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INTRODUCT ION

Le droit socicl contemporain se voit assigner une double finalité
par le législateur. Il s'agit d'abord de préserver la séeurité du
travailleur et ensuite d'assurer sa participation d la gestion

de ses intéréts dans le monde du travail. Ces objectifs dépendent
de la politique soctale conduite dans le pays, maie encore et
surtout du contexte économique et socio-politique environnant,
clest~-d-dire la stabilité des entreprises, leur vitalité qui
instituent le cadre essentiel des relations de trovail. C'est
aingi que tout changement dans l'économie peut avoir des réper-—
cussions sur la vie de l'entreprise et par conséquent sur celle

du travailleur et de sa famille.

La sécurité recherchée par le législateur au profit du salarié

se situe d plusieurs niveaur du droit du travail mais elle tourne

toujours autour de lfemploi et de la garantie des pessources.

La sécurité de 1l'emploi commence par la recherche d'une meilleure
faeilité aux conditions d'aceés au travail, pour le plus grand
nombre de personnes. Cette recherche du plein emplot doit néces—
sairement reposer sur une politique de formation professionnel=
le adéquate tendant 4 favoriser l'équilibre entre 1'offre et lu
demande pour résorber le chdmage fonetionnel. Mais il s'agit sur-
tout, de garantir la stabilité de l'emploi par 1'institution de
techniques propres au droit social : indemnité de rupture de

contrat, prime d'ancienneté, etc...

Au lien contractuel, on essaie de lui conférer solidité et lon-
gévité et au statut contractuel, continuité et stabilité. Cela
explique l'édiction d'un certain nombre de mesures protectrices
comme le motif légitime de licenciement, la procédure de révision

des conbrats.

La garantie des ressources se réalise quant d elle par la mise
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en oeuvre de certaines techniques :

- L'institution des ressources minimum : galaire minima garants

et salaire de base des conventions professionnelles.

- Les ressources complémentaires 4 fonction ineitative : prime

de rendement, de productivité ; allocations familiales.

~ Les mesures de protection deg créances de salaire telles que
régles relative au prélévement, ¢ la compensation et a la tran-
saction qui doivent intervenir devant 1'inspecteur ou le tribu-
nal du travail, celles qui limitent l'action du créancier du
travailleur, c'est-d-dire la quotité insaisissable et aussti le
super privilége des salarids par rapport aux autres créanciers

de l'employeur.

- Les ressources substituées : rente pour les accidents du tra-

vail, pension vieillesse, remboursement des frais de maladie.

Mais si la séeurité du salarié est l'un des objectifs du droit
gocial, il n'en demeure pas moins que sa participation d la vie
de 1'entreprise revdt une importance particulidre aux yeux du
1égislateur. C'est une idée récente dont on trouve quelques tra-
ces certes, vimides, dans le droit du travail. Il s'agit de sa
participation & la négociation collective et & la gestion de

l'entreprise.

Le droit de participer 4 la négoeiation collective est un principe
fondamental du droit socicl et comme tel a été constitutionnelle—-
ment et législativement consacré. Il peut s'exercer d deux ni-
veaux : d'abord au plan normatif, les travailleurs participent

a@ l'élaboration des régles professionnelles qui leur seront appli-
quées par L'intermédiaire des syndicats et ensuite au plan de la
négociation des conflits collectifs, qui sont obligatoirement
soumis & la procédure de conciliation ou accessoirement 4 L'ar-
bitrage (cf. article 231 C.T. et s.).

Quant au droit & la gestion de l'entreprise prévue par les arti-

cles 189 et 180, il permet au salarié de participer d la vie
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économique et soctale de l'unité de production avec ou sans l'en-
tremise des délégués du personnel. En effet, les travailleurs ont
le droit de eommuniquer & L'employeur toute suggestion utile ten-
dant & l'amélioration de 1'organisation et du rendement de L'entre—
prise et plus précigément sur les mesures de licenciement néces-—
sitées par une diminution de l'activité ou une réorganication de

L'entreprise.

Ces finalités assignées au droit social peuvent Etre dans beau-
coup de circonstances, mises en cause par les changements qut
touchent l'entreprise., Il et établi depuis Zoﬁgtemps que la sécu-
vité des travailleurs, dépend en grande partiz des conditions de
stabilité qui régnent dane l'entreprise qui les utilise et dont

21 nous faut parler de ses composantes et son organisation.

Le mot entreprise a plusieurs acceptions dans le domaine économi-

que et Jjuridique.

Au plan écomnomique, elle peut €tre définie comme une activité or-—
ganisée de production et de distribution des biens ou services.
Cette approche économique de l'entreprise intéresse le droit so~
eial ear elle est créatrice d'emplois et eu égard 4 la nomencla-
ture des activités écomomiques pour le champ d'application des

conventioneg collectives.

Sur le plan juridique, le droit commercial s'intéresse d L'entre-
prise soit pour en dégager le critére de l'activité du commerce
et celui du commergant, soit en se préoccupant de son activité

propre.

Quant au droit soecial, i1 définit l'entreprise comme une communau=
té de salariés memant une activité sous la dircection et l'autortté
d'un chef,ce qui fait ressortir §es différentes composantes : le
personnel, le chef d'entreprise et l'activité. Le personnel est
une communauté qui posséde des intér&ts communs, collectti fe face
au chef d'entreprise. Il est consitué de personnel d'encadrement
ot d'exécution au sein desquele existent des catégories d'emplot

diverses.
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On peut définir l'emploi comme 1'ensemble des tdches qu'une en-—
treprise destine & un individu en fonection de son organisation.
Clest done le lien entre l'homme et son métier, entre l'homme et
sa qualification plus précisément.

Ce personnel est placé sous L'autorité du chef d'entreprise qui
peut &bre le propriétaire, la personne investie par la société.
En effet, lorsque l'entreprise appartient d une personne physique,
celle-ci assume la triple qualité de propriétaire des moyens
matériele, d'employeur ¢t de dirigeant sauf dissociation de ces
qualités par la location gérance. Par contre, lorsque l'entre-
prise est une personne morale, il y a inévitablement séparation
entre la qualité d'employeur attribude a4 la personne morale et
les dirigeants. Mais qu'il soit propriétaire ou chargé d'un man-

dat, le chef d'entreprise dispose de trois pouvoirs :

- pouvoir de diriger, d'organiser l'entreprise avee la
b 2

possibilité de recevoir les suggestions des salariés ;

- pouvoir réglementaire et
- enfin pouvoir disciplinaire P

u'2l doit tous exercer dans L'intédrét de 1'entreprise, sans com=
I3

mettre d'abus de droit,

Le troisiéme élément est constitué par l'activité. En effet,
l'entreprise est l'organisation d'une activité commune et durable.
Ce eritére de duvabilité et de permanence est commun 4 l'écono-
mie, au droit commercial et au droit sceial. Pour le droit so-
cial, peu importe la nature de l'activité -lucrative ou non- elle

traduit 1l'existence de l'entreprise.

Relativement & som orgonisation, l'entreprisc peut &bre situde

a deux niveausr : juridique et technique. En principe, le droit
social ne 8'intéresse pas d la forme juridique de l'entreprise.
Ce n'est qu'exceptionnellement que l'on tient compte du caracte-
re public de l'employeur pour conférer aux agents non fonction-
naires du secteur public des statuts spéciaux exception fatte de
la modification de la forme juridique qui entrafne des conséquen=

ces sur les rvelations de travail (fusion, sci3s8ione..).



L'entreprise peut &pre découpée et organisée en établissements
comme dans les sociétds de transport, de distribution, de banque.
Ceux—ci sont alors formés d'un groupe de personnes, travatllant
en commun dans un lieu déterminé, sous la direction d'une autori-
té représentant le chef d'entreprise : art. 2 al. 2 C.T. et
Décret n® 67-1360 du 9-12-1967. De cette définition, 11 resscrt
que l'établissement est autonome au plan fonctionnel car il dé=-
pend du chef d'établissement. Mais d'un autre ebté, il dépend
juridiquement de 1'entreprise car le chef est subordonné d celui
de 1'entreprise et si les salariés sont fonetionnellement ratta-
ehés 4 l'établissement juridiquement et contractuellement aussi,

Zls le sont a4 l'entraprise.

Mais & ebté de cette finalité poursuivie par le droit social a4
travers L'entreprise, 1l y a la réalité chjective qui se mant-=
feste par des circonstances pouvant atteindre 1'’entreprise dans
sa composition et son organisation, voire son existence. Ce sent
les changements qui l'affectent par une succession d'événements
ou d'actes divers. Cee mutations peuvent consister en des trans-
formations juridiques : changement dans la forme ou la propriété
cu le mode d'exploitation, mails auset trans formations économi-
ques tels que la reconversion ou le changement d'activité. Elles
peuvent aussi Etre des dé faillances, c'est=d-dire des faiblesses,
des manquements de Ll'entreprise lorsque les difficultés pécuniai=
res conduisent d une diminution de 1l'activité, parce que llentre-
prise se trouve dans 17imposeibilité de respecter ses échéances
(cessation de patement) ou de maintenir provigoirement Ou de ma-
niére définitive, les charges parmi lesquelles le contrat de
tpavail. Cette contrainte évoque l'idée de la force majeure d’on

sont exclus la liquidation des biens et le réglement Judiciaire.

La défaillance peut aussi &tre un manquement d une obligation
pré-existante : infraction a la législation des établissement§
recevant du public, refus dun avantage social qui expose a4 la
gréve. Quoiqu'il en soit ces svénements ont souvent des inciden=

ces sur le salaire des employés car lorsque les activités sont



menacées par les mutations, les emplois le seront également., Mais
i1 arrive que Ll'activité menacée ne soit pas totalement compro-
mise ; on procéde simplement 4 une révision des contrats aﬁ/des

suspensions de contrat ou méme quelques licenciements.

Néanmoins, dans toutes les circonstances, il importe de prendre
en considération selon que le changement est dit a@ la force ma-
jeure ou 4 une faute, selon que l'auteur de la défaillance est
L'employeur ou le chef d'entreprise et si le siége de la faille
sz trouve dans 1'entreprise toute entidre ou partie de celle—ci. La solu-
tion idéale de tous cesproblémes doit correspondre en la poursuite de
1'qctivité mais il est dvident que cela n'est pas toujours pos-

sible et & cet égard, deux possibilités sont souvent offertes :

-~ Soit que l'entreprise subit des mutations tout en pour-

suivant ses activités, celles~-ci étant maintenues ;

- Soit que l'exploitation arréte, anéantissant la dyna-
mique du droit social, étant entendu que le gort des travailleurs

di fférera selon que l'arrét est provisoire ou &éfinitif.



PREMIERE PARTIE

LA POURSUITE DES ACTIVITES DE L'ENTREPRISE
MALGRE LES CHANGEMENTS DONT ELLE EST L'OBJET

Les changements qui touchent l'entreprise n'entratnent pas tou=
Jours un arrét de son fonctionnement. En effet, il peut s'agir
d'une mutation strictement juridique et qui touche d la sttuaticn
de l'employeur , dans ce cas, l'entreprise continue ses activi-
tés, le lien contractuel est maintenu. Mais le changement peut Etre
causé par des questions d'ordre économique qui, bien qu'elles ne
mettent pas en cause la poursuite des activités, vont avoir des
répercussions sur la composition du personnel., C'est tout le pro-

bléme des licenoiementespour cause économiGue. 3



CHAPITRE I.- LE CHANGEMENT DE LA SITUATION JURIDIQUE DE L'EMPLO-
YEUR. -

Le travailleur est lié a son employeur par un contrat qui consti-
tue le fondement juridique de scn emploi dans Ll'entreprise. Mais
i1 existe des circonstances qui modifient de maniére substantielle
la situation juridique de l'employeur et entrainent le risque de
mettre en cause le comtrat. Ce sera l'hypcthése du décés de l'em-
pleyeur, de la cession ou de la location de 1l'entreprise. Peu im=
porte que la modification soit le fait de la volonté de l'employeur
ou non, car il ne s'agit pas de l'exercice du pouvoir interne de
divection mais la substitution d'un nouvel employeur au précédent.
La question qui se pose est celle de savoir si la disparution de
1'ancien chef entraitne également celle des contrats de travail.
Pour y répondre, il est nécessaire de se reporter 4 la théorie

générale des obligations.

En cas de décés, le contrat du de cujus passe cntre les mains des
successeurs et les ayants causes 4 titre univereel,sont les conti-
nuateurs des obligations ndes du contrat de leur auteur. Clest
pourquot, afin d'éviter aux salarids la perte de leur emploi, le
€ode du Travail dans 1'article 54 al. 1 pose le principe du main=
tien du lien contractuel entre le nouvel employeur et les sala-
rids + "S'il survient une modification dans ia situation Juridiqua
de 1'employeur, notaomment par succesgtion, vente, fusion, trane-
fert de fonds, mise en société ; tous les contrats de travail

en cours au jour de la modification, subsistent entre le nouvel
employeur et le personnel de L'entreprise”, Ce texte est destiné d
assurer au salarié la stabilité de son emploi et il s'applique i
chaque fois que la méme entreprise continue d fonctionner sous une
direction nouvelle. (Tvib. T. Dk., 20-2-1962, TPOM n° 99, p. 2176;
C 4., 21-3-1962, Rép. CREDILA, vol. I, p. 169).

La jurisprudence frangaise en dédutt qu'il e'agit d'un texte ayant
un caractére impératif. Elle estime en effet que la régle ne peut

gtre écartée par les parties et tout accord contraire entre les



-0-

entre les employeurs successifs est nul. La régle s'applique ausst
bien aux employeurs qu'aux salariéds (Soc. 4-1-1974, Bull, V, n°
21, p. 20).

Cette position a semblé identique 4 la jurisprudence de nos tribu-
naux. La Cour supréme a décidé dans un premier stade que L'article
54 du Code du Travail avait un caractére d'ordre public (C.S. 22-
5-1963, R.J.L. 1963, C.8. p. 74 ; C.S., 5-3-1969 ; R, Ass. 1968,
n° 1 I p. 23), mais assez curieusement, elle devait atténuer ce
principe dane une autre affaire (C.S., 23-11-1966, R.J.L. 1970,

p. 1970). Quelques années plus tard, & propos du changement de la
situation juridique de l'employeur, elle décide que "le moyen tiré de
la violation de 1l'article 54 C.T. ¢'il cst présenté pour la premiére fois en
cassation est un moyen tiré de fait et de droit et doit &ire di-
claré irrecevable comme mouveau moyen'. Comme on le constate, la
jurisprudence est quelque peu hésitante bien que la Cour d'Appel
semble &tre plus hardie que la Haute Cour :(C.A. 5=5-1970 ; TPOM
n° 315, p. 6964 ; Trib. trav. Dk., ler-6-1970 - TPOM n° 307, p.
6794).

SECTION I.~ CONDITION DU MAINTIEN DES CONTRATS.-

La régle du maintien des contrats dégagée ci-dessus suppose la
réunion de trois Eléments : 1l faut un changement dans la situa-
tion juridique de l'employeur, la poursuite d’une activité et en-—

fin l'existence de contrat en cours.

§ I- Le changement dans la situation juridique de l'emplo~

YEeur.,

La jurisprudence estime que la nature du changement importe peu

et 4 a0f bhien sur L'objet économique que de la nature du changement.

A/- L'objet économique du changement.

Plusieurs facteurs peuvent Etre a4 l'origine du changement de la
situation. Nous retiendrons deux séries qui nous semblent plus

f1llustrants : le transfert de l'entreprise et sa succession d une
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qutre dans l'exécution d'un travail.

1- Le transfert de l'entreprise.

Il peut &tre global ou partiel. En cas de trarsfert global, 1'ar-
ticle 54 C.T. est facilement appliqué puisqu'oussi bien L'actif
et le passif ainsi que les moyens matdériels ou humains sont con-
cernés. C'est L'hypothése de la fuston ou de l'apport en soctété.
Par contre lorsqu'il s'agit d'un transfert partiel, l'employeur
originaire ne disparatt pas. Il n'y a qu'une fusion partielle, un
trans fert partiel d'umne fraction de 1l'entreprise. Le personnel
affecté & l'exploitation des éléments de llactif cédé passe sous
la divecticn du mouvel employeur, ce qui démontre que c'est Ll'em-

ploi qui va déterminer le maintien ou non dans Ll'entreprise.

La cesgion peut ndanmoins ne concerner que certains éléments précis
de l'entreprise. La question cssentielle sera de savoir si tout
bien transférd entraftne automatiquement le transfert du salarié.

La réponse semble négative car 1'application en est réservée au cas
ot 1'61lément patrimonial peut &tre exploité isolément, En d'autres
termes, le bien objet du transfert doit &tre susceptible d'exploi-
tation autonome. C'est pourquoi lorsque les éléments les plus tm—
portante de l'entreprise ont été cédés,il y a vente de celle-ct
(Tpib. trav. Dakar, 1-6-1970; T.P.O.M. n° 307, p. 6794).

9- La succession d'une entreprise 4 une autre dans l'exdcution d'un

travatl. .

Il est fréquent qu'une société remplace une autre dans l'accomplis~
sement d'un travail de fourniture ou d'exéeution d'un gervice.
C'est en général la situation dans les entreprises de nettoyage,

de gardiennage, de jardinage ou de restauration. La jurisprudence
estime que l'article 54 est applicable et les salariés employés a
ces tdehes passent au service de 1'entreprise nouvelle (Soc. 5=12-
1974, Bull, V, n° 592, p. 653 - Trib. Trav. Dakar, 15-12-1962,

TPOM n® 126, p. 2794).
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La conformité de cette position est eritiquable., Il est évident
qu'il n'existe aucun lien de droit entre les deux sociétés qui se
succeédent. Du seul fait qu'une entreprise se voit libérée par ce
changement, les salariés passent d 1'qutre entreprise. Plusieurs
remarques peuvent €tre soulevées. La premiére est qu'on n'apergoit
dans cette opération aucune modification ni dans la personne ni
dans le patrimoine de l'employeur ; tout au plus 21 s'agit d'un
changement économique de sa situation. Il est aussi o0sé de préten-
dre qu'on se trouve dans pareiles situations, devant une méme en-—
treprise qui continue d fonciilonner avec une nouvelle direction.
L'exdeution d'un marchd aussi important soit-il  pour une entre-
prise n'est qu'une partie de ses activitée., A ces critiques de
droit s'ajoute une constatation de fait. Lorsque le contrat de net-
toyage, de Jjardinage ou de restauration passe A4 une autre société,
clest souvent parce qu'il a été mal exécuté et donc le personnel
n'était pas d la hauteur de la tdche pour diverses raisons. 0r,
clest ce méme personmnel qui passe d la charge de la nouvelle entre-
prise. Il était plus raisonnable de l'affecter & l'entreprise
défaillante. C'est une porte ouverte d la fraude & la loi car telle
entreprise peut exécuter défectueusement son contrat pour procéder

¢ la réduction de son personnel.

B/- Nature juridique du changement.

La nature juridique de l'opération tmporte peu. D'une maniére gé-=
nérale, on tient compte de tout changement qui modifie la situation
juridique de l'employeur (C.5. 22-5-19638 ; ReL.Jd. 1963 3 CuSus Do
74). Ce principe a été appliqué au cas d'une scciété d'économie
mixte qui succéde 4 une société privée (C.8., 3-6-1975, Rép. CREDI-
LA, 1571-1975, p. 240) ; dans une opération de vente aux enchéres
publiques et lors de lo vente d'un fond de commerce (C.S. 5-8—
1969, Rec. Ass. 1969, n° 1). L'article 54 s'applique aqussi a la
location gérance et & la gérance libre (C.S. 23-5-1963, op. citd)
¢t ce, malgré la résistance de la Cour d'Aprel (C.A. 6 déc. 19C1 ;
Fép. CREDILA, vol. I; p. 130).
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§ II- La poursuite d'une activitd identique, similaire ou

connexe.

Clest une condition du maintien des contrats en cours. Cependant,

1'qctivité doit aussi &tre continue.

A/~ Ndcessité de la poursutte.

La continuation de l'activité est nécessaire et suffisante. Elle
cst aquesi essentielle. La jurisprudence s'attuche moins au maintien
des structures d'une entreprise qu'd la persistance d'une activité
économique sinon identique du moins de méme nature. Elle se montre
trés souple & cet égard ; ainsi méme lorsque l'objet de l'exploita-
tion est modifié, il suffit que les mémes activités, les mémes
travaux se poursuivent pour que le texte regoive une application.

Le maintien du contrat de travatl est finalement lié 4 la survi-
vance de l'emploi (Rouen, 28 avril 1978, D.1978,p. 569).

B/- Poursuite continue de l'activité.

Cette poursuite de l'activité de l'entreprise pose le probléme de
1'interruption. Celle-ci entratne-t-elle l'andantissement des dis-
positions de L'article 54 méme lorsque l’iInterruption est de courte
durée ? Le rdle de la jurisprudence est <important d ce sujet car

11 appartiendra au juge de se prononcer.

§ ITI- L'existence de contrat de travail en cours,

L'article 54 ne vise que les contrats de travail en cours. Ainst,
i1l faut que le contrat existe, mais encore qu'il soit valable.

L'intépessé doit Stre 1ié d 1l'entreprise qui a subi la modifica-
tion. La qualité du travailleur importe peu ; tl peut s'agir d'un

salarié permanent ou 4 l'essat.

La protection édictée par le législateur ne s'applique qu'aux con-

trats en vigueur. Ceux qui sont rompus n'en hénéfiaient pas. La
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jurieprudence frangaise applique la régle aux salariés dont le

contrat est suspendu ou dont le préavis est en cours (Soc. 20-2-
1947 ; J.C.P. 1947.II, n° 3644 ; 6 fév. 1967 ;5 J.C.P. 1967.IV, p.
42). En bonne logique, l'article 54 peut &tre interprété dans le

méme sens.

L'existence de contrat em cours souléve un autre probléme., Il ar-
rive parfois que l'employeur procéde d un licenciement collectif
ou partiel du personnel avant d'opérer le changement. Le plus sou=
vent, c'est une condition que souléve l'acquéreur. La jurisprudence
n'est pas trés claire & ce sujet ; elle parle d'interdiction de
licenciement ou de licenciement abusif. Rien, en principe, n'inter-
dit a 1'employeur, avant la modification, de procéder d des congé-
diements pour mesure disciplinaire. Le licenciement pour cause de
réorganisation intérieure est possible d la condition de regpecter
certaines preseriptions légales. En définitive, ce qui est prohi-
bé, c'est le fait de procéder a un licenciement de travatlleur en
invoquant la modification juridique imminente car celle=~ci n'est

pas une cause légitime de licenciement.

De méme il est interdit de prétendre que l'on cesse toute activité
pour la veprendre un peu plus tard avec un nouveau personnel. Ces
licenciements motivds par une soi-disante cessation d'activité

sont abusifs et exposent leur auteur d des dommages et intéréts.
Lorsqu'une collusion frauduleuse entre les deux employeurs sucesstifs
est démontrée, la responsabilité sera solidaire (C.A. 2-3-1962 ;
TPOM n° 102, p. 2248 ; C.A. 23-4-1968, TPOM n® 257, p. 5683).

Mais il n'est pas interdit & un chef d'entreprise qui désire procé-
der & une réorganisation de sa scciété de procéder a des licencie—
ments avant la modification juridique de l'employeur (Soc., 14-11-
1962, R.D.S. 1963, p. 286). La jurisprudence francaise a déetdé
licites ces licenciements effectuds par le premier employeur en
prévision de la reorganisation d laquelle le futur exploitant dé-
cide de procéder (Soec. 8 juin 1979, Bul. V, p. 370, n® 505).
Lorsque toutes ceg conditions relatives au maintien des contrats
sont remplies, elle produisent des conséquences qui se mantifestent

d¢ plusieurs niveaux.
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SECTION II.- CONSEQUENCES DU MAINTIEN DES CONTRATS.-

Le maintien des contrats prévus par l'article 54 du Code du Tra-

vatl engendre deux séries d'egfets

- sur les relations individuelles d'abord et

- sur les relations collectives ensuite.

§ I- Conséquences sur les relations individuelles.

Au plan individuel, le maintien du contrat crée une triple congé—
quence ; il est impératif, il y a une continuité du contrat qut

cependant n'assure pas toujours un maintien dans L'emploi initial,

A/~ Le caractére impératif.

Le salarié ne peut pas s'oppoger au changement d'employeur car
dans ce cas, ce refus serait considéré comme une démisstion. Il ap-
partient 4 l'employeur de décider seul de l'opportunité de la
cession ou de la fusion de son unité de production. Mais il n'est
pas rare qu'il existe entre l'employeur et des salariés un accord
au terme duquel l'employeur cédant accepte de prendre 4 sa charge,
comme s'il s'agissait d'un licenciement abusif, le refus d'un

travailleur d'intégrer la nouvelle entreprise.
g p

B/~ Continuité du contrat dz travail.

Le contrat initial continue de régir les parties : on garde la mé-
me qualification, la méme ancienneté. Cependant, cecti doit €tre

nuancé.

A 1'égard des employeurs successifs la continuité n'empéche pas
la répartition des charges, chacun n'ayant d son compte que les
dettes afférontud sa période. Le nouvel employeur en effet ne
supporte que les dettes nées du contrat avant le changement de la
situation juridique (C.A. Dky. 19-6-1963, TPOM n° 135, p. 2000).
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Dans les relations entre le nouveau propriétaire et les salariés,
le premier n'est tenu que pour les dettes postérieures a la mo-

di fication. Mais les droits du salarié dont le calcul repose sur
1'ancienneté dane l'entreprise (congé, prime d'ancienneté, retrai-
te, etc...) seront déterminés & partir de son entrde dans L'entre-
prise indépendamment du changement intervenu. Il appartiendra

alors au dernier employeur, de liquider totalement ces droits.

C/- Le maintien du contrat n'entrafne pas un maintien

dans l'emplot.

on admet que le mouvel employeur peut proposer des modifications
substantielles du comtrat (Soc. 15-3-1973, Bul. n° 165, V, p. 149).
Mais lorsqu'il s'agit de proposer de nouveaux contrats, ceux—ct
sont nuls surtout lorsqu'ils ont pour but de diminer les avantages
initiaux (C.S. 6=3-1969 précité).

§ II- Conséquences sur les relations collectives.

Les effets du maintien du contrat sont plus déeisifs auw plan des
rapports collectifs car. l'entreprise est le siége privilégié desdits
rapports. Ces effets peuvent étre situés sur trois plans : les
conventions collectives, le réglement intérieur et la représenta-

tion du personnel.

A/- Les conventions collectives.

Plusieurs situations veuvent se présenter. Lorsqu'il s'agit d'une
convention collective étendue, elle touche l'ancien et le nouvel
employeur s'ils exercent la méme profession., Par conre en présence
d'une convention collective ordinaire, elle concerne le second
employeur si celui-ci adhére & la convention ou d un groupement
professionnel qui en gst signataire. Lorsqu'il n'a pas adhéré a

la convention collective, elle ne lui sera pas applicable ; de
méme le nouvel employeur n'est nullement tenu d la convention 8'tl
n'exerce pas la méme profession., La jurisprudence décide que la

poursuite des activités malgré le changement de la sttuation
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Juridique de l'employeur, n'a pas pour effet de transmetire au
nouveau chef de 1l'entreprise les obligations et dettes de l'emplo-
yeur mitial en dehors du contrat de travail et cela, méme s'il
s'agit d'un accord collectif d'établissement. L'accord collectif
d'établissement qui liait l'ancien employeur au salarié n'est pas
transmis au nouveau (C. Arb. 18-7-1963, R.L.J., 1963 ; Cours et

Tribunaux, p. 128).

En France, le Code du Travail prévoit le maintien pendant un an

des accords collectifs ou jusqu'd son remplacement par un

nouvel owpbomeatr.

B/- Le réglement intérieur.

Deux situations peuvent &tre relevées d ce niveau.

Il se peut que la modification intervenue a eu pour conséquence de
substituer complétement un employeur & un autre sans changer la
structure organique et technique de l'entreprise ; le réglement
intérieur dtabli par le précédent employeur continue d régir les
conditions de travail des salarids jusqu'd ce que le nouvel emplo=-
yeur décide une modification. A l'opposé, 1l se peut que le chan-
gement intervenu entraine la suppression de lo structure de l'entre-
prise au point qu'on se retrouve devant deux réglements.

Il est alors important de savoir lequel est applicable aux sala~
riés. La réponse dépend de la nature juridique du réglement inté-
rieur. S'i1l est de nature contractuelle, 11 passe avec le contrat
& la charge du nouvel employeur et le salarié sera régi par le
premier réglement. Au contraire, si le réglement a un caractére
institutionnel, i1 s'impose au travailleur et le second lui est

applicable.

Lorsque le réglement n'a pas été qccepté, il ne s'intégre pas au
contrat., C'est une manifestation du pouvoir du chef d’entreprise
¢ condition toutefois, qu'il s'identifie 4 son objet qui est
d'édicter des dispositions d'hygiéne, de sécurité et de dscipline.

Aussi lorsque les salariés ont été transférés, ils sont soumis
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au réglement intérieur édicté par l'employeur.

c/- La représentation des travailleurs.

Les travailleurs sont représentés par les délégués du personnel,
et lorsqu'ils sont transférés, ils viennent augmenter les effec-
tifs d'ume précédente entreprise mais doivent Etre représentés.
Deux situations sont envisageables d ce sujet. Lorsque la cession
de 1l'entreprise est globale, il n'y a pas de probléme car rien
nlest changé ; les déléguds continuent 4 exercer leur mandat au-
prés du nouvel employeur (Soc. 25-2 1976, D,1976, p. 85).

Par contre, la Jeuxiéme situation est plus complexe, Elle suppose qu'une
communauté de travailleurs a été transférée et répartie a celle
d'une autre entreprise., C'est l'hypothése en matiére de fusion ou
de transfert partiel. Dans ces situations, la communauté transfé-
rée vient d'étre démantelée et parmi elle il est probable qu'il
existe des délégués régulidrement élus. Ces derniers ne conservent
pas automatiquement leur mandat car ils sont détachés du collége
électoral qui les a élus. Mais il n'en demeure pas moins que le
groupe transféré doit Stre représenté auprés des autorités de la
nouvelle entreprise. La seule possibilité de lever les obstacles
est L'organisation & nouvelles élections pour la représentation
du pevsonnel transféré. Les mutations n'entratnent donc pas tou-
jours l'arrét du fonctionnement de 1l'entreprise. Celle-ci peut
continuer ses activitds malgré le changement juridique dont elle
a 6té 1'objet ; tout comme elle peut continuer ses activités lors-
que des difficultés économiques surgissent, situation od elle

opére des réaménagements internes ou une réduction des e ffectifa.
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CHAPITRE II.~ LA REORGANISATION INTERIFEURE DE L'ENTREPRISE,-

~

La conjoncture économique peut déterminer L’employeur 4 procéder

a4 une réduction des effectifs de son personnel s'il apparailt que
cette diminution se révéle mécessaire A la survie de l'entreprise.
A ce stade, il importe peu que cette réduction des effectifs ac-
compagne ou non une modification de la situation juridique de
1'employeur, qui va s’effacer au profit du motif économique.
L'article 47 du Code du Travail écarte en effet, l'article 54.

Ces licenciements, tantdt imdividuels, tantdt collectifs, entral=-
nent de graves répercussions sur le plan socio-~économique par la
confrontation des intéréte contradictoires en priésence. D'une part,
ceuxr de l'entreprise qui doit nécessairement réduire ses effectifs
et d'autre part, ceux des travailleurs 4 licencier qui se voient

. » ) L] g » -
sacri fiee au profit de l'entreprise et de certains travailleurs.

Sous l'empire du Code du Travail de 1952, <l n'existait aucune dis=-
position relative & la question méme s'il est vrai qu'une ordon-—
nance du 25 mai 1945 soumettait ces licenciements 4 une autorisa-
tion préalable de l'Inspection du Travail, sans Etre soumise d une
véritable sanction. Le droit commun était la régle et <1 suffisatlt
gue l'intérét de l'entreprise soit en jeu pour que le licenciement

soit légitime.

Le Code du Pravail de 1961 va instituer une procédure spéciale
d'ordre public qui sera renforcée par la loi n° 77-17 du 22 fév.

1977 qui modifie certains articles, notamment l'article 47.

Le texte mstitué est dérogatoire de la procédure de licenciement
du droit commun,qui ne suppose qu'une notification écrite, et un
délai de préavis. La procédure institude consiste 4 associer les
délégués du personmnel & la décision du chef d'entreprise, et a

soumettre ces licenciements d L'autorisation de 1l'Inspecteur du
Travail. En fait, elle tend dans son essence sinon d éviter les

licenciements, du moins & s'assurer de leur bien fondé et limiter
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les répercussions de tous ordres. Il importe de déterminer son
champ d'application et de cermer le mécanisme de procédure de Lli=

cenciement pour des motifs économiques.

SECTION I.- LE CHAMP D'APPLICATION DE L'ARTICLE 47 § 3, 4, 5.

Ce champ d'application peut &tre recherché d deux niveaux :rationae
materiae et rationae personae. Il s'agit plus eaxplicitement du mo-
tif économique du licenciement et du personnel auquel le licencie=

ment sera appliqué.

§ I- Le motif économique du licenciement.

Il fait l'objet de deux définitions : positive et négative.

A/~ Définition négative.

Dans cette définition, le motif économique serait tout licencie—
ment dont le motif est étranger & la personne du travailleur. Le
motif économique s'oppose donc au motif diseiplinaire qui implique
une faute du travailleur. Cette démarche est eritiquable car la

dé finition a un carcctére expréme, ce qui a conduit les juges
frangais & L'écarter d propos des licenciements pour fin de chan-
tier. Il est aussi erroné de dire que le licenciement pour cause
dconomique est étranger au travailleur car son comportement, ses
aptitudes professionnelles sont pris en considération par le chef
d'entreprise, lorsqu’il s'agit d'opérer un choixz entre les travail-
leurs & congédier. Enfin, soutenir que le motif est étranger 4 la
personne du travailleur revient en dé finitive & dire qu'il est
inhérent & 1'entreprise, qu'il est son fait. Or, il existe des cuas
ol le motif est totalement extérieur d l'employeur, no tamment

lorsque la crise économique impose 4 celui=ci une réduction de ses

e ffectifs.

B/- Définition positive du moti f édconomique.

Elle est donnée par L'article 47 § 3 premidrement qui stipule: "Par
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dérogation aux dispositiomns du premier alinéa du présent article,
1'qutorisation de 1'Inspecteur du Travail et de la Sécurité soctia~
le du ressort est requise avant tout Llicenciement, individuel ou
collectif, envisagé par l'employeur et motivé par une diminution
de 1'activité de 1l'établissement ou une réorganisation intérieure’.
Deux situations sont ainsi visées : la diminution de l'activité

X la réorganisation de l'entreprise. Quel sens faut-il leur don-
ner ? Le texte de l'article 47 § 3 est-il simplement 4 titre in-
dicatif, ou limitatif ? Autant de questions dont L'étude nous

permettra d'y voir beaucoup plue clatrement.

1= Diminution de 1l'aectivité de l'établissement.

Lo diminution des activités de 1'entreprise ne doit pas &tre comprise comne
celle qui résulte d'une mauvaise exécution du travail par des sa-
lariés mal prépards aux tdches qui leur sont dévolues ; de méme}
¢lle ne se confond pas avec une diminution de 1l'activité du fait
d'une gréve perlée qui a entratné le rétrécissement de 1'activité
dans 1'entreprise. La diminution suppose que l'apparetil de produc=—
tion fonctionne en degd de ses capacités réelles. Cette situation
peut résulter d'un manque de matiéres premiéred sur le marché, d’un
manque de débouchdsou de commandes, Il importe peu d ce sujet que
cotte diminution résulte d'une faute de l'employeur, elle justifie

2

pleinement le licenciement opéré.

Le paragraphe 3 de l'article 47 parle de diminution de l'getivité
de 1'établissement et par conséquent la difaillance économique doit
se situer dans l'établissement. Or, il arrive que plusieurs éta-
bligsements concourent ¢ l'activité de l'entreprise., C'est notam=
ment le cas d'une usine de montage de voiture. Lorsque cee actiuvi-
tés sont dissociables mais complémentaives, <1 est difficile de
localiser le lieu ou se situe la diminution. Quoiqu'il en soit,

si le chef d'entreprise parvient d justifier la diminution, le
licenciement est légitime (Trib. civ. Dkar. 4 aofit 1960 - TPOM

ne 67, p. 1475),
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2~ La rédorganisation intérieure.

Elle se distingue de la modification de la structure Juriditque

de l'entreprise ou de la situation juridique de l'emplcoyeur, Un
simple changement au niveau de la direction de 1l'établissement ne
peut &tre considéré comme une réorganisation intérieure (C.S. 28-
11-19668, R.S.D. n° 2, p. 86). En réalité, la réorganisation inté-
ricure doit &tre regardée comme 1'exercice du pouvolr reconnu au
propriétaire de diriger et d'organiser son entreprise (C.A. Dkr.
9 juil. 1969 - TPOM n® 27, p. 5995).

La réorganisation apparatt comme une finalité de l'entreprise et
comme le motif méme de la décision. Toutefois, sa mise en oeuvre

doit &tre commandée par l'intérét de l'entreprise.
b

Elle peut revdtir plusieurs aspects. En effet, elle peut consister
en une suppression d'emploisou une modification des emplois sans
que l'effectif soilt réduit. La suppression d'emploie qui aboutit

a4 une compression du personnel consiste 4 licencier des salariés
sans les remplacer. C'est un motif légitime de rupture du contrat.
Lorsque l'employeur remplace ainsti un salarié licencié pour des
causes économiques, ce licenciement dewient abusif (C.S5., 21 juil,
1965, Rép. CREDILA, vol. 1, p. 78). Il appartient a l'employeur,
loreque 8'¢léve une contestation, de prouver gu'il n'a pas opéré d=

remplacement.

La réorganisation intérieure peut aquesi consister en une modi fica-
tion des emplois qui ne débouche pas sur leur suppression. C'est

le cas lorsqu'd lo suite de 1'acquisition de nouveaux biens d'équi-
pement qui exigent l'adoption de techniques nouvelles, l'employeur
décide de changer les emplois sans les supprimer. Deux chotx peu=~
vent Etre faits par L'employeur : il peut demander a4 ces m&mes tra-
vailleurs d'accepter les nouveaux emplote (C.S. 14 mars 1973, Rec.
Ass. 1973, n® 1 I, p. 25) ou bien les mémes emplois sont maintenus
mais il procéde au licenciement de ceux quil les occupent, maie b
qui ne remplissent plus les conditions professionnelles.

La jurisprudence a assimilé 4 une réorganisation intérieure de



-99~

l'entreprise le licenciement de certains travailleurs qui ont été
remplacés par de nouveaux avec un traitement moins élevé. Cela pa-
ratt excessif car lorsque L'exécution d'un contrat devient plus
onéreuse, elle ne libére pas le débiteur de scon obligation. Il

faut savoir si cette charge onéreuse devient intolérable pour L'en-
treprise pour congidérer qu'il s'agit d'une réorganteation inté-
rieure. C'est pourquoi le motif n'est pas totalement indi fférent
au licencicment, ce qui vend l'application de l'article 47 trés

génante.

Le texte me précise pas nmon plus st la réorganisation intérieure
ge situe sur le plan de l'entreprise ou de l’établissement ou le
mal s'est révélé. A vrai dive, L'article 47 laisse une grande la-

titude a L'employeur.

§ II- Le personnel soumis d l'article 47.

La procédure spéciale de l'article 47 concerne tous les licencie-
ments individuele ou collectifs. Ce qui est important et fondamen—
tal, c'est le motif et le nombre, bien que la jurisprudence ne
semble pas déduire de cette affirmation toutes ses conséquences.
En effet, elle a décidé que la procédure est inapplicable lorsque
L'emploi supprimé ou transformé est unique dans la catégorie exis-—
tant dans 1'entreprise (C.S. 23-11-1966, R.L.J.1966 ; C.5. p. 86).
Cette position est critiquable car lorsque l'entreprise ne compte
qu'un seul salarié et qu'il y a licenciement, la procédure n'est
pas applicable. Cette procédure profite a tous les salariés quel
que soit leur statut : les travailleurs qui bénéficient d'une pro=
tection spéeiale comme les délégués, et les autres salariés. Elle
g'applique au salarié dont le contrat est a durde indéterminée ou

déterminée, au contrat en cours ou suspendu.

Le personnel soumis & cette procédure doit &tre celui de 1'établis-
sement dans lequel la diminution est constatée, ou celut ou la

réorganisation est envisagée.
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4 eces conditions velatives au motif et au personnel concerné par
le licenciement, le législateur a édicté des régles de procédure

particuliéres.

SECTION II,- LA PROCEDURE DE LICENCIEMENT,-

La procddure spéciale de licenciement pour des raisons éecomnomiques
est une procédure d'ordre public. La Cour supréme l'a affirmé a
plusieurs reprises et l'applique d toute la procédure (C.S8. 256 nov.
1964 - TPOM n° 164, p. 3641 ; C.S. 27 juillet 1970, Rec. Ass. ne 3
1970, p. 63).

Il en résulte que les Juges du fond peuvent d'office soulever le
moyen et doivent vechercher si la procédure a été respectée. La
jurisprudence a décidé, de maniére plus hardie, que le moyen tiré
de la méconnaissance du caractére d'ordre public de la procédure
peut &tre soulevé pour la premilre fois devant la Cour suprime

(C.S. 28-7-1965 - Rép. CREDILA, vol. 1, p. 82).

Deux grandes étapes caractérisent la procédure : l'établissement
de 1'ordre des licenciements et la comnsultation des délégués du
personnel,

Le probléme de la priorité d'embauche sera étudié accessoirement.

§ I- L'établissement de l'ordre des licenciements.,

C'est le premier stade de la procédure. L'employeur doit obliga-
toivement dtablir 1'ordre des licenciements. Cette formalité a pour
but de permettre le choix des travailleurs qui dotvent Etre main-—
tenus dans les emplois transformés ou maintenus. C'est une mesure
applicable aussi bien au licenciement collectif qu'individuel

(C.A. 11-3-1964 - TPOM n° 164, p. 3640). L'crdre des licenciements
Stabli s'exerce dans un cadre déterminé et selon des critéres dé-

gagés par le législateur.
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A/~ Le cadre d'établissement de l'odre des licencie-

ments.

Selon la jurisprudence, en cas de compression du personnel, le
chotx des travailleurs & licencier doit ee faire dans le cadre de
1'établissement et non dans celui de l'entreprise. Plus précisé-
ment, il s'agit de 1'établissement oud la diminution de L'activité
cst consttée ou celui dans lequel est envisagée la réorganisation
intérieure (C.8. 29 janv. 1972 , Ree. Ass. 1972, n° 1, p. 15).

Cette jurieprudence doit &tre nuancée car l'aptitude profession-
nelle peut &tre apprécide entre les travatlleurs de tous les éta-
blissements de 1'entreprise, s'il est &tabli que les travailleurs
avaient L'habitude d'évoluer dans ces divers établissements (C.A.
6-3-1968, inédit.).

De méme, seuls les établissements situés sur le territoire national
sont concernés (C.S. 24-5-1967 — TPOM n® 225, p. 4986).

B/=- Critére de l'ordre des licenciements.

L'employeur doit prévoir le licenciement des salarids qut présen~
tent les moindres aptitudes professionnelles pour les emplois main-
tenus et en cas d'égalité professionnelle, les salariés les moins
anciens dans L'établissement sont licencids (C.S. 13-7-196€6 ,R.L.J.
1966, p. 20 ; C.A. 7 janvier 1970).

1- L'aptitude professionnelle.

Les aptitudes professionnelles sont celles qui doivent correspon=
dre aux emplois maintenus. Elles doivent &tre appréciées en fonc=
tion de la formation, des titres et la maniidre de servir des inté—
ressés, La jurisprudence n'indique pas lequel de ces critéres sera
préféré. Les tribunauxr décident qu’d égalité de formation et de
titre, la maniére de servir départagera les travailleurs, ce qut
implique que l'appréciaticn subjective du chef de l'entreprise

est parfois décisive (Trib. Trav. Dkr. 27-12-1966 - TPOM n° 235,
F. 5207 ; C.A. 21 janv, 1959 ; C.A. 31 mars 1971 - TPOM n° 311,

pPe. 8879).
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2« Ltoncienneté.

Lorsque les aptitudes profecssionnelles sont égales, les salariés
les plus anciens sont maintenus. Il s'agit de l'ancienneté acquise
dans 1l'entreprise et non dans l'établissement. L'entreprise est
entendu dans un sens trés large : il peut s'agir d'un groupe de
société (C.S. 7 janv. 1970, Rec. Ass. 1970, n° 1, p. 11).

La loi ne distingue pas s'il s'agit de l'ancienneté d'appartenance
a4 l'entreprise ou de service effectif. Les situations sont diffé-
rentes car si L'on tient compte de la premiére, on y inclut toutes
lee périodes de suspension de travail (congé maternitd, maladie)
alors que la seconde ancienneté, c'est-a-dire le service effectif,
ne comptabilise que la période de travail effectivement faite.
Quoi qu'il en soit, l'ancienneté est majorée d'une année pour le

marid et d'un an pour chaque enfant 4 la charge du salarié.

§ II- La consultation des délégués du personnel.

Flle constitue une phase essentielle de la procédure. Clest une
formalité substantielle et depuis la modi fication opédrée par la

loi n® 77-17 du 22 février 1977, le légishteur a prévu des sanc-
tions velativement & 1'imobservation de la procédure. La loi a
organisé le mode de saisine des délégués du personnel, définit leur

mission et impartit un délai de réponse.

A/- Saieine des représentants du personnegl.

Aux termes de 1l'larticle 47 alinéa 7 du Code du Travail, l'employeur
doit informer les délégués du personnel par écrit, pour les mettre
ou courant des mesures qu'il a l'intention de prendre et par la
méme occasion, dregsser la liste des employés qu'il envisage de
licencicr. Avant la véforme, légielative de 1377, la Jurisprudence
admettait l'information verbale, ou le visa des délégués. L'infor~
mation doit &tre faite avant la déctision de licenciement et pas
concomittamment a celle-ei (Trib. Trav. Dkr. 18-6-1967 - TPOM

n° 263, p. 5169).
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Les délégués habilitéed recevoir la satsine sont ceux du collége
de 1'8tablissement dont 1l'ezmploi va &tre supprimé. Mais L'hypothise
d'une carence de délégués n'est pas exclue. Il arrive en effet que
les délégués régulidrement saisis par l'employeur, s'abstiennent
d'émettre leurs propositions et suggestions comme la lot le deman-
de et parfois, il peut n'exister aucun délégué. Ce dé faut d'exis-—
tence peut provenir de L'inorganisation des 8lectiong par l'emplo~-
yeur, qui constitue donc une faute et situation dans laquelle
aucun licenciement ne peut intervenir. L'amployeur peut au con-—
traire organiser des élections maie aucun candidat ne se présente.
Dans ce cas, l'Inspecteur du Travail saisi par l'employeur dresse
un procés-verbal. En définitive, méme en cas de carence des délé-
gués, la solution appartient aux travatlleurs, putsque l'article
190 leur donne la possibilité d'émettre des suggestions d L'emplo=-
yeur et, celles—ci sont annexées au dossier transmis 4 Ll'Inspeoc—

+ion du Travatl.

B/- Le rd®le des délégués.

Lia loi dispose qu'ils peuvent émettre leur suggestion, c'est-d-
dive donmner leur avis, faire des observations. Cependant, la Ju=
risprudence a estimé que le salarié qui perd son emploi est en
droit de recevoir l'assistance des déléguds, ce qui laisse appa-
rattre que la finalité de la satsine des délégudés est de provoquer
un dialogue, voire une négociation entre employés et employeur,
Ces impératifs différents dans leur contenu posent deux géries de

problémes quant aux pouvoirs des représentants du personnel.

Lorsqu'il s'agit de 1'opportunité de la mesure de congédiement,
les délégués ont trés peu de moyens d'acticn car s'1ls peuvent
Smettre des doutes eur la réalité du motif, ile ne peuvent pas, en
revanche, empécher l'exécution de la décision de L'employeur. A
1'inverse, leur pouvoir est beaucoup plus étendu lorsqu'tl e'agit
de 1'établissement de 1'ordre des licenciements ou leurs sugges-
tione sont plus contraignantes pour l'’employeur qui ne peut pas

en faire totalement abstraction (Trib. Trav. Dkr. 23-6-1970 -

POM n° 309, p. 7057). Leur opposition n'’empéche pas cependant la



continuité de la procidure.

c/- La réponse des délégués.

Avant la véforme de 1977, le Code du Travail était muet sur le
délai dont disposaient les délégués du personnel pour donner leurs
suggestions. Le nouveau texte du 27 février 1877 précigse que les
délégués du personnel doivent répondre dane lee hutt jours de la
réception de la lettre de Ll'employeur. Le probléme est de savoir
si c'est une réponse Scrite qui est exigée ou si la pratique anté-
riceure est encore valable. Postériecurvement en effet, les délégudés
pouvaient apposer un visa sur la liste dee licenctements présentée
par le chef d'entreprise, comme ils pouvaicnt consigner leur ré-
ponge dans le registre spécial réservé aux consultations des délé-
gués. Il semble que la réponse écrite cst nécessaire car elle est
préférable aux autres et de surcroit, elle respecte le parallélis-
me des formes. Le délai imparti aux travailleurs paraft trés court
surtout lorsque L'entreprise dispose de plusieurs établissements.
Il commence a courir & partir de la réception de la lettre par les
déléguds et & son terme, lorsque ces derniers n'ont pas répondu
aux modifications proposées, la procédure est réputée normale (C.A.
9 juil. 1966 — TPOM n° 257, p. 5690).

D/- Leg effets du défaut de coneultation.

Le défaut de consultation des élus du personnel egst sandtionné aussi
bien sur le plan pénal que civil., Au niveau pénal, cette non con=
suwblitation constitue un délit d'entrave & l’exercice des fonctions
de délégué du personnel prévu par l'article 248 du Code du Travail.
Mais en L'abserce de délégués, le délit n’est pas constitué brsque
l'employeur n'a pas consulté les travailleurs.

Sur le plan eivil, la consultation est une formalité substanticlle
dont 1l'inobservation est sanctionnée. Autrefois, les tribunaux es-
timatent qu'une telle omission révélait le caractére abusif du
licenciement et ouvrait la voie d l'allocation de dommages et in-
tévdts au salarié victime du licenciement. La distinction était

faite entre le caractére légitime du licenciement quant au fond et
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son irrvégwlarité en la forme, ce qui aboutissait @ L'allvculion
de dommages et intéréts relativement bas (C.A. Dkr. 7 février 1968,

TPOM n° 261, p. 5773).

Cette jurisprudence et sans objet d 1'heure qetuelle car la consul-
tation n'est plus 1'étape finale de la procédure de licenciement,
qui, aujourd'hui, est suivie de la saisine de 1l'Inspecteur du Tre-
vail et ce derniecr ne peut l'autoriser sans s'évre assuré que la
consultation a été faite. C'est dire que tout licemnciement fait
dans ce domaine sans La consultation des délégués est frappé de

nullitsd,

§ ITT- L'autorisation de l'Inspecteur du Travatil.

L'artiele 47 du Code du Travail soumet maintenant la procédure de
licenciement pour couse dconomique 4 L'autorisation de 1'Inspectaur
du travail. C'est une innovation du législateur qui entend confier
4 cette autoritéd la responsabilité d'appréeier sous réserve du re-
cours hiérarchique, le contenu économique du motif de licenciement.
Il s'agit pour le législateur de lui donner des pouvoirs plus
dtendus en raison de "la supérioritd de l'Inepecteur du Travail sur
le juge, dans ce domaine du fait notamment de la plus grande per-~
méabilité de l'Inspecteur aux problémes soctiaux de l'entreprise

2t de ses plus grandes possibilitds au plan de la recherche des
preuves” (of. exposé des motife de la loi n° 77-17 du 22 février
1977).

L'employeur doit adresser sa demande de licenciement 4 1'Inspec-
teur tervritorialement ccmpétent, c'est-d-dirve celui du ressort de
1'8tablissement ol le licenciement est projeté et mon d celui du
siége de l'entreprise. Lorsque plusieurs établissements sont situés
dans des lieux ayant un ressort territorial différent, il sera Aaisa
wetsh autant d'Inspecteurs compétents. L'Inspecteur exécute sa

migsion et rend une décision qui est susceptible de recours.

A/~ Mission de l'Inspecteur.

Pewe
Elle peut s'articuler autour de'séries de considérations qui
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tendent d contrdler 1l'action de l'employeur. Il s'agit de vérifier
la réalité du motif et aussi s'assurer du respect de la procédure

antérteura.

1- Le contrdle de la réalité du motif.

Dans sa mission, L'Inspecteur doit temir compte des nécessités du
marché de 1'emploi et de la conjoncture économique actuelle, dant
les difficultés peuvent &tre pasaagéres ou persistantes. Il joue
done le rdle d'un expert Scomomique et 4 ce titre, il est tenu de
s'informer auprés du chef d'entreprise, des salariés et des auto-
rités pour s'assurer de l'opportunité des licenciements envisagés
et de dire s'ils peuvent Etre évités par différentes mesures techni-
ques comme la réduction du temps de travail ou le ehdmage partiel
par roulement... A ce niveau, les suggestions des délégués réva-
lent toute leur importance. Elles redonnent un intérét 4 une pra-
tique qut existait dans l'ancien droit maie aussi, aux conventions
collectives qui prévoient des mesures de substitution comme la
reconversion du travailleur aprés une période de recyclage.

Mais L'Inspecteur doit aussi vérifier le respect de la procédure

antérieure 4 sa satsine.

2- La vérification du respect de la procédure.

Elle signifie que L'Inspecteur doit s'assurer de la réponse dzs
délégués et de leurs suggestions dventuelles ou du silence gards
par ceux-ci aprés la réception réguliére de la lettre de l'emplo-
yeur.

La loi demande & cette autorité de vérifier si les prescriptions
relatives 4 l'ordre des licenciements ont Eté respectées. La ques-
tion mérite une réflexion car il e'agit de savoir si l'Inspecteur
doit simplement vérifier que l'employeur a étdbli un ordre des li-
cenciements ouﬁplus décisivement si un tel ordre correspond & la

sttuation effective des salariés.
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B/~ Déciston de l'Inspecteur.

1- Délat et contenu de la déeiston.

La loi prescrit un délai de quinze Jours au termes duquel l'Inspec—
teur donne ume déeision motivée. Ce délai commence 4 courir 4 la
date du dépdt de la demande de licenciement introduite par 1l'em-
ployeur. Cependant, 1l arrive que les <nvestigations d effectuer
sotent si complexes que L'Inspecteur fait procéder a4 des experti-
ses ; dans ce cas, le délai z2st porté & um mois. En cas de silence
d L'issue du délai, l'Inspecteur est rdputé avoir donnéd un avis
favorable 4 la demande. Lorsqu'il a,donné une décision, i1l est

tenu de la motiver pour permettre un contrdle hidrarchique.

Lorsqu'il y a violation des dispositions de l'article 47 § 3,
L'Inspecteur est tenu de donner une ddeision défavorable. Concer~
nant L'appréeiation de la réalité et de 1l'ampleur du motif écono-
mique, la déeision sera souvent dictée par les impératifs de
l'opportunité. Il peut autoriser ou refuser le licenciement mais
en aqueun cas, il ne peut imposer des mesures de substitution et
8’1l y a pluralité de licenciements demandés, 1l peut n'en autori-

ser que quelques uns.

2- Effets de la décision.

Le premier effet est Le caractére définitif de la déeision, ce qui
ne signifie pas qu'elle soit irrecevable car elle est susceptible
de vecours. Cela veut dire que lorsqu'il a donné une déeision, i1
est dessaisi de la question sans aucune possibilité de se retrac-
ter. Lorsque la demande de licenciement est refusée, la décision
prend effet car le licenciement opéré malgré son refus est nul et
de nul effet et le travailleur sera réintigré avec le risque pour
le chef d'entreprise d'encourir une responsabilité pour voie de
fatt.

C/- Recours contre la décison.

La déeision de 1'Inspectzur du Travail n'est susceptible d'aucun
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autre recours que celui déféré devant 1'autorité hiérarchique su-
périeure, le Ministre chargé du Travail (article 47 al. 4). Cette
disposition Bte toute possibilité d'un recours devant les tribunaux
pour une résolution judiciaire du contrat. Le délai est de quinze
jours et & son expiration la décision devient définitive, irrece-~

vable,

Par contre, si le recours u été réguliérement fait, le Ministre
dispose d'un délai de trente jours pour prendre une déecision. Lors-
que celle-ci est négative, le travailleur doit &tre réintégré,

mais si le Ministre autorise le licenciement, le probléme est de
savoir si la décision st exdecutoire immédiatement. Le législateur
n'a pas donné de réponse. Mais quelle que soit sa déeision, elle
¢st susceptible de recours pour excés de pouvoir devant la Cour
supréme dans les formes et délais du recours réglementés par l'or-
donnance n° 60~17 du 3 septembre 1960 portant loi organique Sur la
Cour supréme.

Tl vevient 4 cette Cour de trancher définitivement le litige.
Lorsqu'elle refuse le licenciement, le travailleur restera dans 8son
emploi s'il n'a pas encore quitté 1'établissement et si elle infir-
me une décision de licenciement déja opéré le salarié sera réintd-
gré et peut bénéficier de dommages et intdréts. Maie comme elle

ne peut ordonner ni la réintégration nt l'allocation de dommages et
intéréts, le travailleur ira 4 nouveau devant les juridictions du

travail pour se faire reconnaltre ses droits,

57 la Cour autorise le licenciement, la décision est revétue de
1'qutoritd de la chose jugée relativement au motif économique du
liceneiement. Mais quid de l'ordre des licenciements 7 L'Inspecteur
et le Ministre dtant compétents pour statuer sur cet ordre, la Cour
devrait recevoir ces mémes pouvoirs, ce qui permettrait 4 cet ordre
de bénéficier de 1l'autorité., Si au contraire, on estime qu'elle
n'lest compétente que pour comnaitre du motif économique, il appar-
tiendra au salarié qui ce prétend 1ésé de faire valoir ss droits

devant les tribunaux du Travail.

L'employeur ne peut pas notifier la rupture tant qu'il n'a pas regu

1'autorisation de licencier car le délai de préavis wne commence d
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courir qu'da partir du jour ou l'autorisation est définitive car
c'est 4 partir de ce moment que le travatilleur peut le contester

devant le Ministre.

Le souci de protection du travailleur ne se résume pas seulement
d la procédure spéciale de licenciement pour cause deonomique, car
il est offert la chance d ceux qui ont été l'objet de cette mesure

c
avee lag priorité d'embauche qui leur est réeserviée.

§ IV+ La priorité d'smbauche.

Elle est prévue et organisée par l'alinéa 5 dz l'article 47 du Code
qui détermine les conditions de son exercice; ses effets et les

sanctions en cas d'inobservation.

A/~ Les conditions d'exercice.

Le droit & la prioritdé d'embauche est réservé au salarié licenctié
pour des causes économiques et quelle que soit la date du licenote~
ment. Les conditions de son exercice sont relatives d la durée, 4

1'cxercice d'un emploi et d des formalités d remplir.
1- La durée.

La loi prévoit que cette priorité d'embauche est d'une année avec
la possibilité de la prorcger d'une seconde année. Dans cette der-
nidre situation, l'embauchage pourra &vre subordonnée a4 un stage
probatoire dont la durée ne peut excéder celle de la période d'zs-

sai prévue par la convention collectiva.

Il arrive qu'au moment of il bénéficie de la priorité, le salarié
se trouve lié par un contrat avec un autre employeur : deux situa-
tions peuvent se présenter : soit que le salarié est 1lié par un
contrat a durde indéterminée et alors il bénéficie d'une option.
Il peut valablement rejoindre son ancien employeur et sa démission
n'est pas abusive tout comme son employeur initial ne peut &tre

poursuivi du délait de débauchage. Par contre, lorsqu’il est Llié

par un contrat 4 durde déterminée, deux solutions sont posstibles

s1 la durée du convrat est inférieure A la priorité d'embauche,
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on peut valablement consentir 4 sa priorité mais lorsque la durde
du contrat est supérieure d celle de la priorité, le salarié peut

exercer un choiz entre son ancien et son nouwvel employeur.

2- L'existence d'un emplot.

.

La loi dispose dans l'article 47 alinéa 5 qu'en cas de vacance,

1'employeur avise l'intdressé par lettre avec acceusé de réception.

.

s

Cependant, le texte n'vst pas trés précis quant 4 la nouveauté ou
1'ancienneté de 1'emplois mais, on estime que c¢'est la vacance seule
qui doit &bre prise en considération. felle-ci peut gtre définitive
ou provisoire. Aussi, dés lors que l'employeur décide de remplacer

o

du personnel soit 4 titre provisoire ou défintitivement, 11 lui
faut faire appel au salarié congédié. Si pour un emplot vacant,
plusieurs travailleurs béndéficient d'une priorité, on adoptera le
eritére des aptitudes professionnelles et 4 égalité d'aptitude,

1 'aneiennzté détermine le salarié 4 réembaucher.

3~ Conditions & remplir,

Lorsqu'il quitte l'entreprise, le salarié congédié est tenu de
communiquer A L'employeur son adresse et aussi de ses changements
éventuels., L'employeur doit aviser l'intéressé par lettre recomman=—
dée avec accusé de réception mais cette obligation qui pése sur

le travailleur n'empéche pas 1'employeur d'aviser le bénéficiatire
de la priorité par son adresse connue de lut (C.S. 26-6-1974,

Rép., CREDILA, vo. III, p. 130). Le salarié avisé, doit se présen-
ter ¢ 1'établissement dans un délai maximum de huilt jours suivant
la date de rvéception de la lettre. Cette formalité est destinée

LY

d comnaltre la réponse du travailleur.

B/~ Effets de la priorité d'embauche.

o

Lorsque le salarié accepte d’'&bre embauché, <1 conclut un autre
contrat. Il semble done qu'il ait une nouvelle ancienneté, un
nouveau salaire. Pour dviter pareilles injustices, certaines con-=
ventions collectives décident que l’ancienne ancienneté sera

comptabilisée (Trib. Trav, Dkr. 15-6-1963 - TPOM n° 137, p. 3044),
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Lorsque le salarié béndficiaire d'une priorité d'embauche, refuse
1'emploi pour lequel 11 a été réguliérement gollicitd, ce refus est
constitutif d'une faute 2t il ne peut prétendre d l'allocation de
dommages et intéréts ; si au contrairz, levagiel l’employeur n'a
aucun motif légitime de refuser la priorité d'embauchijles béné-
ficiaires de ce droit peuvent se retourner contre lui et i1 lut
appartient de faire la preuve qu'il n'a pas commis un abus de

droit.
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DEUXIEME PARTIE

LA CESSATION DES ACTIVITES DE L'ENTREPRISE

L'entreprise peut&tre amenée 4 cesser 8es activités. Cette cessa~
tion de l'exploitation peut Etre provisoire ou définitive ; elle
peut aussi provenir de l'initiative de 1'employeur ou parfois Llut
est imposée. Mais alore qu'en cas de cessation provisoire , cette
mesure de suspension touche peu 4 l'emploi au contraire, la fer-
meture définitive de 1'entreprise entraine en principe la sup-
pression de l'emploi. Ces deux situations sont l'objet de cette

présente partie.



CHAPITRE I.- L'ARRET PROVISOIRE DES ACTIVITES DE L'ENTREPRISE .-

Plusicurs circonstances peuvent 8tre a la base de l'arrét provi-
soire des activités de l'entreprise mais, quelle que soit la cau-
se finale, la volonté de l'employeur de continuer l'exploitation
ne fait aucun doute, Cct arrét est parfois déeidé par l'employeur
mais, il peut aussi &tre la conséquence d'une déciston adminis~

trative ou Judieiaire.

SECTION I.- L'ARRET DES ACTIVITES SUITE A UNE INITIATIVE DE
L'EMPLOYEUR .~

4 la question de savoir dans quelle mesure le chef de 1l'entreprise
peut-il imposer unilatéralement la suspension des activités de
L'entreprise, il importe d'abord de distinguer lforigine de cette
suspension. En d'autres termes, la mesure de Suspension prise par
i'employeur a-t—elle été décidée en dehore de tout conflit soecial
ou alors, dans le cadre d'un conflit ? L'employeur peut en effet
dans ces deux situctions, procéder & la suspension des activités

de l'entreprise.

§ I- L'absence de situation conflictuelle.

P .

L'employeur peut décider la suspension des activités de son entre-
prise en L'absence de tout conflit social avec ses employés. Il
arrive que des civconstances économiques ou de fait font que l'en-

treprise suspend provisoirement ses activités.

A/- Leg circonstances impliquant la suspension.

D'une maniére générale, trois faite peuvent engendrer l'arrét des
activités de 1'entreprise. Il s'agit de faits se rapportant 4 la
nature méme de l'activité, de l'existence de la force majeure et

la réalisation de certains travau.

Lorsque L'activité présente un caractlre discontinu, elle se
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tradwit généralement par la résiliation des contrats ou la suspen=-
sion des salaires pendant la période de cessation des activités.
Clest L'exemple des activités agricoles saisonniéres, ou concomit—
tentes.

Pour pallier 4 ces situations fdcheuses, Tl est souvent fait re-
cours & l'institution des primes et en toute hypothése, le salarté

»

a accepté librement le caractére discontinu de Llactivité.

Certains travaux effectués dans les locaux de l'entreprise, ou le
réaménagement de cette dernidre interdisent souvent l'aceés ou
1'utilisation des locaux ; il en sera ainsi pendant la période
des opérations d'inventaire. Dans ces circonstances, L'activité
de l'entreprise est suspendue pour les nécessités des travaux en
cours et on considére que le droit de rémunération est maintenu

avec ou sans réecupdration des heures perducs.

Mais de toutes les circonstances qui motivent la suspenston des
activités de l'entreprise, il en est une qui révéle une importance
particuliére : c'est la force majeure ou la contrainte. C'est une
cquee de résiliation des contrats sans regponsabilité, ce qui Lli-
bére 1l'employeur de notifier la rupture et d'observer le délai de
préavis. Elle peut donc &tre une cause de suspension temporaire

du contrat de travail.

La doctrine L'affecte de trois caractéres pour Etre une cause
légitime : elle doit &tre imprévisible, ineurmontable et extérieure
@ l'employeur. Selon certains auteurs, cette conception de la for-
ce majeure est erronée car les éléments sug-énumérés excluent

toute faute de l'employeur, du débiteur. Dés lors, pour qu'il y ait
force majeure, il faut une impossibilité d'exécuter le contrat de
travail et l'absence de faute de l'employeur. La jurisprudence a
confirmé dans de nombreux cas cette théorie de la force majeure,
clest-d-dire lorsque l'employeur est dans l'impossibilité de four-
nir du travail a4 l'employé (Cass. Soc. 6-3-1983, Bul. IV, p. 83,

n° 109 ; 21-5-1974, Bul. V, p.303, n° 318).
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B/- Les motifs économiques de la suspension.

Certaines difficultés & caractére dconomique peuvent placer 1'em~
ployeur devant la nécessité d'alléger ses charges et notamment les
charges salariales. Il peut soit réduire les effectifs, soit les
heures de travail, ce qui entratne une modification substantielle
des contrats de travail. Mais l'employeur peut préférer la ferme-
ture provisoire de l'établissement pendant quelques semaines. Lc
contrat de travail est alors suspendu et le salarié en chémage
technique. La question est alors de savoir si ces difficultés éco~-

nomiques peuvent &tre qualifiées de force majeure.

1- Position de la doctrine.

Deux théses s'opposent concernant la suspension des activitds pour
des motifs Sconomique Il y a la thése classique qut estime que
L'événement n'a pas le caractére de la force majeure car 71 n'est
pas impossible de lea surmonter, méme g1 les charges financiéres
augmentent ; la crise, en somme, n'est pas imsurmontable. Clest
aussi un choix qui émane de lo volonté du chef d'entreprise, ce qut

1ui Bte ainsi tout caractére d'extériorité.

4 l'opposé, une seconde thése scutenue par le Professeur CAMERLYNCK
nrend le contre-pied des idées défendues par les thdoriciens clag=
siques. Selon cette doctrine, il extiste des viciesitudes dconomiques
insurmontables pour l'employeur & l'exclusion de toute faute de ce
dernier. L'entreprise doit certes supporter les risques profes-—
stonnels sans les faire subir au salarié, maie lorsque ce risque
devient grave et menace la survie de toute l'entreprise et donce

des salaires, il y a lieu de le considérer comme un cas de force

mageure .

2- La jurisprudence.

La jurisprudence frangaise se place sur le terrain de la révision
des contrats et ainsi, lorsque le travailleur s'oppose d la mise
4 pited économique, la rupture du contrat de travail sera mise d

la charge de 1'employeur ; s'il accepte le chdmage, 1l doit demaurer



d la disposition de l'employeur qui le réintégrera lorsque la cau-
se de la crise auva cessé. L'article 47 du Code du Travail sénéga-—
o)

lais semble opter pour le motif économique en cas de suspen Z

v}

contrat.

§ IT- La suspensicn provisoire motivé par un conflit social.

Les conflits soeiaux qui peuvent nattrs dans l'entreprise sont

constitués par la gréve et le lock-out.

La gréve peut étre définie comme un arrit concerté et collectif
du travail par les salariés, pour exercer une pression sur le chef
d'entreprise afin d'obtenir la satisfaction d'une revendication
professionnelle. Ce phénoméne d'interruption peut revétir plusieurs
formes : gréve surprise sans préavie, tournante ou de débrayage,
etc... La gréve peut aboutir d la paralysie de 1'entreprise ou a
1'qtteinte aux droits fondamentaux de L'entreprise, d'ou la néces=—
s8ité pour l'employeur, de prendre des mesures tendant & assurer la
survie ou la sécurité de l'lentreprise. Ces mesures sont essentiel-
lement constituées par le lock-out qui fait l’objet d'une grande
controverse et qui produit des effets lorsqu’il est déerété par

L'employeur.

A/- Le lock-out.

71 consiste dans 1'imnterdiction faite aux salariés d'accéder au
lieu de travail par l'employeur et donec le refus par ce dernter
de mettre les instruments de travail & leur dispecsition. C'est
souvent une mesure prise 4 titre préventive pour briser une mendace
de gréve ou en réponse 4 un mouverment déclenché qut tend 4 désor-

ganiser l'entreprisec.

Dans une acception subjective, c'est lorsque Lliemployeur déeide la
fermeture de 1'entreprise non pas sous L'effet de la surprise,

mais pour brigser les revendications professionnelles ou vaincre

1o pésistance des salaridés. Par contre, la notion objective englobe
toutes les fermetures de l'entreprise par l'employeur, légitimes

oOU NON.
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Le lock-out suppose done un conflit collectif de travail, ce qui

le distingue de la mise 4 pied disciplinaire qui est une sanction
prise en dehors de tout conflit soeial et qui frappe un travail-
leur, De méme, il faut le différencier de la mise d pied économique
dans laquelle, c'est le conjoncture économique qui oblige l'emplo-
yeur d fermer tout ou partie de l'entreprise en l'absence de con-
flit. Ces difficultés de donner une définition de la notion de
lock=-out expliquent la controverse relative 4 la validité du
lock=-out.

B/- La validité du lock-out.

Elle fait encore l'objet d'une discussion au eein de la doetrine.
Le débat se situe 4 trois niveaux : les sources, les conflits

collectifs et le contrat de travail.

Au plan des sources, les détracteurs du lock=-out se fondant sur
l'origine constitutionnelle du droit de gréve, estiment que le
lock=out qui n'eest mentionné que dans quelques textes du Code du
Travail -articles 57, 1898 et 245- constitue par son inspiration et
le but poursuivi, la négation méme du droit de gréve qui, depuis
quelques années régresse au point d'étre lentement grignoté ginon

tout a4 fait neutralisé.

Sur le plan des conflits collectifs, st on estime que la gréve et
le lock-out sont des forces qui mettent salariés et employecurs 4
armes égales, i1l importe aussi de relever, aineit que l'on fait

les détracteurs du lock~out, que celui-ci constitue en définitive
une entrave au droit de gréve qu'il vide de tout son contenu, com-
me le font les clauses de non gréve dans certaines conventions
collectives., De ce fatt, au nom des intérfte de l'entreprise, le
droit de gréve est tourné en dérision alore que les salariés ont
aussi, autant d'intérét a4 la santé et a la viabilité de 1l'unité

éeonomique qui leur assure emploi et salaire,

Sur le plan des econtrats de travail enfin, loraque l'employeur
décide le lock-out, vis 4 vie des salariée, le contrat de travatil

egt suspendu alors que le lock-out peut gse prolonger d'une maniére



beaucoup plus longue que celle prévue par les travailleurs. Dans

~

cette situation et 4 l'égard des mon-grévistes, 1l y a violation
du chef d'entreprise de Ll'obligation de fournir du travail au

salarié. Mais il semble que la majorité des auteurs se prononcent
sur la validité du lock-out sauf 4 tempérer dans certaines situa-

tions son cearactére abusif.

C/- La jurisprudence et le lock=out.

Les solutions jurisprudentielles relatives au lock-out varient
en fonetion de sa nature qui peut &tre soit 4 titre préventif,

soit comme une mesure de riposte.

1- Le lock=out préventif.

Le recours au lLock—-out constitue d’'umne maniére générale une fauta
contractuelle lorsqu'il se manifeste de fagon préventive. C'est un
cas rare et consiste & interdive avant toute épreuve de force, les
salariés & agir. Il peut aussi &tre décidé pour faire échec a4 une
gréve annoncdéde ou pressentie. La jurisprudence condamne ce genre
de lock=out car elle n'admet pas que l'employeur ne respecte

ses obligations (Sce. 2 fév. 1966, D,1966, p. 108).

2= Le lock-out de riposte.

C'est le cas ol l'inertie de l'employeur entrafne la désorganisation
de l'entreprise. La jurisprudence distingue alors selon que la fer-
meture at congsécutive aux agissements des saloriés mais encore,
elle g'interroge également sur l'impossibilité de l'employeur 4

fournir du travail aux non—-grévistes.
Trois fondements peuvent soutenir la légitimité du lock-out :
l'exception d'inexécution, 1'impossibilité de fournir du travail

aux non-grévistes et les exigences d'ordre et de sécurité.

a- L'exception d'inexécution.

Le législateur a consacré le droit de gréve pour appuyer les
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revendications professionnelles du salarié mais 711 ne le esoutient
pas dans, les menées qui tendent d la désorganisation de l'entre-
prise. Les travailleurs peuvent se présenter et commettre des fau-
tes contractuelles lorsqu'ils n'exéeutent pas le contenu de leurs
engagements. Ils sont alors défaillants de leur tdche. Ce sera le
cas de la gréve perlée, tournante et lorsqu'il y a une collision
entre grévistes et non—-grévistes. Dana toutes ces hypothéses, Lla
Jurisprudence applique 1'exception d'inexéeution du contrat (Soe.
31-6-1967, R.S.D. 1967, p. 631).

b~ L'impossibilité de feurnir du travail au non-gréviste.

Lorsqu'aucune inexécution ou mauvaise exécution n'est reprochée
au salarié non-gréviste, l'employeur doit lui fournir du travail.
Mats lorsqu'un cas de force majeure entrafne la fermeture de L'en-

treprise, l'employeur ne sera plus tenu &

son obligation. Cela

se produtt quand la gréve a créé un obstacle insurmontable du fait
que l'activité de certains salariés empéche la poursuite de 1l'exdé-
cution du contrat de travatl des autres, ou lorsque la gréve a
débouché sur un incendie, une occupation des lieux par les grévie-
tee ou les foreces de l'odre. Mais la jurisprudence tient compte ad
chaque fois que la situation créée par un conflit soecial place
lL'employeur dans 1l'impossibilité de fournir du travail, de Ll'effort

fourni par l'employeur, pour donner du travail au non-gréviste.

c- L'ordre et la séocurité de l'entreprise,

Ils constituent un fondement de la validité du lock-out qui, selon
la jurisprudence, constitue le dernier reméde face aux agissements
des salariés. Les mesures de fermeture prises en fonction de ces
impératifs ressortent des pouvoirs normaux et méme des devoirs de
l'employeur soucieux d'assurer un minimum d'ordre et de sécuritd

d son entreprise, au moment ol ceux—ci risquent d'&tre compromis
par les conditions désordonnées et insolites dans lesquelles le

personnel accomplit son droit de grive.

Le pouvoir de police et de direction fonde en effet la licéité du

lock-out face 4 certaines situations qui rendent dangereuses la

poursutte du travail. C'est pourquoi aussi, la jurisprudence admet
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le loek-out lorsque les conditions d'hygiéne et de sécurité ne sont
plus remplies. En définitive, c'est au pouvoir de direction en vue
du maintien de l'ordre et de la sécurité, de la discipline, et

aux rapports individuels nés du contrat de travail que la juris-
prudence fait appel pour apprécier la validité du lock-out dont il

importe de préciser les effets.

D/~ Les effets du loek-out.

Ilse varient selon que le lock—out est licite ou illégitime.
Lorequ'il est légitime, il entrafne la suspension du contrat de
travail pour les salarids et done une suspension de la rémunéra-
tion et de ses accesgoires comme la prime d'assiduité ou les pri-
mes anti-grdve. Ceci pénalise les non-grévistes qui cependant,peu—

vent se retourner contre les auteurs de la gréve.

Lorsque le lock-out estlillicite, la question essentielle qui se
pose est celle du sort réservé au contrat du travail. Certains
auteurs avancent L'idée que le contrat eet rompu par la faute de
1L'employeur mats d'autres pensent que le salarié a une option entre
la rupture et la suspension. Il semble que le salaire est suspendu
et les salariés peuvent le réeclamer mais que le contrat n'est pas
lui-méme suspendu. De méme son caractére fautif peut entrafner

une rupture du contrat et l'allocation de dommages et intéréts au
salarié qui en e¢st la victime (Soc. 16 déc. 1963, JCP 1964.I1.

p. 13536). Le lock-out est alors analysé comme une rupture unila-
térale et fautive du contrat de travail. A cela s'ajoutent des
sanetions professionnelles car les auteure du lock-out peuvent Etre
doartés pendant une période de deux ans des fonctions de membres
des chambres consulaives, du conseil &conomique et soectal, d'une
commission ou d'un conseil consultatif de travail, de la main d'oeu-
vre ou de la séecurité sociale ou de participer sous une forme

(Y

quelconque 4 une entreprise de travaux ou un marché de fourniture

pour le compte de L'Etat ou d'une colleetivité publique.



SECTION II.- LA SUSPENSION DECOULANT D'UNE MESURE ADMINISTRATIVE
OU JUDICIAIRE.,-

Plusicurs textes de caractéres législatifs ou réglementaires du
droit social ou commercial prévoient 1l'arrét d'une exploitation
par décision de l'autorité administrative ou judiciaire compéten-—
tes. Ces mesures peuvent toucher soit la personne du chef d'entre-

rise, soit ses biens.
3

§ I- La personne de l'employeur.

Relativement 4 la personne de l'employeur, on peut noter quatre
mesures qui peuvent l'atteindre. Il s'agit de l'appel sous les
drapeaux, 1'emprisonnement, l'interdiction professtionnelle et les

ineapacités juridiques.

A/=- L'exéeution du service militaire.

I1 est prévu par L'article 57 alinéa premier du Code du Travail
qui dispose que le contrat est suspendu en cas de fermeture de
1'6tablissement par sutte du départ de l'employeur sous les dra-
peaux ou pour une période obligatoire d'inetruction militaire.

Ce texte n'est done applicable qu'aux personnes physiques. Le dé-
part n'entratne pas ipso-facto la fermeture de l'entreprise,car,
1'employeur peut procéder a la location de l'entreprise et dans ce
cas l'article 54 du Code va s'appliquew parce qu'il en résulte seulement
une modifieation de la eituation juridique de l'employeur. L'arti-
cle 57 n'est done applicable que lorsqu’il y vacance dans la direc-
tion économique de l'entreprise qui entraine une cessation des

activités.

B/- La détention de l'employeur.

Tandis que le Code du Travail prévoit la suspension du contrat de
travail pendant la détention préventive du salarié, aucune disposi-
tion relative 4 cette circonstance n'est prévue 4 l'égard de l'em-

ployeur. Lorsque celui-ci est emprisonné eang pour autant gtre
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remplacé a4 la direction de l'entreprise, la question posée est de
savoir si le contrat est rompu ou simplement suspendu. N7 la loi,
ni la jurisprudence sénégalaiset n'apportent de réponse a cette
situation. On peut penser que lorsque la durde de la détention est
econnue et de courte durée, le contrat n'est que suspendu 4 la con-
dition que les salariés acceptent la sclution car, on ne peut pae
leur imposer cette suspension qui découle de l'existence préalable
d'une faute de l'employeur. Par contre, lorsque l'emprisonnement
est ae longue durée ée)qu'aucune solution intermédiaire n'a été
apportée & la direction de l'entreprise, le contrat est rompu et
ouvre la possibilité d'allouer des dommages et intérlts aux salarids

vietimes d'une faute qu'ils n'ont pas commise.

C/~ Les interdictions professionnelles.

L'interdiction professionnelle est une mesure qui consiste 4 pri-
ver une personne de l'exercice de sa profession. Généralement, elle
résulte de textes particuliers qui réglementent les diverses acti-
vités professionnelles. C'est l'exemple de la loi n° 65-025 du

4 mars 19685 relative aux Znfractions 4 la légialation économique,
C'est une sanction personnelle et c'est l'autcrité compétente qui
précise si la mesure est provisoire ou si elle touche L'un ou les
dirigeants de l'entreprise. Lorsque l'interdiction est provisoire,
et qu’il n'existe pas de remplacant & la direction, les solutions
précédemment dégagées pour la détention de l'employeur peuvent

s'lappliquer en L'espéce,

D/~ Les incapacités juridiques.

C'est le cas lorsqu'une personne majeure est déclarée incapable

par loi loi et est placée sous tutelle ou sous curatelle.

Le curateur assiste l'imeapable dans tous les actes. Lorsque le
majeur <incapable est le chef d'entreprise sans €tre propriétaire,
il y a maintien des contrats. Par contre, lorsqu'il est le proprié-
tatre, la décision qui le déclare incapable ne provoque qu'une mo-
dification de la situation juridique et dés lore, ©l y a applica-
tion de l'article 54 ; seulement, il est possible qu'entre la per-

te deg facultés intellectuelles et le moment ou intervient la
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décision mettant l'employeur sous curatelle, que les activités de
l'entreprise soient suspendues. Cela entrafne-t-il la suspension
des contrats de travail ? La réponse est affirmative 8'il y a une
impossibilité pour l'employeur de fournir du travail au salarié.
La suspension du contrat est ainsi provoquée sur un cas de force
majeure; l'aliénation mentale ou l'hospitalisation de l'employeur

var exemple.

§ II- Les biens de l'entreprise.

Des décisions peuvent toucher l'entreprise dans ses biens patrimo=
niaux et affecter ainsi la continuation des activités de l'unité,
Il peut s'agir d'une suspension d'une autorisation de la confisca-

tion d'un bien ou la fermeture temporaire de l'établissement.

A/= Le rvetrait de l'autorisation.

Plusieurs activités de nature narticuliére sont soumises générale-
ment 4 une autorigation administrative de L'autorité compétente :
débit de boisson alcoolisée, maison de uinté, clinique...

L'autorité administrative peut procéder, lorsqu'elle le juge néces-
saitre, au retrait de 1'autorisation, ce qui entraitne des réperous-
sions au niveau des contrats de travail. Le legislateur s'est trés
peu intéressé 4 la question. Cette suspension est souvent due & une
faute du chef de l'entreprise, done 4 un manguement de ses obbga-
tions et me paut logiquement déboucher sur une suspension du contrat

car il y a une faute et non un cas de forece majeure.

B/- La confiscation.

Elle est A4 la fois une peine complémentaire accessoire et une me=
sure de sifireté, Gémnéralement, elle consiste 4 saisir et d faire
vendre le bien qui a servi d commettre Ll'infraction et cette sanc-
tion, est souvent infligée dans 1'intérét de l'Etat qui va bénéfi-
eter du produit de la vente. Elle peut avoir des effets sur le
contrat de travail car lorsque la confiscation est générale et
porte sur tous les biens de l'entreprice, sans aucune possibilité

de les renouveler, le contrat est rompu par la faute de l'employeur.



Si elle ne touche que certains biens, les emplois qu'ils procuraient
geront supprimés. Mais comme les biens font l'objet d'une vente,

les emplois seront transférés conformément 4 l'article 54 & 1'ac-
quéreur. Que les biens soient remplacés ou qu’il y ait une vente,

il y a toujours un intervalle de temps pendant lequel le contrat

est suspendu.

C/- La fermeture de l'établissement.

Elle est envisagée comme une peine accessoire 4 la peine principa-
le. Il n'existe pas dans les différents Codes un régime juridique
de la fermeture de 1l'établissement qui est prévu dans des textes
particuliers., C'est ainsi que l'article 3 de la loi n° 63-23 du
7=6-1963 sur les débits de boissons, parle de fermeture temporaire
d'établissements sans plue de précision. Par contre, les articles
59 et suivants de la loi n° 65-025 du ¢ mars 1965 relatifs 4 la
fermeture d'établissement pour infraction a la législation économi=
que apportent quelques éléments de solutions. En effet, en cas de
fermeture n'excédant pas une période de trois mois, le délinquant
continue d payer les salariés pendant toute cette période. Si la
fermeture est supérieure d trois mois mais est inférieure & deux
années, le jugement qui prononce la fermeture réglera la situation
des travailleurs conformément aux dispositions du Code du Travail.
Or, rien n'est prévu dans ledit Code, ce qui débouche sur un vide
jurtdique qu'il appartient d la jurisprudence de combler., Il faut
en effet résoudre le probléme du contrat de travail qui liz le
salarié a l'employeur délinquant. Est=il rompu ou simplement suspen-
du ? Les travailleurs peuvent soutenir qu'il y a une rupture du
contrat du fait de l'employeur, sans avoir 4 donner un préavis.

Il était plus indiqué pour le législateur de décider que l'entrepri-
8e serait administrée par un administrateur provisoire ou en syn-—

die.

SECTION III.- LES CONSEQUENCES DE LA SUSPENSION,-

La suspansion des activités de l'entrveprise s'inscrit néanmoins

dans le cadre du contrat de travail. Elle se situe done dans une
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perspective contractuelle et institutionnelle qui, quelle que soit

leur durée, produigsent des effetes.

§ I- Conséquences sur le plan contractuecl.

La suspension du contrat produit des effets différents, sélectifs.
81 certaines obligations sont mises en veilleuse, d'autres par
contre subsistent. Pour les distinguer, on parle d'obligation
rrineipale et d'obligation accessoire, ceci, pcur maintenir une
certaine identité de régime juridique. Certains auteurs proposent
de faire reposer la suspension dans un Llian contractuel dont
17¢lément essentiel serait le lien de subordination qui englobe-
rait la prestation de travail, le paiement du salaire en somme,
les obligations intermittentes.

Les autres obligations ayant une existence continue et qui repo-
-eent davantage sur le lien d'entreprise comme Ll'obligation de Lo-
yauté, de non concurrence, de discrétion, qui toutes suitvent le

travailleur méme dans sa vie privée.

A/~ Les obligations discontinues.

~

Le lien de subordination permet 4 Ll'employeur d'exiger une presta-
tion de travail du salarié et 4 celui-ci une rémunération. La dis-
parition de l'obligation contractuelle entratne ainsi la fin de

Llobligation relative 4 la prestation du travail et au salaire.

1- Fin de l'obligaticn relative d la prestation du travail.

Le trovailleur n'a plus d'obligation de travailler au service de
son employeur. Ausai, i1l doit rendre tous les moyens qui lui ont

été fournie pour lL'accomplissement de son travatl.

L'employeur n'assure plus l'obligation de fournir du travail pen-
dant la durée de la période de suspension, aussi, Llorsque le tra-
vatlleur se rend dans l'entreprise et exécute du travail avec les
moyens de l'entreprise, 1l ne pourra pas prétendre d un salaire,
Néanmoins, d'acceord parties, employeur et salarié peuvent convenir

de la reprise du travail pendant la période de suspension. Cette
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reprise momentanée néceesttée par l'entretien des outils de produc=
tion, ou un recyclage sur les machines &t incluse dans la période

de suspension.

2—- Fin du droit au salaire.

Selon un prineipe établi depuis longtemps, aucun salatre n'est dil
par l'employeur lorsque le travail n'a pas été effectué (Soec. 5
mars 1953, D.1953, p. 108), Ce principe est intangible quel que
soit l'auteur de la situation illégitime. Cependant, ce principe
subit des tempdraments. D'une part, les arréts de travatl imposa-=
bles & la faute de l'employeur ne constituent pas des cas de sus=
pension putsqu'ils sont susceptibles de dommer lieu d une exécu=
tion par équivalence. Ce sera ausst le cas lorsqu'une gréve a liew
pour inexdcution par L'employeur de ses obligations. En dehors de
ces hypothéses oil on me peut pas dire qu'il y a suspension, le
droit social envisage cependant tantdt des salaires sanctions
tantdt des salaires subsides. Les salaires sanctions accompagnant
une peine infligée 4 l'employeur. C'est ainsi que la lot n® €6-025
précitée impose & l'employeur de verser aux travatlleurs leur
salaire pendant une durdée pouvant atteindre trois mois, lorsque
L'établissement est fermé par suite d'une infraction 4 la légis-
lation économique. Lee salaires subsides sont, eux, prévus par les
dispositions de l'article 58 du Code du Travail qui déectident que
lorsque les conditions des trois premiers alindas de l'article 57
dudit Code sont réunies, l'employeur est tenu de verser au travatl-
leur dans la limite du préavis, une indemnité de préavis. Il ne
g'agit pas en réalité d'indemnité de préavis, mats de subside
alloué au salarié pour lui permettre de survivre pendant toute la

durée de la période en question.

3- Les effets de la disparition de ces obligations.

Ile sont de deux ordres. D'une part, la liberté reconnue aux parties
de conclure des eontrats de remplacements et d'autre part, la fin
des garanties liées au contrat de travail. Pour le salarié, cette
1iberté de conclusion de contrats de substitution ne fait aucun
doute 4 la seule condition de me pas se trouver placé a un moment

donné dans des liens de subordination distinets qu'il ne pourratt
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satisfatre. Mais la doctrine tempére ce principe et estime qu'en
cas de fermeture temporaire de l'entreprise, la possibilité de con-
clure un contrat de remplacement est subordomnée a4 l'absence de
rémunération au contrat suspendu. Cependant, cette proposition peut

Ztre envisagée en plusieurs hypothéscs.,

D'abord, aucun salaire de remplacement ou subside n'est prévu ad o
L'employeur demande au salarié de rester 4 sa disposition. Le lien
de subordination demeurant interdit au salarié de s'engager ail-
leurs. Dz méme, lorsque le salaire est maintenu intégralement, le
méme lien demeure et ainsi il n'y a pas de contrat de remplacement.
Lorsque par contre, le salarié n'’est que partiellement indemnisé,
21 peut conclure un contrat A4 la condition de pouwvoir s'y défaire

d tout moment.

Du cbté de l'employeur, il ne peut en principe conclure aucun con-—
trat de rvemplacement qui révéle un comportement incompatible avec

la cause de la suspension du premier contrat., Aussi i1l ne peut faire
de contrat de rvemplacement si lee salariés ont été mis en chdmage
teehnique mais la jurisprudence l'autorise & remplacer des salariés

grévistes pour sauver le travail des non-grévistes.

La suspension du contrat entrafne aussi la remise en cause des go-
ranties sociales et civiles. La loi et la jurisprudence estiment
que la source de garantie sociale ne peut Etre effective que st

le contrat est en vigueur. Lorsqu'il est suspendu, les garanties
sociales ne jouent plus, elles sont aussi suspendues pour les rig-
ques professionnels, les accidents du travail. Mais le salarié peut
continuer & bénéficier des garanties familiales et de maladie.
Cette méme remarque est valable pour les garanties civiles du
commettant du fait de ses préposés. En effet, cette responsabilité
repose sur un lien contractuel et sur un lien de subordination. Or
si le lien contractuel demeure pendant la période de suspension,

le lien de subordination disparatt quant a lui, d'ou la disparition

de la responsabilité du commettant en cas de faute de son préposé.
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B/- Les obligations se rattachant au lien d'entre-

Erise.

Les obligations se rattachant au lien d'entreprise sont consti=
tuées par celles qui suivent les parties au contrat méme dans

leur vie privée. Elles sont totalement indépendantes du lien de
subordination. Ce sont généralement les obligations de loyauté,

de diserétion. Dans ce cadre, 1'employeur doit observer une grande
discrdtion et une neutralité totale & L'égard de son salarié qui,
en retour, ne doit pas lui faire coneurrence, ni tenir 4 sonm sujet
des propos malveillants ou injurieux ou auasi révéler des secrets

de l'entreprise qu'il a connus en tant que salarié.

§ II- Conséquences sur le plan ingtitutionnel,

Flles se raménent & deux séries de problémes touchant d'une part

LY

a 1'exercice du mandat des représentants du personnel et d'autre

Y

part & l'exercice par l'employeur de son pouvoir disciplinaire.

4/- Le mandat des délégués.

on s'accorde en gémnéral pour estimer que la suspension du contrat
de travail ne suspend pas l'exercice du mandat des représentants
du personnel. Mais il convient de préciser 4 ce sujet que certaines
eireconstances peuvent entrafner la suspension du mandat des délé-
gués pour des raisons étrangéres 4 la cause de la suspension du
contrat de travail. C'est le cas lorsqu'une mise d pted est pro=-
noneée contre un délégué qui est reconnu coupable d'une faute gra-=

Ve,

B/~ L'exercice du pouvotir diseiplinaire.

Le pouvoir disciplinaire qui est inhérent @ la qualité de chef
d'entreprise ne disparaft pas complétement avee la suspension du
contrat de travail. La jurisprudence a estimé que l'employeur pou-
vait sanctionmer un travailleur pour une faute antérieure a la

suspension. La situation juridique créée par la suspension ne



paralyse pas le pouvoir disciplinaire de l'employeur qui, en outre,
peu®t sanctionner disciplinairement la méeconnaissance du réglement
intérieur, du devoir de correction, de la loyauté et de la non

concurrence.

§ III~ Conséguences 1ides 4 la durée de la suspension,

La suspension du contrat de travail connait toujours quelle que
soit sa durée, une igsue. Elle peut déboucher sur lareprise du

contrat de travatil ou sur sa rupture.

4/~ La reprise des activités.

La reprise du travail tout comme la suspension n'entrainent pas
une novation. C'est le méme contrat qui continue 4 régir les par-
ties tant dans son contenu que dans sa durde. Les conditions de
travail et de rémunération initialement prévues restent en ViguUeur.
Toutefois, cette affirmation doit étre tempémég}aar cela ne veut
pas dire que la reprise des activité fait obstacle a4 une révision
du contrat qui est toujours possible car cette modification n'est pas
attachée 4 la suspension ni d la reprise des activités mais au

pouvoir de direction du chef d'entreprise.

Quant & la durée 2t concernant le contrat 4 l'essai qui a été
suspendu, la jurisprudence décide que la période d'essail non ac-
compli pendant le moment de la suspension se trouve reportée

(Soe. 4 oct., 1957, D.1957, p. 676).

Lorsqu'il s'agit d'un contrat 4 durde déterminée, on considére
qu'en l'absence de novation, le terme envisagé doit étre le méme ;
i1l faudra cepenxant distinguer entre le cas ou la durée par une
date fixe ou que la durée déterminée résulte de l'accomplissement
d'une tdche précise. Dans cette dernilre hypothéee, s'il y a sus-

pension de cette tdche, cela entraine le report de l'échéance.

B/~ Calcul de l'ancienneté.

Dans la rupture du contrat de travail, il faudra tenir compte de



la période de la suspension pour le décompte de l'ancienneté. On
distingue 1'ancienneté d'appartenance de l'entreprise qui tient
compte aussi bien des périodes de service effectif que celles de
suspension du contrat et, la conception étroite dans laquelle,
l'ancienneté ne tient compte que de la péricde de service effecti-
vement travaillé. Mais que doit-on décider lorsque la suspension
du contrat est motivée par une cause économique ou une fermeture
de 1'entreprise ? La rdponse est donnée par l'article 57 alinéas
12 et 13, Pour ce qui concerne la détermination de l'ancienneté
dans 1l'entreprise (prime d'ancienneté, indemnité de licenciement)
les seuls cas n'entrant pas dans le décompte de l'aneienneté sont
ceux relatifs & la fermeture nécessitée par le départ de l'emplo~
veur sous les drapeauzx, sa période d'instruction militaire ou
pendant la durde de son mandat & l'Adssemblde nationale. Pour la
déterminvtion du droit aux congés payés, seules les obligations
militaires des partiecs et leur détention préventive n'entrent pas

en ligne de compte.



CHAPITRE I1.- IL'ARRET DEFINITIF DES ACTIVITES DE L'ENTREPRISE.-

La fermeture définitive de 1l'entreprise peut résulter de 1'ini-
tiative méme de l'employeur mats elle peut &tre la conséquence

d'une déeidion de Ltaqutorité judiciaire ou administrative.

SECTION I.- L'ARRET DES ACTIVITES DECIDE PAR L'EMPLOYEUR.-

E'idée qui prédomine dans cette hypothése est la liberté.

En effet, a la liberté d'entreprendre que les pouvoire reconnats-
sent a4 la personne, correspond la 1iberté de cesser d'entrepren=
dre, de me pas continuer des activitds si florissantes soient-

elles.

La liberté d'entreprendre fait peser pour 1'employeur un risque
énorme sur L'ensemble de ses biens et ce risque ne peut &tre couru
que si une liberté de gestion lui est reconnue. C'lest ainsi que
L'employeur décide seul, en fanction de ses intéréts, de la eréa=
tion, de la reconversion ou de la fermeture de l'entreprise. La
jurisprudence a maintes fois reconnu que l'employeur est seul juge
des mesures & prendre pour l'ordre dconomique de son entreprise.
Ces différentes considérations entrainent deux séries de consé-
quences qui dégagent 1'employeur de toute responsabilité en cas

de fermeture de l'entreprise motivée par sa gestion ou 8a volonté.

§ I- La liberté reconnue d L'employeur de cesser ses

activités,

L'employeur est libre de cesser ses activités au moment qu'tl lui
semble bon. Cette cessation peut provenir de difficultés conjone-
turelles de 1'économie et indépendantes de sa volonté, mais l'em-—
ployeur peut aussi 8sansg quoir A se justifier de quelques diffi-.

cultés, décider l'arrdt des activités de l'entreprise.

La cause principale de cette indépendance du chef d'entreprise
réside dans le fait que ce dernier quti porte la responsabilité de

1'entreprise, est seul juge des circonstances qui le déterminent d



décider la cessation de ses activitds, cela, d'autant plus qu'au~
cune disposition légale ne lui fait obligation de maintenir son
activité & la seule fin d'’assurer 4 son personnel la stabilité de
son emploi. Méme lorsqu'il s'avére que son entreprise est viable,
i1 peut toujoure décider d'arréter son unité de production. Et,
dans pareille hypothése, les salariée ne peuvent prétendre a une
indemnité du fait de la cessation des activités. L'employeur n'est
pas tenu de garantir indéfiniment 4 un salarié un emploi, Cette
ipresponsabilité joue méme lorsque 1'employeur procéde par étape
dans la cessation des activités. Il en sera de méme lorsqu'une
faute de l'employeur a été a la base de la fermeture de l'entre-

prise,

§ IT- L'irresponsabilité pour faute de gestion de

[

L'employeur,

L'employeur est irresponsable lorsqu’une faute de gestion a en-
prainé la fermeture de l'entreprise. Pour engager la regponsabili-
té de l'employeur, les travailleurs doivent démontrer qu'il a
commis un abus dans la résiliation des contrate lors du licencie-
ment. Telle n'est pas la situation lorsqu'il y a une faute de
gestion qui est extdrieure aux obligations contractuelles que le
contrat fait peser sur L'employeur. Cette théorie rencontre
1'adhésion de nombreux auteurs comme le Professeur LEVASSEUR.Ce-
pendant, cette totale liberté, laissée entre les mains du chef
d'entreprise, parailt excessive. Le législateur pouvait proposer
dans ces hypothéses des solutions plus appropriées qui auront le
mérite de préserver la finalité du droit social qui se résume

d la stabilité et & la sécurité de l'emploi. Ainsi on peut notam-
ment penser aux régles des proeédures collectives surtout lorsqu’
i1 s'avére que Ll'entreprise est viable. Ce vide législatif et

juridique mérite d'étre comblé,
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SECTION II.- L'ARRET DEFINITIF RESULTANT D'UNE DECISION ADMINIS=-

TRATIVE OU JUDICIAIRE,.-

Certaines déeisions judiciaires ou administratives précédemment
dtudides, peuvent &tre prononcdes de fagon définitive et entrai-
nent ainsi, la fermeture de l'entreprise et le licenciement du
personnel sauf lorsque le propridtaire procéde 4 la vente ou d

la location de l'unité qui entrainent lL'applicaion de l'article
54 dy Code du Travail, c’est-d-dirve le maintien des contrats de
travail des salariés., Mais aucun texte n'oblige l'employeur a Yy
procéder. Ces mesures & caractére définitif supposent générale~
ment une faute de l'employeur mais la jurisprudence estime que
quelle que soit la faute se rattachant ou non d la gestion de
L'qetivitd, la fermeture qui en est la conséquence, n'entraine
pas une responsabilitéd de l'emploueur 4 l'égard des salariés
(C.A. Dkr. 20 mars 1963 ~ Rép. CREDILA, vol. I, p. 224). Les
salarids ne peuvent done invoquer une rupture abusive du contrat
par 1l'employeur et donec n'ont pas a percevoir ds indemnités de
préavis et de licenciement. La déeision de la Cour d'Appel décide
que la fermeture administrative, lorequ'elle est prise par appli-
cation de la théorie du "failt du prince”, est un cas de force
majeure qui exonére L'employeur de toute responsabilité 4 1l'égard
de la rupture du contrat du contrat.

On estime en effet que lorsqu'il y a une suspension des activités
pour une Ffaute de l'employeur, <1 y a violation de l'obligation
de fournir du travail, mais lorsque ce dernier cesse toute acti-
vité, 1l met un terme au contrat et la disparition de ce derntier

entraine corrélativement la disparition des obligations.

Cette position n'est pas exempte de critique. En effet, si on

peut admettre que le chef d'entreprise usant de la liberté que

lut domne la loi d'entreprendre ou de cesser ses activités sans
aucune restriction particuliére, i1l est par contre exragéré de sou-
tenir que la fermeture prononcéde par L autorité compétente déecou-
le d'un cas de force majeure et exonére l'employeur de toute
responsabilité, quand bien méme ce dernier se gerait rendu cou-

pable d'une faute. Cette fermeture est en général consécutive da
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un manquement par L'employeur aqux obligations qui le liaient d
L'autorité, soit par Ll'inobservation dee lois et réglements, soit

par des comportements prohibés.



C ONCLUSTIOTNW

31 le travail est une des lois permanentes et universelles, le droit
soctal est, quant 4 lui, un droit dynamique, en constante évolu-
tion et dont la tdche essentielle est d'assurer la stabilité et

la séecurité du travailleur. Son dynamisme a beaucoup contribué d
l'amélioration de la situation du travailleur, En effet, de l'état
de nécessité introduite par le colonisateur pour justifier le
travail foreé & nos jours, d'importants progrés ont été réalisés.
Mais 11 reste que L'évolution de ce droit est intimement liée au
développement économique de l'espace environnant et tout boulever-
sement dans la situation économique peut entrainer des changemente

entre le salarié et son employeur.

Nous avons, de maniére exhauetive, il est vrai, essayé de présenter
la situation réservée aux salariés lors de quelques changements
intervenus dans 1'entreprise. Beaucoup d'autres mutations peuvent
se produire dans l'entreprise et l'atteindre dans son fonctionne-—
ment., C'est nutamment le cas lorsque des difficultés financiéres
importantes entratnent 1l'état de cessation des paiements de l'en=—

treprise.

Dans toutes ces circonstances, diverses solutions sont pruposées
pour préserver sinon L'emploi du travailleur, du moins ses droits
et par conséquent la stabilité de la vie sociale, car, les diffi-
cultés qui résultent de la suspension ou de l'arrét cds activitis
de l'entreprise ne concermnent pas seulement ces personnes. L'Etat
constituz un tout malgré sa division en catégories soctiales et d
chaque fois qu'une crise socto-économique se manifeste, elle en-
tratne des répercussions dans toutes les couches soctales. C'est
pourquot; il appartient aux différents pouvoirs en place de faire
respecter les différentes mesures relativee 4 la protection des
travailleurs victimes de la modification de la situation juridique
de l'employeur ou de la cessation de ses activités., Il s'agit de

renforcer ces mesures et de combler les vices juridiques existants



dans les différents textes afférents & la question, notamment lors-
que l'entreprise est fermdée pendant une période plus ou moins
longue par une décision de l'autorité compétente. Les difficultés
dconomiques ou les mesures de réorganisation intérieure sont de
plus en plus invoquées par les employeurs pour porter atteinte J
la stabilité de l'emploi comme ei de tels motifs devatent durer
éternellement. Il s'y ajoute qu'ils constituent souvent un moyen
de frauder la lot pour se débarraseer de salariés encombrants.

Les différentes autorités administratives (Inspecteur du Travail)
ou judiciaires (le Juge de l'exeds de pouvoir) ont d ce sujet un
r&le important 4 jouer. L'affaive VAN WERT en est une i{llustration
(C.S. 14~3-1979 inédit). C'est pourquoi la »éforme introduite par
la lot n® 80-01 du 22 janvier 1980 qui fixe un plafond pour le
montant des dommages-intéréts & allouer lorsque le contrat fait
1'0bjet d'une rupture abusive, nous parait incpportune. De méme
8'il est vrai que l'’employeur peut 4 tout moment décider de la
cessation des activités de son entreprise, il est non moins logi-
que gque ce dernier lorsqu'il a commis des infractions qui ont
entratné la fermeture de son entreprise puisse faire l'objet de
demande de dommages et intérdts par les salariés victimes le plus
souvent de la cupidité de l'employeur. L'application rigoureuse
des différentes mesurcs dédictées ainsi que leur renforcement sont
de nature 4 assurer au droit social une réussite de sa mission,
¢'est-ad-dire une progreeston constante dans le sens du progreés

social de toute la société,
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