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EDITORIAL

Uentreprise autrement ? Chiche!

En 2017, les entreprises du CAG 40 ont verse 44 milliards d’euros de dividendes a leurs
actionnaires, tout en supprimant des emplois. Nos gouvernants pensent pouvoir détour-
ner I'indignation de I'opinion en affirmant soudain que la gestion de I'entreprise ne doit
pas avoir uniquement comme finalité la recherche des profits, mais qu’elle a également
une responsabilité sociale et environnementale.
Selon I'actuel article 1832 du Code civil, «La socigté est instituée par deux ou plusieurs
personnes qui conviennent par un contrat d’affecter a une entreprise commune des biens
ou leur industrie en vue de partager le bénéfice ou de profiter de I'économie qui pourra
en résulter». |l suffirait donc de modifier cet objet social pour que la finalité premiére ne
soit plus exclusivement la recherche du profit. Toutes les entreprises, quels que soient leur
taille et leur secteur d’activité, seraient invitées (mais pas obligées, rassurez-vous) a ne
pas negliger les effets négatifs que leur comportement peut avoir sur leur environnement.
Cest le role dévolu au projet de loi «Plan d’action et de transformation des entreprises »
(Pacte) inspiré de propositions faites par un député LREM et un chef d’entreprise qui
sera présenté mi-avril par le gouvernement sans réelle concertation avec les organisa-
tions syndicales. Quant au rapport Notat/Senard, en guise de refonte de I'objet social de
I'entreprise, il propose I'institution en droit francais des «entreprises a mission» (Sociétés
consacrant une partie de leurs profits au soutien d’une ou plusieurs causes exterieures)
et des fondations d’actionnaires ainsi que I'augmentation du nombre d’administrateurs
salariés dans les organes dirigeants des entreprises.
Ce projet serait cependant un peu plus credible si dans le méme temps il s’accompagnait
d’un droit d'intervention renforcé des salariés et de leurs représentants sur les choix
stratégiques de I'entreprise. Or précisément, dans la méme période, les ordonnances
Macron ont au contraire affaibli les garanties individuelles et collectives des salariés, ainsi
que leur capacité a proposer des solutions alternatives aux criteres de gestion patro-
naux, en fusionnant les instances représentatives du personnel, permettant ainsi aux
employeurs de bénéficier de marges de manceuvre encore plus grandes. Et ce n’est pas
la trés modeste augmentation envisagée du nombre d’administrateurs salariés, en guise
de volonté d’une «codétermination» & la francaise, qui rétablit un équilibre mis a mal.
Tout cela risque donc de ne pas aller bien loin dans la mesure ou il conviendrait d’abord
de s'affranchir d’'une définition Iégale de I'entreprise qui est aujourd’hui assise sur le
droit commercial. Ensuite, il serait bienvenu d'affirmer quelques principes simples, ceux
proposes recemment par la CGT ('), et notamment:
—que la mission de I'entreprise s’entende d’une mission de création collective de produc-
tion d’un bien ou d’un service utile a la société dans laquelle les variables non financieres
doivent étre prises en compte;
— que les liens de convergence d'intéréts entre les dirigeants et les actionnaires soient
éradiqués le plus possible en supprimant les stock-options et les actions gratuites;
—que la solidarité financiére des actionnaires soit rendue obligatoire en cas de colt social
resultant de restructurations des lors que I'entreprise aura bénéficié
d’apports en infrastructures, en formation, en aide publique, etc.
— que I'imp6t soit alourdi pour les entreprises qui contribuent a
la financiarisation de I'économie par rapport a celles qui favori-
sent I'emploi, les salaires, I'investissement et la préservation de
I'environnement.
Alors I'entreprise autrement? Chiche!

Laurent Milet

(1) Propositions Loi Pacte du 7 mars 2018, disponible sur www.cgt.fr
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DROIT DU TRAVAIL
Contrat de travail

Embauche

02 Offre de contrat de travail — Promesse unilatérale
de contrat de travail - Licenciement pour cause

réelle et sérieuse

L’acte par lequel un employeur propose un engagement
précisant 'emploi, la rémunération et la date d’entrée en
fonction et exprime la volonté de son auteur d’étre lié en
cas d’acceptation, constitue une offre de contrat de travail,
qui peut étre librement rétractée tant qu'elle n'est pas
parvenue a son destinataire. La rétractation de l'offre par
son auteur avant I'expiration du délai fixé ou, a défaut, a
Iissue d’'un délai raisonnable, fait obstacle a la conclusion
du contrat de travail mais engage la responsabilité extra-
contractuelle de son auteur.

En revanche, la promesse unilatérale de contrat de
travail est le contrat par lequel une partie, le promettant,
accorde a l'autre, le bénéficiaire, le droit d’opter pour la
conclusion d'un contrat de travail, dont 'emploi, la rému-
nération et la date d’entrée en fonction sont déterminés, et
pour la formation duquel ne manque que le consentement
du bénéficiaire. La révocation de la promesse pendant le
temps laissé au bénéficiaire pour opter n’empéche pas la
formation du contrat de travail promis.

Ainsi, 'employeur ne peut étre condamné au paiement
d’une somme au titre de la rupture abusive d'un contrat de
travail, §'ll n’a pas été constaté que l'acte offrait au joueur
le droit d’opter pour la conclusion du contrat de travail dont
les éléments essentiels étaient déterminés et pour la for-
mation duquel ne manquait que son consentement.

(Cass. soc. 21 sept. 2017, n° 16-20103 et n° 16-20104, sté
Union Sportive carcassonnaise).

Commentaire: Attention, dorénavant lorsqu’un salarié démis-
sionne d’un emploi pour un autre, il doit s’assurer que la promesse
de recrutement qui lui a été faite est suffisamment solide. A défaut,
il pourrait se retrouver sans emploi et sans revenu (rappel: le salarié
démissionnaire ne bénéficie pas en principe de I'assurance chdmage).
En effet, la promesse d’embauche depuis toujours mentionne les élé-
ments essentiels comme la nature de I'emploi, la rémunération, la
date d’entrée en fonction, et vaut contrat de travail, donc embauche
du salarié. Ainsi, si I'employeur se rétracte de sa promesse, le salarié
peut prétendre a des indemnités pour licenciement sans cause réelle
et sérieuse devant le conseil de prud’hommes.

Tout n’est plus aussi simple aujourd’hui. Et ce bouleversement,
nous le devons a la réforme du droit des obligations. Cette derniére
modifie les définitions de I'offre et de la promesse unilatérale de
contrat dans le Code civil (Ord. n° 2016-131 du 10 févr. 2016), ce qui

n’est pas sans conséquence sur les contrats de travail. Voici quelques
explications.

Dans ces deux décisions, la Cour de cassation prend un soin
particulier a rappeler les définitions de I'offre de contrat et de la
promesse unilatérale de contrat, qui sont en vigueur dans le Code
civil. Loffre de contrat (de travail) doit, bien entendu, mentionner
les éléments essentiels du contrat a savoir la nature de I'emploi, la
rémunération, la date d’entrée en fonction (ce qui le différencie d’une
simple proposition), mais aussi manifester la volonté de I'employeur
d’étre lié par ce contrat Sl le salarié accepte (Art. 1114 du C. civ.).
Ce qui signifie que I'employeur est alors libre de se rétracter avant
I'acceptation du salarié (Art. 1115 et 1116 du C. civ.), le contrat de
travail n’étant pas considéré comme conclu. Ainsi, le salarié ne peut
pas agir sur le terrain du licenciement sans cause réelle et sérieuse
et obtenir des indemnités a ce titre.

S’agissant de la promesse unilatérale de contrat, elle doit aussi
contenir les éléments essentiels du contrat a savoir la nature de I'em-
ploi, la rémunération, la date d’entrée en fonction, avec, cette fois-ci
une véritable option pour le salarié d’accepter dans un certain délai
(Art. 1124 du C. civ.). Les modalités du poste a pourvoir sont défini-
tives, ’engagement de I’employeur aussi. La promesse unilatérale de
contrat vaut alors contrat de travail. Ainsi, si 'employeur se rétracte
et révoque sa décision pendant le délai d’acceptation du salarié, il
peut étre condamné a indemniser ce dernier au titre d’un licencie-
ment sans cause réelle et sérieuse.

En pratique, il est préférable que le salarié s’assure d’étre en
présence d’une véritable promesse unilatérale de contrat avant de
quitter son poste. Mais ne nous y trompons pas, la sanction pour
I’employeur en cas de rétractation pendant le délai d’option est loin
d’étre dissuasive dans la mesure ou le salarié, ayant moins d’un an
d’ancienneté, ne peut pas réclamer plus d’'un mois de salaire, voir
rien si I'entreprise emploie moins de 11 salariés (Art. L. 1235-2
du C. trav.). ES.

Contrats aideés

Contrat adultes-relais
Durée du contrat — Durée légale de trois ans

02 n’étant pas une durée minimale.

En vertu de I'article L. 5134-103 du Code du travail, le
contrat relatif a des activités d’adultes-relais est un contrat
de travail de droit privé a durée indéterminée ou déter-
minée, conclu en application de l'article L. 1242-3 dans la
limite d'une durée de trois ans, renouvelable une fois. Il a
été jugé qu’aucun texte n'impose une durée minimale pour
le contrat adultes-relais conclu a durée déterminée. La
limite de trois ans prévue par l'article L. 5134-103 du Code
du travail doit étre considérée comme une limite maximale
autorisant 'employeur a conclure un contrat d'une durée
totale inférieure.

(Cass. soc. 18 janv. 2018, n° 16-18956).
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Différents modes

de rupture
Rupture conventionnelle

02 4 Demande d’homologation avant ’expiration du
délai de rétractation — Nullité de la convention de
rupture

Selon l'article L. 1237-13, alinéa 3 du Code du travail, a
compter de la date de la signature de la convention de rup-
ture par les deux parties, chacune d’entre elles dispose d'un
délai de quinze jours calendaires pour exercer son droit de
rétractation. Ce droit est exercé sous la forme d’une lettre
adressée par tout moyen attestant de sa date de réception
par 'autre partie.

Selon l'article L. 1237-14, alinéa 1 du Code du tra-
vail, a lissue du délai de rétractation, la partie la plus
diligente adresse une demande d’homologation a I'autorité
administrative.

Il résulte de I'application combinée de ces deux articles
qu’aucune des parties a une convention de rupture ne peut
valablement demander 'homologation de cette convention
a lautorité administrative avant I'expiration du délai de
rétractation de quinze jours. Ayant relevé que la demande
d’homologation de la rupture conventionnelle avait été
adressée a la Direccte avant 'expiration du délai de rétrac-
tation, la cour d’appel a, a juste titre, jugé nulle et de nul
effet la convention de rupture et condamné 'employeur au
paiement de dommages et intéréts pour licenciement sans
cause réelle et sérieuse.

(Cass. soc. 6 déc. 2017, n° 16-16851, sté Paris meuble).

Prise d’acte

02 5 Ignorance du salarié sur ses missions —
Demandes légitimes du salarié — Manquements

graves de I’employeur - Licenciement sans cause réelle et

sérieuse.

L'employeur, dans une période ou les changements
étaient en cours dans l'entreprise, a gravement manqué
a ses obligations en laissant le salarié dans l'expectative
sur la nature et le périmeétre de ses missions, sans appor-
ter aucune réponse concréte a ses demandes légitimes. Ces
manquements étaient de nature a empécher la poursuite
du contrat de travail.

(Cass. soc. 6 déc. 2017, n° 12-22019, sté Déco RTS).

Commentaire: Le salarié doit savoir ce qu'’il doit faire en contre-
partie de sa rémunération. Ainsi, celui qui ne sait pas quelles sont ses
missions malgré ses demandes Iégitimes envoyées a I'employeur,
peut prendre acte de la rupture de son contrat de travail aux torts de
ce dernier. En d’autres termes, il peut ne plus poursuivre son contrat
de travail et ne plus venir travailler. Résultat: la prise d’acte de la
rupture produit alors les effets d’un licenciement sans cause réelle et
sérieuse s'il agit devant le conseil de prud’hommes pour faire valoir
ses droits.

Dans cette affaire, la Cour de cassation précise le contexte
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particulier dans lequel se trouvait I'employeur, a savoir que «des
changements étaient en cours dans I’'entreprise ». Mais peu importe,
méme en cas de réorganisation de I'entreprise, rien ne peut justifier
que le salarié ignore le travail a accomplir. ES.

Elections
professionnelles

Candidatures

02 Syndicats affiliés a la méme confédération -
Dépét de listes concurrentes — Liste déposée en

premier a défaut de dispositions statutaires

Les syndicats affiliés a une méme confédération natio-
nale, qu’elle soit ou non représentative, ne peuvent présen-
ter qu'une seule liste de candidats, par collége, lors des élec-
tions professionnelles dans 'entreprise. En cas de dépot de
listes concurrentes, il appartient aux syndicats de justifier
des dispositions statutaires déterminant le syndicat ayant
qualité pour procéder au dépot d’'une liste de candidats, ou
de la décision prise par I'organisation syndicale d’affiliation
pour régler le conflit conformément aux dispositions sta-
tutaires prévues A cet effet. A défaut, par application de la
regle chronologique, seule la liste de candidats déposée en
premier lieu doit étre retenue.

Le tribunal ayant constaté qu’il n’était pas justifié de
dispositions statutaires de la CGT permettant de déter-
miner le syndicat ayant qualité pour déposer une liste
de candidats au sein de I'entreprise, ni de décision d’ar-
bitrage de la fédération ou de la confédération, a décidé a
bon droit que seule la liste de candidats déposée en pre-
mier lieu devait, en application de la regle chronologique,
étre validée.

(Cass. soc. 24 janv. 2018, n° 16-22168).

En savoir plus: F.Signoretto, «Les élections au comité social et éco-
nomique (3¢ partie) : Electorat et éligibilité », RPDS 2018, n° 875, p. 99.

Protection des élus
et mandateés

Procédure de licenciement
Licenciement non autorisé — Réintégration — Mise

02 en ceuvre par 'employeur — Licenciement nul

Lorsque le salarié obtient judiciairement sa réintégra-
tion et si lemployeur fait obstacle a cette réintégration en
ne mettant pas en ceuvre les conditions matérielles pour
que le salarié soit en mesure d’occuper I'emploi proposé,
le licenciement prononcé en raison du refus du salarié de
rejoindre son poste est illicite.

(Cass. soc. 17 janv. 2018, n° 16-17932, sté Pattonair).

Commentaire: Un salarié détenteur d’'un mandat syndical ne
peut pas étre licencié si 'employeur n’a pas obtenu pour ce faire



I'autorisation préalable de I'inspecteur du travail. Bien entendu, si
d’aventure il 8y risque, le licenciement serait nul en cas de contesta-
tion du salarié, et ce dernier pourrait réclamer sa réintégration dans
I'entreprise. Dans cette affaire, le salarié licencié en méconnaissance
de son statut protecteur a pu obtenir sa réintégration. L'employeur a
alors I'obligation de le réintégrer dans son ancien poste avec un main-
tien des conditions de travail (Cass. soc. 24 juin 2014, n° 12-24623)
ou tout au moins lui proposer un emploi équivalent. Mais la Cour
de cassation va plus loin dans son raisonnement en exigeant de
I'employeur, non pas qu’il fasse de simple proposition de poste, mais
qu’il mette tout en ceuvre pour que le salarié accede véritablement a
son poste. Il ne s’agit donc plus pour I'employeur de faire croire que
la réintégration est effective s'il ne confie ni travail, ni matériel et s'il
refuse au salarié I'accés a I'entreprise. Ainsi, s’il propose un poste
au salarié sans lui donner les moyens d’y accéder, il ne peut pas le
licencier en raison du refus du salarié de retrouver son poste. Devant
les tribunaux, ce nouveau licenciement est jugé a nouveau illicite,
donc nul. ES.

Salaire et avantages

Primes et indemnités
Occupation d’une partie du domicile du salarié a

028 des fins professionnels — Droit & une indemnité
d’occupation

Le salarié peut prétendre a une indemnité au titre de
T'occupation de son domicile a des fins professionnelles des
lors qu’un local professionnel n’est pas mis effectivement a
sa disposition. Tel est le cas lorsque les juges ont constaté
que les personnels itinérants (visiteurs médicaux et délé-
gués pharmaceutiques) devaient notamment gérer des
commandes, préparer leurs visites et en rendre compte,
actualiser leurs informations, répondre a leurs courriels,
accéder aux formations obligatoires dispensées a distance,
alors méme qu’ils ne disposaient pas de lieu au sein de I'en-
treprise pour accomplir ces taches. De plus, le fait que les
intéressés pouvaient exécuter certaines taches courantes
grace a une connexion en wifi ou au moyen dune clé 3G
leur permettant de se connecter en tout lieu, ne permettait
pas a 'employeur de prétendre que I'exécution par les sala-
riés de leurs taches administratives a domicile résultait de
leur seul choix, compte tenu de la diversité de ces taches et
de la nécessité de pouvoir s’y consacrer sérieusement dans
de bonnes conditions.

(Cass. soc. 8 nov. 2017, n° 16-18501, sté Sanofi-Aventis
France).

Commentaire: Dans cette affaire, la Cour de cassation a éga-
lement précisé que I'occupation du logement a des fins profession-
nelles résultait du stockage du matériel professionnel et ne variait
pas en fonction du temps de travail effectif a domicile. Par ailleurs,
pour les salariés titulaires d’un mandat de représentant du personnel,
il n’y avait pas lieu de tenir compte du temps consacré au mandat et
a l'utilisation des heures de délégation. Cela signifie que I'employeur
ne devait pas retrancher de I'indemnité d’occupation le temps consa-
cré au mandat, quand bien méme les représentants du personnel
disposaient dans I’entreprise d’un local dédié a cette activité. CA.

ACTUALITE JURIDIQUE

Paiement du salaire
Heures supplémentaires — Absence de préjudice

02 nécessaire — Preuve du préjudice

Llexistence d'un préjudice et I'évaluation de celui-ci
relevent du pouvoir souverain des juges du fond. Ainsi,
justifie sa décision de débouter un salarié de sa demande
de dommages et intéréts la cour d’appel qui constate
que la salariée n’apporte aucun élément pour justifier le
préjudice allégué au titre du non-paiement des heures
supplémentaires.

(Cass. soc. 29 juin 2017, n° 16-11280, sté Neuilly la
Pointe).

Commentaire: Exit la notion de préjudice nécessaire qui consis-
tait a dire qu’un employeur fautif cause nécessairement un préjudice
au salarié s’il ne remplit pas ses obligations envers lui, et notamment
lorsqu’il ne le rémunére pas en proportion du travail fourni. C’est ce
que rappelle a nouveau cette décision. Lorsque le salarié agit en
justice, il doit apporter la preuve du manquement de I'employeur.
En matiére d’heures supplémentaires effectuées et non payées,
le salarié peut notamment produire en justice ses fiches de paies
dispensées des heures effectuées, un planning précis (Cass. soc.
26 avril 2017, n° 15-24822, sté Sagine) montrant sa présence au-
dela des heures habituelles. Apres avoir démontré I'existence des
heures supplémentaires effectuées, il doit s’atteler a démontrer que
leur non-paiement lui cause un préjudice. L'existence du préjudice
et I'évaluation de ce dernier relevant du pouvoir souverain d’appré-
ciation des juges du fond. Quelle preuve peut étre produite devant le
Conseil de prud’hommes ? Cette recherche pesant sur le salarié est
de taille. Nous pouvons imaginer qu’en prévision des heures supplé-
mentaires a venir, le salarié ait pu notamment contracter un prét a la
consommation (achat d’une voiture...) dont il ne peut plus honorer
les échéances. ES.

Epargne Salariale

Intéressement
03 Caractére aléatoire de la prime d’intéressement
En vertu des articles L. 3312-1 et L. 3314-2
du Code du travail, pour étre exonéré de cotisations
sociales, l'intéressement doit présenter un caractere col-
lectif et aléatoire et résulter d'une formule de calcul liée
aux résultats ou aux performances de I'entreprise sur une
période donnée.

L’accord d’intéressement conclu par un club de foot-
ball prévoyait quune prime d’intéressement serait due
aux joueurs a condition qu’au 30 juin, terme de la saison
sportive, le club se soit maintenu en championnat natio-
nal pour la saison suivante. Le club ayant été relégué en
championnat de France amateur le 30 juin 2013, la prime
d’intéressement n’était pas due pour la saison écoulée. En
effet, il importait peu que le club ait été réintégré dans le
championnat national par une décision administrative
de repéchage du 15 juillet 2013. La date fixée par I'accord
était dépassée.

(Cass. soc. 18 janv. 2018, n° 16-25820).
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LEGISLATION — REGLEMENTATION

Durée du travail

Repos
03 Dons de jours de repos — Extension aux proches
aidants

Les aidants familiaux des personnes en perte d’autono-
mie ou présentant un handicap qui demeurent & domicile
peuvent bénéficier d'un don de jours de repos non pris de
la part de leurs collégues salariés. Un salarié peut, sur sa
demande et en accord avec son employeur, renoncer anony-
mement et sans contrepartie, a tout ou partie de ses jours de
repos non pris, qu’ils aient été ou non affectés sur un compte
épargne-temps, au bénéfice d’'un autre salarié de I'entreprise
qui vient en aide a une personne atteinte d'un handicap ou
d’'une perte d’autonomie d’une particuliére gravité.

La personne accompagnée par le salarié, qui présente
un handicap ou une perte d’autonomie d’'une particuliere
gravité, peut étre: son conjoint, concubin ou partenaire lié
par un Pacs; un ascendant; un descendant ; un enfant dont
il assume la charge au sens de l'article L. 512-1 du Code de
la Sécurité sociale; un collatéral jusqu’au quatrieme degré;
un ascendant, un descendant ou un collatéral jusquau
quatrieme degré de son conjoint, concubin ou partenaire
lié par un Pacs; une personne agée ou handicapée avec
laquelle il réside ou avec laquelle il entretient des liens
étroits et stables, a qui il vient en aide de maniere réguliére
et fréquente, a titre non professionnel, pour accomplir tout
ou partie des actes ou des activités de la vie quotidienne.

Le salarié donateur peut céder la cinquiéme semaine de
congés payés, les congés conventionnels, les jours de réduc-
tion du temps de travail (RTT), les autres jours de récupé-
ration ou de repos qu’il n’a pas pris.

Le salarié bénéficiant d’'un ou de plusieurs jours cédés
bénéficie du maintien de sa rémunération pendant sa
période d’absence. Cette période d’absence est assimilée
a une période de travail effectif pour la détermination des
droits que l'intéressé tient de son ancienneté. Il conserve
le bénéfice de tous les avantages qu’il avait acquis avant le
début de sa période d’absence.

Les conditions d’application de ce dispositif de don
de jours de repos concernant les agents publics civils et
militaires seront déterminées par un décret en Conseil
d’Etat.CA.

(Art. L. 3142-25-1 duC.trav., inséré par la loi
n° 2018-84 du 13 févr. 2018, JO du 14)

Prud’hommes
Défenseur syndical
Champ d’intervention — Restriction

03 Selon l'article L. 1453-4 du Code du travail,
issu de I'ordonnance du 20 décembre 2017, dite «balai» «un
défenseur syndical exerce des fonctions dassistance ou de
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représentation devant les conseils de prud’hommes et les
cours dappel en. matiére prud’homale. Il est inscrit sur une
liste arrétée par lautorité administrative sur proposition
des organisations d'employeurs et de salariés représenta-
tives au niveau national et interprofessionnel, national et
multiprofessionnel ou dans au moins une branche, dans
des conditions définies par décret. Le défenseur syndical
intervient sur le périmétre d’'une région administrative».

Egalement, selon l'article D. 1453-2-4 du Code du tra-
vail issu de la méme ordonnance «linscription [du défen-
seur syndical] sur cette liste [tenue par la DIRECCTE] per-
met lexercice de la fonction de défenseur syndical» .

(Ord. n° 2017-1718 du 20 déc. 2017, dite «balai»)

Commentaire: Lordonnance du 20 décembre 2017 modifie les
deux articles du Code du travail précités en restreignant désormais
géographiquement le champ d’intervention du défenseur syndical.

Or, depuis 2016 (art. D. 1453-2-4 du C. trav.), I'inscription du
défenseur syndical sur une liste tenue par la DIRECCTE, permettait
I'exercice de la fonction de défenseur syndical dans le ressort des
cours d’appel de la région. De plus, si un défenseur syndical avait
défendu un salarié au conseil de prud’hommes, il pouvait continuer a
le défendre devant une cour d’appel ayant son sieége dans une autre
région.

L'ordonnance «balai» vient mettre a mal cette possibilité d’inter-
venir dans une autre région, alors que les syndicats, conscients des
réalités de terrains, s’étaient battus pour étendre I'action du défen-
seur a d’autres secteurs géographiques et avaient obtenu du Conseil
d’Etat, dans une décision du 17 novembre 2017, 'annulation de cette
restriction.

Grande déception pour les défenseurs et les salariés, a qui revient
la difficile tAche de trouver un autre défenseur syndical, géographi-
quement habilité, pour défendre leur dossier ou de payer un avocat
pour reprendre |'affaire, les frais occasionnés n’étant pas les mémes.

En outre, doit-on supposer que la région administrative s’entend
de la région administrative ou le défenseur est désigné et inscrit ou
de la région correspondant au ressort des cours d’appel ?

L'enjeu est de taille car les ressorts de cours d’appel ne se super-
posent pas toujours avec la région administrative dans laquelle le
défenseur syndical est inscrit. Chaque défenseur est donc invité, pour
I'heure, a appeler le greffe de la cour d’appel pour vérifier s’il accepte
la déclaration d’appel. Cette précaution est importante car le dépot
de la déclaration doit se faire dans le mois qui suit la notification du
jugement du conseil de prud’hommes.

Ensuite, soit le défenseur (méme non inscrit dans la circonscrip-
tion adéquate) peut déposer une déclaration d’appel s'il appartient a
la méme entreprise ou a la méme branche d’activité que le salarié a
défendre, bulletin de paie a I'appui (Art. R. 1453-2 du C. trav.); soit le
défenseur agit pour le syndicat en tant que partie intervenante, avec
un mandat du syndicat et les statuts de ce dernier, au cas ol les juges
les lui demandent. Le défenseur ainsi mandaté peut constituer tout le
dossier du salarié et faire la déclaration d’appel. Mais au moment de
plaider I'affaire, le salarié devra tout de méme trouver un défenseur
syndical habilité a exercer son mandat dans la région, celui-ci n’ayant
plus qu’a reprendre le dossier et a plaider. ES.
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DOSSIER

NEGOCIATION COLLECTIVE

La negociation collective

sous domination

de Paccord d’entreprise
(2¢ partie) - o

= Sachez-le vite

L’accord d’entreprise étant la priorité absolue
des ordonnances, des dispositions ont été
prises pour favoriser sa négociation a tout
prix et faire en sorte qu'il ne soit pas remis en
cause une fois signé.

Dans les petites entreprises, les modes déro-
gatoires de négociation collective sont assou-
plies une éniéme fois. A souligner, bien s,
nouveau venu dans les TPE, le projet patronal
approuve par les salariés, et la disgrace dans
laquelle est tombé le mandatement.

Les conditions de validité des accords
d’entreprise  sont bientt uniformisées.
L'accord majoritaire, assorti d’une consulta-
tion possible des salariés, sera général au
1 mai 2018. Lemployeur peut désormais
décider d’organiser un référendum lorsque
les syndicats majoritaires ne le souhaitent
pas.

De surcroit, trois mesures sont prises en vue
de sécuriser les normes négociées:

— Paccord est présumé légal;

— les organisations syndicales souhaitant
agir en nullité devant le TGl devront réagir
dans un délai réduit a deux mois;

— enfin le juge a la faculté d’aménager les
effets de la nullité.

Aprés avoir abordé I'articulation branche/entreprises et
les nouvelles régles de la négociation obligatoire, nous
présentons ici les mesures visant a favoriser I’éclosion
d’accords dans I’entreprise, fiit-ce sans délégué syndical.
Des accords qui bénéficient, indépendamment de leurs
modalités de négociation et de signature, d’'une certaine

sécurisation judiciaire.

Par la décision n° 2018-761 DC du 21 mars 2018, le Conseil
constitutionnel a validé I’essentiel de la loi de ratification
des ordonnances, n’ayant rien trouvé a redire par exemple
sur les «accords collectifs» élaborés dans les TPE/PME
en I'absence de toute discussion. A retenir toutefois une
réserve d’interprétation portant sur le délai de I’action en

nullité (voir p. 130).

1 La négociation en I'absence de

délégués syndicaux p. 118

A — Entreprises de moins de 11 salariés: un
projet patronal approuvé p. 118

B — Entreprises de 11 a 49 salariés dotées
de représentants élus p. 120

C — Entreprises d'au moins 50 salariés
p. 121

2 Validité des accords d’entreprise

p- 123

A —Regles de validité p. 123

B — La validation par référendum p. 124

C — Publication en ligne des accords
collectifs p. 125

3 La sécurisation des accords

collectifs p. 127

A —Un accord collectif est présumé légal
p. 127

B — Réduction du délai de I'action en nullité
p. 128

C — Les effets de la nullité peuvent étre
modulés p. 130

Encadrés:

Moyens attribués aux négociateurs
p.-119

Mise en place d'observatoires d'analyse
et d'appui au dialogue social dans les
départements. p. 121

Quels élus pour négocier ? p. 122

Calcul de I'effectif de I'entreprise p. 123
Conseil d'entreprise et négociations: les
délégués syndicaux dessaisis ? p. 123

Publication en ligne: dans quels délais
p. 125

Obligation de I'employeur d'informer les
salariés et les IRP des accords applicables
p. 129

Modéle de lettre de mandatement p. 130
Tableaux:

Négociations en |'absence de délégués
syndicaux p. 122

Tableau:: validité et publication des
accords d'entreprise p. 126
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DOSSIER

La négociation en [P'absence de deélégués

1

syndicaux

Textes: Ord. n° 2017-1385 du 22 sept. 2017 relative au renforcement de la négociation collective.
Ord. n° 2017-1718 du 20 déc. 2017, dite « balai ».
Décret n° 2017-1551 du 10 nov. 2017 relatif aux modalités d'approbation par consultation des salariés de certains accords d'entreprise.
Décret n° 2017-1767 du 26 déc. 2017 relatif aux modalités d'approbation des accords dans les TPE.

Suivant la voie tracée par la loi
«travail», les ordonnances favorisent la
création de régles — et plus particulie-
rement de régles dérogatoires — (*) par
Ientreprise et pour I'entreprise, quitte
a retirer a la négociation collective tout
ce qui en garantit 'essence. Dans les
entreprises dépourvues de délégués
syndicaux ou de conseil d’entreprise
comptant moins de 20 salariés, 'em-
ployeur a la possibilité de faire approu-
ver un projet unilatéral, sans que le
moindre échange ait lieu. Un régime
spécial est créé pour les entreprises
de 11 a 50 salariés et les modalités de
négociation avec des élus ou des sala-
riés sont de nouveau assouplies.

L’aceés de toutes les entreprises a
la négociation collective est recherché,
mais il ne faut pas étre trop regardant
sur le mode opératoire et le résultat.
Car les ordonnances mettent a I'écart
du processus les délégués syndicaux,
agents traditionnels de la négociation
collective, et plus généralement les
organisations syndicales et les repré-
sentants des salariés.

A - Entreprises de moins
de 11 salariés: un projet
patronal approuvé

Dans les entreprises de moins de
11 salariésil n’y a pas d'obligation légale
d’élire des représentants du personnel.
La désignation d'un délégué syndical
(DS) est encore moins probable: sauf
accord collectif plus favorable, le seuil
est fixé a 50 salariés. Il n'est pas pos-
sible de recourir dans ces structures au

(1) Les employeurs ne sont pas obligés
de passer par la voie négociée pour
améliorer les lois d’ordre public social;
F. Canut «La négociation dans les
entreprises dépourvues de délégués syn-
dicaux», Dr. soc. 2017-1033 et suiv.
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mandatement syndical car les articles
du Code ne le prévoient plus (3. Lui a
été préféré un dispositif de projet unila-
téral élaboré par I'employeur soumis a
Papprobation des intéressés.

Les entreprises comptant jusqu’a
20 salariés ont accés a ce «monologue
social» lorsqu’elles sont dépourvues de
représentants élus ().

a) Conditions et champ
d’intervention du projet

Dans les entreprises de moins de
11 salariés, dépourvues de délégué
syndical, 'employeur peut proposer un
projet d’accord, ou un avenant de révi-
sion. Il est possible (voir ci-dessous),
pour le projet unilatéral, de réviser un
accord d’entreprise encore en vigueur,
conclu a une période ou leffectif dépas-
sait les 50 salariés (accord négocié avec
un délégué syndical) ou conclu sur un
mode dérogatoire, selon 'ancienne for-
mule (accord négocié avec un élu du
personnel ou un salarié mandaté). Quoi
qu’il en soit, I'objectif est qu’il n’y ait pas
d’obstacle au projet de 'employeur.

Le projet élaboré unilatéralement
par 'employeur peut porter sur l'en-
semble des thémes ouverts a la négocia-
tion collective (). Il doit étre approuvé a
la majorité des deux tiers des salariés,
cest-a-dire qu’il doit obtenir 67% de suf-
frages favorables, pour étre considéré
comme un accord d’entreprise valide (°).

(2) La loi n° 2015-994 du 17 aoiit 2015 a
étendu le mandatement aux entreprises
de moins de 11 salariés. 1l est difficile
d'imaginer le mandatement comme une
pratique que Uemployeur souhaiterait
faire perdurer. Mais le cas échéant, rien
ne lui interdirait de continuer a Uutili-
ser, au titre d’usage plus favorable.

(3) Art. L. 2232-23 du C. trav.

(4) Art. L. 2232-21 nouveau du C. trav.
(5) Art. L. 3222-22 nouveau du C. trav.

L'employeur peut soumettre aux
salariés tout type de mesures: taux
de majoration des heures supplémen-
taires, recours aux forfaits jour, etc. et
aussi les mesures des accords conclus
pour des nécessités liées au fonctionne-
ment de Pentreprise ou au développe-
ment ou au maintien de I'emploi, dits
de «performance collective», lesquels
simposent aux contrats de travail ().
Le champ de négociation dans lequel
Taccord d’entreprise prime est totale-
ment ouvert a ce type de projets, dénué
de la légitimité qu’aurait pu conférer, a
un moment ou un autre, I'intervention
des organisations syndicales.

Les textes ne prévoient plus aucun
échange entre salariés, aucun espace
de dialogue avec I'employeur et l'ap-
probation ne peut pas prétendre rem-
placer la négociation (). Le délai de
15 jours séparant la communication du
projet et la consultation est trés court
pour assimiler le contenu d'un projet
et prendre appui sur les organisations
syndicales. Méme si les salariés sont
censés pouvoir accéder rapidement
aux syndicats représentatifs dans leur
branche d’activité (°) ou se tourner vers

(6) Art. L. 2254-2 nouveau du C. trav.
Les accords de «performance collective»
feront lobjet d’un article dans un pro-
chain numéro.

(7) La ratification implique de répondre
de fagon binaire sur ’ensemble d’un
accord, alors que la phase de négocia-
tion favorise «une expression plurielle,
nuancée et évolutive», voir P. Adam,
«La négociation (collective) sans la
négociation», SSL n° 1790, p. 52.

(8) L’employeur a lobligation d’in-
former chaque année les salariés de

la disponibilité des coordonnées des

OS représentatives dans leur branche
sur le site du ministére du travail.

Ord. n° 2017-1385, Art. 13.



les commissions paritaires régionales
interprofessionnelles. Les nouveaux
observatoires ne semblent pas compé-
tents (voir p. 121).

b) Nature du projet soumis a
approbation

Dans la loi de ratification du 22 mars
2018, Tarticle L. 3222-22 du Code du
travail nomme le projet unilatéral qui
a été approuvé «accord dentreprisen (°).
Bien qu'en ayant les effets, ces projets
unilatéraux ne peuvent pas étre assimi-
1és a des accords collectifs. Ces derniers
sont 'aboutissement de négociations par
lesquels les salariés, via leurs représen-
tants, participent a la détermination de
leurs conditions de travail (°).

Pour certains auteurs il s'agit donc
d’'une perversion de I'accord collectif au
sens du principe de participation et de
la convention n° 98 de I'OIT (*').

Si le projet emporte modification
des contrats de travail, on pourrait
presque voir dans le dispositif une
proposition collective de modification
des contrats de travail, dans laquelle il
n'est en définitive pas possible pour le
salarié de faire prévaloir une décision
individuelle.

On peut formuler sur ce référendum
les mémes critiques que celles qui sont

(9) Appelé dans sa version initiale
«accord», contrairement au décret d’ap-
plication n° 2017-1767.

(10) Droit garanti par le préambule de
la Constitution de 1946, alinéa 8.

(11) M.L. Morin, précité.

DOSSIER
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faites au référendum organisé pour vali-
der un accord collectif de droit commun:
éviction des représentants des salariés,
seuls 4 méme de prendre en compte
I'intérét collectif, exposition des salariés
aux pressions de l'employeur, etc.

¢) Révision et dénonciation

Des dispositions ont été ajoutées in
extremis afin de régler certains aspects
de T'application dans le temps de ces
«accords», a savoir les modalités de
dénonciation et de révision.

1. Révision

L’avenant modificatif est conclu selon le
méme procédé que I'accord initial: pro-
jet unilatéral de d’'employeur validé par
les deux tiers des salariés.

2. Dénonciation

Elle peut étre a linitiative de l'em-
ployeur, dans des conditions prévues
par Paccord lui-méme, ou a défaut de
stipulation expresse, conformément
aux articles L. 2261-9 a L. 2261-13 du
Code du travail (*?).

Les salariés peuvent également
dénoncer 'accord dans les mémes condi-
tions. Il faut toutefois qu’ils représen-
tent les deux tiers du personnel et qu’ils
notifient collectivement et par écrit la
dénonciation a l'employeur. D’autre

(12) Préavis de trois mois et maintien de
Paccord pendant un an aprés le préavis,
possibilité d’engager les négociations en
vue d’aboutir @ un accord de remplace-
ment dés le début du préavis, etc.

= Moyens attribués aux négociateurs

Les informations & remettre aux membres de la délégation du personnel du CSE, mandatés ou
non, ou aux salariés mandatés avant Fouverture des négociations sont négociées entre ceux-ci

et Femployeur (').

Pour préparer la négociation, chaque salarié ou élu mandaté bénéficie de dix heures par mois
maximum sauf circonstances exceptionnelles. Ces heures sont considérées de plein droit comme
temps de travail et payées a I'échéance normale. 'employeur qui entend en contester ['utilisation
saisit le juge judiciaire. Le temps passé en négociation n’est pas imputé sur le crédit d’heures (%)
Le déroulement des pourparlers exige, selon la loi, que les négociateurs salariés soient indépen-
dants, qu'ils participent a I'élaboration du projet, que les salariés soient consultés, et enfin la pos-
sibilité de prendre appui sur les organisations syndicales (°).

(1) Art. L. 2232-29, al. 2 du C. trav.
(2) Art. L. 2232-27 du C. trav.
(3) Art. L. 2232-29, al. 1°, du C. trav.

part, le moment ou les salariés peuvent
dénoncer I'accord est circonscrit au mois
précédent la date anniversaire de sa
conclusion.

Exemple: un accord conclu le 5 mars
2018 ne peut étre dénoncé qu’entre le
4 février et le 4 mars 2019 (*%).

Les conditions de révision et de
dénonciation Sappliquent a tout
accord collectif quel que soit son mode
de conclusion, si leffectif de lentre-
prise vient a tomber en dessous des
20 salariés et que celle-ci perd son
représentant syndical et/ou ses repré-
sentants élus ().

d) Modalités de la consultation

Clest 'employeur seul qui définit les
modalités d’organisation de la consulta-
tion, a savoir (%):

— les modes de transmission du texte de
Paccord aux salariés;

— le lieu, la date et Theure de la
consultation;

— lorganisation et le déroulement de
celle-ci, sachant qu’elle peut avoir lieu
par tout moyen des lors qu’elle a lieu pen-
dant le temps de travail (*); aucune dis-
position n’'interdit le vote électronique;
—le texte de la question relative a 'appro-
bation de I'accord soumise & approbation.

L'employeur doit transmettre ces
modalités et le projet de I'accord aux
salariés 15jours au moins avant la
consultation ('7).  L’article L. 2232-21
énonce que ce délai minimum court
a compter de la communication a
«chaque salarié» du projet d’accord.
Au regard de son contenu potentiel et
de T'enjeu que représente chaque suf-
frage dans les petites structures, cela
implique d’adresser par courrier RAR
le projet aux éventuels salariés absents
(arrét maladie, congés) et de prévoir des
dispositions spécifiques pour recueillir
leur vote.

Llorganisation matérielle incombe
a lemployeur, lequel doit étre absent

(13) Art. L. 2232-22 al. 2,3,4 et 5 nouveau
du C. trav.

(14) Art. L. 2232-22-1 nouveau

du C. trav.

(15) Art. R. 2232-11 nouveau du C. trav.
(16) Art. R. 2232-10 nouveau du C. trav.
(17) Art. R. 2232-12 nouveau du C. trav.
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lors de son déroulement. Le caractére
personnel et secret de la consultation
doit étre garanti (*®), ce qui exclut ainsi
le vote a main levée. Le cas échéant,
les dispositions légales et jurispruden-
tielles relatives au vote électronique
doivent s'appliquer.

Le résultat de la consultation est
porté a la connaissance de 'employeur
et fait I'objet d'un proces-verbal dont la
publicité est assurée dans l'entreprise
par tout moyen (e-mail, affichage d'une
note, etc.). Le PV est joint a 'accord lors
de son dépot (*9).

Les dispositions légales et réglemen-
taires sont imprécises. Il n’est pas spéci-
fié, par exemple, si un bureau de vote
doit étre mis en place comme pour des
élections professionnelles. Or, les résul-
tats de la consultation des salariés doi-
vent étre communiqués a 'employeur.
Par qui? Les salariés consultés? Le
prestataire en cas de vote électronique?

e) Comment contester la
consultation

Selon les articles R. 2232-13 nou-
veau et R. 2324-24 du Code du travail,
il est possible de contester:

—la liste des salariés consultés, dans un
délai de 3 jours a compter de la publica-
tion de la liste électorale;

— la régularité de la consultation (par
exemple, si 'employeur est présent sur
lelieu du vote), dans un délai de 15 jours
suivant la consultation (& compter, sup-
pose-t-on de I'établissement du PV et de
sa communication par tout moyen).

Les litiges relévent du tribunal
d’instance statuant en dernier ressort.
Sa décision est susceptible d'un pourvoi
en cassation.

B - Entreprises de 11 salariés
a 49 salariés dotées de
représentants élus

Dans les entreprises de 11 4 49 sala-
riés, dépourvues de délégués syndicaux
mais comptant des représentants élus,
les régles sont assouplies. Les élus man-
datés ne sont pas des interlocuteurs
prioritaires; 'employeur peut leur pré-
férer des salariés mandatés.

(18) Art. R. 2232-10, 2° nouveau
du C. trav.
(19) Art. R. 2232-10 nouveau du C. trav.

(VAR RPDS ° 876 | Avril 2018

a) Qui peut négocier

Les accords d’entreprise ou d’éta-
blissement peuvent étre négociés,
conclus, révisés ou dénoncés:

— soit par un ou plusieurs salariés
expressément mandatés par une ou
plusieurs organisations syndicales
représentatives dans la branche ou, a
défaut, au niveau national et interpro-
fessionnel; ce ou ces salariés peuvent
étre membres ou non de la délégation
du personnel du comité social et écono-
mique (CSE). Une méme organisation
ne peut mandater qu’un seul salarié;

— soit par un ou des membres titu-
laires de la délégation du personnel du
CSE (®).

Ainsi, un accord collectif peut étre
négocié, soit par un salarié mandaté,
soit par un élu du CSE mandaté, soit
par un élu du CSE non mandaté sans
quaucune priorité ne soit établie entre
ces différents négociateurs (voir tableau
récapitulatif p. 122).

L'obligation pour 'employeur d’in-
former les organisations syndicales de
sa volonté d’engager des pourparlers (*!)
a disparu, preuve du désintérét du
législateur pour le mandatement.

b) Le champ de la négociation

Les accords peuvent porter sur
toutes les mesures qui peuvent étre
négociées par accord d’entreprise ou
d’établissement (**). La  restriction
ancienne concernant les élus non man-
datés, qui ne pouvaient négocier que des
mesures dont la mise en ceuvre néces-
sitait un accord collectif, ne concerne
maintenant que les entreprises de
50 salariés et plus.

c¢) Condition de validité des
accords

1. Accords conclus avec des élus, mandatés
ou non

Les accords conclus avec un ou des
membres de la délégation du personnel
du CSE, mandaté(s) ou non, doivent
étre signés par des membres du CSE

(20) Art. L. 2232-23-1 du C. trav.
(21) Ancien Art. L. 2232-21 du C. trav.
(22) Art. L. 2232-23-1, I al. 4 du C. trav.

représentant la majorité des suffrages
exprimés lors des derniéres élections
professionnelles.

Lorsque l'accord est signé par un
ou des élus titulaires du comité social
et économique central (CSEC), voir
page 121 (¥).

Les accords signés doivent étre
déposés auprés de lautorité adminis-
trative pour entrer en vigueur (*¥).

2. Accords conclus avec des salariés
mandatés

Les accords conclus avec un ou plu-
sieurs salariés mandatés, n’apparte-
nant pas a la délégation du personnel
du CSE doivent étre approuvés par
les salariés a la majorité des suffrages
exprimés. L'organisation du référen-
dum est fixée par les articles D. 2232-2
et suivants nouveaux du Code du tra-
vail et doit respecter les principes géné-
raux du droit électoral.

Les régles sont applicables éga-
lement aux accords signés dans les
entreprises de 50 salariés et plus,
soit avec un élu du CSE mandaté,
soit avec un salarié mandaté (voir
tableau p. 122).

La consultation doit étre organi-
sée dans les deux mois & compter de la
conclusion de I'accord.

Elle doit avoir lieu pendant le temps
de travail, au scrutin secret sous enve-
loppe ou par voie électronique, dans
les conditions des articles R. 2314-5 a
R. 2314-18 du Code du travail.

Son organisation matérielle revient
a 'employeur (*).

Ce dernier doit fixer:

— les modalités de transmission aux
salariés du texte de I'accord;

—le lieu, la date et I'heure du scrutin;

— lorganisation et le déroulement du
vote;

—le texte de la question soumise au vote
des salariés (%).

L’employeur consulte au préalable
le ou les salariés mandatés sur ces
modalités. Il en informe les salariés par

(23) Art. L. 2232-23-1, II nouveau

du C. trav.

(24) Art. L. 2232-29-1 nouveau

du C. trav.

(25) Art. D. 2232-2 nouveau du C. trav.
(26) Art. D. 2232-3 nouveau du C. trav.



tout moyen au plus tard quinze jours
avant la consultation (7).

Les résultats doivent étre relevés
dans un PV dont la publicité est assu-
rée dans l'entreprise par tout moyen
(affichage, message sur l'intranet ou la
messagerie professionnelle...). Ce PV
est annexé a l'accord lors de son dépot
et adressé a lorganisation syndicale
mandante (*).

Les accords signés doivent étre
déposés auprés de lautorité adminis-
trative pour entrer en vigueur (*).

Sils sont en désaccord sur les
modalités d’organisation fixées par
Iemployeur, le ou les négociateurs
mandatés ont la possibilité de saisir le
tribunal d’instance (TT) dans les 8 jours
suivant I'information des salariés sur
ces modalités. Le TI statue en référé et
en dernier ressort (*°).

C - Entreprises d’au moins
50 salariés

Pour ces entreprises dépourvues de
délégués syndicaux, bien qu’ayant lef-
fectif requis, ou de conseil d’entreprise,
la priorité définie par les lois précé-
dentes n'est pas remise en cause et les
regles sont globalement reconduites.
Ainsi peuvent négocier les membres
titulaires du CSE mandatés. A défaut,
ce sont les élus titulaires du CSE non
mandatés qui peuvent aller a la table
des négociations. Enfin, si aucun élu,
mandaté ou non, ne souhaite participer
aux négociations, un salarié mandaté
peut le faire.

Le champ de la négociation est tota-
lement ouvert, a 'exception des accords
négociés par un élu du CSE non man-
daté. Le mode de validation de I'accord
dépend de I'interlocuteur salarié.

a) Négociation avec des élus
mandatés

Les membres titulaires de la délé-
gation du personnel du CSE peuvent
négocier, conclure, réviser ou dénon-
cer des accords collectifs de travail §'ils

(27) Art. D. 2232-8 nouveau du C. trav.
(28) Art. D. 2232-2,2° nouveau du C. trav.
(29) Art. L. 2232-29-1 nouveau

du C. trav.

(30) Art. D. 2232-9 du C. trav.
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sont expressément mandatés a cet
effet par une ou plusieurs organisa-
tions syndicales représentatives dans
la branche dont reléve l'entreprise
ou, a défaut, par une organisation
représentative au niveau national et
interprofessionnel.

Les organisations syndicales
intéressées sont informées par I'em-
ployeur de sa décision d’engager des
négociations. Une méme organisa-
tion ne peut mandater quun seul
salarié.

Les membres du CSE doivent éga-
lement étre avertis par I'employeur
de son intention, par tout moyen per-
mettant de conférer date certaine, et
doivent lui répondre dans un délai
d’un mois sur leur disponibilité et leur
éventuel mandatement (*!). Les pour-
parlers peuvent s’engager a l'issue de
ce délai.

La validité des accords ou des ave-
nants de révision l'approbation par

(31) Art. L. 2232-25-1 nouveau
du C. trav.

NEGOCIATION COLLECTIVE

les salariés a la majorité des suffrages
exprimés (). Voir ci-dessus les moda-
lités de cette approbation.

b) Négociation avec des élus
non mandatés

A défaut d’élus mandatés, des élus
qui n'ont pas été mandatés peuvent
négocier, conclure, réviser et dénoncer
des accords collectifs de travail. Cette
négociation est toutefois limitée aux
accords relatifs & des mesures dont la
mise en ceuvre est subordonnée par la
loi a un accord collectif, a I'exception des
accords de méthode qui dérogent a la
procédure des licenciements collectifs.

La validité des accords ou des ave-
nants de révision conclus est subordon-
née a leur signature par des membres
de la délégation du personnel du CSE
représentant la majorité des suffrages
exprimés en faveur des membres
du CSE lors des derniéres élections
professionnelles.

(32) Art. L. 2232-24 nouveau du C. trav.

=» Mise en place d’observatoires d’analyse et d’appui au
dialogue social dans les départements

Le but affiché est de suivre au plus prés et de favoriser la négociation collective dans les entre-
prises de moins de 50 salariés, au risque de faire double emploi avec les assez récentes CPRI (').
L’observatoire, institué au niveau des départements, est tripartite. Y siegent des salarigs et
employeurs ayant leur activité dans le département et désignés par des organisations syndicales
et patronales représentatives au niveau interprofessionnel et du département (un siege par orga-
nisation) et un responsable de la Direccte. Il a un maximum de 13 membres: un responsable de
I'unité départementale issue de la Direccte, jusqu’a 6 représentants salariés et jusqu’a 6 repré-
sentants employeurs.

L’observatoire est chargé de:

— dresser un bilan annuel du dialogue social dans le département;

—répondre aux difficuftés rencontrées dans le cadre d’une négociation, sur demande des organi-
sations syndicales ou des organisations d’employeurs;

— apporter son concours et son expertise juridique aux entreprises en matiére de droit social (%)
Un réglement intérieur, établi par les membres de 'observatoire, définit la durée des mandats,
éventuellement renouvelables, les conditions de désignation et de mandat du président, et les
conditions de mise en ceuvre de la présidence alternée (le représentant désigné alternativement
par les organisations syndicales et les organisations d’employeurs, doit remplir la condition
d’activité réelle).

(1) Les commissions paritaires régionales interprofessionnelles sont, il est vrai,
dédiées aux TPE et n’ont pas dans leurs fonctions Paspect de la négociation col-
lective (Art. L. 23-113-1 du C. trav.); voir RPDS 2015, n° 845, p. 299.

(2) Art. L. 2234-6 nouveau du C. trav.
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Pour l'appréciation de la condition
de majorité, lorsquun accord est conclu
par un ou des membres titulaires de la
délégation du personnel au comité social
et économique central (CSEC), il est
tenu compte, pour chacun des membres
titulaires de la délégation CSEC, d'un
poids égal au rapport entre le nombre
de suffrages exprimés dans l'établis-
sement en faveur de ce membre et du
nombre total des suffrages exprimés
dans chaque établissement en la faveur
des membres titulaires composant la
délégation du personnel au CSEC (*3).

Exemple:

Un accord collectif a été signé au
niveau du CSEC par Pierre et Paul,
deux élus titulaires ayant obtenu aux
élections du CSE de leur établissement
100 et 200 voix sur 500 suffrages expri-
més. Deux autres élus non-signataires
représentent chacun 100 voix. Pour
calculer le poids respectif de chaque élu
signataire en pourcentage de suffrages,
il convient de procéder comme suit:

— Pierre: 100 +~ 500 x 100 =20%
—Paul: 200 + 500 X 100 =40%

L’accord est valable, les deux élus repré-
sentant a eux deux la majorité des suf-
frages exprimés. En revanche, aucun
des deux ne peut signer seul 'accord car
la condition de majorité ferait défaut.

A noter: Il 0’y a plus d'obligation de
soumettre l'accord signé a une com-
mission paritaire de branche, ni pour
information ni pour approbation (34) ce
qui écarte une bonne fois pour toutes les
organisations syndicales.

C) Négociation avec un salarié
mandaté

Lorsque T'employeur a sollicité en
vain les élus du CSE, les accords d’en-
treprise ou d'établissement peuvent
étre négociés, conclus et révisés par
un ou plusieurs salariés expressément
mandatés par une ou plusieurs orga-
nisations syndicales représentatives
dans la branche ou, a défaut, au niveau
national et interprofessionnel. Une
méme organisation syndicale ne peut
mandater qu'un seul salarié.

(33) Art. L. 2232-25 nouveau du C. trav.
(34) Ancien article L. 2232-22 du C. trav.
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NEGOCIATIONS EN LABSENCE DE DELEGUE SYNDICAL
m Interlocuteurs salariés Validité de Paccord

Moins de 11 salariés  Projet d’accord soumis Approbation a la majorité des deux tiers

(Art. L. 2232-21 aux salariés par 'employeur. du personnel.
etL.2232-22 (Art. R. 2232-10 et suiv. du C. trav.)
du C. trav.)

Sans élus: voir ci-dessus des entreprises de moins de 11 salariés.
(Art. L. 2232-23 du C. trav.)

Avec des élus: voir ci-dessous cas des entreprises de 11 a 49 salariés.
(Art. L. 2232-23-1 du C. trav.)

De 11 & 20 salariés

Soit un ou plusieurs salariés Signature par les élus du CSE représen-
De 11 49 salariés  élus au CSE expressément tant la majorité des suffrages exprimés
(Art. L. 2232-23-1 mandatés (') ; aux derniéres élections professionnelles.
du C. trav,) Soit un ou plusieurs salariés Approbation par les salariés a la majorité

non élus au CSE expressément | des suffrages exprimés.

mandatés (') ;

Soit un ou plusieurs salariés Signature par les élus du CSE représen-

€lus titulaires du CSE. tant la majorité des suffrages exprimés

aux derniéres élections professionnelles.

Elus du CSE mandatés ('). Approbation par les salariés a la majorité

50 salariés et plus (Art. L. 2232-24 du C. trav.) des suffrages exprimés.

En I'absence d’élu mandaté:
€élus du CSE non mandatés (°).
(Art. L. 2232-25 du C. trav.)

En I'absence d'élu du CSE non
mandaté: un ou plusieurs
salariés mandatés (').

(Art. L. 2232-26 du C. trav.)

Signature par des élus du CSE représen-
tant la majorité des suffrages exprimés
aux derniéres élections professionnelles.

Approbation par les salariés a la majorité
des suffrages exprimeés.

(1) Mandatement par un ou plusieurs syndicats représentatifs dans la branche ou,
a défaut, au niveau national interprofessionnel. Un seul mandaté par syndicat.
(2) Négociations ne pouvant porter que sur les accords collectifs de travail rela-
tifs a des mesures dont la mise en ceuvre est subordonnée par la loi a un accord
collectif (sauf accords de méthode en cas de licenciement économique d’au moins
10 salariés).

La possibilité de négocier avec un
salarié mandaté est de droit dans les
entreprises dépourvues de délégué syn-
dical dans lesquelles un proces-verbal
de carence a établi 'absence de repré-

=» Quels élus pour
négocier?

sentants élus du personnel.

Les organisations syndicales repré-
sentatives dans la branche de laquelle
reléve 'entreprise ou, a défaut, les orga-
nisations syndicales représentatives au
niveau national et interprofessionnel
sont informées par I'employeur de sa
décision d’engager des négociations.

L’accord signé par un salarié man-
daté doit avoir été approuvé par les
salariés a la majorité des suffrages
exprimés, dans les conditions définies
par le décret du 10 novembre 2017 et
dans le respect du droit électoral (**).

(35) Art. L. 2232-26 nouveau du C. trav.

Les ordonnances qui traitent des modes
dérogatoires de négociation n’évoquent que
les membres élus du comité social et éco-
nomique (CSE). Toutefois, les délégués du
personnel, les membres de la délégation
unique du personnel ou du comité d’entre-
prise peuvent étre maintenus dans certaines
entreprises jusqu’au 31 décembre 2019. Le
cas échéant, les négociations en I'absence
de délégués syndicaux peuvent étre menées
avec ces derniers selon les nouvelles moda-
lités qui s’appliquent depuis la parution des
décrets (').

(1) Ord. n° 2017-1386, Art. 9, al. 1.
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= Calcul de I'effectif de
Pentreprise

Le calcul de I'effectif est déterminant quant aux
modalités de négociation possibles. Rectifiant le nou-
vel article L. 2232-29-2, qui renvoyait a I'application
des regles relatives au comité d’entreprise, 'ordon-
nance n°2017-1718 renvoie aux articlesL.1111-2
et L. 1251-54 du Code du travail.

Dans les entreprises ordinaires, sont comptés:

— les salariés en CDI a temps plein et les travailleurs a
domicile, intégralement;

— les salariés en CDD, les titulaires d’un contrat de tra-
vail intermittent, les salariés mis a disposition, présents
dans les locaux et avec an d’ancienneté minimum, et les
salariés temporaires, proportionnellement a leur temps
de présence au cours des douze derniers mois; ces sala-
riés ne comptent pas s'ils remplacent un salarié absent
ou dont le contrat est suspendu (notamment pour congé
maternité, d’adoption ou congé parental d’éducation);

— les salariés a temps partiel, quelle que soit la nature de
leur contrat, en divisant la somme totale de leurs horaires
contractuels par la durée du travail.

Dans les entreprises d’intérim, les permanents sont
comptés selon les reégles ci-dessus, et les salariés tem-
poraires sont inclus s'ils ont été en mission au moins trois
mois au cours de I'année civile précédente.

= Conseil d’entreprise et négociations: les
délégués syndicaux dessaisis ?

Via un accord majoritaire ou un accord
de branche étendu, il peut étre décidé
que la négociation collective sera une
des fonctions du comité social et écono-
mique (CSE) ('). Ce dernier devient alors
le conseil d’entreprise. Le conseil d’en-
treprise a toutes les attributions du CSE.
Il est en outre «seul compétent pour la
négociation des conventions et accords
d’entreprise ou d’établissement» (%).

La question de la survie des délégués
syndicaux ou du moins celle de la
nature et de I'étendue de leurs fonc-
tions dans I'entreprise se pose, les
textes manquant de clarté. Les préro-
gatives des délégués syndicaux ne sont
ni réduites a la négociation collective,
ni dépendantes d’elle. Présentation
des revendications, animation de la vie

syndicale, ces fonctions associées aux
droits liés a la constitution d’une sec-
tion syndicale ne sont pas supprimées.
Autrement, la liberté syndicale dans
I'entreprise garantie par la Constitution
serait remise en cause. Selon nous,
I'ordonnance n’ayant absolument rien
stipulé, les délégués syndicaux doivent
continuer a étre désignés, et pour ceux
qui seraient déja en cours de mandat,
le poursuivre. En revanche, en cas
de cohabitation avec le conseil d’en-
treprise, ils sont dépossédés de leur
prérogative de négociateurs. Notons
a ce sujet qu'aucune disposition de
I'ordonnance ne les intégre de droit au
conseil d’entreprise, ce qui constitue
une atteinte de plus au monopole syndi-
cal en matiére de négociation collective.

(1) Le comité social et économique fera Pobjet d’'un numéro spécial
double de notre revue en aotit-septembre 2018.

(2) Art. L. 2321-1 nouveau du C. trav. Le numéro spécial

précité consacrera une fiche pratique a la mise en place et au
fonctionnement du conseil d’entreprise.

2 Validite des accords d’entreprise

Textes : Ordonnance n° 2017-1385 du 22 sept. 2017 relative au renforcement de la négociation collective.
Loi de ratification des ordonnances (en attente de publication suite a la décision du Conseil constitutionnel du 21 mars 2018).

A - Régles de validité
a) La généralisation
au 1 mai 2018

La loi travail du 8 aout 2016 (*%)
avait prévu une entrée en vigueur éche-
lonnée des nouvelles regles de valida-
tion des accords collectifs d’entreprise:
— deés la publication de la loi, aux
accords de préservation ou de dévelop-
pement de 'emploi;

— a compter de 1°janvier 2017, aux
accords portant sur les thémes de la
durée du travail, du repos et des congés.

(36) Loi n° 2016-1088 du 8 aoiit 2016.

Elles devaient sappliquer a tous les
accords au 1¢ septembre 2019.

Cette échéance a été avancée
au 1 mai 2018 (*"). A cette date, les
anciennes dispositions seront définitive-
ment supprimées (voir tableau p. 126).

A noter: En application de la loi tra-
vail du 8 aout 2016 (art. 21-IX, B) un
bilan portant sur les accords conclus
en matiére de durée du travail, repos
et congés doit étre remis par le gou-
vernement au parlement au plus tard
avant le 31 décembre 2018. Ce rapport
devra étre établi aprés concertation
avec les organisations syndicales et les

(37) Ord. n° 2018-1385, Art. 11.

organisations patronales représenta-
tives aux niveaux interprofessionnel et
multiprofessionnel, et apres avis de la
commission nationale de la négociation
collective.

b) Lavénement de Paccord
« majoritaire »

1. Jusqu’au 30 avril 2018

Les accords d’entreprise ou d’établis-
sement qui ne portent pas sur la durée
du travail, les repos et congés, et qui ne
sont pas des accords de «performance
collective» (*®),  obéissent  jusqu’au
30 avril 2018 aux régles de validité

(38) Art. L. 2254-2 modifié du C. trav.
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issues de l'ancien article L. 2232-12 du
Code du travail (*). A savoir:

— signature par les syndicats représen-
tatifs ayant recueilli 30% des suffrages
exprimés au premier tour des derniéres
élections des titulaires au comité d’en-
treprise ou de la DUP, ou a défaut des
délégués du personnel, quel que soit le
nombre de votants;

— absence d’opposition des syndicats
ayant obtenu 50% des suffrages aux
mémes élections. L'opposition, formulée
par écrit et motivée, doit étre faite dans
les huit jours suivant la notification de
T'accord.

2. A compter du 1= mai 2018

A compter du 1¢ mai 2018, la quasi-
totalité des accords dentreprise ou
d’établissement est soumise aux regles
de 'accord «majoritaire».

Certains rares accords doivent
remplir des conditions différentes (voir
tableau, p. 126):

— les accords mettant en place le conseil
d’entreprise;

— les accords sur le plan de sauvegarde
de 'emploi;

— les protocoles d’accord préélectoraux
(double majorité et parfois unanimité).

Pour étre valables, les accords de
droit commun doivent étre signés par
des syndicats représentatifs ayant
recueilli 50% des suffrages exprimés
en faveur des syndicats représentatifs
au premier tour des derniéres élections
des titulaires au CSE, quel que soit le
nombre de votants.

Le fait que le pourcentage de 50%
soit calculé sur la base des votes expri-
més en faveur des seules organisations
représentatives ternit quelque peu le
caractere majoritaire des dits accords.

Si cette condition n'est pas rem-
plie et si l'accord a été signé a la fois
par I'employeur et par des syndicats
représentatifs ayant recueilli plus de
30% des suffrages exprimés en faveur
d'organisations syndicales représenta-
tives, une consultation des salariés peut
étre organisée afin de valider I'accord.
Ce référendum a été modifié de fagon
conséquente par les ordonnances «tra-
vail» en vue de le rendre tres accessible.

(39) Lui-méme issu de la loi n° 2008-789
du 20 aoiit 2008 réformant les régles de
la représentativité syndicale.
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B - La validation par
référendum

Le référendum a subi deux modifi-
cations importantes. La premiere, selon
nous un recul majeur, résulte du fait
que Temployeur peut demander quil
soit organisé, alors qu'avant seules les
organisations signataires pouvaient en
étre a l'initiative.

La deuxiéme concerne l'organisa-
tion dela consultation, plus précisément
la négociation du protocole spécifique,
a laquelle peuvent désormais partici-
per tous les syndicats représentatifs, y
compris les non-signataires.

a) Déclenchement de la
procédure de consultation

Les organisations signataires de
Paccord qui ont recueilli plus de 30%
des suffrages disposent d'un délai d'un
mois a compter de la signature pour
indiquer qu’elles souhaitent une consul-
tation des salariés.

Si elles ne saisissent pas cette
opportunité, a lexpiration de ce
mois, I'employeur prend la main. Il
peut demander lorganisation de la
consultation.

La seule hypothése qui peut faire
barrage a son projet est que 'ensemble
des organisations syndicales signa-
taires n’ayant pas pris linitiative de
la consultation s’'oppose a celle de 'em-
ployeur (*°). Une condition trés restric-
tive, car il suffit qu'un seul syndicat
signataire (potentiellement un syndi-
cat ne représentant que 10% des voix)
accepte l'initiative de employeur pour
que la consultation ait lieu (*!).

A noter: si les syndicats signataires
disposent d’'un mois pour provoquer le
référendum, la loi ne donne aucun délai
a l'employeur. Une disposition qui méri-
terait des éclaircissements: en effet, a

(40) Art. L. 2232-12 al. 2 nouveau

du C. trav.

(41) Une telle solution qui a pour effet,
sinon pour objet, d’affaiblir les syn-
dicats majoritaires dans Uentreprise
est contraire au principe de la liberté
syndicale. M. L. Morin, «Derriére le
pragmatisme des ordonnances, la
perversion des droits fondamentaux du
travail», Dr. Ouv. 2017, p. 590.

partir de combien de jours son inaction
vaut renonciation implicite?

Si, a lissue d'un délai de huit jours
suivant la demande des syndicats signa-
taires ou l'initiative de lemployeur, les
éventuelles signatures d’autres organi-
sations syndicales représentatives n‘ont
pas permis d’atteindre le taux de 50%
et si les conditions sont toujours rem-
plies, la consultation est organisée dans
un délai de deux mois (*3).

b) Qui participe a la
consultation?

La liste des salariés amenés a vali-
der ou non l'accord doit étre établie au
moment de la négociation du protocole
spécifique (voir ci-dessous).

Doivent voter:
> «les salariés des établissements cou-
verts par laccord» (¥)...

Une incertitude liée au sens de
cette proposition (le terme «couverts»
se rapporte-t-il & «salariés» ou «établis-
sements»?) a donné lieu a des premiers
contentieux. Les juges de premiére
instance ont tranché en faveur de la
consultation de tous les salariés de I'éta-
blissement couvert par I'accord, le mot
«couverts» se rapportant donc a I'éta-
blissement (*). Estimant les textes sans
ambiguité et opérant des paralléles

(42) Art. L. 2232-12 al. 3 du C. trav.

(43) Art. L. 2232-12, al. 5 du C. trav.

(44) TI Puteaux, ord. réf. 2 juin 2017,

n° 12-17-000127, RPDS 2017, n° 871,
somm. n° 096. En espéce, un accord

sur Paménagement du temps de travail,
signé dans l’établissement «mainte-
nance» de la société Réseau de trans-
port et d’électricité (RTE), ne concernait
que les salariés intervenant sur des
chantiers a délais contraints. La FNEM-
CGT avait agi en justice afin de réduire
le périmétre de consultation a ces

seuls salariés. Voir aussi TI Chartres,
ord. réf. 9mars 2017, n° 11-17-000066.
Dans cette seconde ordonnance, le juge
affirme donner priorité a Uexpression de
Pintérét collectif a travers la partici-
pation de tous les salariés de I’établis-
sement, directement concernés ou pas,
estimant par ailleurs que, potentielle-
ment, Paccord litigieux pouvait s’appli-
quer au plus grand nombre en cas de
mobilité interne.



avec d’autres dispositions légales, ils
font coincider le périmétre de la consul-
tation et le périmétre de négociation de
I'accord.

Cest selon nous problématique
lorsque les salariés impactés sont issus
par exemple d’'une seule catégorie pro-
fessionnelle et que les salariés des
autres catégories se prononcent sur leur
sort, sans risquer de subir la moindre
conséquence de l'entrée en vigueur de
P'accord validé.

> ...qui remplissent d’autre part les
conditions pour étre électeurs aux
élections des délégués du personnel.
Outre 'age minimum de 16 ans et la
jouissance des droits civiques, les sala-
riés doivent donc étre dans I'entreprise
depuis au moins 3 mois. Cette condition
d’ancienneté vaut pour les intérimaires
et les salariés en portage salarial. Les
salariés mis a disposition doivent avoir
une ancienneté de 12 mois (**). De facon
opportune, la loi désigne explicitement
les salariés «extérieurs» comme devant
se prononcer, lesquels sont soumis
comme les autres salariés aux condi-
tions de travail définies par I'accord.

¢) Organisation de la
consultation

1. Négociation du protocole

Dans la version loi «travail», le
protocole définissant les modalités du
vote était négocié et conclu entre les
signataires de l'accord en cause, syndi-
cats minoritaires et employeur. Cette
situation constituait une atteinte a la
libre expression des syndicats majori-
taires. Elle comportait notamment le
risque d'orienter le choix des salariés,
a travers par exemple la formulation
de la question posée au personnel.
Les dispositions légales n’étaient pas
satisfaisantes.

L'ordonnance n° 2017-1385 modifie
les conditions de validation du proto-
cole spécifique: désormais ce dernier
doit étre conclu entre 'employeur et un
ou plusieurs syndicats représentatifs
ayant recueilli 30% des suffrages au

(45) Art. L. 2314-15, L. 2314-17

a L. 2314-18-1 du C. trav. auxquels
renvoie le nouvel article L. 2232-2
du C. trav.
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premier tour des élections précédentes,
quel que soit le nombre de votants (“6).

Bien que cela ne soit pas écrit noir
sur blanc, cette regle de conclusion
du protocole implique que toutes les
organisations représentatives soient
conviées aux négociations, signataires
comme non signataires de I'accord sou-
mis au vote.

Le Conseil constitutionnel avait
été saisi d'une question prioritaire de
constitutionnalité a ce sujet (*"). Par
une décision rendue apres la parution
de l'ordonnance 2017-1385, il a jugé que
rien ne justifiait 'exclusion des syndi-
cats non-signataires de la négociation
du protocole et que les dispositions
antérieures établissaient une différence
de traitement ne reposant ni sur une
différence de situation ni sur un motif
d’intérét général en rapport direct avec
Tobjet de la loi. Ces dispositions ont
donc été déclarées non conformes a la
Constitution (*9).

2. Modalités de la consultation

Les modalités du vote doivent étre
conformes aux principes généraux du
droit électoral: respect de la stricte éga-
lité entre les électeurs, secret et sincé-
rité du scrutin.

Définies par le protocole spécifique,

(46) Art. L. 2232-12 al. 4 modifié

du C. trav. et Art. L. 514-3-1II al. 5 modi-
fié du C. rural.

(47) Cons. Et. 18 juill. 2017, RPDS 2018,
n° 873, somm. n° 052.

(48) Cons. Const. 20 oct. 2017,

n° 2017-664. QPC.

= Publication en I!iqne:
dans quels délais ?

Aucune disposition du Code du travail ne
précise a quel moment exactement I'accord
doit &tre publié. Et la non-publication n’em-
péche pas I'application de I'accord, laquelle
dépend de son dépbt a la Direccte.
Lorsqu’un syndicat demandeur souhaite
agir en nullité contre un accord, S'il n’est pas
implanté dans 'entreprise, le délai de deux
mois court a compter de sa publication sur
la base de données en ligne (voir p. 126). Ce
point de départ est quelque peu aléatoire.

NEGOCIATION COLLECTIVE

elles portent sur les conditions d’'infor-
mation des salariés sur le texte de l'ac-
cord, les lieux, date et heure du scrutin,
l'organisation et le déroulement du vote
et enfin le texte de la question soumise
au vote des salariés.

Ces derniers doivent pouvoir en
prendre connaissance, par tout moyen,
et au moins quinzejours avant le
vote (**). En cas de contestation, le tribu-
nal d'instance, saisi dans les huit jours a
compter du moment ou les salariés ont
eu accés au protocole, statue en référé et
en dernier ressort (*°).

Le vote peut étre organisé par voie
électronique. Ce point doit étre prévu
au protocole conclu entre 'employeur et
les signataires.

3. Organisation matérielle

Llorganisation matérielle de la
consultation incombe a Il'employeur.
La consultation doit avoir lieu pendant
le temps de travail, au scrutin secret
sous enveloppe ou par voie électronique
conformément aux articles R. 2314-5 et
suivants du Code du travail. La liste des
salariés couverts par l'accord doit figu-
rer dans le protocole (*Y).

4. Résultats

L’accord est valide s'il est approuvé
par les salariés a la majorité des suf-
frages exprimés.

Dans le cas contraire, il est réputé
non écrit.

Le résultat du vote fait 'objet d'un
procés-verbal dont la publicité est assu-
rée dans l'entreprise par tout moyen.
Le PV est annexé a I'accord lors de son
dépot (%2).

G — Publication en ligne des
accords collectifs

Depuis la création d'une base, acti-
vée le 19 novembre 2017, les accords
collectifs doivent étre publiés en ligne.
Tous les accords (de branche, groupe,
interentreprises, entreprise et établis-
sement) conclus depuis le 1 septembre
2017 doivent figurer dans cette base,

(49) Art. D. 2232-3 et D. 2232-6
du C. trav.

(50) Art. D. 2232-7 du C. trav.
(51) Art. D. 2232-2 du C. trav.
(52) Art. D. 2232-2 du C. trav.
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disponible sur legifrance.gouv.fr.

Cette obligation de publicité permet
un accés rapide aux textes convention-
nels et facilite en cela la vie des salariés
et le travail des militants. Elle vise éga-
lement a permettre aux négociateurs de
s'inspirer de ce qui a été négocié dans
d’autres entreprises ou groupes.

A Torigine, ont été mises en place
des alternatives a la publication des
accords dans leur intégralité et avec
toutes leurs mentions (°%). La loi de rati-
fication généralise l'anonymisation des
accords et donne plus de latitude aux
employeurs qui souhaitent ne pas expo-
ser certaines données sensibles.

a) Panonymat devient le
principe

Les accords collectifs de tout niveau,
a l'exception de ceux qui ont un champ
d’application plus large que celui de
P'accord de branche, doivent étre publiés
dans la base de données en ligne.

Selon Tlarticle L. 2231-5-1 modi-
fié du Code du travail, ils sont publiés
dans une version ne comportant pas les
noms et prénoms des négociateurs et
signataires (doit figurer donc celui des
organisations syndicales ayant signé?).

L’anonymisation était auparavant
possible: la partie la plus diligente
devait transmettre, lors du dépot de
laccord, une demande en ce sens.
Cest maintenant une obligation.
L’anonymisation est systématique (**)
afin de garantir la protection des don-
nées personnelles et le droit a I'oubli.

b) Publication partielle

Les accords de groupe, interen-
treprises, entreprise et établissement
peuvent faire l'objet d'une publication
partielle.

Cette option, dont sont exclus les
accords de branche, peut étre deman-
dée par les parties a I'accord ou impo-
sée par lemployeur, si ce dernier
estime que la publication de certains
éléments porterait atteinte aux inté-
réts stratégiques de I'entreprise.

(53) RPDS n° 870, somm. n° 092.

(54) Cette révision de la loi pérennise
les dispositions du décret n° 2017-752 du
3 mai 2017 qui prévoyait, a titre transi-
toire, anonymisation systématique des
accords jusqu’au 1°" janvier 2018.
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TABLEAU : VALIDITE ET PUBLICATION DES ACCORDS D’ENTREPRISE

Conditions de validité et entrée en

Type d’accords

Obligation de

vigueur publication

Accords sur la durée du travail,le ' Depuis le 1° janvier 2017, signature par Qui

repos et les congés payés

des syndicats représentant 50% ou, a

défaut, référendum (principe «majoritaire»).

Accords de «performance collec-
tive» (Art. L. 2254-2 du C. trav.)

Depuis le 23 sept. 2017, application du Non
principe majoritaire (majorité de 50% ou a

défaut, 30 % puis référendum).

Dispositif fusionnant les accords
de préservation ou développement
de I'emploi (APDE), les accords

de maintien de I'emploi (AME), les

Les APDE ont été soumis a ces régles au
lendemain de la publication de la loi du

8 ao(it 2016.

Les AME ont perdu leurs regles spécifiques

accords de mobilité interne de validité.
Accords portant sur les autres Au 1¢" mai 2018, généralisation du principe Oui
thémes majoritaire
(principe majoritaire + référendum).
Jusqu’au 30 avril 2018: application
des anciennes régles: signature par des
syndicats représentant au moins 30% des
suffrages exprimés (en faveur de tous les
syndicats confondus) et absence d’opposi-
tion des syndicats majoritaires.
Accords spécifiques
Accords préélectoral Double majorité (unanimité sur certains Oui

(Art. L. 2314-6 et L. 2314-7
nouveaux du C. trav.)
Accords PSE

(Art. L. 1233-24-1 du C. trav.)

points, voir RPDS 2018, n° 874, p. 57).

Accord majoritaire (50 % des suffrages Non
exprimés en faveur des syndicats représen-

tatifs) sans possibilité de référendum.

Accords mettant en place le
conseil d’entreprise
(Art. 2321-2 du C. trav.)

Accord majoritaire (50 % des suffrages Qui
exprimés en faveur des syndicats représen-
tatifs) sans possibilité de référendum.

Accords de participation et d’inté- Accord conclu selon quatre modalités Non
ressement possibles.

(Art. L. 3322-6 du C. trav.)

Accords de plan d’épargne Accord conclu selon plusieurs modalités Non

retraite ou de retraite collectifs
(Art. L. 3332-3 et suiv. du C. trav.)

possibles.

A noter: Les conditions de validité des accords d’établissement, des accords de
groupe (art. L. 2232-34 du C. trav.), des accords interentreprises (art. L. 2232-38
du C. trav.) sont identiques a celles des accords d’entreprise, les pourcentages

étant appréciés, pour chaque accord, dans un périmeétre propre.

Si la publication partielle est
souhaitée par les parties, ils doivent
l'acter dans un écrit. L’acte de publi-
cation partielle, la version intégrale
de I'accord et enfin la version destinée
a la publication sont joints au dépot
prévu a larticle L. 2232-6 du Code du
travail.

Si c'est 'employeur qui décide d’oc-
culter une partie de l'accord, il doit le
faire dans des conditions définies dans
un décret futur.

A noter: les accords de branche devront
obligatoirement étre publiés dans leur
intégralité. La possibilité de ne pas
publier une partie des clauses était une
bizarrerie de la loi travail (°°).

(55) Les accords de branche complets
sont publiés depuis longtemps sur
Légifrance, et on ne voit pas ce qui pour-
rait justifier Uextraction de certaines
clauses d’un accord conclu a ce niveau.



¢) Accords exemptés de
publication

Les accords dintéressement, de
participation, les plans d’épargne d’en-
treprise, interentreprises ou pour la
retraite collectifs ainsi que les accords
de «performance collective» (*) et les
accords collectifs mettant en place les

(56) Art. L. 2254-2 nouveau du C. trav.
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PSE (*") ne doivent plus faire l'objet
d’'une publication.

Le législateur a estimé en effet
que ces accords, en tant que pouvant
contenir des données économiques et
sociales sensibles, auraient de toute
fagon été partiellement publiés (notam-
ment au titre de la protection du secret
commercial). Le Sénat a estimé que la

(57) Art. L. 1233-24-1 du C. trav.

NEGOCIATION COLLECTIVE

publication de ces accords ne présen-
terait plus d’intérét. Cest selon nous
dommage, notamment pour les accords
d’intéressement et de participation.

A noter: les «accords d’entreprise»
résultant de lapprobation par Iles
salariés d’'un projet unilatéral de I'em-
ployeur (voir p.118) font partie, en
I'absence de disposition contraire, des
accords devant étre publiés.

3 La securisation juridique de PPaccord collectif

Textes : Ordonnance n° 2017-1385 du 22 sept. 2017 relative au renforcement de la négociation collective.
Ordonnance n° 2017-1387 du 22 sept. 2017 relative a la prévisibilité et la sécurisation des relations de travail.

Dans le viseur des ordonnances
Macron, la limitation du contentieux lié
aux accords collectifs, laquelle serait un
levier indispensable au développement
de la négociation collective. Il est ques-
tion de «sécuriser» les accords d’entre-
prise (d’établissement, de groupe, etc.)
mais aussi les accords de branche.

Les nouvelles dispositions s'ins-
crivent dans une tendance qui touche
autant la jurisprudence que les lois:
celle de T'effacement du juge (*). Selon
lanalyse de certains auteurs, linter-
vention judiciaire serait animée par
une défiance envers I'économie, consti-
tuerait une source d’incertitude, etc. (*°).

Trois mesures ont été prises pour
sécuriser les accords: I'attribution de la
charge de la preuve au demandeur, le

(58) F. Gea «Des accords (collectifs)
sans juge», RDT 2017, p. 98. L’auteur
pointe Ueffacement du contréle du juge
a travers notamment la jurisprudence
relative au licenciement (U’affaire Clear
Channel) ou aux accords préélectoraux.
Il Pobserve également dans certaines
lois récentes. Sont cités en exemples, le
régime du PSE négocié qui restreint le
controéle du contenu de l’accord collec-
tif, ou celui de feu les APDE, dans lequel
la cause réelle et sérieuse de licencie-
ment est pré constituée.

(59) E. Peskine «Le juge et le contenu
des accords collectifs», Regards

croisés (avec celui d’A. Martinon),

Dr. Soc. 2017, p. 115.

délai imparti a ce dernier pour agir en
nullité et enfin la faculté pour le juge
de moduler les effets de la nullité. Ces
novations correspondent a trois nou-
veaux articles du Code du travail.

A - Un accord collectif est
présume légal

Le projet de loi d’habilitation envi-
sageait d'instaurer une présomption
de conformité a la loi. Celle-ci a été
écartée par le Conseil d'Etat, au motif
qu'une présomption de conformité a la
loi présenterait des risques notamment
constitutionnels au regard du droit de
recours, et quil était plus adapté de
raisonner en termes de charge de la
preuve (%).

Ainsi, selon l'article L. 2262-13 nou-
veau du Code du travail, il appartient a
celui qui conteste la légalité d’'un accord
d’apporter la preuve que celui-ci n'est
pas conforme aux conditions légales qui
le régissent.

a) Principe: la charge de la
preuve incombe au demandeur

L’article porte sur toutes les condi-
tions légales entourant 'accord collectif
et ne concerne donc pas uniquement
les demandes d’annulation. Les actions
concernées sont plus larges que Paction

(60) Cons. Et. avis 22 juin 2017,
n° 393357.

en nullité, prescrite en deux mois (voir
ci-dessous).

Cette disposition vise le contenu de
Paccord (légalité de ses stipulations),
ses conditions de validité (qualité de
représentativité des signataires, pour-
centage de voix qu'ils représentent, etc.)
ainsi que le déroulement des négocia-
tions (loyauté, niveau des informations
transmises par l'employeur, etc.).

L'ordonnance s'inspire ici de l'ar-
ticle 9 du Code de procédure civile (*)
et de Tl'article L. 1353 du Code civil (%?).
Elle se situe dans la lignée des arréts
sur légalité de traitement dans les
accords collectifs (®%). Une jurisprudence
bien ancrée, qui s'étend désormais aux
différences de traitement entre des
salariés de la méme entreprise mais
rattachés a des établissements dis-
tincts. Elles sont validées a priori des
lors qu'elles sont «opérées par voie d'ac-
cords d'entreprise négociés et signés par
les organisations syndicales représen-
tatives au sein de l'entreprise, investies
de la défense des droits et intéréts des
salariés de l'ensemble de 'entreprise et
a Uhabilitation desquelles ces derniers
participent directement par leur vote»n

(61) Il incombe a chaque partie de
prouver conformément a la loi les faits
nécessaires au succeés de sa prétention.
(62) Celui qui réclame lexécution d’une
obligation doit la prouver.

(63) M. Carles, RPDS n° 839, mars 2015,
p. 97.
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sachant donc qu'il «appartient & celui
qui les conteste de démontrer qu'elles
sont étrangeres a toute considération de
nature professionnelle» (%9).

La réduction du contrdle du juge
sur le contenu des accords serait donc
justifiée par le fait que les régles ont été
négociées par des acteurs légitimes. 11
faudrait croire que, si les accords ont
été valablement signés, ils sont intrin-
sequement justes et quil n’y a donc pas
lieu de les contester.

Toutefois, on ne peut pas confondre
la légitimité des accords (en raison
des négociateurs) et la légalité du
contenu (). La légitimité des acteurs
ne présume pas I'équilibre de la négo-
ciation et, par conséquent, celui des dis-
positions de 'accord.

Le retrait du juge est dautant plus
contestable quiil concerne aussi les
accords signés selon des modalités déro-
gatoires, parfois en I'absence de toute
intervention syndicale (voir p. 118) et
les accords qui émaneront du conseil
d’entreprise.

b) Présomption de conformité
pour les accords sur le travail
de nuit

Les accords collectifs autorisant le
recours au travail de nuit ont fait I'objet
d’'une sécurisation particuliére: ils sont
présumés négociés et conclus conformé-
ment a larticle L. 3122-1 du Code du
travail (%). Pour rappel, selon ce der-
nier, le recours au travail de nuit doit
rester exceptionnel. Il doit prendre en
compte les impératifs de protection de
la santé et de la sécurité des travailleurs
et étre justifié par la nécessité d’assurer
la continuité de I'activité économique ou
de services d'utilité sociale.

Ces nouvelles dispositions consti-
tuent un recul au regard de la juris-
prudence antérieure. Dans un arrét de
2014, la Cour de cassation avait jugé
que le recours au travail de nuit étant
exceptionnel, il ne pouvait pas consti-
tuer un mode dorganisation normal

(64) Cass. soc. 4 oct. 2017, n° 13-175517,
sté Munksjo Label Pack.

(65) E. Peskine, article précité.

(66) Art. L. 3122-15, al. 10 nouveau

du C. trav.
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au sein de I'entreprise et ne devait étre
mis en place que lorsqu’il était indispen-
sable au fonctionnement de 'entreprise.
L'employeur — en l'espéce le magasin
Séphora des Champs Elysées - ne
démontrait pas quiil «était impossible
denvisager dautre aménagement du
temps de travail, non plus que son acti-
vité économique supposait le recours au
travail de nuit». Le recours au travail
de nuit en violation de la loi constituait
un trouble manifestement illicite (7).
En 2016, une cour d’appel avait déja
concédé une présomption de légalité
de Taccord collectif mettant en place le
travail de nuit (%), ce qui annoncait la
légalisation récente de la présomption.

A noter: Ces régles, entrées en vigueur
au lendemain de la publication de l'or-
donnance 2017-1387, devraient s'appli-
quer aux accords collectifs antérieurs ou
postérieurs.

B — Réduction du délai de
Paction en nullité

a) De quelle action s’agit-il ?
Qui peut agir?

1. Précision sur Paction en nullité

L’action en nullité vise a empé-
cher T'application d’un accord ou d'une
convention collective contenant des
clauses illégales ou entachées de vices.
L’annulation peut étre partielle.

Elle se distingue de l'action en exé-
cution d'un accord (%) et de I'action en
interprétation.

Le délai nouvellement fixé par
les ordonnances ne concerne pas les
recours par exception dillégalité qui
peuvent étre formés par un salarié a
Foccasion d'un litige individuel aux
prud’hommes (). Cette action vise non

(67) Cass. soc. 24 sept. 2014, n° 13-24-851.
(68) Appel Nimes, 22 sept. 2016,

n° 15/05048. La justification du recours
au travail par voie d’accord collectif de
nuit est présumée établie et ses modali-
tés justifiées; il appartient donc a celui
qui les conteste de démontrer qu’elles
sont contraires aux dispositions légales
qui les régissent.

(69) Art. L. 2262-11 du C. trav.

(70) Etude d’impact du projet de loi
d’habilitation du 27 juin 2017, p. 19.

pas la nullité de I'accord, ou de I'une de
ses clauses, mais son inopposabilité (7).
A Tissue du contentieux, si la clause
litigieuse est déclarée illégale, elle n'est
plus opposable au salarié qui a intro-
duit le recours, et a lui seulement.
Llexception dillégalité peut étre
intentée par des syndicats a l'occasion
de I'extension des accords de branche (7).

2. Qui peut agir?

Syndicats signataires d’un accord
En tant que partie au contrat, les syn-
dicats signataires peuvent exercer une
action en nullité.

Syndicats non-signataires Les syn-
dicats non-signataires de l'accord ont
qualité pour agir. Cette faculté a été
progressivement accordée par les juges,
sur le fondement de larticle L. 2132-3
al. 2 du Code du travail relatif a 'action
des syndicats pour I'intérét collectif de
la profession qu’ils représentent (%).

Ont été admis a agir:
>> dans un premier temps, les syndi-
cats ayant participé a la négociation
d’'un accord sans en étre signataires ();
> ensuite, les organisations qui n'ont
pas pris part aux négociations: dans
Pentreprise, celles qui n’y sont pas
implantées ou pas représentatives;
dans la branche celles qui ne sont pas
représentatives.

II a été jugé qu'un syndicat d’en-
treprise peut, dans Tlintérét collec-
tif de la profession qu’il représente,
joindre son action a celle de sa fédé-
ration pour demander la nullité dun
accord a la négociation duquel il n’a
pas participé (°). L'intérét a agir est
indispensable.

(71) Voir P. Henriot, «Le juge privé de
sentences?», Dr Ouv. mars 2018, p. 160.
(72) Art. L 521-1 du C. just. adm. et
Cons. Et. référé, 6 sept. 2013, n° 370627,
(73) Les syndicats professionnels
peuvent, devant toutes les juridictions,
exercer tous les droits réservés a la
partie civile pour les faits portant un
préjudice direct ou indirect a Uin-
térét collectif de la profession qu’ils
représentent.

(74) Cass. soc. 9 juill. 1996, n° 95-13010.
(75) Cass. soc. 26 mai 2004, n° 02-18756.



Salariés Un salarié peut invoquer le
caractere illicite d'une clause conven-
tionnelle a partir du moment ou il est
concerné par le caracteére illicite de cette
clause. Le salarié doit prouver qu’il est
destinataire des dispositions contestées,
que les termes illicites de la convention
lui sont directement applicables ().
II ne semble pas que le salarié puisse
intenter une action en nullité en saisis-
sant le tribunal de grande instance.

Institutions représentatives du
personnel (IRP) La jurisprudence
est restrictive concernant la possibilité
pour le comité d’entreprise d’agir en jus-
tice pour la défense des salariés (7).

Les représentants élus du personnel
pourraient cependant avoir un intérét a
ce que certains accords les concernant
directement soient annulés s’ils violent
une régle assortie d’'une nullité absolue.
On peut penser aux accords portant sur
les consultations du CE ou CSE ou la
BDES ().

(76) Cass. soc. 24 sept. 2008, n° 06-46179.
«Tout salarié qui y a intérét est rece-
vable a invoquer le caractere illicite
d’une clause d’une convention collec-
tive qui lui est applicable». En l’espeéce
deux salariés d’une banque, délégués
permanents de 'UNSA, avaient intro-
duit une action aux prud’hommes pour
faire annuler un accord collectif dont
certaines dispositions sur l’évolution de
carriére des représentants syndicaux,
qui leur avaient été appliquées, étaient
discriminatoires. L’action était fondée
sur Uarticle L. 2141-5 du Code du tra-
vail (relatif aux décisions discrimina-
toires de 'employeur) et sur Particle 31
du Code civil. Rec. Dalloz 2009, n° 20,
p. 1393, note C. Boillot.

(77) Voir «Le droit des comités d’en-
treprise et des comités de groupes»,

M. Cohen et L. Milet, Lextenso, Ed. 2017,
p. 541.

(78) D. Baugard, «Prescriptions et pou-
voirs du juge judiciaire», Dr soc. 2018,
p. 59. Voir aussi, au sujet d’un accord
préélectoral, Cass. soc. 30 oct. 2013,

n° 13-12234: les comités d’établissement
un intérét et une qualité a agir pour
contester les conditions d’organisation
et de déroulement de Uélection.

DOSSIER

NEGOCIATION COLLECTIVE

= Obligation de I’emll’)lloyeur d’informer les salariés et IRP
es

des accords applica

Il est théoriquement possible d’avoir connaissance des textes conclus et donc applicables dans
I'entreprise via les obligations de employeur en matiére d’information.

A défaut de dispositions conventionnelles de branche sur le sujet, 'employeur doit mettre sur
lintranet de I'entreprise, quand il existe, un exemplaire a jour des textes. Il doit aussi, lorsqu’il
est lié un accord collectif de travail (y compris lorsqu’il vient de le signer et que I'accord a été
déposé), fournir un exemplaire de ce texte au comité social et économique (CSE) et aux CSE
d’établissement ainsi qu’aux délégués syndicaux ou aux salariés mandatés. Enfin, un avis sur les
textes applicables doit étre communiqué aux salariés par tout moyen, ce qui peut comprendre
I'affichage ('). Ces obligations peuvent pallier le choix peu pertinent du législateur quant au point

de départ du délai d’action en nullité.

(1) Articles R. 2262-1, 3°, R. 2262-2 et R. 2262-3 du C. trav.

b) Deux mois pour agir

Le délai de prescription de droit
commun pour contester une conven-
tion est de cinq ans (™). Celui de I'action
en nullité visant un accord collectif est
désormais de deux mois. Un accord illi-
cite peut rester en vigueur si aucune
action n'a été engagée au cours de ce
délai. Ce délai extrémement restric-
tif nécessite une compréhension trés
rapide du texte de I'accord alors méme
que le droit conventionnel est de plus en
plus complexe (*°).

La regle est dautant plus contes-
table que son point de départ est, dans
certains cas, sa publication en ligne.

Selon Tarticle L. 2262-14 nouveau
du Code du travail, toute action en nul-
lité de tout ou partie d'une convention
ou d’'un accord collectif doit, a peine d'ir-
recevabilité, étre engagée dans un délai
de deux mois a compter:

— soit de la notification de I'accord d’en-
treprise aux organisations représenta-
tives signataires, pour les organisations
disposant d’'une section syndicale dans
Pentreprise;

— soit de la publication de I'accord sur la
base de données en ligne, dans tous les
autres cas.

1. Syndicat doté d’une section syndicale
Cette hypothése concerne unique-
ment les accords d’entreprise conclus

(79) Art. 2224 du C. civ.

(80) P. Masson, «Exit le droit du travail,
place a la loi de Pentreprise», Dr Ouv.
2017, p. 640.

selon les modalités de droit commun,
par des syndicats représentatifs.

Comme pour tous les accords, la loi
prévoit que la partie la plus diligente
des organisations signataires en notifie
le texte a I'ensemble des organisations
représentatives a lissue de la procé-
dure de signature (*'). Une organisation
dotée d'une section syndicale dans I'en-
treprise n'est destinataire de la noti-
fication de la signature que si elle est
représentative et a, a ce titre, participé
aux négociations. Les organisations
implantées mais non représentatives
nont pas participé aux pourparlers
et ne doivent pas formellement étre
informées de la signature d’'un accord.
Elles devront agir en se tenant au cou-
rant autrement, ce qui est probléma-
tique (#%), notamment au regard de la
durée du délai.

2. Autres cas

Dans tous les autres cas, le point
de départ est la date de publication de
laccord sur la base de données (voir
p- 125). Le moment exact auquel
cette mise en ligne doit avoir lieu de
fagon concomitante, suppose-t-on, au
dépot de I'accord a la Direccte. Cette
régle implique que les organisations
syndicales se chargent de faire une
veille sur internet (*%).

(81) Art. L. 2231-5 du C. trav.

(82) Voir D. Baugard, article précité.
(83) A moins que la base en ligne ne se
dote un jour d’un systéme d’alertes des-
tinées aux branches professionnelles.
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«Tous les autres cas» englobe selon
nous les accords d’un autre niveau tels
que les accords de branche, ainsi que
les actions introduites par non pas un
syndicat implanté dans lentreprise
mais par d’autres organisations (unions
locales, fédérations...).

A noter: Faire courir le délai de pres-
cription a compter de la publication de
T'accord dans la base de données souléve
des questions pratiques. La publication
peut en effet étre partielle et occulter
des clauses illégales. D'ou cette préci-
sion du Conseil constitutionnel: le délai
de recours contre les parties de I'accord
non publiées ne peut courir qu’a comp-
ter du moment ot les personnes intéres-
sées en ont valablement connaissance.

c) Application dans le temps

Le délai de deux mois est en vigueur
depuis la parution de l'ordonnance
n° 2017-1385. 11 s'applique aux accords
conclus aprés la date de publication
celle-ci. Si une action a été introduite
avant le 23 septembre 2017, 'action est
poursuivie et jugée selon les anciennes
dispositions légales, y compris pour ce
qui est de I'appel ou de la cassation.
En revanche pour les conventions ou
accords collectifs antérieurs a l'ordon-
nance pour lesquels aucune instance
n’a été introduite avant sa publication,
le délai de deux mois s'applique (). Les
régles relatives a son point de départ
également, ce qui interroge quand on
sait que la base en ligne n’a été effective
qu’en novembre 2017.

d) Accords non concernés par
ce délai de prescription

Des dispositions légales spécifiques
sont prévues pour certains types d’ac-
cords (®). Il s'agit:
> des accords portant sur les regles
de consultation des représentants du
personnel en cas de licenciement éco-
nomique d’au moins 10 salariés sur une
période de 30 jours. Le délai est de trois
mois a compter du dépot de Paccord (*);

(84) Ord. n° 2017-1385, Art. 15.

(85) Art. L. 22262-14, al. 3 nouveau
du C. trav.

(86) Art. L. 1233-21, L. 1233-24

et L. 2231-6 du C. trav.
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= Modéle de lettre de mandatement

LR-AR

Syndicat ou fédération ou UD CGT
(nom de I'UD, de Ia fédération

ou du syndicat et adresse)

M. ou Mme (nom et prénom)
Président-directeur général de
(nom de I’'entreprise et adresse),
A... (liew, ... (date)

Objet: Mandatement de M./Mme (nom et prénom de la personne mandatée)

Monsieur/Madame,

Nous vous informons que, conformément a I'article (précisez L. 2232-23-1, L. 2232-24, ou
L 2232-26) du Code du travail, et aprés délibération conforme aux regles instituées dans notre
organisation, nous avons donné a M.. ou Mme... (nom et prénom de la personne mandatée),
salarié(e) de I'entreprise... (nom de I'entreprise et adresse), mandat pour la négociation d’un

accord d’entreprise visant a. ... (indiquer l'objet de I'accord).

Veuillez agréer nos salutations distinguées.

Signature (signer pour valider le mandatement)

Copie a Pinspection du travail (transmettre une copie a I'inspection du travail)

> des accords PSE (*"). Ils ne peuvent
étre contestés qu’a travers la décision
de validation par la DIRECCTE Le
délai de contestation est de deux mois,
a compter de la décision de valida-
tion pour 'employeur et a compter du
moment ou cette décision a été portée a
leur connaissance pour les salariés (*%);
> les accords de ruptures convention-
nelles collectives. Les délais sont les
mémes que ceux fixés pour les accords

PSE (®).

C — Les effets de la nullité
peuvent étre modulés

Un accord nul ne peut produire
aucun effet. Son annulation a donc un
effet rétroactif, cest-a-dire qu'elle va
avoir des effets y compris sur le passé.
Les effets produits par 'accord devront
étre effacés.

En cas d’annulation par le juge
de tout ou partie d'un accord ou d’'une
convention collective, celui-ci peut déci-
der que P'annulation ne produira ses
effets que pour I'avenir ou de moduler les
effets de sa décision dans le temps (*°).

11 peut le faire ¢'il lui apparait que
Teffet rétroactif de cette annulation est
de nature a emporter des conséquences

(87) Art. L. 1233-24-1 du C. trav.

(88) Art. L. 1235-7-1 du C. trav.

(89) Art. L. 1237-19-8 nouveau du C. trav.
Les ruptures conventionnelles collec-
tives font l’objet d’un dossier dans la
RPDS n° 877 de mai 2018.

(90) Art. 2262-15 nouveau du C. trav.

manifestement excessives en raison:
— soit des effets que cet acte a produits
et des situations qui ont pu se consti-
tuer lorsqu’il était en vigueur;

— soit de I'intérét général pouvant s'at-
tacher & un maintien temporaire de ses
effets. Le juge peut donc décider que
Pannulation n’aura pas d'effets immé-
diats si I'intérét général le justifie.

11 ne peut pas s’agir des contentieux
déja engagés a la date de sa décision sur
le méme fondement.

La modulation de 'annulation d'un
accord n’a pas été créée dans la pers-
pective de protéger les salariés, plutot
les employeurs. Sont visés notamment
les forfaits jours, dont 'annulation a
pu entrainer la condamnation de I'em-
ployeur a verser des rappels d’heures
supplémentaires.

A Question: cette faculté du juge
pourrait-elle servir dans certaines
situations les intéréts des salariés? Par
exemple, si un accord prévoyant une
prime en contrepartie d’'obligations a la
charge des salariés est annulé, les sala-
riés seront amenés a rembourser les
montants pergus jusqu'a l'annulation
de P'accord. Méme si la contrepartie de
la prime n'est pas toujours restituable.
Par exemple, la stabilité et I'assiduité
auxquelles les salariés se sont engagés
en contrepartie d'une prime ne pour-
ront étre rendues, méme si 'engage-
ment a été respecté par les salariés (°').

(91) Cass. soc. 9 déc. 2014, n° 13-21766,
RDT 2015, p. 269, note H. Tissandier.



Cl. Fasc. 13.

(annule et remplace RPDS 2009, n° 775 p. 347 a 361)

ETU DE ELUS DU PERSONNEL

Les élections des représentants du personnel
au comite social et économique (4° partie):

L’organisation materielle
des elections

Par Fabrice Signoretto (*)

= Sachez-le vite

Les modalités matérielles des opérations
électorales doivent, en principe, faire I'objet
d’un accord entre 'employeur et les organi-
sations syndicales, conclu selon la regle de
la double majorité.

Les modalités sur lesquelles aucun accord
n’a pu intervenir peuvent étre fixées par une
décision du juge judiciaire.

L’accord doit respecter les principes géné-
raux du droit électoral.

Des documents de propagande préélecto-
rale peuvent étre diffusés lors d'élections
professionnelles. En I'absence de dispo-
sitions légales, les modalités de cette pro-
pagande sont déterminées par I'accord
préélectoral.

L’employeur doit s’abstenir de toute initia-
tive susceptible d’influencer le vote. Toute
attitude tendancieuse, pression ou prise
de position de sa part peut étre un motif
d’annulation des élections.

Lemployeur doit fournir le matériel néces-
saire au vote en respectant, le cas échéant,
les dispositions du protocole préélectoral
sur ces sujets.

Un protocole préélectoral peut décider du
recours au vote par correspondance, dés
lors que les principes généraux du droit
électoral sont respectés.

L’élection du comité social et économique
peut étre réalisée par vote électronique sur
le lieu de travail ou a distance si un accord
collectif au niveau de I'entreprise ou du
groupe le prévoit, ou a défaut d’accord, par
décision unilatérale de 'employeur.

La date et I'heure du vote sont normalement
fixées par I'accord préélectoral. L'élection a
lieu pendant le temps de travail.

Les modalités d’organisation des opérations électorales
concernent plusieurs points tels que, notamment, le dépot
et I'affichage des candidatures, la date et I’heure du
scrutin, la propagande électorale, le vote par correspon-
dance ou l'organisation éventuelle du vote électronique.
Lordonnance du 22 septembre 2017 n’a pas modifié ces
modalités mais a procédé a une refonte des textes du Code
du travail.

Ce dossier constitue la suite de ceux consacreés a I’'obliga-
tion de ’'employeur d’organiser des élections (RPDS n° 872
de décembre 2017), au protocole d’accord préélectoral
(RPDS n° 874 de février 2018) et a I’électorat et Iéligibilité
(RPDS n° 875 de mars 2018).

(¥*) Formateur-consultant

PLAN
1 Modalités fixées par accord p. 132

2 Campagne électorale p. 132
A — Qui peut y recourir? p. 132
B — Modalités de la propagande électorale
p. 132
C — Obligation de neutralité de
I'employeur p. 133
3 Bulletins de vote, urnes, isoloirs
p- 133
A — Bulletins de vote p. 133
B — Isoloirs et urnes p. 134
a) Les isoloirs p. 134
b) Les urnes p. 134
C —Assistance au déroulement du vote
p. 134
4 Vote par correspondance p. 135
A — Conditions de licéité de cette modalité
de vote p. 135
B — Modalités du vote par correspondance
p. 135
5 Vote électronique p. 136
A — Recours par accord ou décision
unilatérale de I'employeur p. 136

B — Mise en place du systéme p. 136
a) Les contrdles préalables p. 136
b) Suivi et formation p. 137

C — Déroulement du vote p. 137

D — Gestion des incidents techniques
p. 137

E — Cléture du scrutin et dépouillement
p. 137

6 Date, heure et lieu de vote p. 138
A - Date de vote p. 138

B — Heure et lieu de vote p. 138

C — Publicité des dates, heures et lieu de
vote p. 138

Encadrés:
Respect des principes généraux du droit
électoral p. 132
Confidentialité du vote électronique
p. 138

Tableau:
Exemples d'isolements suffisant ou
insuffisant p. 134
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1 Modalites fixées par accord

Les modalités d'organisation des
opérations  électorales  concernent
notamment:

— la fixation de la date de scrutin et de
la date et des modalités d’affichage de
la liste électorale;

— les modalités de dépot et d’affichage
des candidatures;

—la fixation des heures et lieux de vote;
—la propagande électorale;

— I'impression des bulletins de vote;

— lorganisation éventuelle du vote
par correspondance pour les électeurs
empéchés;

— Tlorganisation éventuelle du vote
électronique;

— le nombre et la composition des
bureaux de vote;

— laffichage des résultats et leur trans-
mission a I'inspecteur du travail.

Ces modalités matérielles doivent,
en principe, faire l'objet d'un accord
entre I'employeur et les organisations
syndicales, conclu selon la régle de
la double majorité (*). L’accord doit

(1) Sur la double majorité d’adoption
du protocole d’accord préélectoral, voir
RPDS 2018, n° 874.

respecter les principes généraux du
droit électoral (voir encadré ci-contre).

Enfin, selon la loi, les modalités
matérielles sur lesquelles aucun accord
n'a pu intervenir peuvent étre fixées
par une décision du juge judiciaire (3).

Toutefois, si un syndicat conteste
une des modalités de I'accord sans pour
autant penser a saisir le juge avant le
vote, l'employeur peut alors organiser les
élections comme il Pentend, sous réserve
du respect de la loi. Si personne ne sai-
sit le juge, le syndicat en désaccord est
présumé avoir accepté tacitement les
modalités arrétées par lemployeur ().

La saisine du juge est possible soit
par voie de simple déclaration au greffe,
soit par lettre, soit selon la procédure
des référés. L'ordonnance du juge n'est
susceptible que d’'un pourvoi en cassa-
tion lequel n'est pas suspensif. Précisons
que la cassation de l'ordonnance n’an-
nule pas les élections. Le demandeur en
annulation doit, en effet, I'avoir deman-
dée dans les quinze jours du vote.

(2) Art. L. 2314-28 du Code du travail
(3) Cass. soc. 20 nov. 2002, n° 01-60605

2 Gampagne electorale

La loi n’y fait aucune allusion, mais
il est bien entendu que des documents
de propagande préélectorale peuvent
étre diffusés lors d’élections profession-
nelles comme en matiére d’élections
politiques. En l'absence de dispositions
légales, les modalités de cette propa-
gande sont déterminées par laccord
préélectoral.

A - Qui peut y recourir?

Avant le premier tour, seules les
organisations syndicales habilitées a
présenter des candidats au premier
tour des élections ont le droit d’y recou-
rir. Il a ainsi été jugé qu'un employeur
ne pouvait pas, avant le premier tour,
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afficher le tract de propagande d’éven-
tuels candidats libres pour le second
tour, la propagande électorale anté-
rieure au premier tour étant réservée
aux syndicats représentatifs (*).

La propagande électorale peut aussi
étre le fait d'une organisation syndicale
représentative sur le plan national,
représentée par ses membres non sala-
riés de l'entreprise, des lors quelle a
présenté des candidats aux élections
dans cette entreprise comme elle en a
le droit, bien qu’elle n’y ait ni adhérent,
ni élu ().

(4) Cass. soc. 14 janv. 2004, n° 01-60788.
(5) Cass. soc. 4 févr. 1997, n° 95-60994.

= Respect des principes

généraux du droit électoral
Larticle L. 2314-28 du Code du travail
indique que I'accord entre 'employeur et les
organisations syndicales fixant les modalités
d’organisation et de déroulement des opéra-
tions électorales doit respecter les principes
généraux du droit électoral. Ces derniers, non
énumérés par le Code du travail, sont I'ab-
sence de discrimination dans I'électorat, la
neutralité de 'employeur et la liberté d’exer-
cice du droit de vote et de candidature (').
On peut, a titre d’exemples, énumérer ces
regles figurant dans le Code électoral :

—le caractére direct du suffrage;
—linscription obligatoire sur la liste électorale;
—le caractére révisable des listes électorales;
— linscription sur les listes électorales du lieu
et de la date de naissance de chaque électeur;
— le droit pour chaque électeur de prendre
communication et copie de la liste électorale;
— la liberté de propagande électorale;

— le vote secret et sous enveloppe (sauf vote
électronique).

La violation d’un seul de ces principes a pour
conséquence I'annulation des élections. Les
irrégularités commises dans I'organisation et
le déroulement du scrutin qui ne peuvent étre
considérées comme contraires aux principes
généraux peuvent également constituer une
cause d’annulation mais seulement si elles
ont exercé une influence sur le résultat des
élections.

(1) Sur une modification par Uem-
ployeur de lordre de présentation des
candidats, voir Cass. soc. 22 oct. 2014,
n° 14-6016, Dr. ouv. 2015, p. 360.

B — Modalités de la
propagande électorale

Clest le protocole préélectoral qui
en pratique précise les modalités de la
propagande. Mais en toute hypothése,
I'employeur ne peut empécher l'infor-
mation des salariés en interdisant une
propagande préélectorale normale,
notamment par la voie de 'affichage.

Les moyens reconnus sont, dans la
plupart des cas:
—Taffichage sur les panneaux syndicaux;
— la distribution de tracts et de



publications aux heures d’entrée et de
sortie du travail. Elle est licite, méme si
elle a lieu avant le début de la campagne
fixée par le protocole (°);

—les réunions du personnel, etc.

Des modalités similaires doivent
ensuite au second tour étre reconnues
aux candidats libres.

En cas de vote par correspondance
rendu possible par 'accord préélectoral,
il est souvent prévu que I'employeur
adressera aux électeurs absents les
documents de propagande (notamment
les professions de foi) avec les bulletins
de vote.

Quant a la date limite de la propa-
gande électorale, celle-ci peut, a priori,
en I'absence de précision légale, se pour-
suivre jusquau jour méme du scrutin,
dans la mesure toutefois ou il n’y a pas
«propagande abusive»n, susceptible de
fausser les résultats du scrutin. Il a par
exemple été admis quun syndicat ait
Py, le jour du vote:

— appeler a voter pour ses candidats en
diffusant un tract se bornant a rappeler
la profession de foi dudit syndicat et ne
constituant aucune mise en cause des
organisations syndicales concurrentes
ou des candidats des listes adverses (");
— diffuser un tract n'excédant pas dans
son contenu «les limites de la propa-
gande électoralen, et n’étant pas de
nature «a porter atteinte & la libre déter-
mination des électeurs» (5);

— ou ne contenant aucune assertion

(6) Cass. soc. 15 nov. 2017, n° 16-24798,
RPDS 2018, n° 874, somm. 002.

(7) Cass. soc. 5 déc. 1984, n° 84-60516.
(8) Cass. soc. 27 juin 1990, n° 89-61359.
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diffamatoire a I'égard d’une quelconque
autre organisation syndicale (°).
Inversement, le juge n'a pas admis
la distribution d’'un tract dont le contenu
mettait en cause un autre syndicat, et qui
appelait une réplique n’ayant pu, maté-
riellement, étre rédigée et diffusée, dans
la mesure ot les résultats du vote avaient
été trés serrés, semant ainsi le doute (°).

C - Obligation de neutralité
de Pemployeur

Cest wun principe essentiel.
L'employeur doit s’abstenir de toute
initiative susceptible d’influencer le
vote. Toute attitude tendancieuse,
pression ou prise de position de sa part
peut étre un motif d’annulation des
élections. Il peut seulement, mais n’en
a aucune obligation, informer le per-
sonnel sur les modalités du scrutin (*').

Il a par exemple été jugé que consti-
tuaient des manceuvres faussant les
résultats:
— la diffusion par 'employeur de com-
muniqués dépassant le simple rappel
de la législation et comportant des
menaces voilées et une invitation a ne
pas voter au premier tour, ainsi que
sa présence sur les lieux du vote ou il
a interpellé les salariés (*?);
— les pressions exercées sur les candi-
dats d’'une organisation syndicale (*%);
— la distribution de bulletins blancs par

(9) Cass. soc. 20 nov. 2002, n° 01-60903.

(10) Cass. soc. 18 féur. 1988, n° 87-60027.
(11) Cass. soc. 12 févr. 1991, n° 90-60378.
(12) Cass. soc. 25 févr. 1992, n° 91-60140.
(13) Cass. soc. 7 juill. 1983, n° 83-60806.

un représentant de 'employeur incitant
ainsi les électeurs a voter blanc (*);

— la diffusion d’'une appréciation défa-
vorable sur un candidat ainsi que sa
mutation sur un chantier éloigné (*%);
—laisser la veille et le jour des élections
la diffusion d’'un tract anonyme met-
tant de nouveau gravement en cause
les élus du syndicat CGT, et appelant
les électeurs a ne pas voter au pre-
mier tour au profit des candidats du
second (*9).

En revanche, n'ont pas été
considérés comme des manceuvres
susceptibles de fausser le résultat des
élections:

— la simple mise a disposition de bul-
letins blancs le jour du vote, qui ne
saurait étre considérée comme une
incitation & voter blanc (*");

— la mise a pied d'un candidat peu
avant les élections, ce qui 'avait empé-
ché de prendre part a la campagne
préélectorale, mais ne constituait pas
pour autant une «irrégularité» devant
entrainer nécessairement 'annulation
des élections (*%);

—une réunion du personnel pour infor-
mer de la législation sur les conditions
de vote, sans donner de consignes de
vote ().

(14) Cass. soc. 10 mai 1984, n° 83-61045.
(15) Cass. soc. 30 oct. 1991, n° 91-60058.
(16) Cass. soc. 7 nov. 2012, n° 11-60184,
RPDS 2013, n° 815, somm. 026, comm.
A.LM.

(17) Cass. soc. 28 nov. 1984, n° 83-63622.
(18) Cass. soc. 10 déc. 1987, n° 86-60550.
(19) Cass. soc. 29 mars. 1994, n° 93-60254.

vote, urnes, isoloirs

3 Bulletins de

Responsable de lorganisation des
élections, I'employeur doit fournir le
matériel nécessaire au vote en respec-
tant le cas échéant les dispositions du
protocole préélectoral sur ces sujets.

A - Bulletins de vote

A Yemployeur de les fournir, pour
chaque liste, en nombre égal et suf-
fisant. Ces bulletins peuvent étre

imprimés, ronéotypés, dactylographiés,
photocopiés, la loi étant muette sur ce
point.

Précisons que les électeurs ont tou-
jours la possibilité de voter blanc et que
rien n'interdit de mettre des bulletins
blancs, c'est-a-dire des bulletins vierges,
sans aucune impression de noms de
candidats (*°).

(20) Cass. soc. 30 oct. 1996, n° 95-60882.

La couleur des bulletins doit en
principe étre blanche. Toutefois,
T'utilisation de bulletins de couleurs
différentes est possible dans I'intérét
des électeurs, notamment s'il existe un
nombre important de salariés lisant
mal le frangais. L'utilisation de bulle-
tins de couleur est subordonnée a deux
conditions.

La premiére est l'existence de cir-
constances particuliéres (par exemple,
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un nombre important de travailleurs
non-francophones);

La seconde, des circonstances consta-
tées par laccord préélectoral signé
par toutes les organisations syndi-
cales représentatives, ou par le juge
d’instance (*').

De facon pratique, en vue de conci-
lier les dispositions législatives et le
bon déroulement des élections, il est
souhaitable de déterminer une couleur
différente de bulletin par scrutin, une
pour Iélection des DP et une pour celle
du CE, une par collége et enfin une pour
les titulaires et une pour les suppléants,
ces couleurs doivent étre mentionnées
dans le protocole d’accord préélectoral.

De plus, les bulletins de vote doivent:
— respecter la regle des votes séparés
pour chaque collége électoral, pour
les titulaires et les suppléants et pour
chaque élection, délégués du personnel
ou comité d’entreprise;

— respecter les listes de candidats y
compris leur ordre de présentation, a
défaut, le mode de scrutin prévu par
la loi est modifié et justifie 'annulation
des élections (*);

— ne comporter
distinctif (*);

— mentionner I'appartenance syndicale
des candidats lorsque ceux-ci sont pré-
sentés par une organisation syndicale,
ainsi que laffiliation confédérale du
syndicat. A défaut, une organisation
syndicale ne peut pas revendiquer a
son profit au sein d’'une entreprise, le
score électoral obtenu par un syndicat
qui lui est affilié. Cette affiliation doit,
en effet, avoir été mentionnée sur les
bulletins de vote au moyen desquels
les électeurs ont exprimé leur choix ou
avoir été portée a leur connaissance
certaine par le syndicat (*%).

Enfin, le Code du travail (**) impose
un vote sous enveloppe. Les enveloppes
sont donc fournies par 'employeur en
nombre suffisant.

aucun  signe

(21) Cass. soc. 24 févr. 1993, n° 91-60313.
(22) Cass. soc. 2 déc. 1982, n° 81-60960.
(23) Cass. soc. 2 nov. 1993, n° 92-60400.
(24) Cass. soc. 12 avr. 2012, n° 11-22291
et 11-22290, RPDS 2012, n° 807

somm. n° 081, note A.L.M.

(25) Art. L. 2314-26 du C. trav.
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Un hangar de 1500 m? constitué de rangées de
casiers permettant I'isolement
(Cass. soc. 11 juin 1986, n° 85-60485).

EXEMPLES

EMENT SUFFISANT D’ISOLEMENT INSUFFISANT

Une piéce adjacente a celle ol a lieu le vote,
dépourvue de porte et accessible a tous les
électeurs en méme temps

(Cass. soc. 10 juill. 1984, n° 84-60071).

Des toilettes de I'entreprise
(Cass. soc. 21 juill. 1986, n° 85-60490).

Deux pieces contigués comportant des portes
vitrées permettant de voir a l'intérieur
(Cass. soc. 28 avr. 1981, RPDS 1981, somm. 195).

Lintérieur méme du bureau de vote ot les élec-
teurs ont eu la possibilité de s'isoler a I'abri des
regards derriére un rideau, un bureau inoccupé
face a celui ou se déroulaient les élections, ayant
été mis a leur disposition

(Cass. soc. 12 oct. 2000, n° 99-60368).

Une piece dépourvue de porte et accessible & tous
les électeurs en méme temps, la mise des bulletins
sous enveloppe se déroulant sous la surveillance
d’un contremaitre de I'entreprise

(Cass. soc. 8 juill. 1976, n° 76-60040).

B - Isoloirs et umes
a) Les isoloirs

Le Code du travail précise simple-
ment que lPélection a lieu au scrutin
secret (%). Si I'on veut assurer le secret
du vote, des isoloirs peuvent étre
prévus (¥').

En conséquence, l'absence totale
d’isoloir ou d’isolement entraine 'annu-
lation du scrutin (**). Cependant, rien
n'oblige que des isoloirs classiques iden-
tiques a ceux utilisés lors des élections
politiques soient installés. I convient
seulement que lisolement du salarié
pour voter soit garanti.

b) Les urnes

Les urnes sont indispensables au
secret du vote. L'urne est une boite fer-
mée a clef et n’ayant qu'une ouverture
destinée a laisser passer l'enveloppe
contenant le bulletin de vote (*).

Mais, aucun modéle particulier n’est
imposé pour la confection des urnes, et
il n'est pas indispensable qu’elles soient
du méme modele que les urnes utilisées
pour les élections politiques.

Deux scrutins devant avoir lieu
pour chaque collége, I'un pour la dési-
gnation des titulaires, autre pour la
désignation des suppléants, deux urnes
distinctes doivent étre préparées pour
chaque bureau de vote.

Enfin, si le transport des urnes est

(26) Art. L. 2314-26 précité.

(27) Circ. DRT 25 oct. 1983, n° 13.

(28) Cass. soc. 26 mai 1998, n° 97-60092.
(29) Art. L. 63 du Code électoral.

nécessaire, il doit étre effectué sous la
surveillance des membres du bureau
de vote (**). La surveillance insuffisante
d’une urne entraine I'annulation des
élections (*').

C - Assistance au
déroulement du vote

La salle de vote est un «endroit
publicy, cela veut dire que peuvent
assister aux opérations électorales:
—les électeurs pour le temps nécessaire
au vote;

— les candidats, a condition toutefois
que leur attitude, dans la salle de vote,
ne soit pas de nature a influencer les
électeurs (*%);

— employeur ou son représentant, des
lors qu’il n’est relevé aucune violation
de son obligation de neutralité (*);

— un délégué de liste peut étre désigné
par chaque liste de candidats pour
controler le déroulement des opérations
électorales. A défaut d’accord préélec-
toral fixant notamment les modalités
de contréle des opérations de vote pour
Iélection des représentants du per-
sonnel et de disposition législative, il
peut étre fait application des régles du
droit commun électoral prévoyant que
chaque liste a le droit d’avoir en perma-
nence dans chaque bureau de vote un
délégué habilité a controler les opéra-
tions électorales (**).

(30) Cass. soc. 10 juin 1997, n° 96-60144.
(31) Cass. soc. 28 juin 1984, n° 84-60123.
(32) Cass. soc. 7 avr. 1976, n° 75-60183.
(33) Cass. soc. 2 nov. 1993, n° 92-60400.
(34) Cass. soc. 11 déc. 1985, n° 85-60387.
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4 Vote par correspondance

A - Conditions de licéité de
cette modalité de vote

Selon la Cour de cassation, si le vote
physique demeure la régle, en 'absence
de dispositions conventionnelles déro-
gatoires, le vote par correspondance
n’étant contraire a aucune regle d’ordre
public, un protocole préélectoral peut
décider du recours au vote par corres-
pondance, dés lors que les principes
généraux du droit électoral sont respec-
tés (). Cette jurisprudence est a notre
avis toujours valable malgré l'ordon-
nance du 22 septembre 2017 qui ne fait
pas mention de cette modalité de vote.

Toutefois, le vote par correspon-
dance ne peut étre généralisé et ouvert
a tout le personnel (**). Dans tous les
cas, les salariés qui n’ont pas dempé-
chement majeur, doivent venir voter
sur place.

Pour l'organisation du vote par cor-
respondance, il est toujours possible,
malgré leur abrogation, de se référer
aux anciennes dispositions du Code
électoral, ce que font la plupart des
accords préélectoraux:

— il doit assurer la liberté du scrutin et
le secret du vote;

— il doit permettre aux électeurs d’étre
informés du déroulement du scrutin (7).

Si Iemployeur n’a pas dobliga-
tion légale, il est néanmoins tenu de
lorganiser des l'instant ou la conven-
tion collective ou le protocole d’accord
préélectoral le prévoit, en observant
scrupuleusement les modalités de vote
lorsqu’elles ont été conventionnelle-
ment décidées (*%).

En revanche, I'employeur ne peut
décider unilatéralement de recourir au
vote par correspondance sil n’est pas
prévu par le protocole préélectoral (*°).

En l'absence d’accord, il est pos-
sible de demander au juge de recourir

(35) Cass. soc. 13 févr. 2013, n° 11-25696.
(36) Cass. soc. 24 nov. 2004, n° 03-60436.
(37) Cass. soc. 27 mai 1998, n° 97-60034.
(38) Cass. soc. 10 janv. 1989, n° 87-60135.
(39) Cass. soc. 12 juill. 2006, n° 05-60332.

au vote par correspondance. Le juge
peut alors décider du principe du vote
par correspondance et en déterminer
les bénéficiaires (*°). Il peut également
décider de certaines des modalités
et renvoyer a la négociation pour le
surplus ().

B — Modalités du vote par
correspondance

Le matériel nécessaire au vote
(listes des candidats titulaires et sup-
pléants, note dinformation sur les
modalités d’exercice du vote par cor-
respondance, bulletins de vote pour
chacune des listes, deux enveloppes
de vote a glisser dans les urnes, et une
enveloppe pour envoyer les deux pré-
cédentes) doit parvenir aux personnes
concernées, éventuellement par lettre
recommandée avec accusé de réception.

1l faut souligner la nécessité de plu-

sieurs enveloppes garantissant le secret
du vote:
— deux enveloppes a cacheter contenant
chacune un bulletin de vote (titulaires
et suppléants). Elles doivent impérati-
vement ne porter aucun signe distinctif’;
—une enveloppe d’identification, postée
a lattention du président du bureau
de vote, contenant les deux enveloppes
précédentes. Elle doit porter & son dos
le nom de I'électeur (pour savoir qui a
voté) et sa signature (la formalité est
substantielle, c’est-a-dire obligatoire).

Le bureau de vote enregistre I'en-
veloppe extérieure sur les feuilles
d’émargement puis l'ouvre et met les
enveloppes intérieures dans chacune
des deux urnes, I'une destinée a la dési-
gnation des titulaires, lautre a celle des
suppléants.

Un dispositif d’identification par
code-barres peut étre prévu a la condi-
tion quil ait été expressément prévu
par le protocole préélectoral. En ce cas,
celui-ci doit fixer les garanties appro-
priées au respect du secret du vote par

(40) Cass. soc. 14 févr. 1984, n° 83-60964.
(41) Cass. soc. 30 avr. 1987, n° 86-60376.

la mise en ceuvre de procédés rendant
impossible l'établissement dun lien
entre l'identité de I'électeur et I'expres-
sion de son vote (*?).

Outre le matériel nécessaire au vote,
lemployeur est tenu d’adresser aux
électeurs votant par correspondance
tous les documents communiqués aux
électeurs en place, car, estime la Cour de
cassation, «chaque électeur doit disposer
des mémes éléments d’information» (*¥).

Concernant le délai d’expédition du
matériel, les tribunaux exigent un délai
suffisant entre la date de I'envoi des
documents de vote par correspondance
et le jour du scrutin. Cependant, 'annu-
lation n’est prononcée que s’il apparait
que lirrégularité a pu effectivement
fausser le résultat des élections (*4).

Concernant le mode d’expédition, la
voie postale est considérée en général
comme la seule permettant d’assurer
le secret du vote. Mais il convient de ne
pas clore le scrutin avant Parrivée du
courrier (*°).

Une boite postale peut étre prévue,
mais en ce cas, les élections doivent
étre annulées si la boite postale a été
relevée plus tot que ne I'avait prévu le
protocole d’accord préélectoral et s'il n’y
a pas eu de recensement des votes par
correspondance (*6).

Il a été précisé que I'employeur n’a
pas a supporter les aléas de La Poste,
et qu’il n'est pas tenu de Sassurer que
le matériel de vote est bien arrivé si le
protocole d’accord préélectoral ne lui en
fait pas obligation (*7).

En revanche, I'employeur n’a pas
nécessairement a faire les frais du
timbre (*¥). En pratique, 'envoi d’'une
enveloppe timbrée avec le matériel de
vote est cependant d’'usage courant et
le juge chargé de fixer les modalités de
vote peut I'imposer (*).

(42) Cass. soc. 10 mai 2012, n° 11-25029.
(43) Cass. soc. 6 juill. 1983, n° 83-60746.
(44) Cass. soc. 21 mai 2003, n° 02-60396.
(45) Cass. soc. 11 juin 1986, n° 85-60485
(46) Cass. soc. 21 févr. 1996, n° 95-60466.
(47) Cass. soc. 2 mars 1978, n° 77-60676.
(48) Cass. soc. 7 juill. 1983, n° 82-60653.
(49) Cass. soc. 19 nov. 1986, n° 86-60059.
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5 Vote électronique

L’élection du comité social et éco-
nomique peut étre réalisée par vote
électronique sur le lieu de travail ou a
distance (*°).

A - Recours par accord
ou décision unilatérale de
Pemployeur

II est possible de recourir au vote
électronique par un accord d’entreprise
ou par un accord de groupe, ou a défaut
d’accord, par décision unilatérale de
Pemployeur.

L’employeur ne peut donc y recourir
unilatéralement qu’apres avoir engagé
des négociations dans le but de parvenir
a un accord.

Un protocole d’accord préélectoral
conclu au niveau d’'un seul établisse-
ment ne peut pas prévoir le recours au
vote électronique (°!). Mais, dans une
entreprise divisée en établissements
distincts, un accord d’entreprise peut
fixer le principe du recours au vote élec-
tronique et renvoyer les modalités de sa
mise en ceuvre a un accord d’établisse-
ment (*3). Et lorsqu'un accord prévoit
le recours au vote électronique, les
modalités de mise en oeuvre peuvent,
en l'absence de protocole préélectoral
valide, étre fixées par I'employeur ou,
a défaut, par le tribunal d’instance
dans les conditions prévues par 'accord
d’entreprise (*°).

Rappelons que laccord doit étre
conclu selon les régles du droit commun
et non selon les conditions particu-
lieres de la double majorité des accords
préélectoraux (**).

Précisons également que le vote
électronique n’'interdit pas le vote a
bulletin secret sous enveloppe, sauf si
T'accord exclut cette modalité. Les deux
systémes peuvent coexister pour une
méme élection.

(50) Art. L. 2314-26 et R. 2314-5 et suiv.
du C. trav.

(51) Cass. soc. 10 mars 2010, n° 09-60096.
(52) Cass. soc. 3 nov. 2016, n° 15-21574.
(53) Cass. soc. 4 juin 2014, n° 13-18914.
(54) Sur Paccord préélectoral, voir
RPDS 2018, n° 874.
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L’accord préélectoral doit mention-
ner la conclusion de I'accord d’entreprise
ou de l'accord de groupe autorisant
le recours au vote électronique et, sil
est déja arrété, le nom du prestataire
choisi pour le mettre en place. Il com-
porte en annexe, la description détaillée
du fonctionnement du systéme retenu
et du déroulement des opérations
électorales (*°).

B - Mise en place du
systeme

La conception et 1a mise en place du
systeme de vote électronique peuvent
étre confiées a un prestataire choisi
par le chef d’entreprise sur la base d'un
cahier des charges contenant les pres-
criptions réglementaires énoncées par
les articles R.2314-6 et suivants du
Code du travail.

Sauf dispositions conventionnelles,
le choix du prestataire peut donc étre
décidé par Temployeur, seul. Mais,
Pemployeur reste le seul responsable
du traitement. Le fait quil soit confié
a un prestataire ne décharge pas I'em-
ployeur de sa responsabilité (°°).

En tout état de cause, le systéme
retenu doit assurer la confidentialité
des données transmises, notamment de
celles des fichiers constitués pour éta-
blir les listes électorales des différents
colleéges, ainsi que la sécurité de 'adres-
sage des moyens d’authentification, de
Iémargement, de l'enregistrement et
du dépouillement des votes.

Lors de Iélection par vote élec-
tronique, les fichiers comportant les
éléments d’authentification des élec-
teurs, les clés de chiffrement et de
déchiffrement et le contenu de l'urne
sont uniquement accessibles aux per-
sonnes chargées de la gestion et de la
maintenance du systéme.

Les données relatives aux élec-
teurs inscrits sur les listes électorales
ainsi que celles relatives a leur vote
sont traitées par des systéemes infor-
matiques distincts, dédiés et isolés,

(55) Art. R. 2314-13 du C. trav.
(56) Cons. Et. 11 mars 2015, n° 368748.

respectivement dénommés  «fichier
des électeurs» et «contenu de lurne
électronique» (°7).

Le fichier des électeurs a pour fina-
lité de délivrer a chaque électeur un
moyen d’authentification des électeurs
et d’éditer les listes d’émargement. Le
fichier de I'urne électronique recense les
votes exprimés par voie électronique.
Ses données font 'objet d’un chiffrement
et ne doivent pas permettre I'identifica-
tion des électeurs afin de garantir la
confidentialité du vote.

Le systeme de vote électronique doit
pouvoir étre scellé a I'ouverture et a la
cléture du scrutin.

a) Les contrdles préalables

Le systeme de vote électronique,
préalablement a sa mise en place ou
a toute modification de sa conception,
est soumis a une expertise indépen-
dante, destinée a vérifier le respect des
prescriptions énoncées ci-dessus (°).
A chaque élection, il faut procéder a
une nouvelle expertise indépendante,
méme si le systéme n’a fait 'objet d’au-
cune modification depuis sa précédente
utilisation (*°).

Le rapport de l'expert est tenu a
la disposition de la Commission natio-
nale de I'Informatique et des Libertés
(CNIL) par 'employeur, qui est le pre-
mier destinataire du rapport.

L’employeur doit mettre en place
une cellule d’assistance technique char-
gée de veiller au bon fonctionnement
et a la surveillance du systéme de vote
électronique, comprenant le cas échéant
les représentants du prestataire (°).

Les  organisations  syndicales
représentatives dans lentreprise ou
I'établissement concerné doivent étre
tenues informées de 'accomplissement
des formalités déclaratives préalables
aupres de la CNIL (%Y.

(57) Art. R. 2314-7 du C. trav.
(58) Art. R. 2314-9 du C. trav.
(59) Cons. Et. 11 mars, n° 368748,
(60) Art. R. 2314-10 du C. trav.
(61) Art. R. 2314-11 du C. trav.



b) Suivi et formation

La mise en ceuvre du systéeme de
vote électronique est opérée sous le
controle effectif, tant au niveau des
moyens informatiques centraux que
de ceux éventuellement déployés sur
place, de représentants de l'organisme
(le prestataire) mettant en place le vote.
Toutes les mesures sont prises pour
leur permettre de vérifier leffectivité
des dispositifs de sécurité prévus.

Les salariés disposent également
d’une notice d'information détaillée sur le
déroulement des opérations électorales.

Enfin, les membres de la déléga-
tion du personnel au comité social et
économique et les membres du bureau
de vote doivent bénéficier d'une forma-
tion sur le systéme de vote électronique
retenu. Les délégués syndicaux, qui
pouvaient jusqu’alors en bénéficier a
T'occasion des élections des délégués du
personnel, ne sont pas mentionnés par
le nouvel article R. 2314-12, alinéa 2 du
Code du travail. Mais l'accord d’entre-
prise ou de groupe mettant en place le
vote électronique peut le prévoir.

C - Déroulement du vote

Le vote électronique se déroule,
pour chaque tour de scrutin, pendant
une période délimitée.

Les heures douverture et de fer-
meture du scrutin électronique doivent
pouvoir étre controlées par les membres
du bureau de vote et les personnes
désignées ou habilitées pour assurer le
controle des opérations électorales.

Le vote électronique peut étre orga-
nisé hors temps de travail. Si tel est le
cas, la disposition du protocole le pré-
voyant n'est pas soumise a la régle de
Punanimité (%2).

Avant le vote, 1a cellule d’assistance
technique qui a été mise en place, doit
procéder, en présence des représentants
des listes de candidats, a trois controles:
— un test du systéme de vote électro-
nique doit étre réalisé; la cellule vérifie
que l'urne est vide, scellée et chiffrée
par des clefs délivrées a cet effet;

— un test spécifique du dépouillement
doit aussi étre réalisé a I'issue duquel le
systéme est scellé;

(62) Cass. soc. 5 avr. 2011, n° 10-19951.

ETU DE ELUS DU PERSONNEL

—un controle, a I'issue des opérations de
vote et avant les opérations de dépouille-
ment, du scellement de ce systeme (%3).

Pour se connecter sur place ou a dis-
tance au systéme de vote, 'électeur doit
se faire connaitre par le moyen d’au-
thentification qui lui aura été transmis,
selon des modalités garantissant sa
confidentialité. Ce moyen d’authentifi-
cation permettra au serveur de vérifier
son identité et garantira I'unicité de son
vote. I1 est alors impossible a quiconque
de voter de nouveau avec les mémes
moyens d’authentification. L'électeur
accede aux listes de candidats et
exprime son vote.

Son choix doit apparaitre claire-
ment a lécran; il doit pouvoir étre
modifié avant validation. La transmis-
sion du vote et 'émargement font 'objet
d’'un accusé de réception que I'électeur a
la possibilité de conserver.

Tout électeur atteint d’'une infirmité
le mettant dans I'impossibilité de voter
peut se faire assister par un électeur de
son choix.

Le vote est anonyme et chiffré par le
systéme, avant transmission au fichier
«contenu de lurne électronique». La
validation le rend définitif et empéche
toute modification.

La sincérité du scrutin ne doit pas
étre altérée. Afin de renforcer la sincé-
rité du scrutin, la liste d’émargement
n'est accessible qu'aux membres du
bureau de vote et a des fins de controle
de déroulement du scrutin.

Aucun résultat partiel n’est acces-
sible pendant le déroulement du
scrutin. Toutefois, le nombre de votants
peut, sil'accord le prévoit, étre révélé au
cours du scrutin.

D - Gestion des incidents
techniques

Tout systeme de vote électronique
doit comporter un dispositif de secours
susceptible de prendre le relais en
cas de panne du systeme principal
et offrant les mémes garanties et les
mémes caractéristiques.

En cas de dysfonctionnement infor-
matique résultant d’'une attaque du
systéeme par un tiers, d'une infection
virale, d'une défaillance technique ou

(63) Art. R. 2314-15 du C. trav.

d’une altération des données, le bureau
de vote a compétence, aprés avis des
représentants de l'organisme mettant
en place le vote, pour prendre toute
mesure d’information et de sauvegarde
et notamment pour décider la suspen-
sion des opérations de vote.

E - Cléture du scrutin et
dépouillement

Dés la cloture du scrutin, le contenu
de I'urne, les listes d’émargement et les
états courants gérés par les serveurs
sont figés, horodatés et scellés automa-
tiquement sur 'ensemble des serveurs.

Le dépouillement n’est possible que
par lactivation conjointe d’au moins
deux clés de chiffrement différentes
sur les trois qui doivent étre éditées,
selon les modalités fixées par un arrété
du 25 avril 2007. Seul le président du
bureau de vote et deux de ses asses-
seurs ont connaissance de ces clés a
T'exclusion de toute autre personne.

Le décompte des voix apparait lisi-
blement a l'écran et fait l'objet d'une
édition sécurisée afin d’étre porté au
proces-verbal.

Le systéme de vote électronique est
scellé apres le dépouillement afin de
garantir I'impossibilité de reprendre ou
de modifier les résultats apres la déci-
sion de cl6ture du dépouillement.

Une fois le vote terminé, 'employeur
(ou, le cas échéant, le prestataire qu’il
a retenu) doit conserver sous scellés,
jusqu’a l'expiration du délai de recours
(voir ci-dessous) et, lorsqu'une action
contentieuse a été engagée, jusqu’a la
décision juridictionnelle devenue défi-
nitive, les fichiers supports comprenant
la copie des programmes sources et des
programmes exécutables, les matériels
de vote, les fichiers d’émargement, de
résultats et de sauvegarde. La pro-
cédure de décompte des votes doit, si
nécessaire, pouvoir étre exécutée de
nouveau.

A l'expiration du délai de recours
ou, lorsqu’'une action contentieuse a
été engagée, apres lintervention d'une
décision juridictionnelle devenue défi-
nitive, 'employeur ou, le cas échéant, le
prestataire procede a la destruction des
fichiers supports (¢4).

(64) Art. R. 2314-17 du C. trav.
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6 Date, heure et lieu de vote

A - Date du vote

La date du vote est normalement
fixée par Paccord préélectoral. A défaut
d’accord, cest au juge d’instance, sta-
tuant en dernier ressort en la forme
des référés, quil appartient de fixer ces
modalités. Toutefois, si le juge n’est pas
saisi, 'employeur peut alors valable-
ment fixer cette date.

Rappelons que pour la mise en place
de I'institution, le premier tour de scru-
tin doit avoir lieu au plus tard le 90¢ jour
suivant l'information du personnel de
Torganisation des élections et que pour
le renouvellement de linstitution, le
premier tour de scrutin doit avoir lieu
dans la quinzaine qui précéde l'expira-
tion des mandats (%°).

La date du vote peut étre modifiée.
En cas de circonstances exceptionnelles,
le juge dinstance statuant en référé
peut ainsi modifier la date des élections
prévue au protocole d’accord préélecto-
ral dans la mesure ou sa décision a pour
but d’en faciliter le déroulement. Il en
est ainsi si I'organisation et le déroule-
ment des élections sont compromis, le
tribunal d’instance saisi d'une demande
de report des élections doit y accéder (°6).

(65) Sur lobligation d’organiser les
élections, voir RPDS 2017, n° 872, p. 387.
(66) Cass. soc. 14 oct. 1997, n° 96-60301.

Le report des dates des élections n’a
pas pour effet de proroger le mandat
des représentants du personnel.

B — Heure et lieu de vote

L'élection a lieu pendant le temps
de travail (*"). Toutefois, un accord
contraire unanime (sauf vote élec-
tronique) peut étre conclu entre
Pemployeur et 'ensemble des OS exis-
tant dans l'entreprise, notamment en
cas de travail en continu.

En ce cas, I'accord doit déterminer
les catégories de salariés qui voteront en
dehors de leur temps de travail, étant
entendu que I'élection doit se dérouler
pendant les heures d’ouverture de I'en-
treprise (*®). Le temps passé a voter ne
doit pas faire I'objet d'une retenue de
salaire.

Comme la date de vote, les heures de
vote sont normalement fixées par l'ac-
cord préélectoral, a défaut, par le juge
d’instance ou l'employeur. Leur ampli-
tude dépend bien str de I'importance
de l'entreprise et du nombre de salariés
appelés a voter. Une fois fixées et por-
tées a la connaissance de tous, elles ne
sauraient en principe étre modifiées.

(67) Art. L. 2314-27 du C. trav.
(68) Circ. DRT n° 13, 25 oct. 1983,
JO du 20 déc.

= Confidentialité du vote
éelectronique

Aucun texte relatif au vote électronique n’aborde cette ques-
tion. Il faut donc se tourner vers les principes du droit électoral
qui exigent que le secret du vote implique que les salariés
bénéficient d’un dispositif permettant I'isolement. Le systéme

peut étre par exemple installé dans un isoloir.

[’accord préélectoral doit aborder cette question.

Toutefois, il a &té jugé que cette sincérité n’était pas remise en
cause par I'intervention d’un informaticien, tenu & une obliga-
tion de confidentialité, pendant les opérations de vote ().

(1) Cass. soc. 14 nov. 2013, n° 13-10519.
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= Erratum

Concernant le lieu de vote, et bien
que la loi soit muette a ce sujet, il n'est
pas contesté que le vote doit se dérouler
sur les lieux du travail.

L’accord préélectoral peut prévoir
que les élections se dérouleront dans un
établissement déterminé ou au siege de
I'entreprise pour les salariés qui ne tra-
vaillent pas en un point fixe.

C - Publicité des dates,
heures et lieu de vote

Une fois fixés la date, les heures
et le lieu de vote, ces indications doi-
vent étre portées a la connaissance
des salariés par voie daffichage en
temps utile, cest-a-dire suffisamment
a lavance pour permettre a chacun
de voter, notamment, §'il y a lieu, par
correspondance.

A défaut d'informations suffisantes,
les élections peuvent étre annulées si
la majorité des salariés se trouvant a
lextérieur n'ont pu prendre part au
vote (¥). Cependant, il a été jugé que
le défaut daffichage des modalités
du scrutin n’était pas une cause d’an-
nulation des élections si le résultat
de celles-ci n’avait pas été faussé par
I'inobservation de cette formalité (7°).

(69) Cass. soc. 4 avr. 1973, n° 72-60125.
(70) Cass. soc. 18 déc. 1978, n° 78-60727.

Nombre d’élus au comité social et économique

Dans la précédente étude consacrée a I'électorat et a I'éligi-
bilité (RPDS mars 2018, n° 875) nous avons par erreur publié

un tableau (page 104) dont les chiffres ne correspondent pas
au nombre d’élus au comité social et économique (CSE).

Nous remercions nos lecteurs attentifs et présentons a
tous nos excuses. En tout état de cause, le tableau exact et
complet sur le nombre d’élus au CSE, comprenant également

le nombre d’heures de délégation, peut étre consulté dans la
RPDS n° 874 de février 2018, page 66.



Cl. fasc. 5. Annule et remplace RPDS 2015,
n°839,p. 101

FICHE PRATIQUE

Saisie sur salaires,
quelles limites ?

Afin de préserver la fonction alimentaire du salaire, la saisie des rémunérations est limitée dans des
proportions réglementaires. Pour I'année 2018, les tranches de rémunération saisissable ont été fixées
par un décret du 29 décembre 2017 (). Notre baréme, page 141, indique directement la fraction maximum
saisissable en fonction du montant mensuel ou annuel de la rémunération et selon le nombre de personnes
a charge. Tout salarié qui estime qu’une somme excessive lui a été prélevée doit en faire la réclamation

a son employeur.

(*) Consultante informatique pour le baréme: Christine Lemerle.
(1) Décret n° 2017-1854 du 29 décembre 2017, www.legifrance.fr

1 Réemunérations saisissables

On parle de saisie sur salaire
lorsqu’un créancier sollicite 'employeur
pour prélever une certaine somme di-
rectement sur le salaire du débiteur.
Cette procédure est applicable a tout
salarié ayant contracté des dettes, et
plus généralement a toute personne
travaillant a quelque titre que ce soit,
pour un ou plusieurs employeurs, quels
que soient le montant et la nature de
sa rémunération. Pour qu’une saisie
puisse avoir lieu, deux conditions:

— les dettes doivent étre certaines et
exigibles, cest-a-dire étre constatées
par un titre exécutoire (jugement, acte
notarié...);

—le créancier doit s’adresser au tribu-
nal d'instance, qui seul peut ordonner
la saisie (sauf si le créancier est le Tré-
sor public).

Le préléevement intervient alors
sans le consentement du débiteur (V).

A - Sommes partiellement
saisissables
Les rémunérations suivantes sont

considérées comme étant partielle-
ment saisissables:

(1) Art. L. 3252-1 du C. trav.

— salaires proprement dits, dont

heures supplémentaires (%);

— primes ayant le caractére de salaire;

— traitements des fonctionnaires, a

I'exception des sommes qui dépendent

de leurs charges de famille (%);

— indemnité de préavis assimilée au

salaire, lorsque le salarié est dispensé

de travailler durant la période (*);

—indemnité de congés payés et indem-

nité compensatrice de congés payés (°).
Sont également saisissables dans

les mémes proportions que les sa-

laires :

— indemnités journaliéres maladie,

maternité, accident du travail;

— allocation de retour a I'emploi

(ARE);

— allocation d’activité partielle (°);

— allocation de sécurisation profes-

sionnelle (ASP);

— indemnité de départ volontaire a la

retraite ();

(2) Art. L. 3252-2 du C. trav.

(3) Loi du 24 aotit 1930 et décret n° 74-37
du 18 janv. 1974, JO du 19.

(4) Art. L. 1234-5 du C. trav.

(5) Art. L. 3141-26 du C. trav.

(6) Art. L. 5122-1 du C. trav.

(7) Cass. soc. 30 janv. 2008, n° 06-17531.

Par Carmen Ahumada (*)

— pensions de retraite, de réversion,
de retraite complémentaire;

— pensions et rentes d'invalidité;

— allocation de solidarité aux personnes
agées (Aspa).

B - Sommes entiérement
saisissahles

Les sommes suivantes n‘ont pas le
caractere de salaire et sont exclues du
champ de la saisie-rémunération. Elles
sont saisissables en totalité par la voie
de la procédure de droit commun de la
saisie-attribution:
—indemnités de licenciement;
—indemnités de mise a la retraite;
— sommes versées au titre de la partici-
pation ou de I'intéressement.

C - Sommes insaisissables
Sont insaisissables:

— prime d’activité;

— allocation aux adultes handica-

pés (AAH), sauf pour le paiement

des frais d’entretien de la personne

handicapée;

— revenu de solidarité active (RSA)

pour une personne seule (sauf si le

compte bancaire contient d’autres
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FICHE PRATIQUE

sources de revenus, dans la limite du
montant du RSA pour une personne
seule);
— allocations de solidarité spécifique
(ASS);

— indemnités pour remboursement
de frais professionnels avancés par le
salarié;

—allocations ouindemnités pour charges
de famille versées par l'employeur;

9 Montant de la saisie

Le montant du salaire saisi est fonc-
tion du niveau de la rémunération et du
nombre de personnes dont le débiteur a
la charge.

La fraction saisissable du salaire, ou
de toute autre prestation assimilée, est
calculée suivant un baréme dont les dif-
férentes tranches sont révisées annuel-
lement (%). Ce baréme fixe 7 tranches
de rémunération. Pour chacune de
ces tranches, une fraction saisissable
est déterminée, aprés déduction des
cotisations sociales obligatoires telles
que Sécurité sociale, CSG, CRDS, re-
traite, chomage (°). C'est donc le salaire
net quil faut retenir, sans prendre en
compte les aides financiéres comme les
allocations familiales.

A - Fraction saisissable

Dans tous les cas, une somme au
moins égale au revenu de solidarité ac-
tive (RSA) doit étre laissée a la disposi-
tion de l'intéressé ('°), soit un montant
de 545,48 € par mois.

La retenue sur le salaire est calcu-
1ée sur la base de 'ensemble des gains
réels de I'année, cest-a-dire sur la base
des douze mois précédant la notification
de la saisie des rémunérations a em-
ployeur. La retenue est ensuite divisée
par douze pour obtenir la somme qui
doit étre prélevée pour le mois considéré.

Compte tenu du fait que la paie
peut comporter des éléments variables,
comme le nombre d’heures supplémen-
taires, le méme calcul doit étre renou-
velé chaque mois, jusqu'a extinction de
la dette.

Lorsque le débiteur pergoit plusieurs
rémunérations, il peut faire I'objet d'une
saisie sur chacun de ses revenus et donc

(9) Art. R. 3252-4 du C. trav.
(10) Art. L. 3252-3 du C. trav.
(11) Art. L. 3252-5 et R. 3252-5 du C. trav.
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auprés de chacun de ses employeurs.
Clest le greffier qui détermine le ou les
employeurs entre les mains duquel les
rémunérations doivent étre saisies ('').

Si le salarié ne s'est pas acquitté de
ses impots, les services du Trésor peu-
vent procéder a une saisie sur salaire
sans passer par le tribunal d’instance
(procédure de l'avis a tiers détenteur).
En cas de pluralité de créanciers, les
sommes dues sont versées en priorité
au Trésor public jusquau paiement
complet de la dette. Mais si un des
créanciers intervient en raison du non-
paiement d'une pension alimentaire,
alors cest lui qui est prioritaire.

B — Personnes a charge

La proportion de la rémunération
qui peut étre saisie est réduite lorsque
le débiteur a des personnes a charge.
En effet, les tranches de rémunération
mensuelles sont augmentées d'un mon-
tant de 120,00 € par personne a charge,
sur justification présentée par le débi-
teur (Art. R. 3252-3 du Code du travail).
Sont considérées comme personnes a
charge :

— le conjoint, le partenaire de Pacs
ou le concubin du débiteur, dont les

(11) Art. R. 3252-40 du C. trav.

— allocations logement;

—rentes d’accident de travail;
—retraite du combattant;

— prestation de fidélité et de reconnais-
sance des sapeurs-pompiers volontaires.

ressources personnelles sont inférieures
au montant du RSA;
— T'enfant ouvrant droit aux prestations
familiales et se trouvant a la charge
effective et permanente du débiteur (y
compris 'enfant pour lequel le débiteur
verse une pension alimentaire);
— Tlascendant ayant des ressources
personnelles inférieures au RSA, qui
habite avec le débiteur ou pour lequel ce
dernier verse une pension alimentaire.
Lorsque les deux conjoints font
Tobjet d'une saisie, chacun d’eux doit
bénéficier de la prise en considération
des enfants a charge pour déterminer
le montant de la partie saisissable de
leurs salaires respectifs (*2).

(12) Circ. n° 79-12 du 12 nov. 1979 du
Min. de la justice.

Y= Lorsque des dettes ont été contrac-
tées dans I'intérét de la famille ou pour I'éduca-
tion des enfants, le créancier peut réclamer les
sommes dues au conjoint du débiteur si ce der-
nier n’est pas solvable, a condition que les dé-
penses en cause ne soient pas manifestement
excessives, eu égard au train de vie du ménage,
a l'utilité ou linutilité de 'opération, a la bonne
ou a la mauvaise foi du créancier. Il en est de
méme pour les dettes résultant d’achats a crédit
qui n’ont pas été consentis par les deux époux
(art. 220 du Code civil).

BAREME MENSUEL DE LA SAISIE DES REMUNERATIONS
En vigueur depuis le 1°" janvier 2018

Rémunération mensuelle

N’excédant pas 313,33 € 1/20
Comprise entre

313,34 € et611,67 € 110

611,68 € et 911,67 € 1/5

911,68 €¢et1210,83 € 1/4

1210,84 € et 1509,17 € 13

1509,18 € €t 1813,33 € 2/3
Supérieure a 1813,33 € la totalité

Proportion
saisissable

Montant maximum mensuel

15,66 €

4549 €
105,45 €
180,24 €
279,69 €
482,46 €
482,46 € + la fotalité excédant 1 913,33 €




Rémunération
en euros

54548 6546
550 6600
560 6720
570 6840
580 6960
590 7080
600 7200
610 7320
620 7440
630 7560
640 7680
650 7800
660 7920
670 8040
680 8160
690 8280
700 8400
710 8520
720 8640
730 8760
740 8880
750 9000
760 9120
770 9240
780 9360
790 9480
800 9600
810 9720
820 9840
830 9960
840 10080
850 10200
860 10320
870 10440
880 10560
890 10680
900 10800
910 10920
920 11040
930 11160
940 11280
950 11400
960 11520
970 11640
980 11760
990 11880
1000 12000
1010 12120
1020 12240
1030 12360
1040 12480
1050 12600

Montant mensuel de la retenue a opérer par ’employeur
pour un salarié selon le nombre de personnes a charge

0,00
4,52
14,52
24,52
34,52
43,33
44,33
45,33
47,16
49,16
51,16
53,16
55,16
57,16
59,16
61,16
63,16
65,16
67,16
69,16
71,16
73,16
75,16
77,16
79,16
81,16
83,16
85,16
87,16
89,16
91,16
93,16
95,16
97,16
99,16
101,16
103,16
105,16
107,58
110,08
112,58
115,08
117,58
120,08
122,58
125,08
127,58
130,08
132,58
135,08
137,58
140,08

0,00
4,52
14,52
24,52
34,52
37,33
38,33
39,33
40,33
41,33
42,33
43,33
4433
45,33
46,33
47,33
48,33
49,33
50,33
51,33
53,16
55,16
57,16
59,16
61,16
63,16
65,16
67,16
69,16
71,16
73,16
75,16
77,16
79,16
81,16
83,16
85,16
87,16
89,16
91,16
93,16
95,16
97,16
99,16
101,16
103,16
105,16
107,16
109,16
111,16
113,58
116,08

0,00
4,52
14,52
24,52
30,33
31,33
32,33
33,33
34,33
35,33
36,33
37,33
38,33
39,33
40,33
41,33
42,33
43,33
44,33
45,33
46,33
47,33
48,33
49,33
50,33
51,33
52,33
53,33
54,33
55,33
56,33
57,33
59,16
61,16
63,16
65,16
67,16
69,16
71,16
73,16
75,16
77,16
79,16
81,16
83,16
85,16
87,16
89,16
91,16
93,16
95,16
97,16

0,00
4,52
14,52
24,52
29,00
29,50
30,00
30,50
31,00
31,50
32,00
32,50
33,00
33,50
34,33
35,33
36,33
37,33
38,33
39,33
40,33
41,33
42,33
43,33
44,33
45,33
46,33
47,33
48,33
49,33
50,33
51,33
52,33
53,33
54,33
55,33
56,33
57,33
58,33
59,33
60,33
61,33
62,33
63,33
65,16
67,16
69,16
71,16
73,16
75,16
77,16
79,16

0,00
4,52
14,52
24,52
29,00
29,50
30,00
30,50
31,00
31,50
32,00
32,50
33,00
33,50
34,00
34,50
35,00
35,50
36,00
36,50
37,00
37,50
38,00
38,50
39,00
39,50
40,33
41,33
42,33
43,33
4433
45,33
46,33
47,33
48,33
49,33
50,33
51,33
52,33
53,33
54,33
55,33
56,33
57,33
58,33
59,33
60,33
61,33
62,33
63,33
64,33
65,33

0,00
4,52
14,52
24,52
29,00
29,50
30,00
30,50
31,00
31,50
32,00
32,50
33,00
33,50
34,00
34,50
35,00
35,50
36,00
36,50
37,00
37,50
38,00
38,50
39,00
39,50
40,00
40,50
41,00
41,50
42,00
42,50
43,00
43,50
44,00
44,50
45,00
45,50
46,33
47,33
48,33
49,33
50,33
51,33
52,33
53,33
54,33
55,33
56,33
57,33
58,33
59,33

0,00
4,52
14,52
24,52
29,00
29,50
30,00
30,50
31,00
31,50
32,00
32,50
33,00
33,50
34,00
34,50
35,00
35,50
36,00
36,50
37,00
37,50
38,00
38,50
39,00
39,50
40,00
40,50
41,00
41,50
42,00
42,50
43,00
43,50
44,00
44,50
45,00
45,50
46,00
46,50
47,00
47,50
48,00
48,50
49,00
49,50
50,00
50,50
51,00
51,50
52,33
53,33

FICHE PRATIQUE

Rémunération
en euros

1060
1070
1080
1090
1100
1110
1120
1130
1140
1150
1160
1170
1180
1190
1200
1210
1220
1230
1240
1250
1260
1270
1280
1290
1300
1310
1320
1330
1340
1350
1360
1370
1380
1390
1400
1410
1420
1430
1440
1450
1460
1470
1480
1490
1500
1510
1520
1530
1540
1550
1560
1570

12720
12840
12960
13080
13200
13320
13440
13560
13680
13800
13920
14040
14160
14280
14400
14520
14640
14760
14880
15000
15120
15240
15360
15480
15600
15720
15840
15960
16080
16200
16320
16440
16560
16680
16800
16920
17040
17160
17280
17400
17520
17640
17760
17880
18000
18120
18240
18360
18480
18600
18720
18840

Montant mensuel de la retenue a opérer par ’'employeur
pour un salarié selon le nombre de personnes a charge

142,58
145,08
147,58
150,08
152,58
155,08
157,58
160,08
162,58
165,08
167,58
170,08
172,58
175,08
177,58
183,34
186,68
190,01
193,34
196,68
200,01
203,34
206,68
210,01
213,34
216,68
220,01
223,34
226,68
230,01
233,34
236,68
240,01
243,34
246,68
250,01
253,34
256,68
260,01
263,34
266,68
270,01
273,34
276,68
280,01
280,28
286,95
293,61
300,28
306,95
313,61
320,28

118,58
121,08
123,58
126,08
128,58
131,08
133,58
136,08
138,58
141,08
143,58
146,08
148,58
151,08
153,58
156,08
158,58
161,08
163,58
166,08
168,58
171,08
173,58
176,08
178,58
181,08
183,58
186,08
189,34
192,68
196,01
199,34
202,68
206,01
209,34
212,68
216,01
219,34
222,68
226,01
229,34
232,68
236,01
239,34
242,68
246,01
249,34
252,68
256,01
259,34
262,68
266,01

99,16
101,16
103,16
105,16
107,16
109,16
111,16
113,16
115,16
117,16
119,58
122,08
124,58
127,08
129,58
132,08
134,58
137,08
139,58
142,08
144,58
147,08
149,58
152,08
154,58
157,08
159,58
162,08
164,58
167,08
169,58
172,08
174,58
177,08
179,58
182,08
184,58
187,08
189,58
192,08
195,34
198,68
202,01
205,34
208,68
212,01
215,34
218,68
222,01
225,34
228,68
232,01

81,16
83,16
85,16
87,16
89,16
91,16
93,16
95,16
97,16
99,16
101,16
103,16
105,16
107,16
109,16
111,16
113,16
115,16
117,16
119,16
121,16
123,16
125,58
128,08
130,58
133,08
135,58
138,08
140,58
143,08
145,58
148,08
150,58
153,08
155,58
158,08
160,58
163,08
165,58
168,08
170,58
173,08
175,58
178,08
180,58
183,08
185,58
188,08
190,58
193,08
195,58
198,08

66,33
67,33
68,33
69,33
71,17
73,17
75,17
777
79,17
81,17
83,17
85,17
87,17
89,17
91,17
93,17
95,17
97,17
99,17
101,17
103,17
105,17
107,17
109,17
111,17
113,17
115,17
17,17
119,17
121,17
123,17
12517
127,17
129,17
131,58
134,08
136,58
139,08
141,58
144,08
146,58
149,08
151,58
154,08
156,58
159,08
161,58
164,08
166,58
169,08
171,58
174,08

60,33
61,33
62,33
63,33
64,33
65,33
66,33
67,33
68,33
69,33
70,33
71,33
72,33
73,33
74,33
75,33
77
79,17
81,17
83,17
85,17
87,17
89,17
91,17
93,17
95,17
97,17
99,17
101,17
103,17
105,17
107,17
109,17
111,17
113,17
115,17
17,17
119,17
121,17
12317
125,17
127,17
129,17
131,17
133,17
135,17
137,58
140,08
142,58
145,08
147,58
150,08

54,33
55,33
56,33
57,33
58,33
59,33
60,33
61,33
62,33
63,33
64,33
65,33
66,33
67,33
68,33
69,33
70,33
71,33
72,33
73,33
74,33
75,33
76,33
77,33
78,33
79,33
80,33
81,33
83,17
85,17
87,17
89,17
91,17
93,17
95,17
Sl
097
101,17
103,17
105,17
107,17
109,17
11,17
113,17
115,17
117,17
119,17
121,17
12317
125,17
127,17
129,17
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FICHE PRATIQUE

Rémunération Montant mensuel de la retenue a opérer par Pemployeur [l Rémunération Montant mensuel de la retenue a opérer par ’employeur
en euros pour un salarié selon le nombre de personnes a charge : €n euros pour un salarié selon le nombre de personnes a charge

1580 18960 32695 26934 23534 201,34 17658 15258 131,17 |:| 2100 25200 769,18 65518 541,18 451,61 377,62 30668 27268
1590 19080 33361 27268 23868 204,68 179,08 15508 13317 :| 2110 25320 779,18 66518 551,18 45828 38429 31029 276,01
1600 19200 34028 27601 24201 20801 181,58 15758 13517 |i| 2120 25440 789,18 67518 561,18 46495 39096 31696 279,35
1610 19320 346,95 279,34 24534 211,34 184,08 160,08 137,17 2130 25560 799,18 68518 571,18 47161 397,62 32362 282,68
1620 19440 35361 28268 24868 21468 18658 16258 139,17 |:| 2140 25680 809,18 69518 581,18 47828 40429 330,29 286,01
1630 19560 360,28 28628 252,01 21801 189,08 16508 141,17 |:| 2150 25800 819,18 70518 591,18 48495 41096 33696 289,35
1640 19680 36695 29295 25534 221,34 19158 167,58 14358 |:| 2160 25920 829,18 71518 601,18 491,61 417,62 34362 292,68
1650 19800 37361 29961 25868 22468 194,08 170,08 14608 :| 2170 26040 839,18 72518 611,18 49828 42429 350,29 296,01
1660 19920 380,28 30628 262,01 228,01 19658 17258 14858 |:| 2180 26160 849,18 73518 621,18 507,18 430,96 35696 299,35
1670 20040 38695 31295 26534 231,34 19908 17508 151,08 : 2190 26280 859,18 74518 631,18 517,18 437,62 36362 302,68
1680 20160 39361 31961 26868 23468 201,58 177,58 15358 |:| 2200 26400 869,18 75518 641,18 527,18 44429 37029 306,01
1690 20280 400,28 326,28 272,01 238,01 204,08 180,08 156,08 2210 26520 879,18 765,18 651,18 537,18 450,96 376,96 309,35
1700 20400 40695 33295 27534 241,34 20735 182,58 15858 |:| 2220 26640 889,18 77518 661,18 547,18 457,62 38362 312,68
1710 20520 41361 33961 27868 24468 210,68 18508 161,08 |:| 2230 26760 899,18 78518 671,18 557,18 464,29 390,29 316,29
1720 20640 42028 34628 282,01 24801 214,01 187,58 16358 |:| 2240 26880 909,18 79518 681,18 567,18 470,96 39696 322,96
1730 20760 42695 35295 28534 251,34 217,35 190,08 166,08 |:| 2250 27000 919,18 80518 691,18 577,18 477,62 403,62 329,62
1740 20880 43361 35961 288,68 254,68 220,68 19258 16858 |:| 2260 27120 929,18 81518 701,18 587,18 484,29 41029 33629
1750 21000 44028 36628 29228 25801 224,01 19508 171,08 : 2270 27240 939,18 82518 711,18 597,18 49096 41696 342,96
1760 21120 44695 37295 29895 26134 227,35 19758 17358 |:| 2280 27360 949,18 83518 72118 607,18 497,62 42362 349,62
1770 21240 45361 37961 30561 264,68 230,68 200,08 176,08 2290 27480 959,18 845,18 731,18 617,18 504,29 430,29 356,29
1780 21360 460,28 38628 312,28 26801 234,01 202,58 17858 |:| 2300 27600 969,18 85518 741,18 627,18 513,85 4369 36296
1790 21480 46695 39295 31895 271,34 237,35 20508 181,08|:| 2310 27720 979,18 86518 751,18 637,18 523,85 44362 369,62
1800 21600 47361 39961 32561 27468 240,68 207,58 18358 |:| 2320 27840 989,18 87518 761,18 647,18 533,85 450,29 376,29
1810 21720 48028 40628 33228 27801 24401 210,08 186,08 |: 2330 27960 999,18 88518 771,18 657,18 543,85 45696 382,96
1820 21840 489,18 41295 33895 281,34 247,35 21335 188,58 |:| 2340 28080 1009,18 89518 781,18 667,18 553,85 46362 389,62
1830 21960 49918 41961 34561 284,68 250,68 21668 191,08 | 2350 28200 101918 90518 791,18 677,18 56385 47029 396,29
1840 22080 509,18 42628 35228 288,01 254,01 22001 19358 :| 2360 28320 1029,18 91518 801,18 687,18 57385 47696 402,96
1850 22200 519,18 43295 35895 291,34 257,35 223,35 196,08 2370 28440 103918 925,18 811,18 697,18 583,85 483,62 409,62
1860 22320 529,18 43961 36561 294,68 260,68 22668 19858 :| 2380 28560 1049,18 93518 821,18 707,18 593,85 490,29 416,29
1870 22440 539,18 44628 37228 29828 264,01 230,01 201,08 :| 2390 28680 1059,18 94518 831,18 717,18 60385 49696 422,96
1880 22560 549,18 45295 37895 30495 267,35 23335 20358 |:| 2400 28800 1069,18 955,18 841,18 727,18 613,85 50362 429,62
1890 22680 559,18 45961 38561 311,61 270,68 236,68 206,08 |:| 2410 28920 1079,18 96518 851,18 737,18 623,85 510,29 436,29
1900 22800 569,18 466,28 39228 318,28 274,01 24001 20858 |:| 2420 29040 108918 97518 861,18 747,18 63385 51985 442,96
1910 22920 57918 47295 39895 32495 277,35 24335 211,08 || 2430 29160 109918 98518 871,18 757,18 64385 52085 44962
1920 23040 589,18 47961 40561 33161 280,68 24668 21358 :| 2440 29280 1109,18 99518 881,18 767,18 65385 539,85 45629
1930 23160 599,18 486,28 41228 33828 284,01 250,01 216,08 2450 29400 111918 100518 891,18 777,18 663,85 549,85 462,96
1940 23280 609,18 49518 41895 34495 287,35 253,35 219,35 :| 2460 29520 1129,18 101518 901,18 787,18 673,85 559,85 469,62
1950 23400 619,18 50518 42561 351,61 290,68 256,68 222,68 |:| 2470 29640 1139,18 102518 911,18 797,18 683,85 569,85 476,29
1960 23520 629,18 51518 43228 35828 294,01 260,01 226,01 |:| 2480 29760 1149,18 103518 921,18 807,18 693,85 579,85 482,96
1970 23640 639,18 52518 43895 364,95 297,35 263,35 22935 :| 2490 29880 1159,18 104518 931,18 817,18 703,85 589,85 489,62
1980 23760 649,18 53518 44561 371,61 300,68 26668 232,68 |: 2500 30000 1169,18 105518 941,18 827,18 713,85 599,85 496,29
1990 23880 659,18 54518 45228 37828 304,29 270,01 23601 :| 2510 30120 1179,18 106518 951,18 837,18 72385 609,85 502,96
2000 24000 66918 55518 45895 384,95 310,96 27335 23935 i 2520 30240 1189,18 107518 961,18 847,18 73385 619,85 509,62
2010 24120 679,18 565,18 46561 391,61 317,62 276,68 242,68 2530 30360 1199,18 108518 971,18 857,18 743,85 629,85 516,29
2020 24240 689,18 57518 47228 398,28 32429 280,01 246,01 :| 2540 30480 1209,18 109518 981,18 867,18 75385 639,85 525,85
2030 24360 699,18 58518 47895 40495 330,96 28335 249,35 :| 2550 30600 1219,18 110518 991,18 877,18 76385 649,85 53585
2040 24480 709,18 59518 48561 411,61 337,62 28668 25268 :| 2560 30720 1229,18 111518 1001,18 887,18 77385 659,85 545,85
2050 24600 719,18 60518 49228 41828 34429 290,01 256,01 :| 2570 30840 1239,18 112518 1011,18 897,18 78385 669,85 55585
2060 24720 72918 61518 501,18 42495 35096 29335 259,35 :| 2580 30960 1249,18 113518 1021,18 907,18 79385 679,85 56585
2070 24840 739,18 62518 511,18 43161 357,62 29668 262,68 :| 2590 31080 1259,18 114518 1031,18 917,18 803,85 689,85 57585
2080 24960 74918 63518 521,18 43828 364,29 300,01 26601 :| 2600 31200 1269,18 115518 104118 927,18 81385 699,85 58585
2090 25080 75918 64518 531,18 44495 37096 30335 26935 i +10 +120 +10 +10 +10  +10 +10 +10 +10

Pour un baréme complet, voir www.nvo.fr
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LE MENSUEL DE REFERENCE SUR L’ACTUALITE JURIDIQUE

RPDS

COMITE SOCIAL ET
ECONOMIQUE

Comment se met-il
en place ?

HARCELEMENT

Quelle protection

pour les victimes ? @ Le statut,

LA REVUE PRATIQUE
DE DROIT SOCIAL

ABONNEZ
VOUS !

NOUVEAU NVOdroits.fr
accessible avec I'abonnement
> le droit du travail

> le droit des élus et mandatés,

> |e droit au quotidien

FONCTION PUBLIQUE

qui en bénéficie ?

> Bulletin d'abonnement

Syndicat / société (si nécessaire al'expédition) | | [ | [ | | [ [ | [ |

inez tous les élus dans le cadre
on de fonctionnement de 0,2 %
43 et L2315-61 du code du travail

du 6 mai 1983 et du 9 avril 1987)

Autorisation de prélévement

En signant ce formulaire de mandat, vous autorisez (A) La Vie Ouvriére a envoyer des instructions a

[0 Madame [ Monsieur votre banque pour débiter votre compte, et (B) votre banque & débiter votre compte conformément

Nom*L | L L L L L L L | Ipémom L L L L L 1L | || | aux instructions de La Vie Ouvriére.

N L | JRue* L L [ [ ] | Titulaire du compte

Codeposta*_| | | | | Ville*| | Nom L | I [ I L [ 1 | [ JPeénomL | | [ [ 1 [ [ | [ 111

Fédération ou branche professionnelle || [ | | | | [ I N L L L JRe Ll Ll L

gD\—l—‘—,,l*l e L L L L L L L lCodePostaI\I\I\\Ville\\\\\\\\\\\]\\l\

ourrie!

* Champs obligatoires IBAN

0] Abonnement RPDS : 9-€/mois ou 108 </an e 1 e e s O o A A I
I BIC

RPDS, la Revue pratique de droit social papier (11 numéros par an dont un N e e

double) et web + en acces abonné sur nvodroits.fr : 'actualité juridique, le droit du

travail, le droit des élus et mandatés, le droit au quotidien Créancier

O Pack NVO Droits : 12€/mois ou 144 €/an

L’abonnement RPDS + NVO, le magazine papier (10 numéros par an) et web +

Hors-série VO Impodts, le guide fiscal + en acces abonné sur nvo.fr : I'actualité sociale

Paiement

O Cheque a I'ordre de la Vie Ouvriere N°cheque [ | | [ | | | |
e O I I

Banque | | | |

Prélévement automatique en :
01 fois, prélévement unique 012 fois, prélevement mensuel
Merci de remplir et signer I'autorisation de prélévement ci-contre et de joindre votre RIB.

Offre valable jusqu’au 30/06/2018. Au-dela, nous consulter.

La Vie Ouvriére 263, rue de Paris, case 600
93516 Montreuil Cedex - Identifiant SEPA : FR87222632727

Fait le : Signature

Etablissement teneur du compte

[0 o I ) ey s o
Adresse [ [ | | @ [
CodePostal | | | | | | Vile [ | |
Vous bénéficiez du droit d’étre remboursé par votre banque selon les conditions décrites dans la

convention que vous avez passée avec elle. Une demande de remboursement doit &tre présentée dans
les 8 semaines suivant la date de débit de votre compte pour un prélévement autorisé.

code origine : mag

ADRESSEZ CE BULLETIN A : La Vie Ouvriére Case 600 — 263, rue de Paris — 93 516 Montreuil Cedex

Tél.: 0149886850 / Fax: 0149 88 68 66 — abonnement@nvo.fr
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HORS-SERIE SPECIAL IMPOTS « JANVIER 2018 * 6,50 €

DOSSIER
SUPPRESSION DE L'ISF

LE CAPITAL MOINS TAXE

MACRON AU SERVICE
DES PLUS RICHES

PARUTION
LLE 19 JANVIER 2018

HAUSSE TAXE _EMPLOI | PRELEVEMENT
DE LA CSG D"HABITATION | A DOMICILE A LA SOURCE
Addition salée Suppression : Crédit d'imp6t Soyez préts

pour les retraités | étes-vous concernés? pour tous pour 2019

N°1 DES GUIDES FISCAUX boutique_nvo_fr

M 02930 -57H-F: 6,50 €-RD .

Bon de commande VO Impéts 2018

(Ecrire en lettres capitales, merci)

Code article 03180121/ Prix unitaire : 6 € VOTRE FEDERATION OU BRANCHE

Nb. ex. X6 €= € synoieary/soceene | | [ | [ L [ L [ L[ L P ]
A préciser si nécessaire ¢ I'expédition

Ci-joint: Mme [ | m.[ ] vorRewp | | |

chequens L1 1 I | | | T I Y 0 O O R R B

Banque pRENOM* L | [ | [ | | | [ [ | [ | [ | |

Al'ordre de La Vie Ouvriére L e
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e IRVERAUS bl SEL AR TS copepostac* L | | | [ | wwmesl L | [ | [ [ | [ [ | |

TeLExex L | [ [ [ [ [ | ] ]
TéL.portABLEX | I | | I | | | | |

COURRIEL* |

FACTURE oUI[ | NON[ ]

* Champs obligatoires Y,
code origine : mag

ADRESSEZ VOTRE COMMANDE A : La Vie Ouvriére - Case 600 g
Service diffusion — 263, rue de Paris — 93 516 Montreuil Cedex. Tél. : 0149886850 / Fax : 0149 88 68 66 — commercial@nvo.fr




