeur.
En cas de désaccord, le différend est tranché par
le tribunal de grande instance (Position de principe
DRT n° 1/90,27 mars 1990).

COMITE INTERENTREPRISES
Dans le cas ou plusieurs entreprises possedent ou
prévoient la création d'institutions sociales com-
munes, un comité interentreprises est constitué
par les comités d’entreprise intéressés.
A défaut de comité dans une entreprise, les délégués
du personnel peuvent désigner un représentant
au sein du comité interentreprises, sans toutefois
que le nombre total des représentants ainsi désignés
puisse dépasser le quart des représentants nommeés
par les comités d’entreprise (C. trav., art. R. 2323-
30).
= Pour plus de détails, voir Numéro juridique
« Comité d’entreprise (II) « Moyens d'information-
Attributions ».

Autres attributions

DUREE MAXIMALE DU TRAVAIL

Les dérogations a la durée maximale du travail
hebdomadaire (C. trav., art. L. 3121-35 ; C. trav.,
art. L. 3121-36 ; C. trav., art. L. 3121-37) etala
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durée maximale du travail quotidien (C. trav., art.
L. 3121-34) sont prises par l'inspecteur du travail
ou le Direccte, selon les cas, apres avis du comité
d’entreprise ou,  défaut, des délégués du personnel
(C. trav., art. R. 3121-23 ; C. trav., art. D. 3121-
16 ; C. trav., art. R. 3121-27).

HEURES SUPPLEMENTAIRES

Des heures supplémentaires peuvent étre accom-
plies dans la limite d’'un contingent annuel défini
par une convention ou un accord collectif d’en-
treprise ou d’établissement ou, a défaut, par une
convention ou un accord de branche.

A défaut de détermination du contingent par voie
conventionnelle, les modalités de son utilisation
et de son éventuel dépassement donnent lieu au
moins une fois par an 2 une consultation du comité
d’entreprise ou des délégués du personnel s'il en
existe (C. trav., art. L. 3121-11).

Les heures supplémentaires sont accomplies, dans
la limite du contingent annuel applicable dans I'en-
treprise, aprés information du comité d'entreprise
ou, a défaut, des délégués du personnel, s'il en
existe. Au dela du contingent, le comité, ou, a dé-
faut, les délégués du personnel sont préalablement
consultés (C. trav., art. L. 3121-11-1).

REPOS DOMINICAL

¢ Dérogations

Les demandes de dérogations au repos dominical,
visées aux articles L. 3132-14 et L. 3132-16, adres-
sées a l'inspecteur du travail sont accompagnées
de l'avis des délégués du personnel, en 'absence
de comité d’entreprise (C. trav., art. R. 3132-13).

¢ Equipes de suppléance

Dans les industries ou les entreprises industrielles,
il peut étre dérogé a la regle du repos dominical
par la mise en place d’équipes de suppléance.
Cette dérogation est subordonnée a la conclusion
d'une convention ou d’un accord collectif de travail
étendu ou d’'une convention ou d’'un accord
d'entreprise ou d'établissement (C. trav., art.
L. 3132-16).

A défaut d’accord, le recours aux équipes de sup-
pléance est subordonné a l'autorisation de I'ins-
pecteur du travail, donnée apres consultation des
délégués syndicaux et avis des délégués du per-
sonnel s'ils existent, en 'absence de comité d’en-
treprise (C. trav., art. L. 3132-18).

ASTREINTE

Une période d'astreinte s'entend comme une pé-
riode pendant laquelle le salarié, sans étre a la dis-
position permanente et immédiate de I'employeur,
a l'obligation de demeurer a son domicile, ou a
proximité, afin d'étre en mesure d'intervenir pour
accomplir un travail au service de l'entreprise (C.
trav., art. L. 3121-5).
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Les astreintes sont mises en place par convention
ou accord collectif de travail étendu ou par accord
d’entreprise ou d’établissement, qui en fixe le mode
d’organisation ainsi que la compensation.

A défaut d’accord collectif, les conditions d’orga-
nisation des astreintes ainsi que les compensations
financiéres, ou en repos, sont fixées par l'employeur
apres information et consultation des délégués du
personnel, en I'absence de comité d’entreprise

(C. trav., art. L. 3121-7).

66 TRAVAIL DE NUIT

Il peut étre dérogé a la durée maximale quotidienne
de travail effectué par un travailleur de nuit en cas
de circonstances exceptionnelles, sur autorisation
de l'inspecteur du travail donnée apres consultation
des délégués syndicaux et avis des délégués du
personnel, en I'absence de comité d’entreprise (C.
trav., art. L. 3122-34 ; C. trav., art. R. 3122-11).

11 est également possible de fixer une période de
travail de nuit différente de la période légale. Celle-
Ci peut étre prévue par une convention ou un un
accord collectif de travail étendu ou un accord
d’entreprise ou d’établissement. A défaut, cette
substitution est possible sur autorisation de I'ins-
pecteur du travail aprés avis des délégués du per-
sonnel, en I'absence de comité d’entreprise (C.

trav., art. L. 3122-29).

67 HORAIRES INDIVIDUALISES

L'employeur est autorisé a déroger a la regle de
I'horaire collectif de travail et a pratiquer des ho-
raires individualisés, sous réserve que le comité
d’entreprise ou, s'il n’en existe pas, les délégués du
personnel, n'y soient pas opposés et que l'inspecteur
du travail soit préalablement informé (C. trav., art.

L. 3122-23).

= Pour plus de détails, voir Numéro juridique

« Durée du travail ».

68 TEMPS PARTIEL

En l'absence d’accord collectif, les horaires de travail
a temps partiel a I'initiative de 'employeur peuvent
etre pratiqués apres avis du comité d'entreprise
ou, a défaut, des délégués du personnel.(C. trav.,

art. L. 3123-2).

L'employeur communique au moins une fois par
an au comité d'entreprise ou, a défaut, aux délégués

du personnel :

- un bilan du travail a temps partiel réalisé¢ dans
I'entreprise (C. trav., art. L. 3123-3) ;

- le nombre de dérogations individuelles a la durée
minimale de 24 heures hebdomadaires (C. trav.,

art. L. 3123-14-2).

= Pour plus de détails, voir Numéro juridique

« Temps partiel ».
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JOURNEE DE SOLIDARITE

Les modalités d'accomplissement de la journée de
solidarité sont fixées par accord d’entreprise ou
d’établissement ou, a défaut, par accord de branche.
A défaut d’accord collectif, les modalités d’accom-
plissement de cette journée sont définies par 'em-
ployeur, aprés consultation du comité d’entreprise
ou, a défaut, des délégués du personnel s'il en existe
(C.trav., art. L. 3133-8 ; Cass. soc., 19 janv. 2012,
n°10-12.110).

LICENCIEMENTS COLLECTIFS

POUR MOTIF ECONOMIQUE

Le comité d’entreprise, ou a défaut les délégués du
personnel, sont consultés sur les projets de licen-
ciements économiques collectifs (C. trav., art.
L.2313-7) :

- de moins de 10 salariés sur une méme période de
30 jours dans une entreprise de moins de 50 salariés
et d'au moins 50 salariés (C. trav., art. L. 1233-8 ;
Cass. soc., 26 mai 2013, n° 12-12.952P) ;

- d’au moins 10 salariés sur une méme période de
30 jours (C. trav., art. L. 1233-28) dans une en-
treprise de moins de 50 salariés (C. trav., art.
L. 1233-29), et dans une entreprise d’au moins
50 salariés (C. trav., art. L. 1233-30).
L'information est plus ou moins détaillée et la pro-
cédure plus ou moins longue suivant les cas, mais
la consultation s'accompagne dans tous les cas de
la communication de « tous renseignements utiles
sur le projet de licenciement collectif » (C. trav., art.
L. 1233-31), et notamment des criteres proposés
pour l'ordre des licenciements.

ACTIVITE PARTIELLE-

L'employeur souhaitant obtenir la prise en charge
partielle par I'Etat de ses salariés placés en activité
partielle (anciennement chomage partiel) est tenu
de consulter préalablement le comité d'entreprise
ou, a défaut, les délégués du personnel en appli-
cation de l'article L. 2313-13 du Code du travail
(C. trav., art. R. 5122-2). Cet avis est transmis au
préfet du département qui statue sur la demande
d’autorisation d’activité partielle. La décision du
préfet est notifiée a 'employeur. Celui-ci en informe
le comité d'entreprise ou, a défaut, les délégués du
personnel (C. trav., art. R. 5122-4).

CONGES PARTICULIERS

La consultation des délégués du personnel, a défaut
de comité d'entreprise, simpose a tout employeur
ayant l'intention de refuser ou de reporter un congé :
- individuel de formation (C. trav., art. L. 6322-
6), ou un congé de formation particulier pour les
jeunes salariés (C. trav., art. R. 6322-77) :

- sabbatique, pour I'exercice de responsabilités de
direction au sein d'une jeune entreprise innovante
etun congé pour la création d’entreprise (C. trav.,
art. L. 3142-97) ;
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Lemployeur communique semestriellement au co-
mité d’entreprise ou, 2 défaut, aux délégués du per-
sonnel, la liste des demandes de ces derniers congés
avec l'indication de la suite qui leur a été donnée (C.
trav., art. L. 3142-106).

- de formation économique, sociale et de formation
syndicale (C. trav., art. L. 3142-13) ;

- de formation des cadres et d’animateurs pour la
jeunesse (C. trav., art. R. 3142-19) ;

- de validation des acquis de l'expérience profes-
sionnelle, ou pour siéger a un jury d’examen ou
dans une commission, un conseil ou un comité
administratif ou paritaire appelé a traiter des pro-
blemes d’emploi et de formation (C. trav., art.
L.3142-4) ;

- pour aider les victimes de catastrophes naturelles
(C. trav., art. L. 3142-42) ;

- de solidarité internationale (C. trav., art. L. 3142-
34

- de représentation d’'une association ou d'une mu-
tuelle dans une instance de concertation (C. trav.,
art. L. 3142-54) ;

- pour siéger au conseil d'administration d'instances
oeuvrant pour les travailleurs immigrés (L. n° 85-
772, 25 juill. 1985, art. 38, JO 26 juill.).

Le refus de 'employeur est motivé, dans la majorité
des cas, par les conséquences préjudiciables a la pro-
duction et a la bonne marche de 'entreprise que pro-
voquerait I'absence du salarié.

EMPLOI ET CONTRATS PARTICULIERS

4 Information

Le comité d’entreprise ou, a défaut, les délégués
du personnel sont informés :

- de la conclusion des conventions ouvrant droit a
des contrats initiative emploi et a des contrats d’ac-
compagnement dans 'emploi. Chaque semestre, ils
recoivent un bilan de 'ensemble des embauches et
des créations nettes d’emplois effectuées au titre de
ces dispositifs (C. trav., art. L. 2323-48) ;

- du contenu de la déclaration annuelle relative a
l'emploi des travailleurs handicapés. Le document
transmis ne comprend pas la liste des bénéficiaires
de P'obligation d’emploi (C. trav., art. R. 5212-4) ;
- des décisions préfectorales d’opposition a I'en-
gagement d’apprentis (C. trav., art. R. 6225-5) ;

- des éléments qui ont conduit 2 faire appel, au
titre de la période écoulée, et qui pourraient le
conduire a faire appel pour la période a venir, a
des contrats de travail a durée déterminée, a des
contrats de mission conclus avec une entreprise
de travail temporaire ou a des contrats conclus
avec une entreprise de portage salarial (C. trav.,
art. L. 2313-5 ; C. trav., art. L. 2323-51).

4 Consultation

Le comité d’entreprise ou, a défaut, les délégués
du personnel sont consultés sur :

- les mesures prises en vue de faciliter la mise ou
la remise au travail des travailleurs handicapés, et
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notamment lorsqu’elles interviennent avec l'aide
de I'Etat (C. trav., art. L. 2313-15 ; C. trav., art.
L.2323-30) ;

- les projets de convention FNE (C. trav., art.
R.5111-3);

- les contrats a durée déterminée ou missions de
travail temporaire dont l'objet est de pallier le départ
définitif d’'un salarié précédant la suppression de
son poste de travail (C. trav., art. L. 1242-2 ; C.
trav., art. L. 1251-6), d’honorer une commande
exceptionnelle a I'exportation (C. trav., art.
L. 1242-8) et de pourvoir un poste touché par un
licenciement économique effectué dans I'établis-
sement dans les six mois précédents en raison d’'un
accroissement temporaire d’activité (C. trav., art.
L. 1242-5; C. trav., art. L, 1251-9).

En cas de recours abusif aux contrats 2 durée déter-
minée ou au travail temporaire ou d’accroissement
important de leur utilisation dans I'entreprise, les
délégués du personnel, en 'absence de comité d’en-
treprise, peuvent saisir I'inspecteur du travail. L'em-
ployeur est alors tenu de communiquer aux délégués
du personnel le rapport de l'inspecteur du travail et
d’adresser une réponse motivée a ses constatations,
en indiquant comment il entend limiter le recours
aux contrats 2 durée déterminée ou aux contrats de
mission (C. trav., art. L. 2323-17).

PRET DE MAIN D'OEUVRE

Le comité d'entreprise et le CHSCT ou, a défaut,
les délégués du personnel de I'entreprise utilisatrice
sont informés et consultés préalablement a I'accueil
des salariés mis a la disposition de celle-ci, dans le
cadre de prét de main-d'ceuvre a but non lucratif
(C. trav., art. L. 8241-2).

DROIT D’EXPRESSION DES SALARIES

Dans les entreprises ot aucun délégué syndical n’a
été désigné ou dans lesquelles un accord sur le
droit d’expression n’a pas été conclu, 'employeur
consulte les délégués du personnel, a défaut de co-
mité d’entreprise, sur les modalités d’exercice du
droit d’expression des salariés. Cette consultation
a lieu au moins une fois par an (C. trav., art.
L.2281-12).

En outre, parmi les clauses obligatoires de 'accord
sur les modalités d’exercice du droit d’expression
figurent les mesures destinées a permettre aux dé-
légués du personnel de prendre connaissance des
demandes, avis et propositions émanant des
groupes de salariés, ainsi que des suites qui leur
sont réservées (C. trav., art. L. 2281-11).

EGALITE PROFESSIONNELLE

Chaque année, dans les entreprises d’au moins
300 salariés, 'employeur soumet pour avis au
comité d’entreprise ou, a défaut, aux délégués du
personnel, soit directement, soit, si elle existe, par
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l'intermédiaire de la commission de I'égalité pro-
fessionnelle, un rapport écrit sur la situation com-
parée des conditions générales d’emploi et de for-
mation des femmes et des hommes dans l'entreprise
(C. trav., art. L. 2323-57). Ce rapport établit un
plan d’actions destiné a assurer I'égalité profes-

sionnelle.

Les mesures tendant a assurer I'égalité profession-
nelle peuvent aussi faire I'objet d'un plan négocié
dans I'entreprise. Si la négociation échoue, 'em-
ployeur peut mettre en oeuvre son propre plan,
apres avoir consulté et recueilli I'avis des délégués
du personnel, a défaut de comité d’entreprise (C.

trav., art. L. 1143-2).

En cas de conclusion, entre I'Etat et 'employeur,
d’'un contrat pour la mixité des emplois et I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes,
une aide financiére est versée a ce dernier. Les dé-
légués du personnel sont alors informés de I'exé-
cution des engagements pris par l'employeur dans
ce cadre (C. trav., art. D. 1143-16).
L’entreprise de moins de 300 salariés peut conclure
une convention avec I'Etat lui permettant de recevoir
une aide financiere pour procéder a une étude de sa
situation en matiere d’égalité professionnelle et des
mesures susceptibles d’étre prises pour rétablir 'éga-
lité des chances entre les femmes et les hommes. A
défaut de comité, les délégués du personnel sont
consultés sur I'étude et les suites a lui donner (C.
trav., art. R. 1143-1 ; C. trav., art. D. 1143-5).

77 CONVENTION ET ACCORD COLLECTIF

L'employeur fournit chaque année au comité d’en-
treprise, a défaut aux délégués du personnel, la
liste des modifications apportées aux conventions
ou accords collectifs de travail applicables dans
lentreprise (C. trav., art. L. 2262-6).
En outre, quand il démissionne d’une organisation
signataire d’'une convention ou d’un accord collectif
de travail, 'employeur en informe également sans
délai le comité d’entreprise ou, a défaut, les délégués
du personnel (C. trav., art. L. 2262-7).

78 REGLEMENT INTERIEUR

L'avis des délégués du personnel, en I'absence de
comité d’entreprise, est requis pour :

- lintroduction du réglement intérieur dans I'en-
treprise (C. trav., art. L. 1321-4) ;

- la modification ou le retrait d'une clause du re-
glement intérieur (C. trav., art. L. 1321-4) ;

- la mise en oeuvre de notes de service ou tout
autre document comportant des obligations géné-
rales et permanentes dans les matiéres relevant du
reglement intérieur (C. trav., art. L. 1321-5).
Sont communiquées aux délégués du personnel,
en I'absence de comité d’entreprise, les décisions :
- de l'inspecteur du travail de retrait ou de modi-
fication d’une disposition du réglement intérieur
(C.trav., art. L. 1322-1 ; C. trav., art. L. 1322-2) ;
- du Direccte si un recours hiérarchique est formé

(C. trav., art. L. 1322-3) ;
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- du conseil de prud’hommes d’écarter I'application
d'une clause de réglement intérieur (C. trav., art.
L. 1322-4).

INTERESSEMENT ET PARTICIPATION

L'accord d'intéressement est conclu pour une durée
de trois ans selon les modalités de l'article L. 3312-
5 du Code du travail. Il précise notamment les
conditions dans lesquelles les délégués du person-
nel, a défaut de comité d’entreprise, disposent des
moyens d’information nécessaires pour son appli-
cation (C. trav., art. L. 3313-2).

En outre, a défaut de comité d’entreprise, le rapport
relatif a I'accord de participation est présenté aux
délégués du personnel dans les six mois qui suivent
la cloture de I'exercice (C. trav., art. D. 3323-15).

FORMATION PROFESSIONNELLE

En I'absence de comité d’entreprise, les délégués
du personnel sont consultés sur les problemes gé-
néraux relatifs a la formation professionnelle. Ils
émettent notamment un avis sur le plan de forma-
tion (C. trav., art. L. 2313-8; C. trav., art. L. 2323-
34 ; C. trav., art. L. 2323-35).

Lorsque cette fonction supplétive est exercée dans
une entreprise de moins de 50 salariés, les délégués
du personnel bénéficient des moyens prévus aux ar-
ticles L. 2315-1 et suivants (C. trav., art. L. 2313-8).

FORMATION RENFORCEE A LA SECURITE

Une formation renforcée a la sécurité est organisée
pour les salariés en contrat 2 durée déterminée et
les salariés temporaires affectés a des postes de tra-
vail présentant des risques particuliers pour leur
santé et leur sécurité.

Les délégués du personnel, a défaut de comité d’en-
treprise, sont consultés sur le programme et les
modalités pratiques de la formation ainsi que sur
les conditions d’accueil de ces salariés (C. trav.,
art. L. 4143-1).

CHSCT DANS LES BTP

Dans le batiment et les travaux publics, les délégués
peuvent, en I'absence de comité d’entreprise, saisir
le Direccte pour qu’il impose la création d’un
CHSCT dans les entreprises d’au moins 50 salariés
dont aucun établissement n’atteint ce seuil (C.
trav., art. L. 4611-5).

CHEQUES-VACANCES
L’employeur consulte les délégués du personnel,
a défaut du comité d’entreprise, sur les modalités
d’attribution des cheques-vacances (C. tourisme,
art. L. 411-8).
= Pour plus de détails, voir Numéro juridique
« Comité d’entreprise (1) : Moyens d’information -
Attributions ».
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Dans toutes les entreprises o il n’existe pas de
CHSCT, quelle que soit la raison de cette absence,
les délégués du personnel remplacent ce comité
dans toutes ses fonctions avec les mémes obliga-
tions, mais pas toujours les mémes moyens.

= Pour plus de détails, voir Numéro juridique « Le
CHSCT».

ETABLISSEMENT D’AU MOINS 50 SALARIES

Dans les établissements d’au moins 50 salariés, s'il
n'existe pas de CHSCT, le délégué du personnel
exerce les missions attribuées a ce comité avec les
mémes obligations et moyens que celui-ci (C. trav.,
art. L. 2313-16; C. trav., art. L. 4611-2) soit :

- la possibilité de recourir a un expert (C. trav.,
art. L. 4614-12) ;

- le droit de bénéficier d'une formation a la santé
et alasécurité (C. trav., art. L. 4614-14) ;

- le méme crédit d’heures que celui des représen-
tants du personnel au CHSCT (C. trav., art. L. 4614-
3).

En 'absence de CHSCT, le nombre de délégués
du personnel est accru (C. trav., art. R. 2314-2 ;
voirn®12).

ETABLISSEMENT DE MOINS DE 50 SALARIES

Dans les établissements de moins de 50 salariés,
s'il n'existe pas de CHSCT, le délégué du personnel
exerce les missions attribuées a ce comité avec ses
propres moyens.

Le délégué du personnel est soumis aux mémes
obligations que les membres du CHSCT, sans en
avoir les moyens (C. trav., art. L. 2313-16 ; C. trav.,
art. L. 4611-3). Son crédit d’heures n’est pas aug-
menté.

Les attestations, consignes, résultats et rapports re-
latifs aux vérifications et controles mis a la charge
des employeurs au titre de la santé et de la sécurité
du travail, mentionnés a l'article L. 4711-1 du Code
du travail , sont communiqués, sur demande, aux
délégués du personnel, lorsque ces derniers sont in-
vestis des missions dévolues aux membres du
CHSCT. Dans ce cas, les délégués du personnel sont
également informés de la réception, par I'employeur,
de ces documents (C. trav., art. R. 2313-3).

ATTRIBUTIONS COMMUNES

En I'absence de CHSCT, quel que soit l'effectif de
lentreprise, le délégué du personnel a vocation a
remplacer CHSCT dans l'intégralité de ses missions.
11:

- contribue a la protection de la santé physique et
mentale et de la sécurité des travailleurs de I'éta-
blissement et de ceux mis a sa disposition par une
entreprise extérieure ;

Délégués du personnel

- contribue a 'amélioration des conditions de travail,
notamment en vue de faciliter 'acces des femmes
a tous les emplois et de répondre aux problemes
liés a la maternité ;

- veille a Pobservation des prescriptions légales
prises en ces matieres (C. trav., art. L. 4612-1) ;

- procede a I'analyse des risques professionnels
auxquels peuvent étre exposés les travailleurs de
létablissement, en particulier les femmes enceintes,
et 2 I'analyse des conditions de travail. Il procede
alanalyse de l'exposition des salariés a des facteurs
de pénibilité (C. trav., art. L. 4612-2) ;

- procede, a intervalles réguliers, a des inspections
dans I'exercice de sa mission, leur fréquence devant
étre « au moins égale  celle des réunions ordinaires
du comité » (C. trav., art. L. 4612-4) ;

- effectue des enquétes en matiere d’accidents du
travail ou de maladies professionnelles ou a carac-
tere professionnel (C. trav., art. L. 4612-5) ;

- contribue 2 la prévention des risques profession-
nels dans I'établissement et suscite toute initiative
quil estime utile dans cette perspective. Le CHSCT
peut proposer a cet effet des actions de prévention
du harcelement moral et sexuel (C. trav., art.
L. 4612-3).

La mission de remplacement du CHSCT dévolue au
délégué du personnel, quand ce comité n’existe pas,
s'ajoute a la mission plus générale du délégué : pré-
senter 2 I'employeur toute réclamation individuelle
ou collective concernant notamment la protection
sociale, la santé et la sécurité. Ces deux missions ne
s'excluent pas.

= Pour plus de détails, voir Numéro juridique « Le
CHSCT ».

EN L’ABSENCE DE DELEGUES
SYNDICAUX

87 DELEGUE DU PERSONNEL

DESIGNE COMME DELEGUE SYNDICAL

Dans les établissements qui emploient moins de
50 salariés, ou1 la désignation de délégués syndicaux
n'est pas légalement prévue, les syndicats repré-
sentatifs au sein de ces derniers peuvent désigner,
pour la durée de son mandat, un délégué du per-
sonnel comme délégué syndical (C. trav., art.
L. 2143-6; Cass. soc., 22 nov. 2000, n° 99-60.407 ;
Cass. soc., 29 avr. 2009, n° 08-60.484P ; Cass. soc.,
26 mai 2010, n° 09-60-234). 11 en est de méme
pour les unités économiques et sociales inférieures
a 50 salariés (Cass. soc., 31 janv. 2001, n° 99-
60.432P).

Cette disposition concerne les délégués du per-
sonnel titulaires (Cass. soc., 4 juill. 1983, n® 83-
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60.001P ; Cass. soc., 30 oct. 2001, n° 00-60.313P).
Cette exigence résulte du fait que lexercice des fonc-
tions de délégué syndical n'est possible que dans le
cadre du crédit d'heures dont dispose le délégué du
personnel (C. trav., art. L. 2143-6). Or, seul le délégué
du personnel titulaire en bénéficie.

Toutefois, un délégué du personnel suppléant as-
surant le remplacement du titulaire peut, pour la
durée du remplacement, étre désigné comme dé-
légué syndical. Dans ce cas, il dispose du crédit
d’heures du titulaire pendant la durée de son ab-
sence (Cass. soc., 20 juin 2012, n°11-61.176P).

Sauf disposition conventionnelle, ce mandat n’ouvre
pas droit 2 un crédit dheures. Le temps dont dispose
le délégué du personnel pour I'exercice de son
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mandat peut étre utilisé dans les mémes conditions
pour 'exercice de ses fonctions de délégué syndical
(C.trav., art. L. 2143-6 ; Cass. soc., 28 sept. 2005,
n°04-11.286P).

Le mandat de délégué syndical prend fin avec celui
de délégué du personnel (C. trav., art. L. 2143-6 ;
C. trav., art. L. 2143-11 ; Cass. soc., 12 oct. 2004,
n°02-47.048P).

= Pour plus de détails :

- concernant la possibilité pour les délégués du per-
sonnel de négocier des accords collectifs en I'absence
de délégué syndical, voir n°®42.

- pour une étude plus générale, voir Numéro juri-
dique « Le syndicat dans l'entreprise ». L]



Réunions
avec 'employeur

Fréquence des réunions
Participants

Préparation et tenue des réunions
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Les réunions entre Pemployeur et les délégués
du personnel sont 'occasion pour ces derniers
de présenter les réclamations individuelles ou
collectives des salariés. Elles permettent égale-
ment de faciliter le dialogue social au sein de
Pentreprise.

Elles sont organisées a l'initiative de 'employeur
au moins une fois par mois, ou bien a Pinitiative
des délégués.

Le Code du travail fixe la fréquence de ces réu-
nions, leurs participants, ainsi que certaines for-
malités relatives a leur préparation.

FREQUENCE DES REUNIONS

DIFFERENTS TYPES DE REUNIONS

Les délégués du personnel sont regus collectivement
par 'employeur (C. trav., art. L. 2315-8) :

- au moins une fois par mois (réunion men-
suelle) ;

- en cas d’urgence, sur leur demande (réunion
exceptionnelle) ;

- sur leur demande, soit individuellement, soit
par catégorie, soit par atelier, service ou spécialité
professionnelle selon les questions qu’ils ont a
traiter (réunion restreinte).

Dans une société anonyme, certaines réclamations
ou revendications ne peuvent étre prises en consi-
dération qu’apres délibération du conseil d’ad-
ministration. Les délégués du personnel sont
recus dans ce cas par le conseil d’'administration
de la société, en présence du directeur ou de son
représentant ayant connaissance des réclamations
présentées (C. trav., art. L. 2315-9).

REUNION MENSUELLE

¢ Objet

11 s’agit de réunions regroupant I'ensemble des dé-
légués. Elles ont lieu « au moins une fois par mois »
et permettent aux délégués de traiter régulierement,
avec 'employeur, des problemes d’ordre collectif.
A cette occasion, les délégués transmettent les ré-
clamations dont ils sont saisis par les salariés qu’ils
représentent au cours du mois écoulé.

4 Réunion obligatoire

D Principe

Ces réunions mensuelles sont obligatoires : le
défaut de réunion selon la périodicité d'un mois
prévue par la loi constitue a lui seul le délit d’en-
trave. Hors le cas de force majeure démontrée, il
ne peut se justifier que par le refus ou la défection
des délégués (Cass. crim., 9 mars 1977, n° 76-
90.631P).
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D A linitiative de I'empl r

Cest a'employeur d’en prendre l'initiative, il doit
convoquer les délégués, et organiser la réunion
(Cass. crim., 9 mars 1977, n° 76-90.631P; Cass.
crim., 17 déc. 1996, n° 95-84.938P). Cette obligation
lui incombe méme si les délégués du personnel ne
lui ont pas adressé la note écrite exposant 'objet
de leurs demandes conformément a l'article
L. 2315-12 du Code du travail (Cass. crim., 22 oct.
1975, n°74-93.478P ; voir n° 97).

L’employeur doit toujours justifier de 'exécution
de cette obligation (Cass. crim., 26 avr. 1988, n° 86-
93.166), méme lorsque l'entreprise n'a qu'un seul
délégué du personnel (Cass. crim., 25 sept. 2007,
n° 06-84.599P).

L’employeur ne peut justifier sa défaillance en in-
voquant :

- les « tensions vives et prolongées » nées d’'une
greve de la majorité du personnel de I'entreprise
(Cass. crim., 10 juill. 1979, n°® 78-91.263P) ou les
« tensions persistantes » entre deux groupes rivaux
de salariés (Cass. crim., 18 mai 1989, n°88-82.947) ;
- les départs en congé et des difficultés d’adminis-
tration (Cass. crim., 12 janv. 1982, n°81-90.849) ;
- I'indisponibilité temporaire du directeur d’éta-
blissement (Cass. crim., 7 janv. 1981, n° 79-
94.255P) ;

- avoir, en lieu et place de la réunion, traité direc-
tement avec les salariés (Cass. soc., 30 juin 1987,
n° 86-92.558), ou avec les délégués au cours de
rencontres impromptues et informelles. En effet,
de simples contacts, non formalisés, ne sauraient
en aucune maniére remplacer la réunion mensuelle
prévue par la loi (Cass. crim., 26 avr. 1988, n° 86-
93.166).

La réunion est obligatoire, méme si 'employeur :
- met en place des moyens de communication in-
formels (échanges par courrier électronique) avec
les délégués du personnel (Cass. crim.,
25 sept. 2007, n° 06-84.599P) ;

- préjuge du peu d’intérét de la réunion (Cass.
crim., 27 sept. 1989, n° 88-85.727P; Cass. crim.,
15 mai 2007, n° 06-86.896).




D Réunion spécifique

La réunion mensuelle est spécialement réservée
aux délégués du personnel. Une assemblée com-
mune du comité d’entreprise et des délégués du
personnel ne peut en tenir lieu. Il n’est pas interdit
toutefois que la réunion des délégués précede ou
suive immédiatement celle du comité d’entreprise
(Cass. crim., 12 mars 1970, n°® 69-91.317P).

4 Date de la réunion

La date de réunion est fixée suffisamment a 'avance
pour permettre aux délégués du personnel de ré-
diger la note écrite, adressée a 'employeur, exposant
I'objet de leurs demandes (C. trav., art. L. 2315-
12). 1l arrive souvent que la date de réunion soit
fixée d’un mois sur l'autre.

# Personnes a convoquer

Tous les délégués du personnel, sans exception,
sont convoqués sous peine de délit d’entrave, que
la réunion traite ou non des problemes spécifiques
a leur catégorie professionnelle (Cass. crim.,
11 oct. 1989, n°®87-90.494).

REUNION EXCEPTIONNELLE

¢ Conditions

En dehors de la réunion mensuelle, les délégués
peuvent, sur leur demande, étre recus par I'em-
ployeur en cas d'urgence (C. trav., art. L. 2315-8).
L'organisation d’'une réunion exceptionnelle sup-
pose :

- une démarche expresse des délégués du personnel ;
- et une situation d’urgence.

Cette situation justifie que ne soit pas respecté,
par exception, le délai minimum de deux jours
normalement prescrit pour l'information préalable
de 'employeur (C. trav., art. L. 2315-12 ; voir
n°97).

# A la demande des délégués

du personnel

« Cette disposition légale exige nécessairement
qu'une demande de réception émanant des délégués
eux-mémes, ou de 'un d’entre eux, ait effectivement
été présentée a la direction » (en ce sens, Cass.
crim., 29 mars 1977, n® 76-91.342 ; voir encadré
p- 46).

@ En cas d’urgence

La demande peut étre provoquée par toute cir-
constance justifiant une prise de décision ou une
mesure immédiate ne pouvant attendre d’étre dis-
cutée lors de la prochaine réunion mensuelle
(contflit collectif, sécurité, etc.). Lorsque 'urgence
est ainsi établie, 'employeur est tenu de recevoir
les délégués, éventuellement sans délai et sans ré-
daction préalable de la note écrite normalement
exigée, si le temps presse.

En revanche, si I'urgence invoquée ne parait nul-
lement fondée, I'employeur peut refuser de recevoir
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les délégués, qui n’ont alors aucun moyen de s'im-
poser. Ainsi, ont été jugés coupables d’abus dans
Pexercice de leurs fonctions, des délégués du per-
sonnel qui :

- ont organisé un arrét de travail au motif que I'em-
ployeur, en conversation d’affaires, refusait de les
recevoir sur-le-champ pour fixer la date des élec-
tions au comité d’entreprise (Cass. soc., 10 juin
1964, n° 63-40.407P) ;

- ont pénétré avec d’autres salariés dans le bureau
du directeur, alors en conférence, et commis dif-
férents actes de vandalisme (Cass. soc., 27 nov.
1968, n° 68-40.183P).

REUNION RESTREINTE

La loi prévoit également que les délégués du per-
sonnel peuvent &tre recus, selon les questions a
traiter (C. trav., art. L. 2315-8) :

- soit individuellement quand, par exemple, un
délégué aura a transmettre une réclamation urgente
d’un salarié ;

- soit par catégorie professionnelle : ouvriers,
employés, agents de maitrise, cadres ;

- soit par atelier, service ou spécialité profes-
sionnelle.

Ces réceptions restreintes ont lieu sur demandes
formulées par les délégués intéressés.

Outre ces hypotheses, des réunions ponctuelles sont
organisées en fonction des événements affectant la
vie de I'entreprise. Ainsi, en cas d’inaptitude d’'un
salarié a la suite d’'un accident du travail ou d’'une
maladie professionnelle, les délégués sont consultés
sur le poste de reclassement proposé par 'employeur
(C. trav., art. L. 1226-10 ; voirn®53).
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PARTICIPANTS

92
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DIFFERENTS PARTICIPANTS

Participent aux réunions : I'employeur, éventuel-
lement assisté de collaborateurs, les délégués titu-
laires, les délégués suppléants s'ils le souhaitent
et, éventuellement, des représentants syndicaux
admis a assister les délégués (C. trav., art. L. 2315-
8;C. trav., art. L. 2315-10).

Si la participation des délégués titulaires aux réu-
nions n'appelle aucun commentaire particulier, la
présence des autres participants oblige a quelques
précisions.

EMPLOYEUR

Les délégués du personnel sont regus collectivement
par lemployeur (C. trav., art. L. 2315-8). Ce dernier
peut tres bien déléguer ses pouvoirs et se faire re-
présenter, notamment par le directeur du personnel
ou tout autre cadre de la société, des lors que la
personne bénéficie d’'une délégation de pouvoirs.
L’employeur a le droit de se faire assister par des
collaborateurs. Ensemble ils ne peuvent étre en
nombre supérieur a celui des représentants du per-
sonnel titulaires (C. trav., art. L. 2315-8).

En I'absence de précision, il convient de penser
que le nombre de délégués titulaires s'entend des
délégués présents a la réunion, afin de garantir une
parité entre les interlocuteurs.

Larticle de référence emploie le terme de « collabo-
rateur », ce qui veut dire : salarié de I'entreprise.
L’employeur ne saurait imposer la présence de per-
sonnes qui lui sont étrangeres (Cass. crim., 10 juill.
1979, n° 78-92.406P). L’employeur qui impose la
présence, en surnombre, d’un tiers est de nature a
porter atteinte a I'exercice des fonctions représen-
tatives (Cass. crim., 25 sept. 2007, n° 06-84.599P).

DELEGUE SUPPLEANT

« Dans tous les cas, les délégués suppléants peuvent
assister avec les délégués titulaires aux réunions
avec les employeurs » (C. trav., art. L. 2315-10),
qu’il s'agisse des réunions mensuelles obligatoires
ou de réunions exceptionnelles.

Ils bénéficient d’'un droit propre a assister aux réu-
nions en méme temps que les délégués titulaires
(Cass. soc., 9 juin 1971, n° 70-40.359P). L'employeur
ne saurait y faire obstacle et refuser la présence des
suppléants sans se rendre coupable du délit d'entrave
(Cass. crim., 6 nov. 1979, n° 78-94.345P).
Toutefois, I'article L. 2315-10 du Code du travail
n’accorde aux délégués suppléants que le droit
d'assister aux réunions. Cette disposition ne précise
pas s'ils ont la possibilité d'intervenir lorsque les
délégués titulaires sont présents. De son coté, la
chambre criminelle de la Cour de cassation affirme
que « les délégués suppléants du personnel n’ont
vocation a remplir les fonctions des délégués du
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personnel dans leur plénitude que lorsqu’ils en as-
surent effectivement le remplacement » (Cass.
crim., 11 oct. 1983, n° 82-94.038P). Ainsi, quand
les suppléants se bornent 2 assister, ils n’ont pas
droit a la parole.

Cette jurisprudence, déja ancienne, est aujourd’hui
critiquée. En effet, concernant le comité d’entreprise
les suppléants ont la méme liberté de parole que les
titulaires (C. trav., art. L. 2324-1). A notre connais-
sance, aucune autre décision n’est intervenue sur
cette question.
Ceci étant, quels que soient I'étendue de leurs droits
et leur role, le temps passé par les suppléants aux
réunions avec 'employeur leur est payé comme
temps de travail (C. trav., art. L. 2315-11 ; voir en-
cadré p. 51).

ASSISTANT SYNDICAL DU DELEGUE

# Droit de se faire assister

« Les délégués du personnel peuvent, sur leur de-
mande, se faire assister d'un représentant d’'une
organisation syndicale » (C. trav., art. L. 2315-
10). Ce droit (une faculté, pas une obligation)
s'exerce uniquement lors des réunions avec
Pemployeur et il est ouvert aux seuls délégués
titulaires (Circ. min. DRT n° 5, 28 juin 1984,
BO min. Trav., 84/31).

Le fait que le délégué du personnel cumule ses
fonctions avec celles de délégué syndical ne fait
pas obstacle a son droit de se faire assister par un
autre représentant syndical (Cass. crim., 20 mai
1974, n°73-92.238P).

@ Qui peut étre assistant syndical ?
L'assistance des délégués du personnel lors des
réunions avec 'employeur est ouverte aussi bien
a un représentant syndical de I'entreprise qu’a
une personne extérieure a 'entreprise :

— salarié de Pentreprise : le plus souvent un dé-
légué syndical régulierement désigné par applica-
tion de l'article L. 2143-3 du Code du travail, un
représentant de la section syndicale (RSS) désigné
en application de l'article L. 2142-1-1 du Code du
travail ou un simple salarié n’exercant aucune fonc-
tion représentative des lors qu’il est syndiqué ;

— personne extérieure a lentreprise : par exem-
ple un permanent syndical, un secrétaire d'une
union locale ou départementale d'un syndicat
(Cass. crim., 10 mai 1973, n°® 72-92.650P).

Il n’est pas exigé que cet assistant syndical reléve :
- de la méme profession que le délégué du person-
nel ;

- du méme syndicat. L’assistance des délégués du
personnel est ouverte a tout membre d’une orga-
nisation syndicale, quelle que soit son appartenance
syndicale par rapport a celle du délégué (Circ. min.
DRT n°5, 28 juin 1984) ;

- d’'une organisation présente dans l'entreprise (Let-
tre min. 24 févr. 1977, Bull. doc. TE n° 75, févr.
1977).



Toutefois, la seule limite est constituée par « I'im-
possibilité de la présence de deux représentants
de la méme organisation syndicale » (Rép. min.
n°31081, JO Ass. nat. Q., 18 janv. 1988, p. 210).
Quil s'agisse d’un délégué syndical, d'un RSS, d’'un
simple salarié de I'entreprise ou d’'un représentant
extérieur, nul ne peut assister aux réunions avec
I'employeur « qu’a la condition expresse d’y avoir
été invité par un délégué » (Lettre min. 24 févr.
1977, précitée).

4 Désignation

Aucun formalisme n'est prévu pour la désignation
de I'assistant syndical des délégués du personnel.
Lorsque la personne choisie est salariée de I'entre-
prise, il suffit qu’elle soit syndiquée.

Lorsque les délégués du personnel choisissent de
se faire assister par un représentant syndical exté-
rieur a I'entreprise, il n'est pas interdit que ce dernier
soit un mandataire habilité de 'union a laquelle le
syndicat adhere, cette habilitation pouvant résulter
soit d'une disposition des statuts (Cass. crim.,
10mai 1973, n®72-92.650P), soit d'un mandat ex-
pres (Cass. crim., 17 juill. 1973, n® 72-93.914P).
Que la personne désignée soit salariée de I'entreprise
ou extérieure a celle-ci, l'employeur n'a aucune
autorisation a donner préalablement a sa venue et
ne peut en aucune maniére la récuser : il n’a aucun
droit de regard sur le choix des délégués (Cass.
crim., 7 févr. 1979, n° 77-93.899 : en l'espéce, un
ancien salarié licencié pour faute grave).
Toutefois, si le représentant choisi par les délégués
du personnel est une personnalité syndicale ex-
térieure a entreprise, l'information préalable
de Pemployeur « parait judicieuse » (Rép. min.
n° 31081, précitée). L’employeur peut ainsi, s'il le
souhaite, vérifier que cette personne est bien « ha-
bilitée », soit par les statuts du syndicat, soit en
vertu d'un mandat expres.

¢ Role

Le représentant syndical assiste aux réunions de
I'employeur avec les délégués du personnel, pour
y jouer aupres de ces derniers un role d’assistance
et de conseil. Cela suppose qu'il puisse prendre
la parole, intervenir, donner son avis au cours de
la réunion, mais il n’a pas a prendre part au vote,
sivote il y a, ni a participer a la décision.

Son réle, bien que consultatif, est de droit, sous
peine de délit d’entrave au libre exercice des fonc-
tions de délégué du personnel (Lettre min.
24 févr. 1977, précitée).

4 Indemnisation

Rien n’est prévu dans les textes a propos de I'in-
demnisation éventuelle de la personne qui assiste
les délégués.

En pratique, si la personne choisie appartient a
lentreprise et qu'elle est (Rép. min. n°31081, préc.) :
- titulaire d’'un mandat de représentant du
personnel au sein de I'entreprise, délégué syndical,
représentant de la section syndicale ou représentant

Délégués du personnel

syndical : sa participation aux réunions de délégués
du personnel « est régie conformément aux dis-
positions spécifiques a son mandat ». Sauf accord
plus favorable, le temps passé aux réunions « doit
s'imputer normalement sur le crédit d’heures dont
il bénéficie » ;

- désignée par une organisation syndicale : elle
doit obtenir de la part de 'employeur la permission
de quitter son poste de travail.

Le choix des délégués risque ainsi d’étre limité par
« les nécessités inhérentes a la bonne marche de
I'entreprise », car, dans cette hypothese, aucune
disposition législative ne prévoit I'indemnisation
du salarié. Sauf accord, 'employeur est donc en
droit, en I'absence de travail, « de ne pas rémunérer
le temps passé a la réunion ».

PREPARATION ET TENUE
DES REUNIONS

96
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CONVOCATION

La date des réunions est fixée par 'employeur
qui est tenu de les organiser. Il doit :

- convoquer chaque délégué : aucune forme n’est
imposée pour cette convocation (remise directe,
lettre simple, lettre recommandée, etc.) ;

- adresser les convocations aux intéressés suf-
fisamment a I'avance, pour qu’ils disposent du
temps nécessaire a la rédaction de la note écrite
qu'ils doivent lui remettre deux jours ouvrables
avant la date a laquelle ils sont convoqués (Cass.
crim., 9 mars 1977, n° 76-90.631P; C. trav., art.
L. 2315-12).

L’employeur qui ne convoque pas un délégué du
personnel a une réunion commet un délit d’entrave
al'exercice des fonctions de délégué du personnel
(Cass. crim., 17 déc. 1996, n° 95-84.938P).

Tous les représentants du personnel sont convo-
qués, méme les absents pour cause de congés payés
ou de maladie (Cass. crim., 16 juin 1970, n°® 69-
93.132P). En effet, la suspension du contrat de tra-
vail d'un délégué du personnel n’entraine pas la
suspension de son mandat.

NOTE ECRITE

# Principe

Sauf circonstances exceptionnelles, les délégués
du personnel remettent a 'employeur, deux jours
ouvrables avant la date a laquelle ils doivent étre
recus, une note écrite exposant I'objet des demandes
présentées (C. trav., art. L. 2315-12).

Aucune condition de forme n’est prévue pour la
présentation de cette note : feuille volante ou cahier
spécial permanent constitué a cet effet. La loi n'im-
pose pas non plus qu'il s'agisse d'une note unique
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regroupant I'ensemble des questions. Elle n'impose
pas davantage que les demandes soient étayées.

@ Délai de deux jours

Le délai impératif de deux jours ouvrables légale-
ment prescrit pour l'information préalable de I'em-
ployeur a pour objet de lui permettre de prendre
connaissance a I'avance de 'objet de I'entretien, et
de préparer certains éléments de réponse.

Il agit d'un délai minimum, l'employeur est donc
en droit de refuser de répondre a toute demande
dont il prend connaissance moins de deux jours
avant la date de la réunion (Cass. crim., 22 oct.
1975,n°74-93.478P), dés lors qu'il a averti les dé-
légués suffisamment a l'avance de cette date.
L’employeur, en revanche, ne saurait en aucun cas
imposer aux délégués de respecter un délai plus
long, sous peine de constituer une atteinte a lexer-
cice régulier des fonctions de délégué du personnel.
Méme un accord collectif ne peut y déroger (Cass.
crim., 5 févr. 1980, n° 79-90.889).

I reste que 'employeur peut renoncer a ce que la
loi prévoit en sa faveur : rien ne 'empéche de re-
cevoir immédiatement les délégués, des qu'ils
lui remettent la note écrite exprimant leurs reven-
dications, sans attendre le délai minimum légal de
deux jours prévu pour son information préalable
(Cass. crim., 4 oct. 1977, n° 76-91.922P).

® Absence de note

Des circonstances exceptionnelles peuvent obliger
aune réception immédiate ou tout au moins rapide
des délégués par l'employeur et empécher la ré-
daction matérielle d’'une note préalable (C. trav.,
art. L. 2315-12).

En I'absence de telles circonstances, la carence de
note ne dispense pas I'employeur de tenir la réunion
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mensuelle, mais lui permet de ne pas répondre aux
réclamations verbales (Cass. crim., 22 oct. 1975,
n°74-93.478P).

4 Réponse de I’employeur

L'employeur répond par écrit aux demandes for-
mulées par les délégués du personnel dans leur
note, au plus tard dans les six jours ouvrables sui-
vant la réunion (C. trav., art. L. 2315-12). Les ré-
ponses doivent étre motivées.

Encore faut-il que les questions des délégués du
personnel soient posées dans les formes et les délais
fixés par la loi. Ainsi, il ne peut étre reproché a
'employeur de ne pas avoir répondu dans le délai
de six jours a des questions qui étaient en fait des
communications adressées a titre d’information,
et qui portaient sur des themes nettement différents
de ceux notés dans l'ordre du jour (Cass. crim.,
1 févr. 1983, n°81-93.798).

@ Registre spécial

Les demandes des délégués du personnel et les ré-
ponses motivées de l'employeur sont soit transcrites
sur un registre spécial, soit annexées a ce registre
(C. trav., art. L. 2315-12).

Ce registre, ainsi que les documents annexés sont
tenus a la disposition :

- des délégués du personnel, qui doivent y avoir
libre acces pour I'exercice de leurs fonctions ;

- de l'inspecteur du travail, de maniére perma-
nente ;

- des salariés qui désirent en prendre connaissance,
pendant un jour ouvrable par quinzaine et en de-
hors de leur temps de travail. Les modalités de
consultation sont en général réglées par voie d’ac-
cord.

La tenue et la mise a disposition du registre, ainsi
que la transcription des réponses de la direction
sont obligatoires.

A défaut, 'employeur risque une condamnation
pour délit d’entrave aux fonctions de délégué du
personnel malgré 'absence de toute mauvaise foi
de sa part. En effet, le défaut de registre constitue
en lui-méme une atteinte au fonctionnement ré-
gulier de l'institution des délégués du personnel,
puisqu'il prive a la fois ces derniers de la garantie
d’'une réponse écrite a leurs réclamations, les salariés
de I'entreprise d’'une source légale d’information,
et linspecteur du travail d'un moyen de controle
prescrit par les textes (Cass. crim., 7 oct. 1997,
n° 96-82.539 ; Cass. crim., 15 mai 2007, n° 06-
86.896).

DEROULEMENT DES REUNIONS

Sur le déroulement des réunions proprement dit,
rien n'est prévu. L'organisation et la durée de chaque
séance varient nécessairement d’un établissement
a l'autre en fonction de I'importance de chaque
établissement, du nombre des délégués, de la quan-
tité et de la complexité des questions abordées. On
notera simplement que 'employeur ne saurait fixer
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de limite stricte au temps de réunion, par un mi-
nutage du temps consacré a I'exposé de chaque
question, ainsi qu'une limitation globale de la réu-
nion (Cass. crim., 29 mars 1977, n® 76-91.342P).
Le recours a la visioconférence a été validé concer-
nant le comité central d’entreprise et devrait s'ap-
pliquer aux autres institutions représentatives,
dont les délégués du personnel. Les délibérations
adoptées dans ce cadre sont valables sauf opposition
d’'un des membres de l'institution et sous réserve
que les délibérations n'impliquent pas un vote a
bulletin secret (Cass. soc., 26 oct. 2011, n°® 10-
20.918P).

COMPTE RENDU DES REUNIONS

Les réunions des délégués du personnel avec 'em-
ployeur ne donnent pas lieu nécessairement a éta-
blissement d’'un proces-verbal, mais I'usage existe
parfois d’une diffusion de notes de service rendant
compte des débats. Si cet usage existe, I'employeur
doit bien stir 'accepter (Cass. crim., 12 janv. 1982,
n°81-92.217P).

Les délégués du personnel ont toujours la possi-
bilité, sous certaines conditions, d’informer les sa-
lariés par voie d’affichage, de diffusion de tracts,
ou par contacts directs.

1l peut arriver aussi que les délégués, sans rédiger
de comptes rendus réguliers de leurs débats, sou-
haitent néanmoins en garder une trace. Concernant
le comité d’entreprise, il a été jugé qu'« aucune
disposition légale ou réglementaire n'interdit I'en-
registrement des délibérations du comité d’entre-
prise a l'aide d’'un magnétophone » (Cass. crim.,
4 févr. 1986, n°84-92.809), ni la présence d’un sté-
nodactylographe lors des réunions, des lors que
cette présence est admise au sein du comité d’en-
treprise par un accord majoritaire (Cass. crim.,
30 oct. 1990, n° 87-83.665P).

S'agissant des réunions des délégués du personnel,
anotre connaissance, la jurisprudence ne s’est pas

Délégués du personnel

Indemnisation du temps passé en réunion

Quil s’agisse des réunions pléniéres mensuelles, exceptionnelles ou res-
treintes, le temps passé par les délégués du personnel, titulaires ou
suppléants, est rémunéré comme temps de travail (C. trav., art.
L.2315-11).

Si la réunion se tient hors du temps de travail, le temps ainsi passé est
rémunéré au tarif des heures supplémentaires par analogie avec la solution
adoptée dans le cas ou les heures de délégation sont prises en dehors du
temps de travail en raison des nécessités du mandat (voir n° 117). En
outre, si le délégué du personnel assiste durant ses congés payés a des
réunions organisées par I'employeur, le salarié doit bénéficier ultérieu-
rement de la part de repos effectif dont il a été privé. S'il en est empéché,
du fait notamment de la rupture du contrat de travail, I'employeur doit
lui verser le salaire correspondant au temps passé en réunion (Cass. soc.,
27 nov. 2013, n°® 12-24.465P).

Ce temps n'est pas déduit du crédit d’heures dont bénéficie le délégué
titulaire (C. trav., art. L. 2315-11 ; Cass. soc., 10 avr. 1996, n° 93-40.943 ;
voirn®106 et s.).

En revanche, rien n’interdit d'imputer sur le crédit d’heures le temps
passé a la préparation des réunions (Cass. soc., 16 nov. 1983, n° 81-
42.984P: concernant un comité d’établissement).

prononcée.

L’administration avait estimé possible un enregis-
trement des débats des délégués par magnétophone,
dans une hypothese ou le principe de cet enregis-
trement, comme ses modalités, avaient été définis
par accord avec 'employeur. Mais elle avait aussitot
ajouté : a défaut d'un tel accord, « 'enregistrement
ne saurait étre imposé » ; pas plus par 'une des
parties que par l'autre (Lettre min. 3 oct. 1975, Bull.
doc. TE n° 71/75 oct. 1975).

1l semble donc qu'un accord entre employeur et
délégués du personnel soit nécessaire.
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Communication des réclamations
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Le délégué du personnel est le porte-parole des
salariés. Il est donc essentiel qu'il puisse échanger
avec eux. Ainsi, il peut notamment leur trans-
mettre des informations verbalement, par le biais
de l'affichage de documents ou par tracts. D’autres
modalités peuvent étre prévues par accord.

COMMUNICATION

DES RECLAMATIONS

100 PRINCIPE

Le délégué du personnel a pour mission de pré-
senter a l'employeur toutes les réclamations indi-
viduelles et collectives du personnel (C. trav., art.

L. 2313-1 ; voir n®37).

Toutefois, le législateur ne précise pas la maniére
dont les salariés peuvent saisir le délégué de leurs
réclamations. Trois procédés sont couramment

utilisés :

- une boite aux lettres, placée dans un endroit

convenu de I'établissement ;

- un cahier de réclamations, le plus souvent mis
adisposition des salariés dans le local des délégués

du personnel ;

- lorganisation de permanences, dans le local
affecté aux délégués, a des jours et heures fixés en

accord avec la direction.

Ceci n'exclut pas des possibilités de contacts per-
sonnels. En effet, « sous réserve de ne pas apporter
de géne importante 4 I'accomplissement du travail
des salariés » (C. trav., art. L. 2315-5), le délégué
ale droit de se déplacer librement dans l'entreprise.
1l peut, a cette occasion, rencontrer les salariés,
communiquer avec eux et recevoir par lettre ou
méme verbalement leurs réclamations.

Aucune disposition législative ou réglementaire ne
prévoit I'exigence d'un mandat écrit donné au délégué
par le salari¢ pour lui permettre de présenter une
réclamation a 'employeur. Cependant, une récla-
mation individuelle ne peut étre présentée quavec
l'accord formel du salarié concerné.

INFORMATION
DU PERSONNEL

Dans le cadre de ses missions, le délégué du per-
sonnel est amené a donner des informations aux
salariés, notamment sur la suite réservée a leurs

réclamations.
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Ces informations sont transmises soit verbalement
soit par affichage, tract ou message électronique.

101 PAR AFFICHAGE

Le délégué du personnel affiche les renseignements
qu’il a pour role de porter a la connaissance du
personnel sur des emplacements obligatoirement
prévus et destinés aux communications syndicales,
ainsi qu'aux portes d’entrée des lieux de travail
(C. trav., art. L. 2315-7).

Des conventions collectives ou accords d’entreprise
comportent, parfois, des clauses qui précisent les
modalités d'exercice du droit daffichage, mais elles
ne sauraient en aucun cas restreindre ce droit.

¢ Emplacement

Le délégué du personnel peut afficher librement
ses communications (C. trav., art. L. 2315-7) :

- sur les emplacements « obligatoirement prévas
et destinés aux communications syndicales ».
Cependant, l'affichage des communications syn-
dicales doit se faire sur des panneaux réservés ex-
clusivement a cet usage, distincts de ceux affectés
aux communications des délégués du personnel
et du comité d’entreprise (C. trav., art. L. 2142-
3). Les délégués du personnel doivent donc dis-
poser de leurs propres panneaux, éventuellement
communs a ceux des membres du comité d’entre-
prise ;

- « aux portes d’entrée des lieux de travail » :
La notion est d'interprétation large. Ainsi, la Cour
de cassation a admis que la porte d’'un bureau, lieu
de passage obligé pour I'ensemble des salariés d’'un
service, peut étre considérée comme porte d’entrée
du travail (Cass. crim., 3 déc. 1985, n®84-95.455).
La loi ne fixe ni le nombre de panneaux, ni leur
aspect, ni leur dimension. Cette question est réglée
par accord. Bien souvent, le nombre de panneaux
varie en fonction de I'importance et de la configu-
ration de I'établissement. La seule contrainte est
que tous les salariés de lentreprise soient en mesure
de consulter aisément, et sans perte de temps ex-
cessive, les panneaux.

S'il est, en principe, interdit a toute personne qui
conteste le contenu d'une communication affichée
par un délégué du personnel de procéder a son en-
levement, le délit d’entrave pour enlevement n'est
constitué que si l'affichage a été régulierement effectué
sur un emplacement prévu par la loi (Cass. crim.,
15 mars 1983, n°82-92.273P).

4 Nature des documents

Le délégué du personnel peut afficher une note,
une lettre, un communiqué, un compte rendu,
peu importe, des lors que les renseignements en-
trent dans le cadre de ses attributions.

Les documents doivent étre d'ordre exclusivement
professionnel (comptes rendus de réunions, liste
des réclamations, etc.). Les communications ne
doivent pas revétir un caractere :




- syndical ( Cass. soc., 6 nov. 1974, n°73-13.528P,
73-13.841P). Les communications des délégués
du personnel et des délégués syndicaux doivent
étre bien distinctes ;

- polémique, ni « étre de nature a troubler le bon
ordre de I'entreprise » (Rép. min. n° 14134, JO Ass.
nat. Q., 6 mai 1950, p. 3349).

102 PAR TRACT

La distribution de tracts par les délégués du per-
sonnel n’est pas prévue par les textes. Elle n'est
prévue qu’en faveur des seuls délégués syndi-
caux (C. trav., art. L. 2142-4).

La pratique Padmet toutefois pour les délégués
du personnel, sous réserve que la distribution :
- se fasse « hors temps de travail, aux heures d’entrée
et de sortie du personnel » (Cass. soc., 22 févr.
1967, n° 66-40.156P : distribution lors de la pause) ;
- ait un lien avec 'entreprise et son activité (Cass.
soc., 2 févr. 1972, n°71-40.102).

Un délégué du personnel peut éventuellement étre
amené a distribuer des tracts de nature syndicale
(C. trav., art. L. 2142-4). Dans ce cas, il ne peut le
faire en utilisant son « crédit d’heures », la diffusion
de tracts de nature syndicale étant sans lien avec
son mandat (Cass. soc., 13 mars 1985, n°® 82-
43.175P).

103 PAR MESSAGE ELECTRONIQUE

A la différence des délégués syndicaux (C. trav.,
art. L. 2142-6), la loi ne prévoit pas explicitement
la communication de messages électroniques entre
le délégué du personnel et les salariés. Mais celle-
ci n’en est pas moins interdite, sous réserve d’'un
accord d’entreprise.

104 PAR REUNION

Le Code du travail ne prévoit pas la possibilité de
réunions délégués-salariés sur les lieux de travail.

Délégués du personnel

Celles-ci sont néanmoins possibles si elles sont
prévues par la convention collective ou autorisées
par 'employeur.

La légalité d’une réunion tenue a linitiative des
délégués du personnel dépend des conditions de
sa tenue et de son objet (Cass. soc., 3 juill. 1963,
n°62-40.830P : compte rendu de réunion).
Ainsi, commet une faute grave le délégué du per-
sonnel qui, sans autorisation, interrompt le travail
d’un atelier pour organiser une réunion sur I'éla-
boration d’une convention collective nationale,
mission syndicale qui ne rentre pas dans ses attri-
butions (Cass. civ., 3 oct. 1963, n°® 62-40.599P).

105 ABSENCE DE CONTROLE

PREALABLE DE L'EMPLOYEUR

Aucune disposition légale n'impose au délégué du
personnel de transmettre a 'employeur un exem-
plaire des communications affichées, bien que cela
soit expressément prévu pour le comité d’entreprise.
Toutefois, pour I'administration, il est légitime que
I'employeur, responsable de la bonne marche de
son entreprise, soit informé des communications
affichées, « étant entendu toutefois que cette in-
dication ne doit pas étre interprétée comme subor-
donnant lesdites communications a une autorisa-
tion expresse de I'employeur » (Rép. min. n° 14134,
JO Ass. nat. Q., 6 mai 1950).

En effet, l'employeur dispose uniquement, sur I'af-
fichage, d'un certain droit de regard qui ne corres-
pond pas a un droit d’autorisation préalable (Cass.
crim., 14 oct. 1980, n° 79-93.815). Méme si 'em-
ployeur considere qu'une communication n’entre
pas dans le cadre de I'exercice normal des fonctions
de délégué, il ne peut s'opposer a son affichage,
ou le retirer des panneaux, sans encourir le risque
d’étre condamné pour délit d’entrave. Il lui appar-
tient seulement de saisir le tribunal de grande ins-
tance, éventuellement en référé, pour obtenir le
retrait des documents litigieux (Cass. crim., 8 mai
1968, n° 67-92.659P). B
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Le délégué du personnel dispose de différents
moyens d’action pour mener a bien sa mission.
D’une part, il bénéficie d’un crédit d’heures légal,
de 10 ou 15 heures par mois, selon Ueffectif de
Pentreprise. Ce crédit peut étre augmenté :

- par convention collective, accord d’entreprise
ou usage ;

- en cas de circonstances exceptionnelles ;

- en cas de cumul de mandats.

D’autre part, le délégué dispose d’une liberté de
circulation dans et hors de 'entreprise ainsi que
d’un local mis a sa disposition par 'employeur.
Contrairement a d’autres représentants du per-
sonnel (membre élu titulaire au comité d’entre-
prise, membre du CHSCT, etc.), le délégué du
personnel ne dispose pas de droit spécifique ala
formation pour I'exercice de son mandat.

CREDIT D’HEURES

Nombre d’heures

106 NOMBRE LEGAL

¢ Titulaire
Le crédit d’heures est accordé aux seuls délégués
titulaires.
L'employeur leur laisse le temps nécessaire a 'exer-
cice de leurs fonctions dans les limites d’'une durée
qui, sauf circonstances exceptionnelles, ne peut
excéder (C. trav., art. L. 2315-1) :
- 10 heures par mois dans les entreprises de moins
de 50 salariés ;
- 15 heures par mois dans les entreprises d’au moins
50 salariés.
En cas de délégation unique du personnel, le crédit
accordé est de 20 heures par mois (C. trav., art.
L. 2326-3 ; voir Zoom page 69).

4 Suppléant

Rien n'est légalement prévu en faveur des sup-
pléants. Cependant :

- lorsqu’un suppléant remplace un titulaire, il bé-
néficie de son crédit d’heures. Les heures passées
par le suppléant s'imputent sur les heures men-
suelles dont dispose le titulaire ;

- parfois, les suppléants bénéficient d’un crédit
d’heures qui leur est propre en application de dis-
positions conventionnelles, ou d'un usage plus fa-
vorable. Si tel est le cas, lorsque le suppléant rem-
place un titulaire, il peut utiliser son crédit en plus
du sien : le cumul est autorisé (Cass. soc., 21 juill.
1986, n°® 82-43.650P).

# Crédit individuel

Le crédit d'heures accordé au délégué du personnel
titulaire est un crédit individuel et non collectif.
Contrairement aux délégués syndicaux, les délégués
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du personnel n'ont pas la faculté de répartir, entre
eux, la totalité des heures de délégation dont ils
disposent. Cette possibilité est exclue par la 1égis-
lation pour éviter que les représentants élus soient
limités dans l'utilisation de leurs heures de délé-
gation par les dépassements éventuels de certains
d’entre eux (Cass. soc., 22 oct. 1984, n°81-42.709 ;
Cass. soc., 8 juill. 1985, n°82-40.757P).

De méme, le délégué titulaire et son suppléant ne
peuvent partager le crédit légal (Cass. soc., 10 déc.
1996, n° 95-45.453P).

La globalisation des heures de délégation ne peut
étre davantage instituée par accord (Cass. soc.,
22 oct. 1984, n° 81-42.709), ni résulter de l'usage
(Cass. soc., 27 nov. 1980, n° 79-40.988P ; Cass.
soc., 11 juin 1981, n® 78-41.841P).

Ainsi, le représentant du personnel qui s'absente
en s'arrogeant unilatéralement le crédit d'heures
de ses collegues commet une faute grave justifiant
sa mise a pied (Cass. soc., 20 oct. 1994, n° 93-
41.856).

¢ Crédit mensuel

D Principe

L'appréciation du nombre d'heures de délégation
se fait au cours de chaque mois civil.

En conséquence un délégué du personnel qui n'a
pas épuisé, au cours d’'un mois, la totalité de son
crédit d’heures n'a pas la faculté d'augmenter son
crédit du mois suivant. Il n’y a pas de possibilité
de reporter I'excédent d'un mois sur l'autre.

De méme, le délégué qui a épuisé toutes ses heures
de délégation du mois en cours ne peut utiliser,
par anticipation, le crédit d'heures du mois sui-
vant.

D Suspension du contrat de travail

L'absence d’'un délégué du personnel dans I'entre-
prise en cours de mois na aucune incidence sur
son crédit d’heures mensuel.

Aucune réduction de crédit ne doit étre opérée en
casde:

- congés payés (Cass. crim., 14 févr. 1978, n° 76-
93.406P) ;

- maladie ou activité partielle ;

- greve : le délégué du personnel exerce ses fonc-
tions électives pendant la gréve et le temps passé
est imputé sur son crédit d'heures (Cass. soc.,
27 févr. 1985, n° 82-40.173P) ;

- mise a pied : la mise a pied d'un représentant
du personnel, qu'elle soit de nature conservatoire
ou disciplinaire, n'a pas pour conséquence de sus-
pendre l'exécution de son mandat (Cass. soc.,
2 mars 2004, n° 02-16.554P; Cass. crim., 11 sept.
2007, n°06-82.410P).

D Election en cours de mois

L’élection des délégués du personnel en cours de
mois n'a pas d'incidence sur le crédit d’heures men-
suel. Les nouveaux délégués élus bénéficient du
méme nombre d’heures de délégation méme s'ils
exercent leurs fonctions que pendant une fraction




du mois (Lettre min. 7 aoiit 1975, Bull. doc. TEP
n°71, oct. 1975).

En revanche, un nouveau mandat acquis en cours
de mois n'ouvre pas droit 2 un nouveau crédit
d'heures. Ainsi, un délégué du personnel, réélu,
ne peut avancer, pour justifier un dépassement de
son temps de délégation, que son nouveau mandat
lui avait ouvert un droit a un autre crédit d'heures
(Cass. soc., 13 déc. 1979, n° 78-41.277P membre
du comité d’entreprise). Il n’y a pas de cumul de
crédit d'heures au titre de deux mandats successifs
en cas d'élection en cours de mois.

# Crédit limité

D Principe

Le crédit accordé au délégué du personnel n'est
pas un forfait. C’est une limite que chaque délégué
n'est pas obligé d'atteindre mais qu’il ne peut dé-
passer, sauf circonstances exceptionnelles (voir
n°107). Seules les heures utilisées sont payées.

D Temps partiel
Le temps de travail mensuel d'un salarié a temps
partiel ne peut étre réduit de plus d’un tiers par
l'utilisation de son crédit d’heures.
Le solde éventuel de ce crédit d’heures payées peut
étre utilisé en dehors des heures de travail de I'in-
téressé (C. trav., art. L. 3123-29).
Ainsi, un salarié a temps partiel élu délégué du per-
sonnel dans une entreprise d’au moins 50 salariés,
doit travailler au moins 45 heures par mois pour
pouvoir imputer son crédit d’heures sur son temps
de travail (15 x 3 =45).
Dans une entreprise de moins de 50 salariés, il
doit travailler au moins 30 heures (10 x 3 = 30).

107 NOMBRE SUPERIEUR

Le crédit d’heures légal peut étre dépassé :

- par convention collective, accord d’entreprise ou
usage ;

-en cas de circonstances exceptionnelles (C. trav.,
art. L. 2315-1).

# Crédit conventionnel ou d’usage
Des conventions collectives ou accords d’entreprise
peuvent prévoir des modalités plus favorables que
la loi. Des dépassements de crédit d’heures peuvent
également résulter d’'un usage, dés lors qu'il est
bien établi.
Sides délégués du personnel sont institués conven-
tionnellement, c’est 'accord ou la convention qui
fixe le crédit d’heures. A défaut, il convient de se ré-
férer au crédit prévu par la loi.

¢ Circonstances exceptionnelles

D Définition

Aucun texte ne définit les circonstances excep-
tionnelles. De la jurisprudence, il résulte qu'elles
s'analysent en une situation inhabituelle, nécessitant
un surcroit de démarches et d'activités débordant
le cadre des taches coutumiéres, en raison notam-
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ment de la soudaineté de 1'événement ou de l'ur-
gence des mesures a prendre (Cass. crim., 3 juin
1986, n° 84-94.424).

Le caractere exceptionnel implique ainsi que les
circonstances invoquées ne s'inscrivent pas dans
le déroulement normal et planifiable du mandat.

D Exemples jurisprudentiels

Sont reconnues circonstances exceptionnelles :
— Greve

-un mouvement de gréve affectant tous les ateliers
d'une entreprise, qui se prolonge sur plusieurs
mois et justifie une activité accrue du délégué du
personnel (Cass. soc., 8 juill. 1998, n°97-42.743);
- un conflit collectif, qui contraint les délégués du
personnel a de fréquents déplacements dans les
trois usines de la société éloignées I'une de l'autre
(Cass. soc., 27 juin 1979, n° 78-40.229P).

— Probléemes liés a I'emploi

- une soudaine aggravation de la situation de I'em-
ploi dans I'entreprise qui oblige les délégués du
personnel, en l'absence de comité d'entreprise, a
se déplacer fréquemment pour s'informer des dis-
positions a prendre et étre en mesure de proposer,
en temps voulu, toutes suggestions utiles (Cass.
soc., 26 oct. 1977, n® 76-40.058P) ;

- une restructuration. 'ampleur du projet de re-
structuration de I'entreprise nécessitait un accrois-
sement inhabituel de I'activité des représentants
du personnel, justifiant le dépassement de leur
crédit légal d’heures de délégation (Cass. soc.,
29 avr. 1980, n°78-41.765P ; Cass. soc., 6 juill. 1994,
n°93-41.705P: membre du comité d’entreprise) ;
- I'élaboration d'un plan de sauvegarde de 'emploi
(PSE) comportant la suppression de 1261 emplois
dans I'ensemble des établissements d'une entreprise
(Cass. soc., 19 déc. 1991, n° 89-40.875) ou d’'un
plan de repositionnement assimilable a un PSE
(Cass. soc., 10 déc. 2003, n° 01-41.658P) ;

- le suivi d’'un PSE, des mesures de chdmage partiel
et des poursuites judiciaires contre 'entreprise im-
pliquant pres de la moitié des effectifs (Cass. soc.,
27 nov. 2012, n°11-21.202) ;

- le déclenchement du droit d’alerte par le délégué
du personnel (Cass. soc., 29 avr. 2009, n° 07-
45.480) ;

-laprocédure de licenciement collectif pour motif
économique décidée a I'occasion d'un projet de ré-
organisation de 'entreprise, ainsi que le déclen-
chement d'une procédure d'alerte du comité d'en-
treprise (Cass. soc., 27 févr. 2013, n° 11-26.634 :
délégué du personnel cumulant les mandats de
membre du comité d’entreprise et de délégué syn-
dical).

En revanche, n’ont pas été reconnues comme
circonstances exceptionnelles :

- la greve de courte durée (trois jours) qui n'a
concerné qu'un seul service et qu'une seule partie
du personnel (Cass. soc., 19 févr. 1975, n° 73-
40.684 ; Cass. soc., 14 nov. 1984, n° 82-41.403) ;
- un conflit banal , dont un délégué du personnel
s'était occupé, opposant le directeur d'un magasin
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a l'un de ses vendeurs qui protestait contre une
mise a pied de trois jours (Cass. crim., 7 mai 1985,
n°84-91.492) ;

- I'accompagnement de salariés retraités lors d'un
voyage d'agrément (Cass. soc., 13 nov. 1985,
n°82-41.702) ;

- les heures consacrées par un représentant du per-
sonnel a I'étude de son dossier avec une autre sa-
lariée qui l'assistait a l'entretien préalable a son li-
cenciement (Cass. soc., 10 déc. 1997, n°® 95-40.015).

D Preuve

La preuve de l'existence de circonstances excep-
tionnelles incombe au délégué du personnel et non
al'employeur, puisque les heures de dépassement
ne bénéficient pas de la présomption de bonne uti-
lisation (voir n° 115) (Cass. soc., 4 juill. 2000,
n°97-44.846P).

Le délégué doit prouver que les heures de délégation
prises au dela de son crédit d’heures mensuel ont
été utilisées conformément a 'objet de son mandat
(Cass. soc., 18 juill. 2001, n° 99-43.386).

108 CUMUL DE MANDATS

4 En I'absence des autres institutions
représentatives du personnel
Le délégué du personnel bénéficie d’'un crédit
d’heures supplémentaires, s'il exerce :
- dans une entreprise d’au moins 50 salariés, les
attributions économiques du comité d’entreprise
en I'absence de ce dernier, de 20 heures par mois
(C. trav., art. L. 2315-2) ;
- dans un établissement d’au moins 50 salariés, les
fonctions du CHSCT en l'absence de ce dernier,
de 2 a 20 heures par mois, selon la taille de I'éta-
blissement (C. trav. art. L. 2313-16 ; C. trav., art.
L. 4614-3) ;
En revanche, ne bénéficie pas de crédit supplémen-
taire, le délégué du personnel investi, dans une en-
treprise de moins de 50 salariés, des fonctions de :
- délégué syndical (C. trav., art. L. 2143-6),
- membre du comité d’entreprise (C. trav., art.
L. 2313-15),
- membre du CHSCT (C. trav., art. L. 2313-16).

Dans les entreprises de moins de 200 salariés, en
I'absence de délégué syndical ou de délégué du
personnel désigné comme délégué syndical dans
les entreprises de moins de 50 salariés, et en I'ab-
sence de comité d’entreprise, chaque délégué ti-
tulaire qui négocie un accord collectif bénéficie
d'un crédit d’heures spécifique qui ne peut excéder
10 heures mensuelles (C. trav., art. L. 2232-23).

# En présence des autres institutions
représentatives du personnel

Un délégué du personnel peut cumuler son crédit
d’heures avec celui :

- de 20 heures d’'un membre du comité d’entreprise,
dans une entreprise d'au moins 50 salariés (C. trav.,
art. L. 2325-6) ;

- de 20 heures d'un représentant syndical au comité
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d'entreprise, dans une entreprise d’au moins
501 salariés (C. trav., art. L. 2325-6) ;

-de 10, 15, 20 heures selon la taille de l'entreprise,
d'un délégué syndical (C. trav., art. L. 2143-13) ;
- d’'un membre du CHSCT, entre 2 et 20 heures
selon la taille de I'entreprise (C. trav., art. L. 4614-
3).

Des regles particulieres de cumuls sont prévues en
cas de délégation unique du personnel (voir Zoom,
page 69).

Décompte

109 ACTIVITES IMPUTABLES SUR LE CREDIT D’HEURES

Le temps passé par le délégué du personnel aux
réunions prévues a l'article L. 2315-8 du Code du
travail avec 'employeur, n’est pas déduit de son
crédit mensuel. Il est payé comme temps de travail
(C.trav.,art. L. 2315-11 ; Cass. soc., 10 avr. 1996,
n°93-40.943P).
Lorsque la réunion a lieu hors des horaires de travail
du délégué du personnel, les heures sont rémunérées
comme heures supplémentaires par analogie avec la
solution adoptée dans le cas ou les heures de délé-
gation sont prises en dehors de I'horaire de travail

en raison des nécessités du mandat (Cass. soc.,
12 févr. 1991, n° 88-42.353P).

En revanche, le temps passé a la préparation des
réunions est imputé sur le crédit d’heures du dé-
légué (Cass. soc., 16 nov. 1983, n° 81-42.984P).

Utilisation

110 UTILISATION CONFORME

Les heures de délégation doivent étre utilisées
conformément a la mission dévolue au délégué du
personnel. Ainsi, le délégué peut imputer sur son
crédit d’heures le temps consacré a :

- la dénonciation d’une discrimination dont il est
I'objet de la part de son employeur (Cass. soc.,
26 mai 1999, n° 97-40.966P) ;

- une contestation de l'utilisation de son crédit
d’heures (Cass. soc. ass. pl., 31 oct. 1996, n° 91-
44.770P).

A titre exceptionnel, le temps passé par un délégué
du personnel a la défense de travailleurs étrangers a
l'entreprise a pu étre rémunéré comme temps de dé-
légation en raison de l'existence d’'un usage (Cass.
soc., 7 mars 1989, n° 84-44.378P).

En revanche, les heures de délégation ne peuvent
étre consacrées :

- a des fins qui n'ont rien a voir avec la fonction
représentative ;

-aune activité purement syndicale (par exemple la
distribution de tracts syndicaux : Cass. soc., 13 mars



1985, n°82-43.175P) ;

- a linformation personnelle des délégués du per-
sonnel sauf si cette information se rattache direc-
tement a une difficulté particuliere a 'entreprise
(Cass. soc., 8 juill. 1998, n° 96-42.060). Tel n'est
pas le cas d’une réunion syndicale concernant la
situation des entreprises du département relevant
de la méme activité (Cass. soc., 4 oct. 1995, n° 94-
42.139). Seules les réunions organisées par une
section syndicale peuvent étre alors imputées sur
le crédit d’heures des délégués du personnel
(C.trav., art. L. 2142-11) ;

- aux audiences devant le conseil de prudhommes
pour assurer sa propre défense contre son em-
ployeur, concernant un rappel de salaire (Cass.
soc., 3 févr. 1998, n° 96-42.062P) ;

- a 'animation d’une journée d’exposition sur le
theme de la paix (Cass. soc., 26 sept. 1990, n° 87-
45.688P) ;

- a l'assistance d'un salarié devant le conseil de
prud’hommes (Cass. soc., 21 févr. 1990, n° 86-
44.111P).

111 LIBERTE D'UTILISATION

Le délégué du personnel est libre d'utiliser son
crédit d’heures comme bon lui semble, dés lors
que c’est conformément a P'objet de son mandat.
Ainsi, le crédit d’heures peut étre utilisé en une ou
plusieurs fois en fonction des besoins. Il peut méme
étre pris en fractions d’heures (Cass. soc., 11 déc.
2001, n°®99-43.650).

Le délégué peut utiliser ses heures de délégation
pendant son temps de travail mais également hors
du temps de travail (voir n°117).

Si le salarié peut librement exercer son mandat
pendant son temps de travail, il ne peut modifier
unilatéralement ses horaires pour l'exercice de son
mandat sans I'accord de 'employeur (Cass. soc.,
19 mai 2010, n° 08-42.506).

112 CONTROLE DE L'EMPLOYEUR

11 ne revient pas a l'employeur d'apprécier la bonne
ou mauvaise utilisation du temps de délégation.

# Absence de controle a priori

Les tribunaux refusent a lemployeur le droit d'exer-
cer un controle a priori sur l'activité des délégués
du personnel. L’employeur ne peut par avance ap-
précier ni l'opportunité, ni le bien-fondé de telle
ou telle démarche du délégué. Ce dernier n'adonc
aucune autorisation a2 demander quand il veut s'ab-
senter. S'il le fait, l'employeur ne saurait la lui
refuser (Cass. crim., 4 avr. 1979, n® 77-93.791P ;
Cass. crim., 10 mars 1981, n°80-91.570P).

Délégués du personnel

¢ Absence de contrdle a posteriori
L'employeur n'est pas davantage habilité a contrdler
a posteriori l'activité du délégué du personnel. En
effet, il existe une présomption de bonne utilisation
de son crédit d'heures.

Le temps de délégation « est de plein droit considéré
comme temps de travail et payé a I'échéance nor-
male » (C. trav., art. L. 2315-3). Si 'employeur
doute de son bon usage, il peut le contester, apres
paiement (voir n°®116).

Cette présomption de bonne utilisation ne s'étend
pas aux heures prises en raison de circonstances ex-
ceptionnelles.

113 INFORMATION DE L'EMPLOYEUR

Bien que non précisé par le Code du travail, un
usage veut que le délégué du personnel informe,
préalablement, son employeur des lors qu'il quitte
son poste de travail pour exercer son mandat.

1l s'agit d'une simple information et non d’'une de-
mande d’autorisation. Elle n'empéche pas le délégué
deffectuer sa mission mais permet la bonne marche
de I'entreprise et la comptabilité des heures de dé-
légation.

Cette information peut, dans certains cas, étre ef-
fectuée non pas préalablement mais concomitam-
ment a exécution du mandat, lorsque la mission
est inopinée (exemple lorsque le délégué est avisé
tardivement de la visite de l'inspecteur du travail).
Cependant, si le délégué connait la date a laquelle
il sabsentera de son poste, il n'a pas a attendre le
dernier moment pour informer l'employeur (Cass.
soc., 12 févr. 1985, n° 82-41.647P : délégué syn-
dical).

1l est difficile, pour autant, de déterminer un délai
de prévenance suffisant. Il varie selon la nature de
l'emploi du délégué et la répercussion de son ab-
sence sur le fonctionnement du service (Rép. min.
n° 2873, JO Sénat, 20 aout 1962).

Le délai de prévenance n'est licite que s'il reste
limité et résulte d'une concertation préalable entre
Pemployeur et les délégués du personnel (Cass.
crim., 12 avr. 1988, n°® 87-84.148P).

114 BON DE DELEGATION

¢ Validité

Si l'employeur ne peut imposer aucune autorisation
préalable au déplacement des représentants du
personnel agissant dans le cadre de leurs fonctions
représentatives, il est informé du déplacement et
de la durée approximative de leurs absences.
L'information de l'employeur a lieu le plus souvent
par l'utilisation de bons de délégation.

Ces derniers sont licites tant qu'ils constituent un
simple moyen d'informer I'employeur de I'absence
du délégué et non une autorisation préalable (Cass.
crim., 23 févr. 1982, n°81-92.015P).

De telles modalités ne sauraient exister de plein
droit. Elles sont mises en place a I'issue d'une pro-
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cédure de concertation (Cass. crim., 12 avr. 1988,
n° 87-84.148P). Celle-ci peut prendre la forme
d'un accord d’entreprise, du réglement intérieur
ou d’une décision de 'employeur précédée d’'une
consultation des représentants du personnel.
Toute pratique contraire est illicite et constitue un
délit d’entrave (Cass. crim., 10 mars 1981, n°® 80-
91.570P : membre du comité d’entreprise).

¢ Utilisation

L'employeur ne peut détourner de leur objet les
bons de délégation. Ainsi, ils ne peuvent étre utilisés
pour comptabiliser le temps passé par les repré-
sentants du personnel au téléphone (Cass. soc.,
10 mai 2006, n° 05-40.802P)

La présentation d'un bon de délégation vaut preuve
que I'absence du délégué résulte d'un temps de dé-
légation qui doit étre payé a l'échéance normale.
Elle n'empéche pas I'employeur de saisir ultérieu-
rement le conseil de prud'hommes. En effet, la dé-
livrance d'un bon de délégation n'implique pas la
reconnaissance par l'employeur de l'utilisation des
heures de délégation conformément a leur objet
(Cass. soc., 13 janv. 1999, n° 96-43.678).

Sauf abus caractérisé, la non-utilisation des bons de
délégation par le délégué du personnel ne semble
pouvoir faire 'objet d'une sanction disciplinaire.

En effet, pour la chambre sociale, le pouvoir disci-
plinaire de 'employeur est limité aux obligations
professionnelles du salarié. Le mandat étant hors de
ses obligations professionnelles, il est également hors
champ disciplinaire (Cass. soc., 30 juin 2010, n° 09-
66.792P).

Néanmoins, la sanction disciplinaire reste possible
en cas d’'abus dans l'attitude du représentant du per-
sonnel (Cass. soc., 27 juin 2012, n° 11-10.242).
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Paiement du crédit d’heures

115 PAIEMENT DE PLEIN DROIT

¢ Présomption de bonne utilisation

Le crédit d’heures accordé au délégué du personnel
bénéficie d'une « présomption de bonne utilisation ».
11 est considéré comme temps de travail et payé a
I'échéance normale (C. trav., art. L. 2315-3).
Méme si 'employeur conteste l'utilisation des
heures de délégation, il en assure le paiement. 11
peut, ensuite, saisir le conseil de prudhommes
(Cass. soc., 30 mai 1995, n°93-46.432; Cass. soc.,
18 mai 2011, n° 09-71.396).

Cette regle s'applique aux heures de délégation :
- légales ou conventionnelles (Cass. crim., 26 mai
1987, n° 85-92.193P ; Cass. soc., 9 mai 1989,
n°86-40.375P) ;

- utilisées par un délégué suppléant quand il rem-
place un titulaire (Cass. soc., 30 mai 1990, n° 86-
43.583P).

4 Circonstances exceptionnelles

En cas de circonstances exceptionnelles, ni la pré-
somption de bonne utilisation des heures de dé-
légation, ni le paiement de plein droit de ces heures
ne s'appliquent (Cass. soc., 26 juin 2001, n° 98-
46.387P ; Cass. soc., 10 juin 1997, n° 94-42.546P).
Il appartient au délégué du personnel :

- d’établir I'existence de circonstances exception-
nelles ;

- de prouver la conformité de leur utilisation au
regard de son mandat représentatif (Cass. soc.,
10 mai 1994, n°® 93-40.886P ; Cass. soc., 18 juill.
2001, n°99-43.386).

L'employeur peut, avant de payer, vérifier I'exis-
tence de ces circonstances et s'assurer de leur bonne
utilisation. S'il a un doute, il est en droit de refuser
le paiement et c’est au délégué d’en réclamer le
paiement en justice (Cass. soc., 10 juin 1997,
n° 94-42.546P). Dans ce cas, le non-paiement de
ces heures a échéance normale ne constitue pas
un délit d'entrave (Cass. crim., 26 mai 1987, n°85-
92.193P).

Si les heures de délégation pour circonstances ex-
ceptionnelles ont été payées a 'échéance normale,
'employeur qui émet une contestation est en droit
de les retenir sur le bulletin de salaire du mois au
cours duquel ce dépassement s’est produit (Cass.
soc., 8 juill. 2009, n° 08-42.546).

116 CONTESTATION APRES PAIEMENT

4 Demande d’information

Si l'employeur n'est pas convaincu que le délégué
du personnel utilise son temps d'absence pour
l'exercice de son mandat, il peut, aprés paiement,
lui demander, voire le mettre en demeure, de lui
fournir des informations sur les activités exercées
pendant le temps de délégation (Cass. soc., 23 mai
2007, n°® 06-42.972 ; Cass. soc., 26 mai 2010,
n°08-44.588).

L'employeur ne peut saisir les juges d’'une action



en remboursement d’heures de délégation qu’ apres
avoir demandé a I'intéressé, fat-ce par voie judi-
ciaire, lindication de leur utilisation (Cass. soc.,
21 nov. 1990, n° 87-40.699P ; Cass. soc., 4 déc.
1991, n° 88-44.977P ; Cass. soc., 18 mai 2011,
n°09-71.396).

En 'absence de réponse du délégué, 'employeur
peut saisir le conseil de prud’hommes en sa for-
mation des référés pour obtenir des informations
sur les activités exercées pendant les heures de dé-
légation, préalablement a toute action au fond en
contestation de conformité (Cass. soc., 8 juill. 1992,
n® 90-43.980P ; Cass. soc., 4 févr. 2004, n° 01-
46.478P).

# Réponse du délégué du personnel

Le délégué du personnel ne peut se borner a:

- invoquer la bonne utilisation de ses heures de
délégation dans le cadre de son mandat, sans ap-
porter de précision sur les activités exercées (Cass.
soc., 16 mars 1994, n° 92-42.234P).

- fournir, pour chaque mois, des imprimés portant,
outre les indications manuscrites de dates et de
nombre d’heures de délégation, des mentions ré-
digées a l'avance, sans précision sur la nature des
activités exercées (Cass. soc., 30 nov. 2004, n° 03-
40.434P). Les informations doivent étre suffisam-
ment précises pour permettre a lemployeur de
controler l'utilisation des heures.

Toutefois, le délégué du personnel n'a pas a apporter
la justification de cette utilisation (Cass. soc.,
25 mai 1993, n°89-45.542P).

# Saisine du juge

Apres avoir payé les heures de délégation, demandé
au salarié des informations sur leur utilisation, si
'employeur ne s'estime toujours pas convaincu,
il peut saisir le conseil de prudhommes.

D Charge de la preuve de la non-conformité
L'employeur doit rapporter la preuve que le repré-
sentant du personnel n’a pas utilisé tout ou partie
de son crédit d’heures conformément aux missions
qui lui sont imparties (Cass. soc., 2 mai 1989,
n°86-42.760).

Le délégué du personnel n'a pas a justifier du bon
emploi de son temps de délégation, mais seulement
préciser les activités exercées, a charge, ensuite,
pour 'employeur d’établir devant la juridiction
compétente, a 'appui de sa contestation, la non-
conformité de l'utilisation de ce temps avec 'objet
du mandat représentatif (Cass. soc., 21 nov. 1990,
n° 87-40.699P ; Cass. soc., 8 juill.1992, n® 90-
43.980P ; Cass. soc., 23 févr. 1994, n°92-44.145).

D Sanctions

Si l'employeur ne rapporte pas la preuve de lanon-
conformité de l'utilisation des heures de délégation,
il n'obtient pas le remboursement des sommes ver-
sées au délégué.

11 risque également de se voir condamner, sur le
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fondement de I'abus de son droit d’ester en justice,
a verser au délégué du personnel des dommages-
intéréts pour le préjudice moral et matériel subi
du fait de son action (Cass. soc., 21 oct. 1992,
n°89-41.272).

Si lemployeur a payé a leur échéance normale les
heures de délégation, la contestation en justice de
l'usage qui en a été fait ne constitue pas en elle-
méme une entrave a 'exercice des fonctions re-
présentatives. Mais s'il est établi que 'employeur
aabusé de son droit d’agir en justice, le délit d’en-
trave peut étre reconnu (Cass. crim., 16 oct. 1990,
n° 88-83.534P).

Si le conseil de prud’hommes reconnait le bien-
fondé de la contestation de l'utilisation des heures
de délégation, il condamne le délégué du personnel
au remboursement des heures indiment payées
avec intéréts, au taux légal a compter du jour de
la demande en justice.

Rémunération
du délégué du personnel

117 AUCUNE REDUCTION DE SALAIRE

4 Principe
Les heures de délégation sont considérées de plein
droit comme du temps de travail.
Le délégué du personnel ne doit subir aucune ré-
duction de salaire du fait de son mandat (Cass.
soc., 3 mars 2010, n° 08-44.859P).
Un employeur ne peut donc, en raison des absences
du salarié résultant de son mandat, calculer une
prime liée au temps de travail effectif en déduisant
les heures de délégation (Cass. soc., 28 juin 2006, n°
05-41.350).

Le paiement est effectué sur la base de la rémuné-
ration effective et non sur celle du salaire minimum
conventionnel (Cass. soc., 17 nov. 2004, n° 01-
40.576).

4 Mandat exercé pendant I’horaire
habituel de travail
) Eléments de rémunération pris en compte
En dehors du salaire de base, sont inclus dans I'as-
siette de calcul les primes, indemnités et avantages
en nature dus par lemployeur, en application des
dispositions légales ou conventionnelles, ou
d'usages. Toutefois, seuls sont pris en compte les
primes et avantages qui revétent un caractere de
fixité, de constance et de généralité permettant de
les considérer comme une partie intégrante du sa-
laire. Méme si un élément de rémunération est
destiné a compenser une sujétion particuliere du
salarié, qui nest pas exposée pendant les heures
de délégation, il doit étre pris en compte pour le
paiement du crédit d’heures (Cass. soc., 10 juin
1997, n° 95-83.892P).

Doit étre versée au délégué du personnel la prime :

- d’insalubrité accordée en raison des conditions spé-

cifiques de travail (Cass. soc., 10 janv. 2006, n° 03-

48.032),
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- de panier allouée en raison de I'horaire continu de
travail (Cass. soc., 1" avr. 1992, n°88-40.108P ; Cass.
soc., 25 janv. 2006, n° 03-44.784), prime de douche
(Cass. soc., 2 juin 1992, n° 88-45.662P), s'il apparait
que ces primes ne constituent pas un remboursement
de frais mais la compensation d’une sujétion parti-
culiere,

- de fin d'année. L'utilisation des heures de délégation
ne peut constituer un manque d’assiduité au travail
(Cass. soc., 11 juin 1997, n° 94-44.958; Cass. soc.,
29 sept. 2004, n°02-40.647),

- récompensant la productivité (Cass. soc., 3 oct.
2007, n° 05-44.245).

De méme, est dix :

- les titres-restaurant, pour les journées utilisées en
heures de délégation (Cass. soc., 3 juill. 1980, n°79-
40.469P),

- les indemnités conventionnelles forfaitaires de trajet
(Cass. soc., 4 déc. 2002, n° 00-45.569),

- les indemnités de déplacement compensant une
sujétion particuliere liée a son emploi (Cass. soc.,
11 mars 2009, n° 08-40.132 ; Cass.soc., 17 janv. 2013,
n°11-17.745P),

- l'indemnité de chien versée 2 un agent de sécurité
qui constitue un avantage lié aux sujétions de l'emploi
(Cass. soc., 10 janv. 2006, n° 04-43.514),

- l'indemnité de repas et de « voiture courrier » (Cass.
soc., 3 mars 2010, n° 08-44.859P), dans la mesure ot
le représentant du personnel navigant d’une com-
pagnie aérienne se trouve dans une situation similaire
a celle du personnel maintenu au sol qui percoit ces
indemnités,

- l'indemnité de repas qui constitue un élément de
rémunération allouée en fonction de 'horaire de tra-
vail et non au titre de remboursement de frais (Cass.
soc., 6 oct. 2004, n° 01-47.288 ; Cass. soc.,
17 mai 2006, n° 04-41.600 ; Cass. soc., 7 nov. 2007,
n°06-41.188),

-la rémunération de son temps de pause si son paie-
ment est prévu conventionnellement ou par un usage
(Cass. soc., 26 juin 2001, n° 98-46.387P).

) Eléments de rémunération

non pris en compte

En revanche, le délégué du personnel ne peut pré-
tendre :

- au versement intégral d’'une prime exceptionnelle
pour surcroit de travail quand, en raison de son
mandat, il n'a pu que partiellement participer a
leffort demandé (Cass. crim., 6 mars 1984, n°® 83-
92.754) ;

- au versement cumulé d'une indemnité de congé
payé et des sommes dues au titre des heures de
délégation éventuellement utilisées pendant la pé-
riode de congé (Cass. soc., 19 oct. 1994, n° 91-
41.097).

4 Mandat exercé en dehors de I’horaire
habituel de travail

Le délégué du personnel peut exercer son mandat
en dehors de I'horaire habituel de travail en raison
des nécessités de ses missions (Cass. soc., 11 juin
2008, n° 07-40.823P).

Si les nécessités du mandat n'impliquent pas que
les heures de délégation soient prises en dehors
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des horaires de travail, le salarié ne peut prétendre
au paiement des heures effectuées en dehors de
son temps de travail (Cass. soc., 30 mai 2007,
n°04-45.774).

L'organisation du travail en 3 x 8 n'établit pas en
soi la nécessité pour un représentant du personnel
de prendre ses heures en dehors de son horaire
habituel de travail (Cass. soc., 20 juin 2007, n° 06-
41.219).

Sil'exécution de ses heures conduit le représentant
du personnel :

- adépasser la durée légale de travail, ces heures
bénéficient des majorations pour heures supplé-
mentaires (Cass. soc., 27 oct. 1998, n°® 96-40.545P ;
Cass. soc., 21 nov. 2000, n® 98-40.730 ; Cass. soc.,
17 nov. 2004, n° 01-40.576). Pour étre payé en
heures supplémentaires, le dépassement de la durée
légale doit étre le fait de 'employeur ou étre iné-
vitable du fait des horaires pratiqués (Cass. soc.,
6 oct. 1993, n°91-43.313P) ;

Les heures de délégation utilisées en dehors du temps
de travail doivent :

- respecter la réglementation sur la durée maximale
du travail et le repos journalier (Cass. soc., 25 juin
2008, n° 06-46.223),

- suivre le régime de la preuve des heures supplé-
mentaires (Cass. soc., 31 mai 2012, n®11-10.191).
Si le paiement des heures supplémentaires seffectue,
en application d'un accord collectif, par l'attribution
d’'un repos compensateur de remplacement, les
heures de délégation prises en dehors de I'horaire
de travail pour les besoins du mandat donnent éga-
lement lieu 2 repos compensateur de remplacement
(Cass. soc., 9 oct. 2012, n°11-23.167P).

- travaillant habituellement de nuit, a exercer
son mandat de jour, il bénéficie de la majoration
pour travail de nuit qu'il pergoit habituellement
(Cass. soc., 14 mars 1989, n° 86-41.648) ;

- travaillant habituellement le week-end, 2 exer-
cer son mandat la semaine, il bénéficie des majo-
rations pour travail le week-end (Cass. soc.,
28 oct. 2008, n° 07-40.524) ;

- travaillant a temps partiel, 2 exercer son mandat
en dehors de son temps de travail, les heures sont
payées comme temps de travail effectif (Cass. soc.,
21 sept. 2011,n°10-13.681) ;

- en préretraite progressive, a exercer son mandat
sur son temps non travaill¢, il est payé normale-
ment, méme s'il lui est interdit de travailler sur ce
temps indemnisé par son allocation de préretraite
(Cass. soc., 20 mars 2002, n® 99-45.516P).

¢ Mandat exercé au cours

d’une suspension du contrat de travail

La suspension du contrat de travail n’entraine pas
automatiquement la suspension du mandat de dé-
légué du personnel. Il peut exercer sa mission au
cours de la suspension de son contrat.

Toutefois, en cas d'utilisation des heures de délé-
gation pendant les congés payés, le représentant
du personnel ne peut cumuler 'indemnité de congé




payé avec la rémunération de ces heures de délé-
gation (Cass. soc., 19 oct. 1994, n°91-41.097).
Toutefois, il peut par le jeu de dispositions conven-
tionnelles plus favorables récupérer les jours de
congés correspondants (Cass. soc., 18 déc. 1991,
n°89-40.288P).

Le représentant du personnel qui bénéficie de jours
de repos compensateur conventionnel et utilise
ses heures de délégation pendant ce repos est en
droit de bénéficier de la quote-part de repos cor-
respondant au temps de délégation (Cass. soc.,
20 mai 1992, n° 89-43.103P).

En revanche, lorsque l'entreprise ferme pendant
une période de I'année, pour congés payés par
exemple, le délégué du personnel a droit au paie-
ment des heures de délégation sur la totalité de
année (Cass. soc., 12 janv. 2011, n° 09-40.066).

L’exercice prolongé et répété de I'activité de repré-
sentant du personnel est incompatible avec un arrét
de travail et le versement des indemnités journalieres,
peu important que les heures de délégation soient
prises durant les heures de sortie autorisées (Cass.
2¢ civ., 9 déc. 2010, n° 09-17.449P, membre du
CHSCT). Cela ne signifie pas que 'employeur peut
refuser l'acces de lentreprise a un représentant du
personnel en arrét de travail venu exercer son mandat.
1l commettrait un délit d’entrave. Cependant, le re-
présentant du personnel peut se voir réclamer le
remboursement de ses indemnités journalieres par
la sécurité sociale.

118 CAS PARTICULIERS

4 Rémunération variable

Lorsque la rémunération du délégué se compose
d’une partie variable sous forme de prime, son
montant est calculé pour la part correspondant :
- a son mandat : sur la base de la moyenne de la
prime versée pour un temps équivalent, aux autres
salariés ;

- ason temps de travail : sur la base d’objectifs ré-
duits a la mesure de ce temps (Cass. soc., 6 juill.
2010, n®09-41.354P).

Si un salarié est payé intégralement a la com-
mission, lesquelles dépassent le minimum garanti,
le taux horaire applicable aux heures de délégation
accomplies est égal a la totalité des commisssions
générées annuellement, depuis le premier euro,
par l'activité du salarié¢ divisée par le nombre
d’heures travaillées (Cass. soc., 27 nov. 2013,
n°12-23.589).

¢ Pourboire

Si le délégué est rémunéré aux pourboires, les
heures de délégation sont payées par 'employeur
dans la mesure o1, pendant le temps de délégation,

il n'est pas en contact avec la clientele (Cass. soc.,
8 nov. 1994, n°93-42.501).

# Travailleur temporaire
Les heures de délégation des salariés temporaires,
accomplies entre deux missions sont a considérer
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comme des heures de travail. Elles sont réputées
rattachées, en matiere de rémunération et de
charges sociales, au dernier contrat de mission
avec l'entreprise de travail temporaire au titre de
laquelle ils sont élus délégués du personnel titulaires
(C. trav., art. L. 2315-4).

119 BULLETIN DE PAIE

1l est interdit de faire mention sur le bulletin de
paie de l'activité de représentation des salariés. La
nature et le montant de la rémunération de I'activité
de représentation figurent sur une fiche annexée
au bulletin de paie qui a le méme régime juridique
que celui-ci et que 'employeur établit et fournit
au salarié (C. trav., art. R. 3243-4).
Sur le bulletin de paie, une rubrique « Heures assi-
milées » distincte de la rubrique « Heures travaillées »
est illicite (Cass. soc., 3 févr. 1993, n° 90-45.619). 11
en est de méme en cas de ventilation des heures entre
heures rémunérées et heures de présence (Cass. soc.,
18 févr. 2004, n° 01-46.565P).

Concernant la rémunération des heures de délé-
gation et leur inscription sur la fiche annexe, deux
situations sont a distinguer. Les heures sont prises :
- sur I'horaire de travail légal ou conventionnel :
elles donnent simplement lieu 2 un maintien du
salaire et il n'est pas nécessaire de faire apparaitre
distinctement le montant de leur rémunération
sur la fiche annexe. La mention « Maintien du sa-
laire» sulffit ;

- en dehors de la durée du travail légale ou conven-
tionnelle : elles figurent sur le bulletin de paie sous
la rubrique « Autres heures » et le montant de la
rémunération est reporté sur la fiche annexe.

DROIT DE DEPLACEMENT

120 DEPLACEMENT DANS L’ENTREPRISE

Le délégué du personnel peut pendant les heures
de délégation et en dehors de ses heures habituelles
de travail, circuler librement dans I'entreprise et y
prendre tous contacts nécessaires a 'accomplisse-
ment de sa mission, notamment aupres d’un salarié
a son poste de travail, sous réserve de ne pas ap-
porter de géne importante a 'accomplissement du
travail des salariés (C. trav., art. L. 2315-5).

L'acces a I'entreprise ne peut étre refusé a un délégué
du personnel au motif qu'en dehors de I'horaire de
travail, les lieux de travail ne sont pas ouverts au
personnel (Cass. soc., 27 mai 2009, n° 07-44.078).
Le principe de libre circulation des représentants du
personnel n’interdit pas a lemployeur, responsable
de la sécurité et de la bonne marche de I'entreprise,
d’exiger de ceux qui y circulent la justification de
leur qualité. I1 lui appartient, apres consultation des
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intéressés, de déterminer les modalités de ce controle
a la condition que celles-ci n'aient pas pour effet
d'entraver les fonctions des représentants (Cass.
crim., 10 janv. 1989, n° 87-80.048P).

La seule limite imposée au droit de circulation est
donc la géne importante qui pourrait étre apportée
au travail de I'ensemble des salariés. En l'absence
de définition précise de la notion de géne impor-
tante, il semble possible de prendre en considération
deux éléments : la nature du travail effectué et la
durée de I'entretien. 1l est certain que la durée de
I'entretien devra étre plus réduite lorsque, par
exemple, le salarié est en contact avec la clientele
ou le public a une heure d’affluence (Circ. DRT
n°13, 25 oct. 1983, JO 20 déc.).

La question peut étre précisée par convention ou
accord collectif. Cet accord peut notamment s'avé-
rer nécessaire dans certaines entreprises o1, pour
des raisons de sécurité, la circulation est réservée
a un nombre restreint et identifié de personnes.

121 DEPLACEMENT HORS DE L'ENTREPRISE

Pour 'exercice de ses fonctions, le délégué du per-
sonnel peut, durant les heures de délégation,
se déplacer hors de I'entreprise (C. trav., art.
L. 2315-5).

Le droit de déplacement est reconnu dans le cadre
des heures de délégation : le temps passé a I'exté-
rieur s'impute sur le crédit mensuel de 10 ou
15 heures et est payé comme temps de travail.

Le droit de déplacement est utilisé conformément
a la mission du délégué (voirn°®37 ets.).

122 IMPACT SUR LE CREDIT D’HEURES

ET LA REMUNERATION

— Le temps de déplacement :

- pendant les horaires de travail, dans et hors de

Ientreprise, s'impute sur le crédit d’heures ;

- pour se rendre 2 une réunion organisée par l'em-

ployeur, pendant le temps de travail, ne s'impute

pas sur le crédit d’heures, et est payé comme temps

de travail. Il ne peut donner lieu a retenue sur

salaire (Cass. soc., 20 févr. 2002, n° 99-44.760, réu-

nion du comité d’entreprise).
Si le déplacement s'effectue en dehors du temps de
travail, a défaut de dispositions plus favorables, au-
cune disposition légale n’impose a l'employeur de
rémunérer le temps de trajet. La Cour de cassation
aprécisé que le temps de trajet effectué en exécution
des fonctions représentatives du salarié est rémunéré
comme du temps de travail effectif pour la part ex-
cédant le temps normal de déplacement entre le do-
micile et le lieu de travail lorsqu'il est pris en dehors
de I'horaire normal de travail (Cass. soc., 16 avr.
2008, n° 06-44.635 ; Cass. soc., 18 mai 2011, n°® 09-
70.878 ; Cass. soc., 12 juin 2013, n°® 12-15.064P et
n®12-12.806P) ;

- en dehors des horaires de travail, dans et hors de
I'entreprise, s'impute sur le crédit d’heures.

— Les frais de déplacement sont 2 la charge de
I'employeur lorsque la réunion est organisée a son
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initiative ou a la demande de la majorité des délé-
gués du personnel (Cass. soc., 22 mai 2002, n° 99-
43.990P : pour un comité d’entreprise).

123 SANCTION

Aucune limitation ne peut étre apportée aux dis-
positions relatives a la désignation et a I'exercice
des fonctions de délégué du personnel par note de
service ou décision unilatérale de la direction (C.
trav., art. L. 2312-7).

L'employeur qui restreint le droit de déplacement
des délégués du personnel commet un délit d’en-
trave (Cass. crim., 5 mars 2013, n® 11-83.984P).

LOCAL

124 MISE A DISPOSITION OBLIGATOIRE

¢ Principe

L'employeur est tenu de mettre a la disposition des
délégués du personnel le local nécessaire pour leur
permettre d'accomplir leur mission, et notamment
de se réunir (C. trav., art. L. 2315-6).

Cette obligation s'impose quelle que soit la taille
de entreprise ou de I'établissement, et quel que
soit le nombre de délégués. Seule une force majeure
démontrée peut exonérer 'employeur de son obli-
gation (Cass. crim., 7 janv. 1981, n° 79-94.255P).
Lorsqu’ aucune circonstance insurmontable ayant
placé l'employeur dans I'impossibilité absolue de
mettre un local a la disposition des délégués du
personnel n’est constatée, celui-ci se rend coupable
du délit d'entrave (Cass. crim., 26 mai 2009, n° 08-
82.979; Cass. crim., 25 sept. 2007, n° 06-84.599P).

4 Choix du local

Les textes sont muets sur ce point, mais il apparait
que le choix du local appartient 2 lemployeur. Ce
choix est fonction de I'importance de I'entreprise,
de son implantation, de son effectif, du nombre
de délégués, etc.

Sauf impossibilité matérielle (ce qui peut arriver
dans de tres petites entreprises), le local choisi se
situe a l'intérieur de 'entreprise.

Des I'instant ot une entreprise est composée d’éta-
blissements distincts, et que des délégués du per-
sonnel sont élus dans chacun de ces établissements,
C'est au niveau de chaque établissement qu'un local
est mis a leur disposition.

L'employeur qui a le choix des locaux mis a la dis-
position des représentants du personnel peut leur
affecter de nouveaux locaux a condition qu'ils
soient conformes aux besoins des utilisateurs.
Toutefois, I'employeur ne peut mettre le réfectoire
de I'établissement a la disposition des délégués, le
local choisi devant répondre « aux besoins spéci-




fiques des représentants du personnel » (Cass.
crim., 29 avr. 1980, n° 79-92.791)

@ Local spécifique ou local commun

Les délégués du personnel ne sont pas autorisés a
partager leur local avec les délégués syndicaux.
Le local mis a la disposition d’'une section syndicale
dans une entreprise d’au moins 200 salariés doit
lui étre spécialement réservé (C. trav., art.
L. 2142-8; Cass. soc., 23 janv. 1979, n° 78-92.407P),
il est en revanche admis par les tribunaux que le
local des délégués du personnel et celui des mem-
bres du comité d’entreprise puissent se confondre
et soit indifferemment utilisé par les uns et les au-
tres.

Toutefois, la direction doit veiller a ce que l'utili-
sation par d’autres du méme local n’ait pas pour
résultat de géner les délégués dans I'exercice de
leurs fonctions.

Un accord peut permettre de fixer un temps d’uti-
lisation du local qui tienne compte des souhaits et
des possibilités des intéressés, ainsi que des carac-
téristiques et sujétions de I'entreprise.

4 Aménagement du local

Rien n'est prévu dans le texte relatif au local des
délégués du personnel, mais il est d'usage que 'em-
ployeur assure de la méme facon que pour le comité
dentreprise (C. trav., art. L. 2325-12) 'aménage-
ment de leur local. Souvent les conventions col-
lectives prévoient les conditions de cet aménage-
ment.

Adapté a l'importance de lentreprise et 2 la grandeur
du local, le matériel doit comprendre, a notre avis,
outre le mobilier courant (tables, chaises, classeurs,
armoires, etc.), un ordinateur, une photo-
copieuse, etc. La question a été posée de savoir si
ce « matériel nécessaire » devait également com-
prendre le matériel utile a I'information des repré-
sentants du personnel (information relative a la
législation sociale, la jurisprudence, etc.). Certains
auteurs le pensent. En sens contraire, une réponse
du ministre du Travail a estimé que la documen-
tation juridique et sociale éventuellement nécessaire
aux représentants du personnel pour exercer leurs
fonctions ne peut étre assimilée au matériel indis-
pensable dont la fourniture peut étre imposée a
I'employeur (Rép. min. n°® 10268, JO Ass. nat. Q.,
25 mai 1974). Il n’existe pas, a notre connaissance,
de décision des tribunaux sur ce point. La question
est souvent réglée par voie d’accord.

Le local des délégués, comme celui des autres re-
présentants du personnel, dispose d’un téléphone.
La mise a disposition d’une ligne téléphonique doit
exclure toute possibilité d’interception des com-
munications et d’identification des correspondants.
Tel nest pas le cas du téléphone desservi par I'au-
tocommutateur de I'entreprise (Cass. soc., 6 avr.
2004, n° 02-40.498P).

De méme, l'employeur ne peut consulter les relevés
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de communications passées avec le poste télépho-
nique mis a disposition des délégués du personnel
(Cass. soc., 4 avr. 2012, n® 10-20.845P).

Des linstant out 'employeur donne son accord
pour la jouissance d’un téléphone, celui-ci peut
étre équipé d’'un répondeur automatique (Cass.
soc., 27 oct. 1981, n° 80-12.637P).

¢ Libre accés
Aucune mesure de controle ne peut étre opérée
pour accéder au local, sauf si elle est justifiée par
des impératifs de sécurité et proportionnées au but
recherché (Cass. soc., 26 sept. 2007, n° 06-13.810P,
local syndical).

Ainsi, ne porte pas atteinte 2 la libre circulation des
représentants du personnel, un systeme de badges
électroniques dans l'entreprise, étendu au local des
représentants du personnel, qui répond a des impé-
ratifs de sécurité et de bonne marche de I'entreprise
et qui a fait l'objet d'une consultation du comité d’en-
treprise, d’'une déclaration préalable a la Cnil et d'une
information des salariés (Cass. soc., 26 sept. 2007,
n°06-11.425).

125 UTILISATION DU LOCAL

Les conditions d'utilisation du local mis a la dis-
position des délégués du personnel sont en général
réglées par voie d’accord.

Cette utilisation est :

- gratuite : a priori, l'employeur doit non seulement
permettre une utilisation gratuite, mais également
assurer I'entretien du local puisque c’est lui qui en
garde la propriété ;

- conforme : sauf accord expres de 'employeur,
les délégués du personnel n‘utilisent le local qui
leur est affecté qua des fins se rapportant a l'objet
de leur mission . Ils ne peuvent y tenir des réunions
a caractere politique ou strictement syndical, et,
sauf accord de I'employeur, il n’est pas prévu que
les personnes étrangeres a 'entreprise puissent y
étre invitées ;

- sans entrave : sous réserve d'utilisation conforme
a lexercice des fonctions représentatives, les re-
présentants du personnel disposent du local qui
leur est affecté. Cela ne signifie pas pour autant
que l'acces du local soit permis a toute heure du
jour ou de la nuit, ou n'importe quel jour. Sauf ac-
cord le prévoyant, l'employeur n’est pas tenu de
laisser le local a disposition des délégués pendant
les heures de fermeture de 'entreprise (Cass. crim.,
16 mars 1993, n°91-84.767).

126 SANCTION

Tout manquement de I'employeur a ses obligations
en matiere de local (mise a disposition ou utilisa-
tion) est pénalement sanctionné et constitue un
délit d’entrave au libre exercice des fonctions re-
présentatives (C. trav., art. L. 2316-1). &

Numéros juridiques « Liaisons sociales « Mars 2014

67



Délégués du personnel

La délégation unique
du personnel

Les entreprises dont Ueffectif est compris entre
50 et moins de 200 salariés ont la faculté de
constituer une délégation unique du personnel
qui regroupe les délégués du personnel et les
membres du comité d’entreprise.

Ces deux institutions coexistent avec leur pleines
et propres attributions.

Les missions sont exercées non par des personnes
distinctes, mais par une seule et meme délégation
dont le nombre d’élus est fixé par la loi, sous ré-
serve de dispositions conventionnelles plus fa-
vorables.

Champ d’application

Q ENTREPRISE DE MOINS DE 200 SALARIES

Dans les entreprises dont I'effectif est compris entre
50 et moins de 200 salariés, I'employeur peut dé-
cider que les délégués du personnel constituent la
délégation du personnel au comité d'entreprise (C.
trav., art. L. 2326-1).

Seules les entreprises de moins de 200 salariés sus-
ceptibles d’élire un comité d’entreprise, conformé-
ment a l'article L. 2322-1 du Code du travail, sont
donc concernées.

Q EFFECTIF DE LENTREPRISE

Leffectif sapprécie au niveau de I'entreprise et non
des établissements.

1l s'agit « de simplifier le systeme de représentation
dans les petites et moyennes entreprises et non
dans les établissements de moins de 200 salariés,
quelle que soit la taille de 'entreprise » (Circ. DRT
n°94-9, 21 juin 1994, NOR : TEFT9410064C).

1l est donc impossible de mettre en place une dé-
légation unique du personnel dans un établissement
employant entre 50 et moins de 200 salariés des
lors que 'entreprise dépasse, au total, le seuil de
200 salariés.

O ENTREPRISE A ETABLISSEMENTS DISTINCTS

Si, dans une entreprise de moins de 200 salariés,
il existe des établissements distincts d’au moins
50 salariés, il est possible de constituer une délé-

gation unique au niveau des comités d’établisse-
ment.

Ce choix doit s'appliquer uniformément a tous les
établissements sans exception (Circ. DRT n°® 94-
9,21 juin 1994). 1l est, en effet, impossible de faire
coexister plusieurs systémes, et notamment d’élire
des délégués du personnel avec ces seules fonctions
au sein d’un établissement, si le principe d'une dé-
légation unique a été adopté au niveau de I'entre-
prise (Cass. soc., 14 déc. 1995, n°® 94-60.578P ;
Cass. soc., 26 nov. 1996, n° 95-60.965).

Ainsi, quand une entreprise de moins de 200 sa-
lariés décide de mettre en place la délégation
unique, I'élection a lieu a I'échelon de chacun de
ses établissements distincts d’au moins 50 salariés.
Si leur effectif est inférieur a 50 salariés et que par
conséquent il n’existe pas de comités d’établisse-
ment, la mise en place de la délégation unique sef-
fectue au niveau de I'entreprise.

Le cadre des élections de la délégation unique est
donc:

- soit la totalité de I'entreprise ;

- soit chacun des établissements distincts quand
il en existe (I'établissement distinct étant entendu
au sens du comité d’établissement).

Q UNITE ECONOMIQUE ET SOCIALE

Les entreprises juridiquement distinctes qui se
voient reconnaitre la qualité d’'unité économique
et sociale, et qui sont assujetties a I'obligation de
mettre en place soit un comité d’entreprise com-
mun, soit des comités d’établissement (C. trav.,
art. L. 2322-4), peuvent constituer une délégation
unique dés lors qu'elles emploient au total moins
de 200 salariés (Cass. soc., 10 juin 1998, n°® 97-
60.128 ; Circ. DRT n° 94-9, 21 juin 1994 ).

Mise en place du dispositif

Q FACULTATIVE

La mise en place de la délégation unique est une
faculté et non une obligation. La décision appartient
alemployeur qui doit préalablement consulter les
délégués du personnel et le comité d’entreprise,
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silexiste (C. trav., art. L. 2326-1 ; Cass. soc., 14 mai
1997, n° 96-60.108 ).

Seuls les délégués du personnel et le comité d’en-
treprise sont habilités a étre consultés sur la mise
en place de la délégation unique. Les syndicats ne
peuvent s’y opposer (Cass. soc., 8 janv. 1997, n° 96-
60.322). De méme, leur désaccord ne dispense pas
employeur de négocier le protocole préélectoral
pour l'¢lection des membres de la délégation unique
du personnel (Cass. soc., 28 sept. 2011, n° 10-
21.752P).

Toutefois si I'employeur a déja négocié le protocole
préélectoral de I'élection des membres du comité
d’entreprise, il ne peut plus mettre en place une
délégation unique du personnel, en convoquant
les organisations syndicales a la négociation d'un
nouvel accord préélectoral (Cass. soc., 7 nov. 2007,
n°07-60.079).

Les dispositions d’'une convention collective pré-
voyant Dinstitution distincte des délégués du per-
sonnel et du comité d’entreprise ne font pas obstacle
a lapplication des dispositions concernant la délé-
gation unique du personnel (Cass. soc., 27 juin 2001,
n°99-60.555).

Q A QUEL MOMENT ?

L'employeur peut mettre en place la délégation
unique a la constitution ou au renouvellement du
comité d’entreprise (C. trav., art. L. 2326-1).

# Constitution du comité d’entreprise

Des lors que son entreprise franchit le seuil de
50 salariés, l'employeur est tenu de procéder a I'or-
ganisation des élections du comité d’entreprise.
Dans ce cas, apres consultation des délégués du
personnel, I'employeur peut choisir la formule
« délégation unique ». Le nombre des élus n'étant
pas le méme dans ce cas et la loi ne prévoyant pas

Les salariés mis a disposition

Les salariés mis a disposition sont éligibles a la fonction de délégué
du personnel, sous réserve d’'une condition de présence de 24 mois
dans l'entreprise utilisatrice (C. trav., art. L. 2314-18-1 ), mais sont
inéligibles a I'¢lection des membres du comité d’entreprise (C. trav.,
art. L. 2324-17-1).

Dans ces conditions, un salarié mis a disposition peut-il étre élu membre
de la délégation unique du personnel 2

Dans un arrét du 5 décembre 2012, la Cour de cassation répond positi-
vement (Cass. soc., 5 déc. 2012, n® 12-13.828P). Selon celle-ci, « la délé-
gation unique des délégués du personnel est constituée des délégués du
personnel. Les conditions d’éligibilité de ses membres sont donc celles
des délégués du personnel ».

Cette décision va a 'encontre de la position adoptée par 'administration
dans une circulaire du 13 novembre 2008 (Circ. DGT n° 20, 13 nov.
2008, fiche n° 6 , NOR : MTST0880875C).
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d’¢élections complémentaires comme cest le cas
pour les comités d’entreprise, de nouvelles élections
doivent étre organisées pour la mise en place de
la délégation unique du personnel. Le mandat en
cours des délégués du personnel est alors réduit
pour permettre 'organisation de ces élections (Circ.
DRT n°94-9, 21 juin 1994) .

¢ Renouvellement du comité d’entreprise
Si le mandat des délégués du personnel arrive a
échéance avant celui du comité d’entreprise, la du-
rée de leur mandat est prorogé jusqu’a I'échéance
du mandat du comité d’entreprise.

Inversement, si le mandat des délégués du person-
nel arrive a échéance aprés celui du comité d’en-
treprise, la durée de leur mandat est réduite
(C. trav., art. L. 2326-1).

Lorsque I'employeur opte pour la mise en place
d’une délégation unique, leffectif est appréci¢ a la
date du premier tour de scrutin (Cass. soc., 27 mai
1998, n° 97-60.020).

A défaut d’accord entre l'employeur et I'ensemble
des organisations syndicales représentatives déci-
dant la suppression du comité d’entreprise ou, a
défaut, de décision administrative autorisant I'em-
ployeur a supprimer le comité, il doit organiser
des élections en vue du renouvellement du comité
(C.trav., art. L. 2322-7). Commet, en conséquence,
un délit d’entrave au fonctionnement du comité
d’entreprise 'employeur qui, malgré le refus de
l'inspecteur du travail d’autoriser la suppression
du comité d’entreprise et le rappel a ce dernier de
son devoir d’organiser des élections en vue du re-
nouvellement du comité, n’a pas satisfait a son
obligation et a mis en place, sans consultation du
comité d’entreprise, une délégation unique du per-
sonnel (Cass. crim., 6 févr. 2007, n° 06-82.601P).
Toutefois, I'existence de procédures judiciaires op-
posant 'employeur au comité d’entreprise ne révéle
pas automatiquement de la part de 'employeur,
qui décide d'instituer la délégation unique du per-
sonnel, 'intention de nuire constitutive d’abus de
droit (Cass. soc., 13 janv. 1999, n° 97-60.796).

O MODALITES DES ELECTIONS
Les regles applicables pour I'¢lection de la délégation
unique du personnel sont celles régissant I'¢lection
des délégués du personnel (Circ. DRT n° 94-9,
21 juin 1994).
Les €lecteurs sont répartis en deux colleges : le
premier représente les ouvriers et employés, le se-
cond représente les ingénieurs, chefs de service,
techniciens, agents de maitrise et assimilés (C.
trav., art. L. 2314-8).
Ne s'appliquent pas les régles prévues pour la consti-
tution d’un college spécifique aux ingénieurs, chefs
de service et cadres administratifs propres aux élec-
tions au comité d’entreprise (C. trav., art. L. 2324-
11 ; Cass. soc., 26 sept. 2002, n° 01-60.325P). Toutefois,
un accord collectif ou un protocole d’accord prée-
lectoral peut prévoir une telle représentation.



Composition

O NOMBRE DE REPRESENTANTS A ELIRE

Le nombre d’élus de la délégation unique du per-
sonnem est fixé comme suit (C. trav., art. R. 2314-
3)

- de 50 a 74 salariés : 3 titulaires et 3 suppléants ;
- de 75 2 99 salariés : 4 titulaires et 4 suppléants ;
-de 100 a 124 salariés : 5 titulaires et 5 suppléants ;
-de 125 a 149 salariés : 6 titulaires et 6 suppléants ;
-de 150 2 174 salariés : 7 titulaires et 7 suppléants ;
-de 1752199 salariés : 8 titulaires et 8 suppléants.

Q DISPOSITIONS CONVENTIONNELLES

PLUS FAVORABLES

Le fait que des dispositions conventionnelles per-
mettent d’augmenter le nombre de délégués du
personnel et de membres du comité d’entreprise
peut avoir une incidence sur le nombre de repré-
sentants a élire a la délégation unique du person-
nel.

Pour déterminer le nombre de sieges a attribuer,
il convient de retenir le nombre le plus élevé de
représentants entre les dispositions légales et les
dispositions conventionnelles sur les délégués du
personnel et celles sur le comité d’entreprise (Cass.
soc., 14 déc. 1995, n° 94-60.592P ; Cass. soc., 27 mai
1999, n°98-60.310 ; Cass. soc., 18 juill. 2000, n° 99-
60.078).

Dans une entreprise de 50 a 74 salariés, le nombre :
- légal de délégués de la délégation unique est de
3 titulaires et 3 suppléants ;

- conventionnel de délégués du personnel est de
4 titulaires et 4 suppléants ;

- conventionnel de membres du comité d’entreprise
estde 5 titulaires et 5 suppléants.

Le nombre de délégués a retenir pour I'élection de
la délégation unique sera de 5 titulaires et 5 sup-
pléants.

Par ailleurs, il est toujours possible d’augmenter
le nombre des délégués figurant dans la délégation
unique par le biais d’'une convention, d'un accord
collectif ou du protocole d’accord préélectoral
(Cass. soc., 14 déc. 1995, n® 94-60.592P ; Cass.
soc., 8 janv. 1997, n°95-60.967 ; Cass. soc., 26 juin
1996, n° 95-60.895P).

Q CADRE D’APPRECIATION DE L’EFFECTIF
Lorsque la mise en place de la délégation unique
se fait dans le cadre de I'établissement distinct, les
effectifs a prendre en compte sont ceux de I'éta-
blissement.

Lorsque la mise en place de la délégation unique
se fait dans le cadre de 'entreprise, les effectifs a
prendre en compte sont ceux de I'entreprise (C.
trav., art. R. 2314-3).

1l s’agit donc, dans cette seconde hypothese, d'une
dérogation a la regle de droit commun applicable
en matiere de désignation des délégués du person-
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nel qui conduit a retenir le cadre de I'établissement.

« Le législateur na pas entendu [...] faire du comité
d’entreprise, une assemblée générale des délégués
du personnel de chaque établissement en constituant
la délégation unique par addition de 'ensemble des
délégués du personnel existants » (Circ. DRT n° 94-
9, 21 juin 1994).

Ainsi, le nombre d’élus de la délégation unique
du personnel dans une entreprise de moins de
200 salariés :

- mono-établissement, est fixé en fonction de l'ef-
fectif de I'entreprise ;

- dotée de plusieurs établissements de 11 a
49 salariés, est fixé au niveau de I'entreprise. Leur
répartition entre les établissements est fixée par le
protocole d’accord préélectoral ou, a défaut, par
le juge d’instance ;

- dotée de plusieurs établissements d’au moins
50 salariés : est fixé au niveau de chaque établis-
sement distinct. La délégation unique se substitue
dans chaque établissement au comité d’établisse-
ment. Le comité central d’entreprise est 'émanation
des délégations uniques des établissements dans
les conditions de droit commun ;

- dotée a la fois d’établissements de 11 a
49 salariés et d’établissements d’au moins
50 salariés : est fixé au niveau de chaque établis-
sement d’au moins 50 salariés (Circ. DRT n°®94-9,
21 juin 1994, annexe III).

Les établissements distincts de 11 2 49 salariés sont
alors regroupés pour former un ou plusieurs éta-
blissements distincts au sens des comités d’entre-
prise au niveau desquels s'apprécie et se constitue
la délégation unique.

O REPARTITION DES SIEGES

ENTRE LES ETABLISSEMENTS

Lorsque l'entreprise est composée d’établisse-
ments distincts d’au moins 50 salariés, la dé-
légation unique du personnel est mise en place au
niveau des établissements. Le nombre de délégués
est réparti selon les regles de droit commun (C.
trav., art. R. 2314-3).

Lorsque l'entreprise est composée d’établisse-
ments distincts de moins de 50 salariés, la dé-
légation est mise en place au niveau de 'entreprise.
1l appartient alors a 'employeur et aux organisations
syndicales de prévoir dans le protocole préélectoral
la répartition par établissement des sieges de la dé-
légation unique en respectant le nombre fixé a I'ar-
ticle R. 2314-3 du Code du travail.

Dans I'hypothese ot le nombre de délégués du per-
sonnel a élire pour la délégation unique est différent
de celui résultant des dispositions légales, I'accord
préélectoral doit prévoir la répartition des sieges
entre les établissements et éventuellement leur re-
groupement. ['administration préconise « de pré-
server la représentation du plus grand nombre
d’établissements possible, tout en tenant compte
du principe de la proportionnalité ».

Chaque établissement doit se voir attribuer au
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moins un siege. Il s'agit soit d'un siege de titulaire,
soit, en cas d'impossibilit¢, d'un siege de suppléant
(Circ. DRT n°94-9, 21 juin 1994)

Fonctionnement

En cas de mise en place d’une institution unique,
les attributions et les regles de fonctionnement des
deux institutions (délégués du personnel et comité
d’entreprise) subsistent.

Des modifications ou ameénagements interviennent
cependant en matiére de crédit d’heures de délé-
gation et d’organisation des réunions.

O ORGANISATION DES REUNIONS

AVEC L'EMPLOYEUR

# Réunions mensuelles

Les réunions des délégués du personnel et du comité
d’entreprise se tiennent au moins une fois par mois
sur convocation de 'employeur. Elles ont lieu 2 la
suite 'une de Iautre selon les regles propres a cha-
cune de ces instances (C. trav., art. L. 2326-3).

La convocation a ces réunions étant adressée aux
meémes représentants qui constituent la délégation
unique, elle peut faire 'objet d’'une seule lettre. En
revanche, les ordres du jour doivent étre distincts :
note €crite s'agissant des délégués du personnel,
ordre du jour s’agissant du comité d’entreprise
(Circ. DRT n°94-9, 21 juin 1994).

#® Réunions exceptionnelles

Les regles relatives aux réunions exceptionnelles
propres a chaque institution restent inchangées et
peuvent ne concerner qu'une seule des deux ins-
titutions.

Lorsqu'une convention collective prévoit que les dé-
légués du personnel sont consultés avant tout licen-
ciement individuel, sauf faute grave ou lourde, cette
consultation, qui constitue pour le salarié une garantie
de fond, doit étre mentionnée dans la convocation
de laréunion de la délégation unique du personnel.
Ces dispositions ne sont pas respectées si avant un
licenciement seule une réunion du comité dentre-
prise, comportant a son ordre du jour notamment
la question des mouvements du personnel, est or-
ganisée (Cass. soc., 10 juill. 2013, n° 12-13.288).

Q HEURES DE DELEGATION

Les représentants du personnel cumulant les at-
tributions de délégués du personnel et de membres
du comité dentreprise dans le cadre de l'institution
unique disposent, en cette double qualité, d’un
crédit mensuel spécifique qui ne peut excéder, sauf
circonstances exceptionnelles, 20 heures par mois
(C. trav., art. L. 2326-3).

Ce credit d'heures peut étre augmenté par conven-
tion ou accord collectif.
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Evolution de I'institution unique

U DIMINUTION DU NOMBRE

DES REPRESENTANTS

La délégation unique du personnel peut donner
lieu a des élections partielles si un college électoral
n'est plus représenté ou si le nombre des délégués
titulaires est réduit de moitié ou plus (C. trav., art.
L. 2314-7).

De méme les dispositions relatives au remplacement
d'un délégué titulaire par un délégué suppléant
s'appliquent a la délégation unique du personnel
(C. trav., art. L. 2314-30 ; Cass. soc., 7 mai 2002,
n°01-60.671P).

U SUPPRESSION DU COMITE D’ENTREPRISE
La suppression du comité d’entreprise, pris dans
le cadre de la délégation unique, répond aux regles
applicables en matiére de suppression de tout co-
mité d’entreprise.
Cette suppression est subordonnée a un accord
entre l'employeur et 'ensemble des organisations
syndicales représentatives.
A défaut d’accord, en cas de réduction importante
et durable du personnel ramenant effectif au-des-
sous de 50 salariés, la suppression du comité peut
résulter d’'une décision du Direccte (C. trav., art.
L. 2322-7).
= Pour plus de détails, voir Numéro juridique :
« Comité dentreprise (1) : Création, fonctionnement ».

) FRANCHISSEMENT DU SEUIL DE 200 SALARIES
Lorsque la délégation unique n’a pas été mise en
place dans tous les établissements distincts de l'en-
treprise, il y a lieu, lorsque l'effectif de Ientreprise
atteint ou dépasse 200 salariés, de procéder a de
nouvelles élections dans chacun des établissements
de l'entreprise conformément au droit commun,
sans attendre I'échéance des mandats en cours
(Cass. soc., 17 mars 2004, n° 02-60.579P).

En revanche lorsque le seuil de 200 salariés est
franchi alors quune délégation unique du personnel
est constituée dans chaque établissement distinct
ou au niveau de I'entreprise, il semble qu'il faille
attendre le terme du mandat des membres de la
délégation unique pour revenir a une représentation
de droit commun, comité d’entreprise et délégués
du personnel.

U PROTECTION DES MEMBRES
Les demandeurs d’élections, les candidats aux élec-
tions et les élus bénéficient de la méme protection
que les délégués du personnel et les membres du
comité d’entreprise (C. trav., art. L. 2411-5 et s. g
C.trav, art. L. 2411-8 et s.).
= Pour plus de détails, voir Numéro juridique
« Protection des représentants du personnel ». W
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Dans.le cadre de leurs missions, les représentants du personnel
défendent les intéréts des salariés, présentent leurs revendications
et réclamations et négocient le statut collectif.

Afin d’éviter les conséquences des positions qu’ils sont amenés a prendre
dans Pexercice de lewr mandat, le législateur a institué a leur profit
une protection dans P'exécution de leur contrat de travail et a Poccasion
de la rupture de celui-ci. Ainsi, une procédure spéciale de licenciement
s’applique aux représentants du personnel et se cumule
avec la procédure de droit commun,

Dans une circulaire du 30 juillet 2012, la Direction générale du travail
précise le role de Pautorité administrative en la matiére.

Beéneficiaires
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MANDATS CONCERNES

Bénéficie de la protection contre le li-
cenciement, le salarié investi de I'un
des mandats suivants (C. trav., art.
L.2411-1):

- délégué syndical ;

- délégué du personnel ;

- membre élu du comité d’entreprise ;
- représentant syndical au comité d’en-
treprise ;

- membre de groupes spéciaux de né-
gociation pour la mise en place du co-
mité d’entreprise européen, du comité
de la société européenne, du comité de
la société coopérative européenne, du
comité de la société issue de la fusion
transfrontaliere, et membre de ces co-
mités ;

- représentant du personnel au CHSCT ;
- représentant du personnel d'une en-
treprise extérieure, désigné au CHSCT
d’'un établissement comprenant au
moins une installation classée (C. envir.,
art. L, 515-8 ; C. min., art. L. 211-2) ;
- membre d'une commission paritaire
d’hygiene, de sécurité et des conditions
de travail en agriculture (C. rur., art.
L.717-7);

- salarié mandaté dans les entreprises
dépourvues de délégué syndical (C.
trav., art. L. 2232-24) ;

- représentant des salariés lors d'un re-
dressement ou d’'une liquidation judi-
ciaires (C. com., art. L. 662-4) ;

- représentant des salariés au conseil
d’administration ou de surveillance des
entreprises du secteur public, des so-
ciétés anonymes et des sociétés en com-
mandite par actions ;

- membre du conseil ou administrateur
d'une caisse de sécurité sociale (CSS,
art. L. 231-11) ;

- membre du conseil d’administration

d'une mutuelle, union ou fédération
(C. mut.,, art. L. 114-24) ;

- représentant des salariés dans une
chambre d’agriculture (C. rur,. art.
L.515-1);

- conseiller du salarié inscrit sur une
liste dressée par I'autorité administrative
et chargé d’assister les salariés convo-
qués par leur employeur en vue d'un
licenciement ;

- conseiller prud’homme.

Le statut protecteur est étendu aux :

- anciens représentants élus et désignés
(DP, CE, CHSCT, DS, etc. ; C. trav.,
art. L. 2411-3 et s.) ;

- candidats aux élections (DP, CE,
CHSCT, etc. ; C. trav., art. L. 2411-7
ets.):

- salariés qui ont demandé 'organisa-
tion d’¢lections (DP, CE ; C. trav., art.
L. 2411-6ets.);

- délégués syndicaux, délégués du per-
sonnel, membres du comité d’entre-
prise, représentants du personnel au
CHSCT institués par voie convention-
nelle (C. trav., art. L. 2411-2) ;

- anciens représentants des salariés, et
candidats, au conseil d'administration
ou de surveillance des entreprises du
secteur public, des sociétés anonymes
et des sociétés en commandite par ac-
tions (C. trav., art. L. 2411-17).

Sont également visés par la procédure
protectrice, notamment :

-le représentant de la section syndicale
(C. trav., art. L. 2142-1-2) ;

- le médecin du travail (C. trav., art.
L. 4623-5) ;

- les administrateurs d'Urssaf et d’'une
mutuelle (C. mut., art. L, 114-24).

Le titulaire d'un mandat extérieur a len-
treprise (conseiller prud’homal, conseil-
ler du salarié, administrateur Urssaf,
etc.) doit en informer 'employeur pour
bénéficier du statut protecteur (Cass.
soc., 14 sept. 2012, n° 11-21.307P).
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DUREE DE LA PROTECTION

La protection contre le licenciement
court pendant tout 'exercice du man-
dat.

Elle estde :

— six mois pour le salarié demandant
l'organisation des élections, pour le
candidat et Pancien salarié protégé ;
— douze mois pour :

- Pancien délégué syndical, l'ancien re-
présentant de la section syndicale et
Pancien conseiller du salari¢ 4 condition
d’avoir exercé ces fonctions pendant
au moins un an ;

- I'ancien salarié mandaté au titre de
Particle L. 2232-24 du Code du travail.
Le bénéficie de la protection s'apprécie
au plus tard a la date d’engagement de
la procédure de licenciement, nonobs-
tant acquisition postérieure d'un man-
dat assorti d’'une protection (CE,
23 déc. 2011, n° 338.607).
Concernant les représentants des sala-
riés au conseil d'administration ou de
surveillance des entreprises du secteur
public, des sociétés anonymes et des
sociétés en commandite par actions, le
statut protecteur vise également
(C. trav., art. L. 2411-17) :

- Pancien représentant des salariés pen-
dant les six premiers mois suivant la
cessation de son mandat ;

-le candidat et I'ancien candidat a I'élec-
tion comme représentant des salariés
pendant les trois mois suivant le dépot
des candidatures.




de pocédures

PRINCIPE
Quel que soitle motif du licenciement,
personnel ou économique, la procédure
prévue pour ces deux types de rupture
du contrat de travail doit se cumuler
avec la procédure protectrice des re-
présentants du personnel.

Cette procédure commence par un en-
tretien préalable au licenciement, se
poursuit par une consultation du co-
mité d’entreprise, saufl pour certains
salariés protégés tels que les délégués
syndicaux, puis par une demande d’au-
torisation de licenciement & 'adminis-
tration.

Cette procédure « spéciale » est sus-
ceptible de se cumuler avec d’autres
procédures notamment la mise a pied
en cas de licenciement pour faute grave
ou la consultation des représentants
du personnel lorsque le salarié protégé
est inclus dans un licenciement éco-
nomique collectif.

Entretien préalable
ENTRETIEN OBLIGATOIRE

Quels que soient le motif de licencie-
ment et la nature du mandat du repré-
sentant du personnel, le salarié protégé
doit tout d’'abord étre convoqué a un
entretien préalable au licenciement.
Cet entretien est toujours précédé de
la consultation du comité d’entreprise,
méme en cas de licenciement collectif
pour motil économique (Cass. soc.,
10 mai 1999, n° 97-40.510P ; CE,
28 sept. 2005, n°266.023). Peu importe
| la nature du mandat du salarié protégé :
| délégué du personnel, membre du co-
mité d’entreprise, membre du CHSCT,
délégué syndical, salarié mandaté et
conseiller du salarié, etc. (Cass. soc.,
22 sept. 2010, n° 08-45.227P).

i
SiPemployeur envoie des notes de ser-
vice indiquant que le licenciement du
salarié est déja décidé avant la date pré-
vue pour l'entretien préalable, la pro-
cédure est irréguliere (CE, 7 juill. 2010,
n°318.139).

F-S

5  DATE DE L'ENTRETIEN
L’entretien préalable doit précéder :
- soit la consultation pour avis du

comité d’entreprise sur le projet de
licenciement des salariés protégés
lorsque celle-ci est nécessaire et possible
(C. trav., art. R. 2421-8 pour les délé-
gués du personnel, membres du comité
d’entreprise et membres du CHSCT) ;
- soit la demande d’autorisation a
Pinspecteur du travail (C. trav., art.
R. 2421-8 pour les délégués du person-
nel, membres du comité d’entreprise
et membres du CHSCT ; C. trav., art.
R. 2421-3 pour le délégué syndical, sa-
larié mandaté et conseiller du salarié).
En cas de licenciement collectif pour
motif économique, cet entretien doit
se dérouler 4 l'issue de la procédure de
consultation du comité d’entreprise sur
le projet de licenciement pour motif
économique et antérieurement a la
consultation du comité d’entreprise sur
le projet de licenciement des salariés
protégés. S'il n'existe pas de comité
d’entreprise, cet entretien se déroule
préalablement a la saisine de I'inspec-
tion du travail (CE, 30 nov. 1998,
n°173.491).

DELAIS
@ Principe
Dans tous les cas et quel que soit le motif
a lorigine de la procédure de licencie-
ment, la convocation du salarié protégé
a lentretien préalable doit parvenir a
l'intéressé au moins cing jours ouvrables
avant son déroulement (C. trav., art.
L. 1232-2 ; C. trav., art. L. 1233-11).
Le salarié dispose d’'un délai de cinq
jours pleins pour préparer sa défense
(Cass. soc., 20 févr. 2008, n°® 06-
40.949P) et il ne peut y renoncer (Cass.
soc., 28 juin 2005, n® 02-47.128P ;
CE 20 mars 2009, n°312.258).
Ne sont pas pris en compte dans ce
délai (Circ. DGT n° 7-2012, 30 juill.
2012, NOR : ETST1231532C) :
- le jour de la présentation de la lettre
de convocation ;
- le jour de l'entretien ;
- les dimanches et jours fériés chomés
qui se trouveraient inclus dans le délai
s'écoulant entre le lendemain de la pré-
sentation de la lettre de convocation et
le jour de la tenue de Pentretien préa-
lable.
Le délai expire le dernier jour a
24 heures. S'il expire un samedi, un di-
manche, un jour férié ou chomeé, il est
prorogé jusqu’au premier jour ouvrable
suivant,
Ainsi, lorsque le dernier jour ouvrable
du délai de cing jours tombe un samedi,

La procédure de licenciement des salariés protégés

il est reporté au premier jour ouvrable
suivant, soit le lundi. Dés lors, I'entretien
préalable ne peut se tenir avant le mardi.

Le non-respect de ce délai constitue
une irrégularité de forme et entraine
nécessairement un préjudice pour le
salarié (Cass. soc., 6 oct. 2010, n° 08-
45.141).

Lorsqu’une premiére convocation i
Pentretien préalable, respectant le délai
de cinq jours ouvrables, a fait 'objet
d'un report 4 la demande du salari¢, la
procédure n'est entachée d’aucune ir-
régularité (Cass. soc., 24 nov. 2010,
n°09-66.616P).

¢ Licenciement disciplinaire
Si le motif  'origine de la rupture est
d’ordre disciplinaire, lemployeur doit
engager la procédure de licenciement
dans les deux mois suivant la connais-
sance par lemployeur des faits repro-
chés, 2 moins qu’ils n’aient donné lieu
dans le méme délai a des poursuites pé-
nales (C. trav., art. L. 1332-4; CE,
20 mars 1996, n° 148.993 ; CE, 10 mars
1997,1n°170.114).
Ce délai de deux mois court a compter
de la connaissance exacte de la réalité,
de la nature et de l'ampleur des faits
fautifs par lemployeur. Il sagit d’'une
prescription extinctive. Passé ce délai,
Iemployeur ne peut plus évoquer les
faits fautifs.

= Pour de plus de détails, voir Nu-

méro juridique « Droit disciplinaire ».

4 Inaptitude

Si le motif a Porigine de la rupture est
lié 2 une inaptitude physique constatée
par le médecin du travail, lemployeur
dispose d'un délai d'un mois a compter
de la seconde visite de reprise (ou visite
unique en cas de danger immédiat)
pour reclasser le salarié ou procéder a
son licenciement. A défaut, Femployeur
est tenu de lui verser, a l'expiration de
ce délai, le salaire correspondant a l'em-
ploi qu'il occupait avant la suspension
de son contrat de travail (C. trav., art.
L. 1226-4; C. trav., art. R. 4624-31).

CONTENU DE LA CONVOCATION

Le salarié doit étre en mesure de savoir
ot et quand il est convoqué, le motif
pour lequel il est convoqué et les droits
dont il dispose afin d'assurer sa défense.
La convocation indique :

- l'objet, & savoir 'éventualité d'un li-
cenciement, la date, le lieu et I'’heure
de lentretien. L’entretien se déroule
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pendant les heures de travail ;

- la possibilité pour le salarié de se faire
assister par une personne de son choix
appartenant a l'entreprise ou, en 'ab-
sence de représentant du personnel,
par un conseiller du salarié extérieur

(C. trav., art. R. 1232-1).

Ce formalisme s'applique méme lorsque
le salarié protégé convoqué a un entre-
tien préalable est le seul salarié protégé
de entreprise. L'intéressé a toujours la
faculté de se faire assister par un autre
salarié de Pentreprise.

1l n'est pas obligatoire de mentionner
dans la convocation les faits a 'origine
de ]a mesure de licenciement envisagée.
Il nous semble cependant utile de les
lister afin de permettre au salarié de
préparer lentretien, et de s'en expliquer
aupres de l'employeur (CE, 17 oct.
2003, n°® 247.701). Cette précision
n’empéche pas l'employeur d’évoquer
des faits dont il a eu connaissance entre
la convocation et 'entretien.

FORME DE LA CONVOCATION

Lalettre de convocation peut étre adres-
sée en recommandée avec avis de ré-
ception ou par le biais d’'un service de
livraison rapide (Cass. soc., 8 févr. 2011,
n°09-40.027P).

Elle peut également étre remise en main
propre contre décharge (C. trav., art.
L. 1232-2), mais pas par télécopie
(Cass. soc., 13 sept. 2006, n° 04-
45.698P).

DEROULEMENT DE L'ENTRETIEN

% Motif de la décision envisagée
Au cours de l'entretien, Pemployeur est
tenu d'indiquer le motif de la décision
envisagée et de recueillir les explica-
tions du salarié (C. trav., art. L. 1232-
3), sous peine de s'exposer a un refus
d’'autorisation de licenciement ou a I'an-
nulation de l'autorisation administrative
(CE, 19 mars 2008, n°289.433).

4 Assistance du salarié

Lors de cette audition, le salarié peut
se faire assister par un salarié de 'en-
treprise ou, en I'absence de représen-
tants du personnel par un conseiller
extérieur (C. trav., art. L. 1232-4).

4 Représentant de I’'employeur

L’employeur ne peut se faire assister
ou donner mandat 3 une personne ex-
térieure a l'entreprise (Cass. soc.,
26 mars 2002, n°® 99-43,155P ; Cass.

Modéle de convocation a la réunion du comité d’entreprise

a destination du salarié protégé visé par un projet de licenciement

Recommiandé avec AR ou remise en main propre contre décharge

M.,

A lasuite delentretien qui s'est déroulé le.. ., ous vous prions de bien vouloir assister
a laréunion extraordinaire -ou mensuelle- (Rayer la mention inutile) du comiteé d’en-
treprise quise déroulera le... prochain, ou il sera procédé a l'examen du projet de li-

cenciement,

En effet, cet entretien n’a apporté aucun élément de nature amodifier notre appréciation

des faits.

Les motifs évoqués a lappui de ce licenciement sont ceuix qui vous ont été communiqués
verbalement al'occasion de cet entretien préalable. :
Vous trouverez ci-joint, a titre d’information, la convocation des membres du comité
d’entreprise qui précise les faits reprochés. ‘

At courrs de cette réunion, vous serez auditionné par les mernbres du comité d’entreprise
qui émettront ensuite; 2 bulletin secret, un avis sur le projet de licenciement.

Veuillez agréer, M. .., 'expression de nos sentiments distirigués:

P.J.; Convocation des membres du comité d’entreprise et ordre du jour.

Ale..

soc., 30 mars 2011, n° 09-71.412P).
Le directeur du personnel, engagé par
la société mere pour exercer ses fonc-
tions au sein de celle-ci et de ses filiales
en France, n'est pas une personne étran-
gére a ces filiales. Il peut recevoir man-
dat pour procéder a l'entretien préalable
etau licenciement d'un salarié employé
par ces filiales, sans qu'il soit nécessaire
que la délégation de pouvoir soit écrite
(Cass. soc., 19 janv. 2005, n° 02-
45.675).

La présence de deux membres de la di-
rection lors de P'entretien avec un re-
présentant du personnel ne constitue
pas un vice de nature a entacher d'ir-
régularité la procédure de licenciement
(CE, 16 janv. 1987, n° 65.315).
Toutefois, 'employeur ne doit pas dé-
tourner lentretien préalable de son ob-
jetetle transformer en enquéte. Tel est
le cas s'il se fait assister par :

- plus d’'une personne (Cass. soc,
25 mars 2010, n° 07-43.384) ;

- une personne, qui ne se contente pas
de confirmer les faits, mais empéche le
salarié de s'exprimer librement (Cass.
soc., 21 juin 2011, n° 10-11.690).

Liaisons sociales » Mars 2014 « Numéros juridiques

10 CONTROLE

DE L'INSPECTEUR DU TRAVAIL

4 Défaut de convocation

a 'entretien

Sile salarié n’est pas convoqué, la pro-
cédure est substantiellement viciée (CE,
5 juin 1987, n° 69.014 ; CE, 11 juin
2007, n°286.224), saul s'il refuse de se
rendre a l'entretien (CE, 6 janv. 1992,
n® 102,906 ; CE, 15 mai 1995,
n® 148.320; CE, 28 juin 1996,
n°156.427).

Mais en présence de deux demandes
successives fondées sur le méme motif
et présentées rapidement 'une derriere
lautre, il n’y a pas d’obligation de
convoquer le salarié protégé a un nou-
vel entretien (CE, 13 nov. 1991,
n® 91.226; Circ. DGT n® 7-2012,
30 juill. 2012).

L'employeur ne peut pas régulariser la
procédure en convoquant le salarié pro-
tégé postérieurement & la demande
d’autorisation de licenciement (CE,
30 nov. 1998, n°173.491).

¢ Convocation irréguliére

P Principe

L'inspecteur du travail doit s'assurer
que le salarié a recu une convocation
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écrite (par lettre recommandée ou re-
mise en main propre contre décharge)
précisant lobjet de I'entretien et en par-
ticulier que la sanction peut éventuel-
lement consister en un licenciement.

D Exemples

Est de nature a vicier la procédure le
défaut de mention dans la convoca-
tion dela:

- possibilité que la sanction envisagée
soit un licenciement (CE, 12 oct. 1990,
1°99.640) ;

- faculté pour le salarié de se faire as-
sister lors de I'entretien (CE, 29 mars
1991, n° 90.200), méme en l'absence
d’institution représentative du person-
nel dans l'entreprise (Cass. soc., 6 fév.
2001 n° 98-43.597P).

Dans ce dernier cas, la possibilité pour
le salarié de se faire assister par un
conseiller du salari¢ inscrit sur une liste
départementale doit étre mentionnée,
ainsi que les adresses de I'inspection
du travail et de la mairie ot cette liste
peut étre consultée. A défaut, un vice
substantiel de procédure sera retenu
(Cass. soc., 30 nov. 2010, n°09-40.695).
Si lemployeur releve d'une unité éco-
normique et sociale dotée de ses propres
instances représentatives du personnel,
il doit étre mentionné que le salarié
peut se faire assister d’une personne
appartenant au personnel d’'une des en-
tités la composant sous peine d’irrégu-
larité (Cass. soc., 8 juin 2011, n® 10-
14.650P).

L'employeur ne peut restreindre le
choix de l'intéressé quant au salarié
Passistant : le périmetre de choix est
Pentreprise et toute personne exclue
par employeur vicie la procédure (CE,
16 juin 1995, n° 145.728).

Par ailleurs, 'absence de mention du
lieu de I'entretien préalable ne constitue
un vice substantiel que si I'entretien
préalable n’a pas eu lieu et s'il pouvait
exister un doute sur le lieu de convo-
cation (CE, 28 sept. 2005, n° 266.023,
Circ. DGT n°®7-2012, 30 juill. 2012).

11

Consultation
du comité d’entreprise

OBLIGATION DE CONSULTATION

¢ Principe

Le licenciement envisagé par Pem-
ployeur de certains salariés protégés
est soumis a la consultation du comité
d’entreprise, qui donne un avis sur le
projet de licenciement. L'inspecteur du
travail est ensuite saisi directement.

Il en est de méme lorsqu'il n'existe pas
de comité d'entreprise dans I'établisse-
ment (C. trav., art. L. 2421-3), ou qu'il
a été dissous 2 la suite de 'annulation
des élections professionnelles (CE,
3 sept. 2009, n° 303.393).

¢ Bénéficiaires

Sont notamment bénéficiaires de cette
formalité préalable de consultation du
comité d'entreprise (C. trav., art.
L.2421-3) :

- les représentants élus (titulaires et
suppléants), c’est-a-dire les délégués
du personnel et les membres élus du
comité d’entreprise ;

- les représentants syndicaux au comité
d’entreprise ;

- les représentants du personnel au
CHSCT.

En revanche, sont en principe exclus,
sauf dans I'hypothese d’'un cumul de
fonctions :

- les délégués syndicaux et les conseil-
lers prud’homaux, les salariés mandatés
pour négocier et les conseillers des sa-
lariés (CE, 19 mars 2008, n°289.433) ;
- les représentants de la section syndi-
cale, salariés assimilés aux délégués
syndicaux quant a la mise en ceuvre
du statut protecteur.

4 Date de la consultation

Le comité d’entreprise est saisi et
consulté préalablement au licenciement
effectif du salarié protégé. Le comité
dentreprise étant simplement consulté
sur le projet de licenciement, I'inspec-
teur du travail est obligatoirement saisi,
quel que soit I'avis du comité.

¢ Cas particuliers

Dans certaines situations, la question
se pose de savoir si la consultation du
comité est obligatoire.

P Acquisition d’'un nouveau mandat
en cours de procédure de licenciement
Le comité d’entreprise doit-il &tre & nou-
veau consulté lorsqu'un salarié titulaire
d’'un mandat a 1a date de la délibération

12

13

du comité obtient un autre mandat apres
cette délibération et avant la décision
de I'inspecteur du travail ?

Sile nouveau mandat intervient avant
la décision de Padministration, le comité
d’entreprise doit 4 nouveau se pronon-
cer sur son licenciement (CE, 9 févr.
2011, n°329.471).

b Données juridiques nouvelles

a la suite d’un refus d’autorisation
Le comité d’entreprise doit étre a2 nou-
veau consulté lorsque l'employeur
s'étant vu signifier un refus d'autorisa-
tion de licencier un salarié protégé,
adresse une nouvelle demande d’auto-
risation de licenciement fondée sur I'in-
tervention de données juridiques nou-
velles dans le méme litige (CE, 17 mars
1989, n°82.161).

COMITE COMPETENT

Le comité saisi du projet de licencie-
ment d’un salarié protégé est, soit le
comité d’établissement ou le salarié
exerce ses fonctions ou son mandat,
soit le comité d’entreprise unique
lorsque l'entreprise ne comporte pas
d’établissement distinct.

Si le salarié travaille dans plusieurs éta-
blissements, c’est celui de Pétablisse-
ment oll il exerce a titre principal son
activité (CE, 3 oct. 1994, n°120.749).
Sagissant du projet de licenciement
d’'un membre du comité central d’en-
treprise, ou d’un représentant syndical
aupres de ce méme comité, c’est le co-
mité d’établissement dont releve le sa-
larié qui reste compétent et non le co-
mité central (CE, 26 févr. 1996,
n°146.005).

CONVOCATION DU COMITE

¢ De tous les membres
L’employeur convoque Pensemble des
membres du comité d’entreprise dont
les membres suppléants et les repré-
sentants syndicaux au comité d’entre-
prise (CE, 23 déc. 2010, n° 323.318).
A défaut, I'inspecteur du travail se doit
de refuser le licenciement.

Le comité d'entreprise se réunit en prin-
cipe sur convocation de 'employeur
ou de son représentant (C. trav., art.
L. 2325-14). La consultation du comité
dentreprise peut faire I'objet d'une réu-
nion extraordinaire ou avoir lieu dans
le cadre de sa réunion ordinaire.
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4 Date de la convocation

La loi ne prévoit pas de délai entre le
moment oll le licenciement d’un salarié
protégé est envisagé et la convocation
du comité d’entreprise.

La consultation du comité est posté-
rieure 4 lentretien préalable au licen-
ciement (C. trav., art. R. 2421-8).
Néanmoins, 'employeur peut envoyer
la lettre de convocation du comité d’en-
treprise 4 la réunion de consultation
sur le projet de licenciement du salarié
protégé avant la tenue de Pentretien
préalable. Il importe seulement que
cette réunion ait lieu apres l'entretien
(CE, 16 déc. 2009, n°® 327.032 ; CE,
8 avr. 2013, n° 348.559).

En tout état de cause, la consultation
sur le projet de licenciement ne doit
pas se dérouler le méme jour que l'en-
tretien préalable, 1’employeur doit lais-
ser un délai suffisant de réflexion au
salarié protégé pour préparer son au-
dition devant le comité (CE, 10 juin
1988, n° 70.871P).

Si le salarié est convoqué le méme jour
a lentretien préalable et 4 la réunion
du comité dentreprise, il n'y a pas de
vice de procédure substantiel s'il a été
informé des motifs de licenciement plu-
sieurs jours avant dans le courrier lui
notifiant sa mise a pied (CE, 2 juin
1993, n°107.508 ; Circ. DGT n°7-2012,
30 juill. 2012)

4
Lorsque le salarié fait 'objet d'une mise
a pied 2 titre conservatoire, le comité
d’entreprise est consulté dans les
10 jours qui suivent cette mise & pied
(C. trav., art. R. 2421-14, voir n®24).

¢ Délai de transmission

L'ordre du jour étant généralement
transmis avec la convocation du comité
d’entreprise, elle doit étre adressée au
moins trois jours avant la date fixée
pour la séance du comité d’entreprise
(C. trav., art. L. 2325-16). Si le regle-
ment intérieur du comité d'entreprise,
ou la convention collective, prévoit un
délai plus long, cest ce délai spécifique
qui doit étre respecté.

4 Ordre du jour

» Elaboration

L'ordre du jour est arrété par 'em-
ployeur et le secrétaire (C. trav., art.
L. 2325-15). En cas de désaccord, la
consultation du comité d'entreprise sur
le projet de licenciement d'un salarié
protégé peut étre inscrite de plein droit
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a l'ordre du jour, par I'un ou l'autre,
sagissant d'une consultation obliga-
toire.

b Délai de communication

1l est communiqué aux membres du
comité trois jours au moins avant la
séance (C. trav., art. L. 2325-16).

Le non-respect de ce délai entre la
convocation du comité d’entreprise et
la réunion n’entache pas la procédure
dirrégularité, sauf si le comité d’entre-
prise 'a pu rendre son avis en connais-
sance de cause (CE, 7 nov. 1990,
n°105.026, Circ. DGT n° 7-2012,
30 juill. 2012).

b Contenu
L'ordre du jour doit mentionner ex-
pressément le projet de licenciement
du salarié protégé nommément désigné.
11 ne suffit pas que I'employeur de-
mande, au cours de la réunion du co-
mité, que la consultation soit incluse
dans les questions diverses non inscrites
a lordre du jour, pour qu’il satisfasse
a son obligation légale.
A cette fin, l'employeur transmet au
comité d’entreprise des informations
précises et écrites (C. trav., art. L. 2323-
4). A défaut de tels éléments, et sile
vote émis n'est pas clairement défavo-
rable 2 la mesure projetée, la procédure
de consultation est substantiellement
viciée (CE, 26 oct. 2011, n® 335.755,
Circ. DGT n° 7-2012, 30 juill. 2012).
Le comité d’entreprise doit, au mini-
mum, disposer des éléments suivants :
- la date d’embauche,
- les fonctions exercées actuellement
par lintéressé,
- son 4ge,
-Tintégralité des mandats quil détient,
- un exposé succinct des faits qui justi-
fient la procédure de licenciement en-
gagée 4 son encontre. Le fait de révéler
ainsi le comportement fautif du salarié
n'est pas en soi diffamatoire, des lors

que les termes employés sont mesurés
(Cass. crim., 3 déc. 2002, n°02-81.452).

AUDITION DE L'INTERESSE

4 Caractére obligatoire

Avant de rendre un avis, le comité d’en-
treprise doit procéder a l'audition du
salarié protégé dont le licenciement est
envisagé (C. trav., art. R. 2421-9).

La délibération du comité d’entreprise
sans convocation ni audition de I'inté-
ressé est nulle (CE, 29 juin 1990,
n® 87.944). Cette solution prévaut
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méme si l'avis du comité est défavorable
au licenciement (CE, 18 oct. 1991,
n°83.934).

L'absence du salarié ne vicie pas la pro-
cédure lorsque, quoique convoqué, il
refuse de se rendre a la réunion (CE,
6 janv. 1992, n°102.906 ; CAA Paris,
7 juin 2007, n° 06PA00051 ; Circ. DGT
n°7-2012, 30 juill. 2012).

4 Convocation

Sil est membre du comité d’entreprise,
le salarié protégé recoit la convocation
générale et la convocation spéciale I'in-
formant qu'il sera entendu par le co-
mité.

Sl nest pas membre du comité d’en-
treprise, il recoit, outre la convocation
en vue de l'entretien préalable, une
convocation l'invitant & se présenter
devant le comité d’entreprise, a laquelle
est jointe une copie de la convocation
et de lordre du jour du comité d’en-
treprise.

Le salarié protégé doit disposer d'un
délai suffisant pour préparer son audi-
tion devant le comité d’entreprise (CE,
7 févr. 1992, n° 116.346). Tel n'est pas
le cas s'il est informé de la réunion du
comité d’entreprise la veille de celle-ci
et ne re¢oit sa convocation qu'une fois
la réunion passée (CAA Lyon, 29 nov.
2005, n° 03LY00663 ; Circ. DGT n°7-
2012, 30 juill. 2012).

DEROULEMENT DE LA REUNION

4 Une consultation par salarié
protégé

Le comité doit étre consulté séparément
pour chaque salarié protégé par un vote
distinct aprés une audition individuelle,
méme s’ils font I'objet de reproches
identiques (CE, 2 févr. 1996,
n° 121.880). Néanmoins, la mécon-
naissance de cette régle ne rend pas la
procédure irréguliere, des lors que le
comité d’entreprise émet un avis global
défavorable au projet de licenciement
pour motif économique de plusieurs
salariés protégés, et qu'il n’est pas al-
légué que le salarié a été privé de la
possibilit¢ de sexprimer (CE,
30 avr. 1997, n° 155.294 ; Circ. DGT
n°7-2012, 30 juill. 2012),

Si I'intéressé n’est pas membre du co-
mité d’entreprise, il n’a pas, normale-
ment, 4 assister a ensemble de la
séance du comité, s'il s'agit d’'une séance
ordinaire. Clest au moment de 'examen
de son licenciement qu'il est invité a
se présenter a cette réunion.
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Modéle de demande d’autorisation de licenciement pour motif personnel d’un salarié protégé,
sans mise a pied conservatoire

Inspection du travail,
Adresse

Recommandeé avec AR
Ale...

M. I'Inspecteur du travail,

Nous vous demandons de bien vouloir nous autoriser a licencier, pour motif personnel, M... Ce salarié
-néle...
- de sexe. .,
- demeuranta. ..

est employé dans notre structure depuis le... en qualité de...

Par ailleurs, depuis le. .., il exerce le mandat (ou les mandats) suivant (s) ...

M... a commis les faits suivants :... Nous estimons que ces faits ne nous permettent pas de conserver M... 4 notre service.

M... a été convoqué le... a un entretien préalable qui s’est déroulé le. ..
A cette date, M.... était (ou n’était pas) assisté de M... qui exerce les fonctions de. ..

— A indiquer le cas échéant

Le comité dentreprise a été convoqué le. ..

La réunion du comité dentreprise a eu lieu le... au cours de laquelle les membres du CF ont :

- entendu Pintéressé ;

- donné un avis (favorable ou défavorable) sur ce projet de licenciement.

Vous trouverez ci-joint le proces verbal de cette réunion,

— A indiquer le cas échéant -

Faute de candidats aux dernieres élections professionnelles, aucun comité d’entreprise w'a pu étre mis en place au sein de notre
société. Vous trouvereg ci-joint le proces-verbal de carence que nous vous avions adressé le. ..

Vous trouverez ci-joint

- une note récapitulative des faits 2 lorigine de cette procédure de licenciement ;

- ainsi que les pieces et attestations étayant notre dossier.

Comume vous le constaterez, cette décision est sans lien avec le mandat exercé par M. ..

Nous attirons votre attention sur le fait que ces fautes ne sont malheureusement pas isolées puisque nous avons été contraints
de notifier a l'intéressé divers courriers et sanctions (Préciser, si tel est le cas). Vous trouverez, ci-joint, une copie de ces
différentes sanctions ainsi que I'ensemble des pidces attestant de ces faits.

- Nous restons  votre entiere disposition pour vous fournir tous renseignements que vous jugerez utiles,

Dans lattente de votre décision, nous vous prions d’agréer, M. I'Inspecteur du travail, I'assurance de notre considération dis-
tinguée.

Signature de l'employeur,
Société. .,

Pieces jointes :

Piéce 1 : Lettre de convocation a entretien préalable de M. ..

Piece 2 (le cas échéant) : Convocation et proces-verbal de la réunion du comité d’entreprise en date du...

Piece 3 : Note récapitulative des faits reprochés a M... accompagnée des pieces et attestations justifiant de ceux -ci.
Piece 4 : Récapitulatif des courriers et sanctions notifices a l'intéressé a savoir ... (Compléter).
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¢ Débats

Le président, apres avoir fait un rappel
des principaux éléments de la carriere
de l'intéressé au sein de l'entreprise,
expose les faits qui le conduisent a en-
visager le licenciement. Il présente en-
suite les principaux points abordés lors
de lentretien préalable.

Sl s'agit d'un projet de licenciement
pour motif personnel, le président in-
vite le salarié & présenter sa version des
faits et les éléments qu'il avance pour
sa défense. En revanche, en cas de li-
cenciement pour motif économique, il
peuts’exprimer sur les critéres de I'or-
dre des licenciements, et en cas de li-
cenciement pour inaptitude physique,
sur les offres de reclassement.
Comme dans toutes les réunions du
comité d'entreprise, les membres titu-
laires et suppléants ainsi que les repré-
sentants syndicaux peuvent participer
aux discussions.

Au terme de ces présentations, les
membres du comité d’'entreprise posent
toutes les questions qu’ils jugent utiles
pour la parfaite compréhension du cas
.. qui leur est soumis.

4 Participants au vote

Seuls les titulaires du comité d’entre-
prise participent au vote.
L'employeur ne peut y participer, car
il consulte le comité en tant que délé-
gation du personnel (Cass. soc., 22 nov.
1988, n°85-42.007P). Pour le Conseil
d’Etat, I'avis défavorable au licencie-
ment est régulier méme si l'employeur
a participé au vote, des lors que cette
participation n'a pas eu d’influence sur
Pavis du comité (CE, 31 oct. 1990,
n°82.488).

Par ailleurs, n’est pas de nature a vicier
la procédure, le vote (Circ. DGT n° 7-
2012, 30 juill. 2012) :

- d'un directeur régional de site en qua-
lité de membre élu du comité et non
en qualité de représentant de I'em-
ployeur (CAA Bordeaux, 15 mars 2001,
n°98BX0069) ;

- défavorable, émis par les seuls repré-
sentants syndicaux au comité d’entre-
prise, des lors que tous les membres
du comité d’entreprise ont été régulie-
rement convoqués (CAA Bordeaux,
8 ayr. 2004, n° 02BX01099).
L’employeur n’a pas le droit d’interdire
aun membre titulaire, visé par une me-
sure de licenciement, de voter sur le
projet de licenciement d’un autre salarié
protégé (CAA Bordeaux, 18 nov. 1999,
n°96BX32214). 1l ne saurait de méme
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interdire au membre titulaire du comité
d’entreprise de voter sur son propre
projet de licenciement (Circ. DGT n°7-
2012, 30 juill. 2012).

¢ Scrutin secret
Le comité se prononce sur le projet de
licenciement du salarié protégé par un
vote au scrutin secret (C. trav., art.
R. 2421-9). Ainsi, constitue un vice de
procédure, le vote (Circ. DGT n° 7-
2012, 30 juill. 2012) :
- émis 2 main levée s'il est favorable au
licenciement (CE, 2 févr. 1996,
n°®121.880 ; CAA Paris, 15 déc. 1998,
n°97PA00296 ; CAA Bordeaux, 16 mai
2007, n° 04BX00642), méme si le co-
mité d’entreprise s’est prononcé en fa-
veur d’'un vote a3 main levée (Cass. crim,
18 oct. 1983, n°83-90.419P) ;
En revanche, il n'y a pas de vice subs-
tantiel de la procédure si I'avis émis est
défavorable au licenciement (CE,
22 mars 1991, n° 84.280 ; CE, 30 avr.
1997, n°155.294).

- par visioconférence en cas d’avis fa-
vorable au licenciement (CE, 26 oct.
2011, 1n°10-20.918P).

@ Avis

1’avis du comité est pris, comme toutes
les résolutions du comité d’entreprise,
ala majorité des membres présents (C.
trav., art. L. 2325-18).

L’organisation de deux votes succes-
sifs du comité d’entreprise lors de sa
consultation sur le projet de licencie-
ment d'un représentant du personnel,
alors méme que le premier vote est ré-
gulier, entache la procédure d’irrégu-
larité (CE, 1° févr. 1993, n® 136.334).

PROCES-VERBAL DE LA REUNION

Un proces-verbal de la réunion du co-
mité d’entreprise se prononcant sur le
projet de licenciement est établi par le
secrétaire du comité (C. trav., art.
R. 2325-3).

4 Contenu

Aucun texte ne précisant les mentions
devant figurer dans ce proces-verbal,
rien n'empéche d'y reproduire un
compte rendu in extenso ou un résumé
des débats.

Le proces-verbal doit faire clairement
apparaitre I'avis exprimé par le comité
d’entreprise, ainsi que les mentions re-
latives :

- aux échanges lors du débat ;

- 4 la présence ou labsence éventuelle
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de l'intéressé lors de ce débat ;

- alabsence de lien avec le ou les man-
dats détenus par l'intéressé.

Le fait que le proces-verbal contienne
une information erronée sur le sens de
I'avis donné par le comité n’est pas de
nature 2 entacher d'illégalité la décision
de linspecteur du travail autorisant ou
refusant le licenciement, si des préci-
sions suffisantes permettent a Fautorité
administrative d’apprécier le sens exact
de lavis donné par le comité (CE,
12 juill. 1995, n° 154.219).

4 Communication

a l'inspecteur du travail

Quel que soit I'avis du comité sur le li-
cenciement envisagé, le proces-verbal
de la réunion est communiqué a l'ins-
pecteur du travail au plus tard dans les
quinze jours suivant la délibération du
comité d’entreprise (C. trav., art.
R. 2421-10). Ce délai est ramené a
48 heures au plus si le représentant du
personnel dont le licenciement est pro-
jeté a été mis a pied (C. trav., art.
R.2421-14).

Ce délai de 15 jours n’'est pas prescrit
a peine de nullité (CE, 9 juill. 1997,
n°151.844).

Demande d’autorisation
de licenciement

SAISINE DE L'INSPECTEUR DU TRAVAIL
4 Autorisation administrative
obligatoire

Le licenciement des représentants du
personnel ne peut intervenir qu'aprés
autorisation de I'inspecteur du travail
(C. trav., art. L. 2411-3 et s.).
Lemployeur est tenu de demander l'au-
torisation administrative de licencier
meémnie si la protection juridique du sa-
larié est sur le point d’expirer, dés lors
que le salarié bénéficie du statut pro-
tecteur a la date d’envoi de la convo-
cation 2 l'entretien préalable. Peu im-
porte que la lettre de licenciement soit
envoyée postérieurement a 'expiration
de la période de protection (Cass. soc.,
26 mars 2013, n° 11-27.964P ; Cass.
soc., 18 déc. 2013, n° 12-23.745).

4 Inspecteur du travail
compétent

D Principe

L' employeur adresse sa demande d’au-
torisation de licencierient a l'inspecteur
du travail dont dépend I'établissement
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dans lequel est employé le salarié
concerné (C. trav., art. R. 2421-1 ;
C. trav., art. R. 2421-10).
L'inspecteur géographiquement com-
pétent est en principe celui oli le salarié
exécute son contrat de travail : établis-
sement, agence, succursale, magasin, etc.
Néanmoins, l'identification de 'im-
plantation physique au sein de laquelle
travaille le salarié est insuffisante pour
caractériser la compétence territoriale
de I'inspecteur du travail.

Ce dernier doit en outre vérifier s'il
existe un comité d'établissement au
sein de I'établissement qui releve du
controle de sa section d’inspection. A
défaut, il détermine si Pétablissement
dans lequel travaille le salarié dispose
d’une autonomie suffisante, notamment
en matiére de gestion du personnel
(CE, 2 fevr. 1996, n° 133.455 , Circ.
DGT n®7-2012, 30 juill. 2012).

Des lors que I'établissement dont dé-
pend le salarié ne dispose pas d’une au-
tonomie de gestion suffisante, c’est le
lieu du siege social de Pentreprise qui
doit étre retenu pour déterminer I'ins-
pection du travail compétente (CE,
17 juill. 2013, n° 356.099).

En cas d’absence ou d’empéchement
temporaire de l'inspecteur du travail
compétent, un autre inspecteur du dé-
partement ne peut instruire et se pro-
noncer sur la demande d’autorisation
de licenciement d'un salarié protégé
qui lui est présentée « que s'il a été dé-
signé a cette fin par une décision du
Direccte, ou, par délégation, le respon-
sable de I'unité territoriale ».

Cette décision mentionne le nom de
Pinspecteur chargé d’assurer lintérim
(CE, 22 oct. 2008, n° 294.958) et est
publiée au recueil des actes adminis-
tratifs du département (CE, 21 déc.
2001, n°224.363).

A défaut de désignation de Pinspecteur
du travail chargé de l'intérim ou de pu-
blication de la décision, la décision prise
par lintérimaire est illégale (Circ. DGT
n°®7-2012, 30 juill. 2012).

Linspecteur du travail est incompétent
sile salarié faisant 'objet de 1a demande
d'autorisation n'est plus un salarié pro-
tégé a la date ou il se prononce. L'em-
ployeur retrouve alors le droit de licen-
cier selon le droit commun (Cass. soc.,
13 mai. 2008, n° 06-42.806).

P Cas particuliers

Lorsque le salarié exécute habituelle-
ment son travail en dehors de tout éta-
blissement, I'inspecteur du travail com-
pétent est celui qui controle I'établis-
sement gérant administrativement le
salarié (Circ. DGT n® 7-2012, 30 juill.
2012).

Par ailleurs, lorsque le salarié partage
son temps de travail entre plusieurs
établissements, est compétent 'inspec-
teur du travail qui controle 'établisse-
ment au sein duquel le salarié exerce
principalement son activité (CE, 3 oct.
1994, n°120.749).

Enfin, si le salarié est embauché par
une société étrangere ne disposant d’au-
cune implantation sur le territoire na-
tional, la demande d’autorisation de li-
cenciement doit &tre adressée a
Pinspecteur du travail responsable de
la section d'inspection a I'intérieur de
laquelle se trouve le lieu principal d’ac-
tivité de la personne disposant des pré-
rogatives de 'employeur. En cas d'im-
possibilité de déterminer un tel lieu, il
appartient au directeur général du tra-
vail de désigner 'inspecteur du travail
chargé d’'instruire la demande, et de
statuer sur cette derniere (CE, 21 juill,
2009, n°314.968).

¢ Forme

L’employeur adresse la demande d’au-
torisation de licenciement du délégué
syndical (C. trav., art. R. 2421-1) ou
des autres représentants du personmnel
(C. trav., art. R. 2421-10) a Pinspecteur
du travail par lettre recommandée avec
avis de réception.

L'envoi sans lettre recommandée avec
AR ne devrait pas étre, a notre avis, une
cause de rejet de la demande. Toutefois,
cette formalité estimportante pour des
raisons évidentes de preuve et parce
qu’elle fait courir le délai dont dispose
Pinspecteur du travail pour statuer sur
la demande.

Le demandeur, dont l'identité doit clai-
rement apparaitre dans la demande, est
Pemployeur du salarié protégé ou son
représentant habilité a agir en son nom
(CE, 16 déc. 1988, n° 74.120). Dans le
cas d'un salarié mis a disposition, c’est
lemployeur, et non l'utilisateur, qui
dispose de cette qualité (Circ. DGT
n°7-2012, 30 juill. 2012).

¢ Délais

La demande d’autorisation est adressée
a linspecteur du travail apres 'entretien
préalable et la consultation du comité

La procédure de licenciement des salariés protégés

d’entreprise, si cette derniére est re-
quise. Elle est antérieure au licencie-
ment du salarié.

L'inspecteur du travail ne peut statuer
sur la demande si le contrat est déja
rompu, que ce soit & I'initiative de :

- Pemployeur par Penvoi d'une lettre
de licenciement sans autorisation (CE,
15 déc. 2004, n°252.590) ;

- ou du salarié, notamment lorsqu’il
prend acte de la rupture du contrat de
travail avant la présentation de la de-
mande d'autorisation (CE, 17 déc. 2008,
n°310.889).

L' employeur adresse sa demande a I'ad-
ministration :

- pour les représentants du personnel
élus et les représentants syndicaux
au comité d’entreprise au plus tard
dans les 15 jours suivant la date a la-
quelle est émis l'avis du comité d’en-
treprise (C. trav., art. R. 2421-10). Le
non-respect de ce délai n'entache pas
d'illégalité la procédure d’autorisation
de licenciement (CE, 9 juill. 1997,
n°151.844P) ;

- pour les délégués syndicaux et as-
similés (pas d’avis du comité d’entre-
prise), en 'absence de disposition légale
nous semble-t-il, dans les 15 jours, qui
suivent 'entretien préalable.

Si une mise a pied conservatoire est
prononcée, la demande est adressée 2
I'inspection du travail :

- dans les 48 heures suivant la délibé-
ration du comité d’entreprise qui doit
avoir lieu dans les 10 jours de la mise
apied. Ce délai n'est pas prescrit & peine
de nullité (CE, 6 oct. 1997, n°159.723).
En Pabsence de comité d’entreprise,
dans les 8 jours a compter de la date
de mise a pied (C. trav., art. R. 2421-
14);

- pour les délégués syndicaux et assi-
milés (sans consultation du comité
d'entreprise), dans les 8 jours de la mise
apied (C. trav., art. R. 2421-6).

¢ Contenu de la demande

b Principe

Cette demande énonce les motifs précis
du licenciement envisagé (expressé-
ment et non par renvoi a des pices jus-
tificatives jointes 4 la demande, CE,
20 mars 2009, n° 308.346). A défaut,
linspecteur doit rejeter la demande.
Les motifs doivent étre identiques 2
ceux exposés lors de Pentretien et de
la consultation du comité d’entreprise
(CE, 28 juin 1996, n° 155.590).
L'inspecteur du travail est informé de
'ensemble des mandats détenus par le
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salarié. A défaut, Pautorisation de li-
cenciement encourt 'annulation (CE,
13 déc. 2005, n°277.748 ; CE, 20 mars
2009, n°309.195 ; CE, 23 juill. 2010,
n°332.355), sauf s'il en est informé au
cours de son instruction.

La demande est accompagnée, s'il y a
lieu, du proces-verbal de la réunion du
comité d’entreprise (C. trav., art.
R. 2421-10).

b Licenciement pour motif économique
La demande énonce la nature de la
cause économique (difficultés écono-
miques, mutations technologiques, ces-
sation complete d’activité de l'entre-
prise, etc.), mais également ses
conséquences sur I'emploi du salarié :
suppression de 'emploi, ou modifica-
tion refusée du contrat de travail, etc.
(Circ. DGT.p° 7-2012, 30 juill. 2012).
En cas de procédure de licenciement
collectif pour motif économique (au
moins 10 salariés sur une période de
30 jours), 'employeur joint a sa de-
mande la copie de la notification du
projet de licenciement envoyée au Di-
reccte (C. trav., art. R. 2421-2 ; C. trav.,
art. R. 2421-13).

P Pluralité de motifs
Une demande d’autorisation de licen-
ciement peut invoquer deux motifs
inhérents a la personne deés lors qu'ils
procedent de faits distincts (Circ. DGT
n°7-2012, 30 juill. 2012).
Il convient dans ce cas de vérifier le
respect des régles de procédure appli-
cables & chaque cause de licenciement
et d’examiner le bien-fondé de chacun
des motifs invoqués (Cass. soc., 23 sept
2003, n°01-41.478P).
Les motifs doivent toutefois ne pas étre
incompatibles (ce qui pourrait, par
exemple, étre le cas d’'une demande in-
voquant simultanément une inaptitude
physique et une insuffisance profession-
nelle).

D Pieces justificatives

11 est recommandé de joindre & cette
demande une note explicative accom-
pagnée de la copie des pitces néces-
saires a la bonne instruction du dossier
par l'inspecteur du travail.

11 s’agit notamment des pigces justifi-
catives de la totalité des mandats, des
documents qui ont déterminé l'em-
ployeur & former ce projet de licencie-
ment et de la lettre de convocation a
Pentretien préalable. Ces différents do-
cuments ont vocation a faciliter le dé-
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roulement de 'enquéte contradictoire
(voir n°18).

¢ Effets de la demande

La demande d’autorisation de licencie-
ment interdit 4 'employeur de pronon-
cer le licenciement avant d’en avoir
recu I'autorisation expresse (voir n°21
ets.).

Cette demande a des incidences sur le
délai :

- d’un mois apres I'entretien préalable
prévu a l'article L. 1332-2 du Code du
travail pour notifier le licenciement dis-
ciplinaire, qui court a compter du jour
de la réception de l'autorisation de li-
cenciement et non de lentretien (Cass.
soc., 28 oct. 2003, n° 01-42.404P) ,

- de 21 jours dont dispose le salarié
pour accepter ou refuser d’adhérer au
contrat de sécurisation professionnelle,
qui est prolongé jusqu’au lendemain
de la date de notification a 'employeur
de I'autorisation de licencier (Conv.
19juill. 2011, art. 5).

En revanche, le délai d'un mois apres
lavis du médecin du travail prononcant
linaptitude physique du salarié prévu
alarticle L. 1226-4 du Code du travail
pour procéder a son reclassement ou
ason licenciement, n'est pas suspendu
par la demande d’autorisation de licen-
cier. A lissue de ce délai d’'un mois,
Pemployeur est tenu de reprendre le
paiement du salaire jusqu’a 'obtention
de Pautorisation de licencier (Cass. soc.,
16 nov. 2005, n° 03-47.395P).

v
Dans l'attente de la décision de Pinspec-
teur du travail, Femployeur est non seu-
lement tenu de conserver le salarié dans
Pentreprise, mais encore de le rémunérer
jusqua obtention de l'autorisation de
licenciement délivrée par 'inspecteur
du travail (Cass soc., 2 déc. 2009, n° 08-
42.037P).

OBLIGATIONS DE L'INSPECTEUR

4 Réception de la demande
L’administration accuse réception de
la demande de P'employeur (L. n°2000-
321, 12 avr. 2000, art. 19 ; Circ. DGT
n°7-2012, 30 juill. 2012). .
Cet accusé de réception précise :

-la date de la réception de la demande ;
- le fait que la demande est susceptible
de donner lieu 2 une décision implicite
de rejet ;

- la date a laquelle, a défaut d’une dé-
cision expresse, la demande est réputée
rejetée ;
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- la désignation, I'adresse postale, et le
numéro de téléphone de l'inspecteur
du travail chargé du dossier ;

- les délais et voies de recours contre
la décision implicite de rejet.

Faute d’accusé de réception ou de ces
derni¢res mentions, les délais de re-
cours ne sont pas opposables a l'auteur
d’une demande.

4 Controle

L'inspecteur du travail vérifie que :

- le salarié dont le licenciement est en-
visagé est un salarié protégé ;

- les formalités préalables a sa saisine
ont été respectées : convocation et te-
nue de l'entretien préalable de licen-
ciement, consultation du comité d’en-
treprise (Cass. soc., 30 avr. 1997,
n® 94-45.418P ; Cass. soc., 13 juill.
2004, n°® 02-43.538P), faute de quoi il
est tenu de refuser le licenciement (CE,
22 mai 2002, n°221.600) ;

- la cause du licenciement est réelle et
sérieuse ;

- le motif de licenciement n’est pas en
rapport avec le mandat détenu, sollicité
ou antérieurement exercé par l'intéressé
(C. trav., art. R. 2421-7 ; C. trav., art.
R. 2421-16). L'administration recherche
des indices éventuels de discrimination
envers le salarié protégé pour refuser
ou accorder Pautorisation de licencier.
L’inspecteur du travail controdle égale-
ment l'existence éventuelle d'un motif
d’intérét général. Si tel est le cas, il est
amené a refuser l'autorisation de licen-
cier un représentant du personnel, sous
réserve qu'une atteinte excessive ne
soit pas portée a I'un ou l'autre des in-
téréts en présence (voir encadré p. 83).

¢ Enquéte contradictoire

D Principe

L’enquéte contradictoire permet a l'em-
ployeur et au salarié de faire valoir leurs
arguments face 4 'inspecteur du travail,
qui forge alors sa conviction au regard
des éléments qui lui sont rapportés.
Au cours de cette enquéte, le salarié
peut, sur sa demande, se faire assister
d'un représentant de son syndicat (C.
trav., art. R. 2421-4; C. trav., art.
R. 2421-11).

L'absence d’enquéte contradictoire
frappé la décision de l'inspecteur du
travail d'illégalité (CE, 9 mars 1983,
n°40.052). Le cas échéant, cette ab-
sence doit étre régularisée dans le cadre
du recours hiérarchique (CE, 1¢ aotit
2013, n°350.517).
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La procédure de licenciement des salariés prbtégés

Motif d’intérét général
(1 Notion

L'autorité administrative peut refuser de délivrer Pautorisation de licencier un salarié protégé pour un motif d’intérét général,
alors méme que les conditions sont réunies pour son obtention, sous réserve qu'une atteinte excessive ne soit pas portée a
Pun ou 'autre des intéréts en présence.

En droit du licenciement des salariés protégés, le motif d’intérét général ne fait Pobjet d’aucune définition légale. Il s’agit d'une
notion jurisprudentielle (CE, 5 mai 1976, n° 98.647 ; CE, 18 févr. 1977, n°95.354).

Ce motif n'est pas d'application générale, il constitue une dérogation qui ne peut étre utilisée que lorsque les conditions posées
par la jurisprudence sont réunies.

([ Souci de maintenir une représentation du personnel dans I'entreprise

Lintérét général peut étre retenu si le licenciement conduit a la disparition totale d’institutions représentatives du personnel
dans un périmeire déterminé.

Telestle cas:

- lorsque le licenciement du salarié aurait entrainé la disparition de toute représentation du personnel au niveau de Pentreprise
(CE, 22 juin 1987, n° 74.627; CAA Nancy, 6 aoit 2009, n°® 08NC00226 ; CAA Marseille, 8 juill. 2010, n° 08MA00322) ;

- pour éviter le licenciement du seul délégué syndical de Pétablissement (CE, 11 févr. 005, n® 247.673), au regard du climat
social dégradé régnant dans l'entreprise, ou de la seule représentante syndicale et seule déléguée du personnel dans 'entreprise
(CAA Lyon, 9 avr. 2009, n° 07LY00775).

Neéanmoins, ce motif ne saurait étre utilisé pour préserver certaines IRP lorsque d’autres subsistent. Ainsi, il n’est pas retenu
pour éviter :

- la disparition d’'une formation syndicale dans l'entreprise ou encore maintenir une certaine pluralité syndicale (CE, 10 juill.
1995, n°145.130 ; CE 28 avr. 1997, n° 163.288 ; CAA Lyon, 15 mars 1999, n° 98LY01429) :

- le licenciement du seul délégué du personnel titulaire ou de plusieurs membres du comité d’entreprise ou du CHSCT dés
lors que ces élus peuvent étre normalement remplacés (CE, 18 déc. 1991, n°84.975 ; CE; 2'juin 1989, n° 68.320 ; CE, 7 feévr.,
1994, n°104.256).

L'administration ne peut en aucun cas retenir un motif d'intérét général en se fondant sur des considérations attachées a la
personne méme du salarié (age, ancienneté, etc.).

[ Préservation de la paix sociale

La paix sociale constitue un motif d’intérét général (CE, 5 oct. 1998, n°168.381).

Tel est le cas concernant :

- un climat social dégradé ou trés tendu (CE, 11 févr. 2005, n° 547.673, précité),

- des risques de troubles sociaux graves (CE, 17 juin 1991, n°112.317).

A linverse, ce motif ne peut étre invoqué si le licenciement de Pintéressé ne peut susciter des troubles graves a I'entreprise ou
alordre public (CE, 11 mars 1994, n°116.071). ‘

[ sauf atteinte excessive aux intéréts de I'employeur

Le juge sanctionne le recours au motif d'intérét général si l'atteinte portée a 'intérét de entreprise est jugée excessive, si « par
son caractére déraisonnable ou disproportionnée, elle expose a des sujétions anormales ou crée par elle-méme un trouble tel
quun intérét général ne saurait le justifier » (conclusions du commissaire du gouvernement rendues sous la décision : CE,

9 oct. 1987, n°71.667).
Ainsi, en cas de licenciement pour motif économique, latteinte excessive est constituée si la situation économique de Pentreprise
se dégrade encore et que le maintien du salarié accentue les pertes financieres (CAA Nantes, 10 Juill. 1997, n° 95NT01535,

atteinte excessive non retenue en l'espece).

Source : Circ. DGT n° 7-2012, 30 juill. 2012, NOR : ETST1231532C
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P Auditions

L'inspecteur du travail est tenu de pro-
céder a Paudition :

- individuelle et personnelle de
chaque représentant du personnel

visé par une demande d’autorisation
de licenciement (CFE, 28 avr. 1997,
n°163.971). L'enquéte est irréguliere
si linspecteur se borne a des entretiens
téléphoniques avec le salarié concerné,

sauf motif légitime (CE, 21 aotit 1996,
n°149.249).

Le temps passé par le salarié avec l'ins-
pecteur du travail ne peut faire 'objet
d’une retenue sur salaire (Cass. soc.,
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3 juill. 1990, n° 87-40.838P) ;

- de ’employeur, qui peut se faire re-
présenter par une personne extérieure
a l'entreprise expressément manda-
tée a cet effet (CE, 16 févr. 1996,
n°151.401).

Le fait que seul le salarié soit entendu
dans le cadre d’un entretien individuel
par linspecteur ne peut tenir lieu d’en-
quéte contradictoire (CE, 29 déc. 1997,
n°160.604).

Linspecteur du travail compétent doit
convoquer individuellement et person-
nellement l'employeur et le salarié. 11
est conseillé que cette convocation s'ef-
fectue par lettre recommandée avec
avis de réception. Si le salarié ne se pré-
sente pas a lenquéte ou allegue d'un
empéchement, il est recommandé de
le mettre en mesure de transmettre a
linspecteur du travail compétent toute
observation écrite.

Aucune disposition ne prévoit de-délai
entre la convocation a 'enquéte contra-
dictoire et la tenue de 'enquéte. Néan-
moins, il convient de laisser un délai
suffisant aux parties pour leur permet-
tre de préparer leur audition (Circ. DGT
n°7-2012, 30 juill. 2012).

b Communication des pieces
Linspecteur du travail doit satisfaire a
deux exigences (Circ. DGT n°7-2012,
30 juill. 2012) :

- permettre au salarié de prendre
connaissance de I’ensemble des
pi¢ces produites par I'employeur a
I'appui de sa demande (CE, 24 nov.
2006, n° 284.208). Cette obligation
n'implique pas une transmission sys-
tématique de I'ensemble des pigces
jointes a lappui de la demande, mais
suppose une information claire et
exhaustive sur ces documents ainsi que
sur les modalités de leur communica-
tion (consultation sur place notam-
ment).

Si le salarié demande a en prendre
connaissance, il doit y avoir acces.
L'inspecteur du travail ne saurait faire
un tri entre ces documents, pas plus
quil ne saurait porter d’appréciation
sur leur pertinence ou leur utilité dans
le cadre de 'enquéte. Peu importe que
le salarié soit susceptible d'avoir déja
connaissance de ces pieces (CE, 22 févr.
2012, n°335.200) ; '

- mettre 2 méme 'employeur et le
salarié de prendre connaissance de
I’ensemble des éléments détermi-
nants recueillis en cours d’enquéte.
1l 'agit d’éléments susceptibles d’établir

ou non la matérialité des faits allégués
tels que des témoignages écrits ou
oraux.

Bien que I'inspecteur du travail soit
tenu de communiquer au salarié I'iden-
tité des personnes s'estimant, directe-
ment et personnellement, victimes de
ces agissements, il n'a pas 4 transmettre
d'information concernant :

- leur vie privée (adresse, situation de
famille, numéro de téléphone, age, date
de naissance, situation matrimoniale
et patrimoniale, etc.) ;

- des faits se rapportant au comporte-
ment d’autres personnes ;

- des éléments couverts par des secrets
protégeés par la loi (tel que le secret mé-
dical ou le secret de fabrication).

Par ailleurs, lorsque I'inspecteur du tra-
vail estime que P'acces 2 ces témoignages
et attestations est susceptible de porter
gravement préjudice a leur auteur, il
peut se limiter a informer le salarié pro-
tégé et Pemployeur de la teneur de ces
documents, sans leur permettre d’en
prendre personnellement connaissance.
Linspecteur du travail dispose donc
d’'un pouvoir d'appréciation. 1l peut no-
tamment prendre en considération les
criteres suivants : les fonctions et les
responsabilités du salarié protégé, la
nature des faits en cause, le contenu
des témoignages, le contexte social de
lentreprise.

B Irvégularités

L’enquéte contradictoire est une en-
quéte spécifique et obligatoire. Elle est
mise en ceuvre méme si 'inspecteur du
travail estime disposer d’éléments suf-
fisants (CE, 4 déc. 1987, n® 72.379).
Certains événements ont pour effet de
vicier de fagon substantielle 'enquéte
contradictoire, notamment si le salarié
ma pas été informé, lors de 'enquéte
de:

- tous les motifs de licenciement invo-
qués par 'employeur a son enconire
(CE, 7 févr. 1992, n°18.731) ;

- facon suffisamment circonstanciée,
pour lui permettre d’assurer utilement
sa défense, notamment en ne lui com-
muniquant pas 'identité des personnes
qui auraient été victimes des agisse-
ments qui lui sont reprochés (CE,
20 avr. 2005, n° 254.066) ;

- Pensemble des pieces produites par
I'employeur 4 I'appui de sa demande,
ou au minimum de leur teneur si elles
sont de nature a porter gravement
préjudice a leurs auteurs (CE, 9 juill.
2007, n° 288.295 ; CE, 15 déc. 2010,
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n°325.838 ; CE 23 déc. 2010,1n°333.169).
En revanche, n'est pas de nature a en-
tacher 'enquéte d'irrégularité le fait
quil n’y ait pas eu de confrontation en-
tre l'intéressé et les témoins (CE,
20 avr. 2005, 1°254.909), ou que l'ins-
pecteur du travail décide de ne pas en-
tendre les témoins cités par le salarié
(CE, 9 sept. 2010, n°327.250).

Pour éviter toute contestation relative
alenquéte contradictoire, il est recom-
mandé de faire établir, par chacune des

. parties, une attestation faisant état de
maniére exhaustive des démarches éta-
blies par l'inspecteur du travail (Circ.
DGT n°7-2012, 30 juill. 2012).

DECISION DE L'INSPECTEUR

DU TRAVAIL

¢ Délai

L'inspecteur du travail prend sa déci-
sion dans un délai de 15 jours, réduit
248 jours en cas de mise & pied du salarié
a titre conservatoire.

Ce délai court 2 compter de la réception
de la demande d’autorisation de licen-
ciement et ne peut étre prolongé que
si les nécessités de lenquéte le justifient
(C. trav., art. R. 2421-4 ; C. trav., art.
R. 2421-11).

Dans ce cas, linspecteur en avise 'em-
ployeur, le salarié; et, lorsqu’il s’agit
d’un délégué syndical ou d’'un repré-
sentant syndical au comité d’entreprise,
Porganisation syndicale concernée, sans
fixer de limite 2 cette prolongation (CE,
7 févr. 1992, n°116.346).

L’absence de réponse de P'inspecteur
du travail dans le délai de 15 jours (ou
8 jours en cas de mise 2 pied) ne peut
pas étre considérée comme :

-une acceptation tacite du licenciement
(CE, 7 fevr. 1992, n° 116.346) ;

- une décision implicite de rejet de la
demande. Une telle décision ne pourrait
naitre qu'a I'issue du délai prévupar la
loi du 12 avril 2000 (L. n° 2000-321,
12 avr. 2000, JO 13 avr. ; C. just. adm.,
art. R. 421-2) qui dispose « que le si-
lence gardé pendant plus de deux mois,
sur une réclamation par 'autorité com-
pétente vaut décision de rejet » (CE,

’ 22 févr. 1988, n°73.747).

4 Motivation de la décision

) Motivation suffisante

La décision de Pinspecteur du travail,
qu'il s'agisse d’un refus ou d’une auto-
risation de licenciement, doit étre mo-
tivée (C. trav., art. R. 2421-5 ; C. trav.,
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La décision de 'inspecteur du travail peut faire l'objet d’'un recours :

- gracieux devant lui ;

- hiérarchique devant le ministre du Travail ;

- contentieux pour excés de pouvoir devant les juridictions administratives.

Ces recours sont ouverts a l'employeur, quand le licenciement est refusé, et au salarié
y } q  ;
protégé quand le licenciement a été autorisé. Ils peuvent étre exercés simultané-

ment,

deux mois a compter de la date de réception de la décision administrative. Le recours
gracieux n’est soumis a aucune condition de recevabilité quant au délai. Mais, il doit
étre introduit dans le délai de recours contentieux pour conserver a son auteur le
bénéfice de ce délai au cas ot il ferait Pobjet d’'une décision de rejet (CE, 29 déc.
2004, n°259.085 ; Circ. DGT n® 7-2012, 30 juill. 2012).

Ces recours n’ont pas d’effet suspensif. Ainsi, 'employeur peut prononcer le licen-
ciement deés la notification de Pautorisation de licenciement (Circ. DGT n° 7-2012,

30 juill. 2012).

art. R. 2421-12) de facon suffisante,
c’est-a-dire préciser les éléments de
droit et de fait sur lesquels elle se fonde.
A défaut, elle encourt 'annulation (CE,
19 févr. 1997, n° 141.161, Circ. DGT
n°7-2012, 30 juill. 2012).

N'est pas suffisamment motivée, une
autorisation :

- fondée sur un motif d’'une nature dif-
férente de celui invoqué par I'em-
ployeur (CE, 17 févr. 1992, n°82.366) ;
- se bornant a viser les motifs invoqués
par 'employeur et a les déclarer établis,
sans indiquer si les faits reprochés
étaient assez graves pour justifier un
licenciement (CE, 30 avr. 1997,
n°171.896P).

La circulaire de la DGT du 30 juillet
2012 précitée apporte un certain nom-
bre d'éléments relatifs 2 la motivation
de la décision de I'inspecteur du tra-
vail.

P Régularité de la procédure

11 appartient a 'inspecteur du travail,
sous le controle du juge administratif,
de vérifier la régularité de la procédure
légale ou conventionnelle (Cass. soc.,
13 juill. 2004, n° 01-42.943P ; CE,
21 mai 2008, n° 304.394).

Seules les irrégularités relatives a l'or-
ganisation des réunions ou au contenu
de la consultation, et notamment la
qualité des informations fournies, ayant
pour effet de priver de toute portée utile
la consultation de la représentation du
personnel vicient suffisamment la pro-
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cédure pour justifier le refus d’autori-
sation de licencier (Circ. DGT
n°7-2012, 30 juill. 2012).

b Motif de la rupture envisagée

Il appartient a l'inspecteur du travail
de rechercher, sous le controle du juge,
si le motif invoqué est suffisant pour
justifier un licenciement, et si la rupture
n'est pas en rapport avec le mandat.

11 doit également vérifier qu'aucun mo-
tif d'intérét général ne peut étre retenu
pour refuser autorisation (CE, 8 janv.
1997, n°163.071 ; voir encadré p. 83).
L'employeur ne peut invoquer a Pappui
de sa demande d’autorisation un motif
différent de celui de 'entretien préalable
(CE, 28 juin 1996, n° 155.590).

Siune décision refusant le licenciement
d'un représentant du personnel peut
se fonder sur un motif unique, la déci-
sion d’autorisation de licenciement doit,
quant a elle, se prononcer sur 'ensem-
ble des points que 'inspecteur du travail
est tenu de contrdler.

S'agissant d'un licenciement :

- pour motif économique, la décision
doit, en rappelant les éléments de fait
et de droit qui ont conduit l'inspecteur
du travail 2 ses conclusions, statuer sur
la réalité du motif invoqué, les efforts
de reclassement entrepris et l'absence
de lien avec le mandat. L'inspecteur du
travail doit controler le motif non inhé-
rent & la personne du salarié, lexistence
d’une cause économique sérieuse de
licenciement et son effet avéré sur 'em-

ploi du salarié protégé.

Linspecteur du travail doit par exemple
contrdler le caractere total et définitif
de la cessation d’activité de Pentreprise,
mais il n’a pas a rechercher si cette ces-
sation d'activité est due 2 la faute ou a
la légereté blamable de Pemployeur (CE,
8 avr. 2013, n°348.559).

Sagissant de l'appréciation de l'effort de
reclassement, 'inspecteur du travail ne
retient que les propositions écrites de
lemployeur (CE, 3 juill. 2013, n°
342.477). Quand lentreprise appartient
a un groupe, « le périmetre pris en
compte est celui qui correspond aux
possibilités effectives de permutabilité,
déja mises en ceuvre et le cas échéant
favorisées par des services communs
fonctionnant en réseau ». (Circ. DGT
n°07-2012, 30 juill. 2012) ;
- pour motif personnel disciplinaire,
outre 'absence de lien avec le mandat,
les faits reprochés au salarié doivent
étre impérativement rappelés dans la
décision. Celle-ci doit également attes-
ter st les faits sont établis et suffisam-
ment graves (motif réel et sérieux, faute
grave ou encore faute lourde).
Lorsqu'une demande d’autorisation de
licenciement d’un salarié protégé est
motivée par un comportement jugé
fautif, elle ne peut étre légalement ac-
cordée si les faits reprochés sont la
conséquence d'un état pathologique ou
d’un handicap del'intéressé (CE, 3 juill.
2013, n°349.496).

Le Conseil d’Etat ne ferme pas totale-
ment la voie du licenciement discipli-
naire a raison de faits commis a 'occa-
sion de l'exercice du mandat. En effet,
Pemployeur peut licencier pour faute
un salarié protégé si ces faits constituent
par ailleurs un manquement a ses obli-
gations contractuelles et dépassent Fexé-
cution normale du mandat (CE, 17 déc.
1993,1n°116.531 : dépassements injus-
tifiés du crédit d’heures de délégation ;
CE, 29 janv. 2014, n°357.287 : conseiller
prud’homal déclarant des heures de va-
cation fictives).

La décision prise :

- ne peut en aucun cas faire référence
alaccord expres du salarié, ou a sa vo-
lonté de quitter Pentreprise, pour fonder
une autorisation de licenciement (CE,
1¢ févr. 1995, n° 143.661) ;

- doit comporter un considérant sur la
discrimination (C. trav., art. R. 2421-
7; C. trav., art. R. 2421-16). Si la de-
mande est en rapport avec le mandat
du salarié, I'autorisation doit étre refu-
sée (CE, 18 déc. 1996, n°161.109) ;
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Le point spécial

Lorsque l'autorité administrative retient
Texistence d’une discrimination, elle
doit préciser les faits ou indices qui I'ont
conduite a cette conclusion et ne saurait
se contenter de la relever.

En cas de refus, I'absence de motivation
sur ce point n’entache pas d'illégalité la
décision, des lors que I'inspecteur du
travail retient a juste titre un autre motif
de nature 2 justifier un refus lui-méme
suffisamment étayé (CE, 13 oct. 2010,
n°329.459).

- W'a pas & étre motivée sur I'absence
d'intérét général, ce dernier étant retenu
uniquement en opportunité pour re-
fuser le cas échéant le licenciement.

4 Notification de la décision

La décision motivée de P'inspecteur est
notifiée a 'employeur et au salarié, ainsi
qu'a l'organisation syndicale en cas
d’autorisation de licenciement d’'un dé-
légué ou représentant syndical (C. trav.,
art. R. 2421-5 ; C. trav., art. R. 2421-
12).

La notification est adressée par lettre
recommandée avec avis de réception.
Elle ne peut &tre ni tacite ni verbale.
Ladécision notifiée doit, soit accorder,
soit refuser Pautorisation sollicitée,

.mais ne peut.assortir I'autorisation

d'une condition (CE, 19 juin 1992,
1n°107.788).

Les délais et les voies de recours (hié-
rarchique et contentieux, et non gra-
cieux) sont opposables a la condition
d’etre mentionnés dans la notification
de la décision de I'inspecteur du travail
(Circ. DGT n°7-2012, 30 juill. 2012).

Silinspecteur du travail refuse le licen-
ciement pour motif économique d’'un
salarié protégé appartenant a une en-
treprise faisant I'objet d'un plan de ces-
sion, dans le cadre d’'une procédure de
redressement ou de liquidation judi-
ciaire, la décision sera également notifiée
au cessionnaire (Circ. DGT n® 7-2012,
30 juill. 2012).
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Conséquences
de la décision
de I'inspecteur du travail

AUTORISATION DE LICENCIER

Si Pinspecteur accorde l'autorisation
de licencier, lemployeur peut procéder
au licenciement du salarié protégé.

4 Notification du licenciement
L'obtention de l'autorisation adminis-
trative de licenciement ne dispense pas
Pemployeur d’'adresser une lettre de li-
cenciement motivée au salarié, a défaut,
le licenciement est dépourvu de cause
réelle et sérieuse (Cass. soc., 5 avr. 2005,
n°02-47.518P).

La notification est adressée, conformé-
ment au droit commun, par lettre re-
commandée avec avis de réception. La
date de présentation de la lettre fixe le
point de départ du préavis (C. trav., art.
L.1232-6; C. trav., art. L. 1234-3).

¢ Délai de notification

Le licenciement doit étre notifié, une
fois l'autorisation de Pinspecteur recue.
Aucun délai n’est précisé. Les délais
minimum de notification de droit com-~

- mun doivent étre respectés pour les li-

cenciements pour motif personnel et
pour motif économique.

En I'absence de délai maximum a res-
pecter, il est préférable de notifier le li-
cenciement dans un délai raisonnable
apres la réception de l'autorisation : si
les faits ayant motivé l'autorisation de
licenciement ont changé a la date de la
notification du licenciement, la rupture
pourrait &tre jugée nulle et dépourvue
de cause réelle et sérieuse (Cass. soc.,
27 mai 2009, n° 08-40.834 : 8 mois
écoulés entre l'autorisation et la noti-
fication du licenciement).

En matiere de droit disciplinaire, le li-
cenciement doit étre notifié au salarié
dans le délai maximal d’un mois a
compter du jour fixé pour son entretien
(C. trav., art. L. 1332-2). Cependant,
lorsque Pemployeur est tenu de recueil-
lir Pautorisation de I'inspecteur du tra-
vail, ce délai court a compter du jour
ol employeur recoit notification de
cette autorisation.

4 Contenu de la lettre

de licenciement

L'employeur est tenu d’énoncer le ou
les motifs du licenciement dans la lettre
de licenciement (C. trav., art. L. 1232-
6; C. trav., art. L. 1233-16 ; C. trav.,
art. L. 1233-42).
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Cependant, lorsque le licenciement
d’un salarié protégé est autorisé par
une décision administrative, il suffit
que la lettre de licenciement se réfere
a cette autorisation, I'office du juge
étant seulement de vérifier que le motif
du licenciement est bien celui pour le-
quel Pautorisation a été donnée (Cass.
soc., 28 oct. 2003,n°01-46.168P ; Cass.
soc., 31 mars 2009, n° 07-45.217).

La lettre contient, en outre, les infor-
mations mentionnées dans le Code du
travail aux articles :

- L. 6323-19, relatives au droit indivi-
duel a la formation (DIF) ;

A compter du 1¢ janvier 2015, le compte
personnel de formation remplacera le
DIF (L. n° 2014-288, 5 mars 2014, JO
6 mars).

-1.1233-16 et L. 1233-42, relatives a
la priorité de réembauche en présence
d’un licenciement pour motif écono-
mique.

REFUS OU ABSENCE D'AUTORISATION
Si Pinspecteur du travail refuse d’auto-
riser le licenciement, 'employeur ne
peut passer outre sans risquer que le
licenciement soit atteint de nullité et
que le salarié exige sa réintégration,
L'absence de réponse de I'inspecteur
du travail dans le délai de 15 jours (ou
8 jours en cas de mise a pied) ne peut
pas étre considérée comme une accep-
tation tacite du licenciement (voir
n°19).

En conséquence, le licenciement pro-
noncé en 'absence d’autorisation équi-
vaut a un licenciement prononcé en
cas de refus d’autorisation et 'em-
ployeur s'expose aux mémes sanctions.
Lemployeur doit maintenir les condi-
tions de travail du salarié protégeé.
Toute modification du contrat, ou
changement de ses conditions de tra-
vail, sans son acceptation, constitue un
trouble manifestement illicite qu'il ap-
partient au juge des référés de faire ces-
ser sur demande du salarié (Circ. DGT
n°7-2012, 30 juill. 2012).

O




La procédure de licenciement des salariés protégés

24 AUTRES REPRESENTANTS aucun salaire puisqu'il ne travaille pas.

d’une mise a pied
conservatoire
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FAUTE GRAVE DU SALARIE

Le licenciement d’'un représentant du
personnel ne peut étre signifié par I'em-
ployeur qu'apres autorisation de I'ins-
pecteur du travail. Néanmoins, I'em-
ployeur dispose du droit, en cas de faute
grave du salarié protégé, de mettre im-
médiatement 2 pied l'intéressé en at-
tendant la décision définitive de l'ins-
pecteur (C. trav., art. L. 2421-1;
C. trav., art. L. 2421-3)..

S'il prononce la mise a pied a titre
conservatoire, lemployeur doit le faire
de bonne foi. Si cette mesure apparait
sévere et injustifiée, il risque d’étre
poursuivi pour délit d’entrave (Cass.
crim., 4 janv. 1991, n° 88-83.766P).
Compte tenu de la procédure d’auto-
risation applicable aux salariés protéges,
le délai peut étre assez long entre I'en-
gagement de la procédure de licencie-
ment et son prononcé. Cela n'est ce-
pendant pas de nature a écarter la
qualification de faute grave (Cass. soc.,
18 janv. 2011, n° 09-42.386).

DELEGUE SYNDICAL ET ASSIMILE

En cas de mise a pied d’'un délégué syn-
dical, d’un conseiller prud’homal, d'un
conseiller du salarié, d'un représentant
de la section syndicale ou d’un salarié
mandaté, employeur :

- informe de facon motivée l'inspecteur
du travail de sa décision, dans le délai
de 48 heures 4 compter de sa prise d’ef-
fet (C. trav., art. L. 2421-1). Ce délai
est d'ordre public. Toutefois, cette omis-
sion n'entraine que la nullité de la mise
a pied et non lirrégularité de la de-
mande d’autorisation de licenciement
(CE, 2 juin 1989, n° 68.320), ni lillé-
galité de la décision administrative (CE,
15 nov. 1996, n°160.601) ;

- demande l'autorisation de licencie-
ment 4 Padministration dans les 8 jours
de lamise a pied (C. trav., art. R. 2421-
6). Il convient de ne pas oublier qu’en-
tre linformation de 'administration et
la demande d’autorisation a l'inspecteur
du travail, le salarié a été convoqué a
un entretien préalable de licenciement
qui doit avoir eu lieu.

»DU PERSONNEL

Concernant les délélégués ud person-
nel, les membres du comité d’entreprise
et du CHSCT, une fois la mise a pied
signifiée, le salarié est convoqué a un
entretien préalable. Ce n’est qu'apres
la tenue de ce dernier que le comité
dentreprise est convoqué puis la de-
mande d’autorisation présentée.

4 Consultation du comité
d'entreprise

Lemployeur consulte le comité d’en-
treprise dans un délai de 10 jours a
compter de la date de 1a mise a pied
(C. trav., art. R. 2421-14). Ce délai n’est
pas prescrit a peine de nullité de la pro-
cédure de licenciement (CE, 12 juill.
1995, n°154.219P).

¢ Saisine de l'inspection

du travail

L'employeur demande ensuite, dans
les 48 heures suivant la délibération
du comité, a inspecteur du travail 'au-
torisation de licencier. Sil 'y a pas de
comité dentreprise, cette demande est
présentée dans un délai de 8 jours a
compter de la date de la mise a pied
(C. trav., art. R. 2421-14).

Si ce délai n'est pas prescrit a peine de
nullité (Cass. soc., 23 mai 1989, n° 86-
45.039P), le Conseil d’Etat estime qu'il
doit étre aussi court que possible. A
défaut, la procédure est irréguliere (CE,
13 nov. 1991, n° 82.787).

Si un salarié cumule son mandat de dé-
légué syndical avec un autre mandat de
délégué du personnel, de membre du
comité d’entreprise ou du CHSCT, les
deux procédures distinctes sappliquent
(CE, 6 mai 1996, n° 151.585)

- notification a I'inspecteur du travail
de la mise a pied conservatoire dans les
48 heures,

- convocation et tenue de entretien
préalable de licenciement,

- consultation du comité d’entreprise
dans les 10 jours de la mise a pied,

- notification de la demande d’autori-
sation 4 I'inspecteur du travail dans les
48 heures suivant la délibération du co-
mité d’entreprise.

25 EFFETS

La mise 2 pied suspend le contrat de
travail, le représentant du personnel
évincé de Pentreprise ne percoit donc
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En revanche, la mise a pied d'un repré-
sentant du personnel, qu'elle soit de
nature conservatoire ou disciplinaire,
n’a pas pour effet de suspendre I'exé-
cution de son mandat (Cass. soc.,
2 mars 2004, n° 02-16.554P ; Cass.
crim., 11 sept. 2007, n® 06-82.410P).

FIN DE LA MISE A PIED

La mise & pied dure jusqu’a l'interven-
tion d’une décision de 'inspecteur du
travail sur la demande d’autorisation
de licenciement. Elle prend fin le jour
ot Pemployeur, ayant obtenu 'autori-
sation de l'inspecteur du travail, licencie
le salarié.

En revanche, si Pinspecteur du travail
refuse le licenciement, la mise a pied
est annulée et ses effets supprimés de
plein droit (C. trav., art. L. 2421-1 ;
C. trav., art. L. 2421-3).

Deés réception du refus d’autorisation
de licenciement, 'employeur réintegre
le salarié au méme poste, avec les
mémes avantages et lui regle tous les
salaires, indemnités et avantages divers
qu'il aurait da percevoir s'il avait tra-

- vaillé. La réintégration doit &tre immé-

diate, méme si 'employeur forme un
recours hiérarchique contre le refus
d’autorisation, un tel recours étant dé-
pourvu d’effet suspensif (Cass. crim.,
5 mars 1991, n° 90-81:886).

Un employeur ne peut demander la
suspension du contrat de travail du sa-
larié dans lattente du résultat du re-
cours hiérarchique formé devant le mi-
nistre, méme si P'intéressé ne peut
matériellement exercer son activité en
raison de la suspension de son permis
de conduire. Il doit &tre réintégré et ré-
munéré (Cass. soc., 18 juin 1997, n°95-
43.723P).

Le fait pour 'employeur de ne pas ré-
tablir dans ses fonctions le salarié pro-
tégé mis a pied a titre conservatoire, et
dont lautorisation de licenciement a
été refusée, constitue une violation du
statut protecteur et une inexécution de
ses obligations contractuelles, s'analy-
sant en un licenciement nul (Cass. soc.,
4 févr. 2004, n° 01-44.962P ; Circ. DGT
n° 7-2012, 30 juill. 2012). |
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DELEGUES DU PERSONNEL

A
ABSENCE
- comité d’entreprise 56 ets.
- CHSCT 84 ets
- délégué syndical 87 ets.
ACCIDENT DU TRAVAIL 311,53
ACCORD COLLECTIF 4,14,19, 29, 41,
77,107
ACTIVITE PARTIELLE 28,71
ACTIVITE SOCIALE ET CULTURELLE 60
ACTIVITE SYNDICALE 101,102
AFFICHAGE 101
AGE 16,18
ANCIEN DELEGUE 35
ANCIENNETE 19
APPRENTISSAGE 5,73
ASSISTANCE
-de 'employeur 93
- des salariés 50
ASSISTANT SYNDICAL 95
ATTRIBUTIONS 37ETS., 56 ETS.
B-C
BASE DE DONNEES ECONOMIQUES
ET SOCIALES 57
BATIMENT ET TRAVAUX PUBLICS 82
BON DE DELEGATION 114
BULLETIN DE PAIE 119
CADRE DIRIGEANT 93
CANDIDAT 40ETS., 35
CESSION 19, 26, 36
CHANGEMENT
- de catégorie professionnelle 27
- des conditions de travail 27
CHEQUE-VACANCES 83
CHOMAGE INTEMPERIES 54
CHSCT 47ETS., 82,84 ETS.
CIRCONSTANCES EXCEPTIONNELLES
107,115
CIRCULATION 120ETS.

COLLABORATEURS DE L'EMPLOYEUR 93
COMITE

- d’entreprise 45ets., 56 ets.
- interentreprises 61
COMPTE RENDU DES REUNIONS 99
CONDITIONS

- d’éligibilité 15ets.
- de travail 86
CONGES 5,19,51,72
CONSULTATIONS 51ETS., 57 ETS.

CONTACTS AVEC LES SALARIES 100 ETS.
CONTRAT
-accompagnement dans I'emploi 73

- a durée déterminée 5,19,36,73
- initiative emploi 573
CONTREPARTIE OBLIGATOIRE EN REPOS

52

CONVENTION COLLECTIVE 4, 14, 19,
24,29, 41,77,107
CONVENTION FNE 73
CONVOCATION AUX REUNIONS 96
CREDIT D’'HEURES 106 ETS.
CREDIT IMPOT COMPETITIVITE EMPLOI

57,58
CUMUL DE MANDATS  P. 19, 87, 108
D-E
DECES DU DELEGUE 25
DELEGATION UNIQUE DU PERSONNEL
P.69
DELEGUE
- conventionnel 4,14
- de site 11
- suppléant 12,29,94
- syndical 42,87 ets.
DELIT D’ENTRAVE 32,P.34
DEMISSION 25
DEPLACEMENT 120 ETS.
DETERMINATION DE L’EFFECTIF 3 ETS.,
12 ETS.
DISCRIMINATION 33
DOCUMENTS P.31,57, 101
DROIT D’ALERTE 55, 59
DROIT DES PERSONNES 55
DUREE
- du mandat 22ets.
- du travail 62
EFFECTIF 3ETS., 12ETS.
EGALITE PROFESSIONNELLE 76
ELECTEUR 16
ELECTIONS PROFESSIONNELLES
6ETS., 15ETS.
ELIGIBILITE 15ETS.
EMPLOI 57 ETS.

ENREGISTREMENT DES REUNIONS 99
ENTREPRISE

- concernée 1
- en difficulté 59
- étrangére 2
- extérieure (salarié d’) 5,19,38
ETABLISSEMENT

- distinct 9ets., 26
- de moins de 11 salariés 4,11

EXPRESSION DES SALARIES 55,75

F-G-H
FAMILLE DE L’EMPLOYEUR 20
FIN DU MANDAT 25 ETS.
FORMATION 72,80, 81
FUSION 3,19,26
GIE 1
GREVE 28,107
GROUPE 19
HANDICAPES (TRAVAILLEURS) 73
HEURES
- de délégation 106 ets.
- supplémentaires 63
HORAIRE INDIVIDUALISE 67
1-J-L
INDEMNISATION DU TEMPS PASSE
EN REUNION P.51
INFORMATION
-des délégués p.31,50ets., 57 ets.
-du personnel 101 ets.
INSPECTEUR DU TRAVAIL 19,43 ETS.
INTERESSEMENT 79
JOURNEE DE SOLIDARITE 69
LIBERTE
- d’expression 55,101 ets.
-individuelle dans I'entreprise 55
LICENCIEMENT 4,17,34ETS, 70
LICENCIEMENT ECONOMIQUE 34, 70
LOCAL 124 ETS.
M-N-0O
== s
MAGNETOPHONE 99
MALADIE 17,19, 28,53
MANDAT 15 ETS.
MISE A PIED 28, 106
MISSIONS 37ETS., 56 ETS.
MODIFICATION
- du contrat 27
-de lasituation juridique de I'employeur
19, 26, 36
MUTATION DU DELEGUE 27
NEGOCIATIONS 42
NOMBRE DE DELEGUES 12 ETS.
NON-RENOUVELLEMENT 3
NOTE ECRITE 97
ORDINATEUR 124
ORGANISATION DES ELECTIONS 6 ETS.
P-R
PARTICIPATION 79

PERMANENCE DES DELEGUES 100
PLAINTE AUPRES DE L'INSPECTEUR

DU TRAVAIL 43
PREAVIS 17
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PRET DE MAIN D’OEUVRE 74
PREVOYANCE 31,41
PROROGATION DU MANDAT 24
PROTECTION
- contre le licenciement 4,34 ets.
-sociale 31,41
RECLAMATIONS 37ETS., 100
RECRUTEMENT 55
REDRESSEMENT JUDICIAIRE 59
REGISTRE
-des délégués 97
- unique du personnel p.31
REGLEMENT INTERIEUR 78
RELATIONS DELEGUES [SALARIES 37 ETS.,
100ETS.
REMPLACEMENT 5,29
RENOUVELLEMENT 3,6
REPONDEUR TELEPHONIQUE 124
REPOS DOMINICAL 64
REPRESENTANT DE 'EMPLOYEUR 93
RETRAITE 36
REUNION
-avec I'employeur 88ets., 109
-avec les salariés 104
-exceptionnelle 90
. -restreinte 91
REVENDICATIONS 42
REVOCATION 25
RUPTURE DU CONTRAT DE TRAVAIL

17,25,27,28,34ETS.

s-T

SALAIRE 41,117ETS.
SALARIE

-détaché 5,19, 38
-d’entreprise extérieure 5,19,38
-mis a disposition 5,19,38
SANTE AU TRAVAIL41,P.31,48,84 ETS.
SCISSION 19, 26
SECURITE 41,P.31,48,84ETS.
SECTEUR PUBLIC 1

LA PROCEDURE DE LICENCIEMENT
DES SALARIES PROTEGES '

AUTORISATION DE LICENCIEMENT

- absence 21
-demande 17 ets., p. 79
- conséquences 20 ets.
-refus 21
COMITE D’ENTREPRISE

-avis 15
- consultation T1ets.
- convocation 13,p.76
- réunion 15,16
DELEGUE SYNDICAL 11:17, 23

ENTRETIEN PREALABLE (de licenciement)

- convocation 7,8,10
-date 5
- délais 6
- déroulement 9

ENQUETE CONTRADICTOIRE 18
FAUTE GRAVE 22
LICENCIEMENT
- disciplinaire 3,4,6,19,20
- économique 3,4,5,15,17,19,20
- notification 20
INAPTITUDE 6,15,17
NSPECTEUR DU TRAVAIL
-contréle 10,18
-compétence 17
- décision 19
- obligations 18
MISE A PIED CONSERVATOIRE

V7, 22ETS.
MOTIF D'INTERET GENERAL 18, 19, P. 83
SALARIES PROTEGES 1,2

SEUIL D’EFFECTIF 3ETS., 12ETS.
SITE 1
STATUT 30ETS.
SUPPLEANT 12,29,94
SUPPRESSION DES DP 3,11
SUSPENSION

-du contrat 19,28,117
-du mandat 28
TELEPHONE 124
TRACT 102,110
TRANSACTION 36

TRANSFERT D’ENTREPRISE 19, 26, 36
TRAVAIL

-a temps partiel 5, 16,68, 106
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-de nuit 66
- intermittent p.33
- par équipe de fin de semaine 64
-temporaire 5,19,38,p.31,73,118

U-V

UNITE ECONOMIQUE ET SOCIALE 10
URGENCE 90
VARIATION D’EFFECTIF 3

VISITE DE L'INSPECTEUR DU TRAVAIL 44
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