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Le régime juridique
des licenciements économiques

a source du nouveau droit du licenciement pour motif

économique est double : conventionnelle d'une part, législative

de l'autre. C’est & des textes relevant de ces deux catégories
qu’il convient continuellement et simultanément de se référer pour
prendre la mesure du nouveau régime juridique des licenciements
économiques qui font I'objet de ce numéro spécial.

C’est donc pour l'essentiel aux accords interprofessionnels sur
I'emploi d'un c6té, aux lois du 30 décembre 1986 de I'autre que nous
ferons référence pour examiner le déroulement de la procédure de
licenciement en distinguant ses aspects individuel, collectif et
administratif. Auparavant nous aurons essayé de cerner la notion
méme de licenciement pour motif économique qui curieusement n'a
fait I'objet de définition ni par les partenaires sociaux ni par le
législateur.

Un article particulier est consacré au réle des représentants du
personnel tout au long de la procédure, tant est fondamentale leur
intervention pour vérifier les motifs invoqués par I'employeur mais
surtout pour imposer des mesures sociales d'accompagnement dignes
de ce nom et éviter que les catégories de salariés les plus fragilisées
ne soient les premiéres victimes des décisions patronales.

Nous verrons ensuite comment d’une part I'administration du travail,
dont la CFDT a cherché au cours de la négociation & maintenir au
maximum des possibilités d'intervention, d’autre part le juge des
référés judiciaire peuvent servir de points d'appui pour faire en sorte
que les dispositions relatives a la consultation des représentants du
personnel et & I'élaboration des mesures sociales recoivent en temps
utile leur pleine application.

Un ensemble de fiches donne un apercu des différentes mesures
faisant I'objet d’'une aide de I'Etat qui peuvent étre mises en ceuvre
soit pour éviter les licenciements soit pour faciliter le reclassement des
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salariés licenciés. Bien sar, une place particuliére est faite aux
conventions de conversion, droit nouveau pour lI'ensemble des salariés,
y compris ceux des petites entreprises, & améliorer et a enrichir par la
pratique syndicale et la négociation collective.

Restera enfin & mettre 'accent sur le réle de la juridiction
prud’homale appelée a contrdler a posteriori I'application de I'ensemble
des dispositions nouvelles et a en sanctionner la violation.

Mais la présentation de ce numéro spécial serait incompléte si elle
omettait d’attirer I'attention sur le fait que l'intervention syndicale a
I'occasion des licenciements économiques est indissociable de
I'utilisation par les sections syndicales et les comités d’entreprise des
prérogatives leur permettant de suivre en permanence |'évolution
économique de I'entreprise, de déceler a temps les difficultés qui
s'annoncent et de négocier en temps utile les conséquences des
évolutions, notamment technologiques, qui bouleversent
I'environnement économique et social dans lequel nous vivons.

Francis Naudé
Rédacteur en chef

Les textes et leur champ d‘application

Les textes conventionnels

— Accord national interprofessionnel du 10 février 1969
modifié par I'avenant du 21 novembre 1974.
— Accord national interprofessionnel du 20 octobre
1986.
— Procotole du 22 décembre 1986 pour I'application
de 'accord du 20 octobre 1986, créant 'AGCC (1).
— Convention du 6 janvier 1987 relative & |'assurance
conversion {un réglement est annexé a cette con-
vention).
— Convention Etat-AGCC-UNEDIC du 13 février 1987.
Les accords du 10 février 1969 et du 20 octobre 1986
ont été étendus dans leur champ d'application et élar-
gis aux salariés de toutes les entreprises, autres
qu’agricoles (2), visées a l'article L 321-2, par arrétés
du 31 décembre 1986 (JO du Ter janvier 1987).

Les textes législatifs
et réglementaires

— Loi n°® 86-1320 du 30 décembre 1986 relative aux
procédures de licenciement (JO du 31 décembre).
— Loi n°® 86-1319 du 30 décembre 1986 relative aux
conseils de prud’hommes (JO du 31 décembre)

— Décret n°® 87-132 du 27 février 1987 relatif aux con-
ventions de conversion (JO du 28 février).

— Décret n® 87-134 du 27 février 1987 relatif aux pro-
cedures de licenciement (JO du 28 février).

— Décret n°® 87-133 du 27 février 1987 relatif aux con-
ventions FNE {JO du 28 février).

— Arrété du 8 mars 1987 relatif aux conventions de
conversion (JO du 28 mars).

— Circulaire ministérielle DE-DRT n® 26/87 du 7 avril
1987 relative aux procédures de licenciement collectif.
— Circulaire CDE n® 17/87 du 9 mars 1987 relative aux
conventions de conversion.

— Circulaire DRT-DE n° 4/87 du 22 avril 1987 relative
aux procédures de licenciement individuel.

Les dispositions législatives et réglementaires s'appli-
quent aux salariés des entreprises visées a l'article L.
321-2, c'est-a-dire : les entreprises agricoles, industriel-
les ou commerciales, publiques ou privées - les éta-
blissements publics & caractére industriel ou
commercial - les offices publics et ministériels - les
professions libérales - les sociétés civiles - les syndi-
cats professionnels - les associations de quelque
nature que ce soit. Elles sont applicables de plein droit
dans les départements d'Outre-Mer (L. 800-1).

Sont exclus les administrations de I'Etat, les col-
lectivités territoriales et les établissements publics
administratifs.

*

Action Juridique a publié dans les numéros 60 et
62 le montage des textes du code du travail tels qu’ils
résultent des lois du 30 décembre 1986 et celui des
accords interprofessionnels du 10 février 1969 et du
20 octobre 1986.

(1) Association pour la gestion des conventions de conversion

(2) L'accord national sur I'emploi en agriculture du 13 novembre 1986
« approuve » le contenu de |'accord interprofessionnel du 20 octobre
1986 et adapte certaines de ses dispositions aux exploitations et entre-
prises agricoles de moins de onze salariés
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Qu’'est-ce

qu‘un licenciement
pour motif

économique ?

par Francis Naudé

1. Définitions
Licenciement collectif

On emploie le terme de licenciement collectif pour dési-
gner plusieurs licenciements, c'est-a-dire deux et plus, pro-
noncés simultanément ou de facon rapprochée pour une
cause commune. Si cette cause est économique, on parle
de licenciement collectif pour motif économique.

La loi et les accords interprofessionnels sur 'emploi distin-
guent parmi les licenciements collectifs ceux qui concernent
de deux & neuf personnes sur trente jours et ceux qui por-
tent sur dix personnes et plus sur trente jours.

Licenciement
pour motif économique

Le licenciement pour motif économique, qu’il soit indivi-
duel ou collectif, fait I'objet de mesures légales et conven-
tionnelles spécifiques. Il convient donc de s’attacher a définir
la notion de motif économique.

/l. Qu'est-ce
qu’un motif économique ?

Pas plus que la Ioi du 3 janvier 1975, celle du 30 décembre
1986 n'a défini la notion de licenciement économique. Il con-
vient donc de rechercher les critéres qui permettent de cer-
ner le caractére économique du licenciement.

(1) S’attachant a définir le licenciement collectif la directive fixe également un
critere de nombre de licenciements effectués dans une période déterminée
(2) JO AN 10 décembre 1986 p. 7360.

i les partenaires sociaux, ni le
N législateur n‘ont défini la notion de

licenciement pour motif économique.
C’est donc essentiellement a la lumiére de la
jurisprudence tant de la Cour de cassation que
du Conseil d’Etat, rendue sous I'empire de la
législation antérieure mais qui conserve son
intérét, que nous essaierons de cerner cette
notion.

Le motif non inhérent
a la personne du salarié

C’est & cette notion que fait référence la directive euro-
péenne relative aux licenciements collectifs du 17 février 1975
(1). 1l s'agit donc d’une notion de droit communautaire que
la Cour de justice des communautés européennes peut le cas
échéant interpréter si elle est saisie & titre préjudiciel en vertu
de larticle 177 du traité de Rome.

C'est a elle également que s'est référé le ministre des affai-
res sociales a l'occasion des débats parlementaires : « est
licenciement économique ce qui n'est pas autrement quali-
fié et, plus précisément, qui n'est pas inhérent a la personne
du salarié, c'est-a-dire qui n'est pas lié a quelque motif en rela-
tion avec la personne du salarié » (2).

Sous I'empire de la législation antérieure, le Conseil d’Etat
avait eu l'occasion de mettre en ceuvre ce critére en considé-
rant par exemple que I'inaptitude professionnelle d’un sala-
rié, refusant de suivre un stage de perfectionnement ne
conférait pas & son licenciement un caractére économique
(CE 2 octobre 1981 Neveu). Il en allait de méme de I'insuffi-
sance professionnelle.

De son c6té, la Cour de cassation avait eu l'occasion
d'employer cette notion (Cass. soc. 13 juin 1979 Bull. p. 386).

Mais il peut y avoir des hypothéses de concours de motif
a la fois personnel et économique, par ex. : une inaptitude
professionnelle due & une mutation pour motif économique.
Dans ce cas, il y a lieu, a notre sens, de tenir compte du motif
premier, qui apparait déterminant, ¢'est-a-dire en l'espéce du
motif économique.

La suppression d'emploi

Mais c’est la suppression d’emploi qui, dans la jurispru-
dence, semble constituer la condition nécessaire pour que
le caractére économique du licenciement soit établi.
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La suppression d’emploi est établie lorsque par exemple le
poste est supprimé et que le salarié n'a pas été remplacé (CE
11 janvier 1984 Tessier, 3 février 1984 Gauthier).

Mais le licenciement économique n’implique pas nécessai-
rement une réduction globale de l'effectif. Des postes peu-
vent étre supprimés pour des raisons structurelles alors que
dans le méme temps des emplois nouveaux de qualification
différente sont créés.

C'est en effet la suppression du poste tel qu’il est occupé
par le salarié concerné qui est le critére du licenciement éco-
nomique (CE 21 décembre 1983 Iniag, Cass. crim. 17 octo-
bre 1979. UIL. CGT de St Etienne, Action Juridique n°® 14 R
p. 15)).

On trouve d’autres illustrations de ce principe en cas de
licenciement résultant du refus du salarié d’accepter une modi-
fication substantielle de son contrat.

Le refus daccepter
une modification
substantielle du contrat

Si une telle modification est imposée c’est bien que I'emploi
tel gu'il existait auparavant est supprimé. Encore faut-il que
la modification soit substantielle ¢’est-a-dire qu’elle soit impor-
tante et porte sur un élément considéré comme déterminant
au moment de la conclusion du contrat.

Modification du lieu du travail

Le refus d’accepter le transfert du lieu de travail de Paris
vers la province constitue un motif économique de licencie-
ment (Cass. soc. 24 octobre 1979 Fédération nationale des
industries de peinture, Action Juridique n°® 14 R p. 15 ).

Par contre, si la distance séparant le nouveau lieu de tra-
vail de I'ancien est faible et si 'employeur organise un ser-
vice de transport des salariés, la rupture ne sera pas considérée
comme fondée sur un motif économique (CE 25 juin 1982 Le
Poupon ; CE 29 juillet 1985 Bocquet).

Modification de 'emploi ou des condi-

tions de travail

Le ficenciement a été jugé économique dans les cas
suivants :
— changement de poste avec conditions de travail plus péni-
bles (Cass. crim. b juillet 1983 Asperti),
— réorganisation générale de systéme de prospection, (repré-
sentant multicartes devenant représentant exclusif {Cass. soc.
1er juin 1983 SA Le Cas Romainville),
— transformation d’un emploi & temps plein en emploi a
temps partiel (CE 18 janvier 1983),
— refus d’une mise en chémage partiel (Cass. crim. 4 novem-
bre 1983 Lemaitre).

Attention : Une incertitude demeure sur la portée de la juris-
prudence signalée ci-dessus dans la mesure ol le Conseil
d’Etat et la Cour de cassation ont parfois considéré que le
refus d'accepter une réduction de rémunération ou la sup-
pression d'une prime ne constitue pas un motif économique
de licenciement dans la mesure ou la réorganisation ainsi

{3} Cass. soc. 9 mai 1984 Consortium parisien de |'habitation, CE 13 mai 1983
Pailhas. Dr, Soc. 1984 p. 541 avec le commentaire de J. Savatier.

(4) Le ministre a cité la réparation navale, le cinéma, I'aéronautique.

(5) Cass. soc. 22 avril 1977. Dr. Soc. p. 295

{6) Les licenciements pour fins de chantiers sont soumis & la procédure de licen-
ciement pour motif perspnnel. De plus, le CE doit étre préalablement informé
et consulté sur le fondement de ses pouvoirs généraux (L. 432-1), I'avis des
représentants du personnel étant transmis a la direction départementale du
travail et de I'emploi

(7) D'un montant souvent supérieur & I'indemnité de licenciement.

(8) Cass. crim. 28 novembre 1984 Bull, p. 392, Dans un premier temps la Cham-
bre criminelle avait pris la position inverse : Cass. crim. 4 novembre 1982 Juri-
social n® 63 ; 27 octobre 1981 Action juridique n°29 R p. 17

effectuée avait pour objectif de maintenir I'emploi. Le licen-
ciement avait alors une cause personnelle. Mais il semble que
ces décisions d'espéce soient demeurées isolées (3).

Ill. Les licenciements
pour fins de chantiers

Ne constituent pas des licenciements pour motif écono-
mique les licenciements pour fins de chantiers qui revétent
un caractere normal selon la pratique habituelle et 'exercice
régulier de la profession, sauf dérogation déterminée par
accord collectif (L. 321-12).

Cela concerne notamment le batiment et les travaux
publics, mais la loi du 30 décembre 1986 par la généralité de
ses termes permet de viser d'autres secteurs d'activité (4).
Ainsi se trouvent « légalisées » les dispositions de circulaires
ministérielles antérieures (dites circulaires Boulin du 2 juillet
1975 et du 13 novembre 1978 qui visaient uniquement le bati-
ment et les travaux publics) ainsi que la jurisprudence de la
Chambre sociale de la Cour de cassation (5).

Reste a déterminer ce qu'il convient d’entendre par licen-
ciement qui, en fin de chantier, « revétent un caractére nor-
mal selon la pratique habituelle et I'exercice régulier de la
profession » (6). Pour le ministre du travail, il s'agit ;

— des licenciements de personnes dont le réemploi ne peut
étre assuré lors de l'achévement des taches qui leur étaient
confiées, lorsque ces personnes ont été employées sur un ou
plusieurs chantiers pendant une période continue inférieure
g deux années ;

— des licenciements de personnes engagées sur un chan-
tier de longue durée dont le réemploi ne peut étre assuré lors
de l'achévement sur ce chantier, des tdches qui leur étaient
confiées ;

— des licenciements de personnes qui, quelle que soit leur
ancienneté ont refusé a l'achévement d’un ckantier l'offre
faite par écrit d'étre employées sur un autre chantier, y com-
pris en grand déplacement, dans les conditions convention-
nelles applicables a l'entreprise.

Par contre, le personnel employé au siége de I'entreprise
est soumis a la législation sur les licenciements économiqgues.

De méme, lorsqu’a la fin du chantier la compression d’effec-
tifs, par sa nature ou son ampleur exceptionnelle dissimule
un motif économique et comporte notamment le licenciement
d'un personnel permanent {encadrement, spécialistes) appelé
a opérer sur des chantiers successifs, elle est soumise a la
procédure de licenciement économique.

A noter que la Chambre criminelle de la Cour de cassation
considere qu'un boiseur qui a été embauché sur plusieurs
chantiers successifs doit étre considéré comme un travailleur
permanent dont le licenciement revét un caractére économi-
que (Cass. crim. 7 octobre 1980 Bull. p. 651).

IV. Les départs négociés

Il s'agit des départs provoqués par les employeurs qui pour
effectuer une compression de leurs effectifs mettent en place
un systéme de primes (7) incitant les travailleurs & se porter
volontaires pour quitter I'entreprise.

Sous I'empire de la législation antérieure la Chambre cri-
minelle avait admis que ce type de rupture n'était pas sou-
mis & la législation sur les licenciements économiques dans
la mesure ou 'indemnisation prévue était bénéfique aux sala-
riés et que 'employeur n‘avait pas d’intention frauduleuse (8).
Néanmoins, ce dispositif doit &tre soumis, a notre sens, a la
consultation du CE sur le fondement de ses pouvoirs géné-
raux. Les droits des salariés se trouvant dans cette situation
sont examinés p. 23 du présent riuméro.
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La procé_dure

de licenciement

par Francis Naudé

Vue d’ensemble -
du déroulement de la procédure

1. Licenciement individuel

A) La convocation a un entretien
préalable

B) Le délai de réflexion du salarié
— Le salarié adhére a la convention de
conversion
— Le salarié n’adhére pas a la convention
de conversion

C) La notification du licenciement

D) L'information de I'administration

arquée par la suppression de
M I'autorisation administrative, la
procédure de licenciement pour
motif économique issue de I'accord du 20
octobre 1986 et de la loi du 30 décembre 1986
présente les caractéristiques suivantes :

— Le déroulement de la procédure est
organisé de facon spécifique selon le
nombre de licenciements envisagés

— L'intervention des représentants du
personnel est précisée mais certaines de
ses modalités demeurent source de
difficultés

— L’institution des conventions de conversion
organise un appui aux salariés licenciés, y
compris a ceux des petites entreprises

— L’administration conserve un role de
vérification du bon déroulement de la
procédure de consultation des
représentants du personnel

Aprés avoir pris une vue d’ensemble des
procédures applicables on examinera quelques
aspects particuliers de la consultation des
représentants du personnel.

2. Licenciement de deux a neuf salariés

A) Linformation et la consultation des
représentants du personnel

B) La convocation des salariés a un
entretien préalable

C) Le délai de réflexion des salariés

D) La notification du licenciement

E} L'information de I'administration
3. Licenciement de dix salariés et plus

A) L'information et la consultation des
représentants du personnel
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a) Dans les entreprises de moins de
cinquante salariés
b) Dans les entreprises de cinquante salariés
et plus

Le plan social

B) La seconde réunion des représentants
du personnel
a) Dans les entreprises de moins de
cinquante salariés
b} Dans les entreprises de cinquante salariés
et plus

C) L'offre d’adhérer a la convention de
conversion

— Le salarié adhére

— Le salarié n'adhére pas

D) La notification du projet de
licenciement a l'administration

E) La notification du licenciement
Le délai de notification

La consultation
des représentants du personnel

1. Les caractéristiques de la premiére réunion
a) La nécessité d'une information compléte
b) La nécessité d'un débat

2. Les caractéristiques du délai séparant les
deux réunions

3. L'intervention de I'expert-comptable

4. La consultation du CCE
a} Des licenciements ne sont prononcés que
dans un seul établissement
b) Des licenciements sont prononcés dans
plusieurs établissements

5. La fin de la procédure de consultation

Vue d'ensemble
du déroulement de la procédure

La procédure varie selon l'importance du licenciement
envisagé.

I. Licenciement individuel

A. La convocation
a un entretien préalable

Avant toute décision I'employeur ou son représentant doit
convoquer l'intéressé par lettre recommandée ou par lettre
remise en main propre contre décharge. Cette lettre :

— précise 'objet de I'entretien ainsi que la date, I'heure et
le lieu de cet entretien,

— rappelle que le salarié peut se faire assister par une per-
sonne de son choix appartenant au personnel de |’'entreprise
(R. 122-2).

Au cours de I’entretien, I'employeur est tenu d’indiquer le
ou les motifs de la décision envisagée et de recueillir les expli-
cations du salarié (L.122-14)}.

En outre, il informe le salarié par un document de la possi-
bilité qu’il a d'adhérer & une convention de conversion.

A ce document est jointe une notice précisant les caracté-
ristiques de la convention de conversion et incluant un bul-
letin d’adhésion (1).

L’adhésion a la convention de conversion n’est toutefois
offerte qu’aux salariés remplissant les conditions suivantes :
— avoir au moins deux ans d’ancienneté dans son emploi,
sauf dispositions conventionnelles plus favorables (2),

— &tre apte physiquement a I'exercice d’'un emploi,

(1) Le document d'information type est annexé a la convention Etat-AGCC-
UNEDIC du 12 février 1987.

Préalablement a |la proposition faite au salarié d’adhérer & la convention de
conversion I'employeur aura di soumettre pour avis le projet de convention
au comité d’entreprise ou, a défaut, aux délégués du personnel (R. 322-8}.
(2) L'accord sur I'emploi dans les industries chimiques du 13 février 1987 ouvre
les conventions de conversion a tous les salariés sans conditions d’ancienneté

— étre 4gé de moins de 56 ans et deux mois. Toutefois, cette
limite peut étre le cas échéant portée a 60 ou 65 ans par déci-
sion de la commission paritaire de I’AGCC.

Le document remis au salarié porte la date ce I'entretien
et précise qu'il dispose d'un délai de sept jours pour adhérer
a la convention de conversion et qu’une absence de réponse
de sa part dans ce délai équivaut a un refus d’'adhérer
(L. 321-6, art. 8 de I'accord). La date d'échéance du délai
est indiquée dans le document.

B. Le délai de réflexion du salarié

Le salarié doit choisir d’adhérer ou non a la convention de
conversion dans le délai de sept jours indiqué ci-dessus qui
court a compter de |'entretien préalable.

Le salarié adhére
a la convention de conversion

Il remet a I'employeur le bulletin d’adhésion. Son contrat
de travail est alors rompu du fait du commun accord des par-
ties a I'expiration du délai de sept jours (L. 321-6).

L'adhésion a la convention prend effet dés le lendemain
de cette rupture (article 5 du réglement annexe).

La rupture du contrat ne comporte pas de préavis mais
entraine :

— le versement d'une indemnité équivalente a I'indemnité
de licenciement prévue par la loi ou la convention collective,
ayant le méme régime fiscal et social que celle-ci (donc exo-
nérée des cotisations sociales et non soumise a |'impét sur
le revenu) calculée sur la base de I'ancienneté que |'intéressé
aurait acquise s'il avait effectué son préavis ;

— le versement du solde de ce qui aurait été I'indemnité de
préavis si elle avait correspondu & une durée supérieure a deux
mois (les deux premiers mois sont affectés au financement
de I'allocation de conversion).

Les litiges relatifs a cette rupture relévent de la compétence



Action Juridique n° 63/64 - 9

des conseils de prud’hommes (L. 321-6) qui le cas échéant
apprécieront la régularité de la procédure suivie et le carac-
tére réel et sérieux du motif économique invoqué par
I'employeur.

Le salarié n‘adhére pas
a la convention de conversion

Cela peut résulter de son refus expres ou du silence qu'il
garde jusqu’a I'expiration du délai de sept jours. Dans ce cas
le licenciement lui est notifié. Le préavis court & compter de
cette notification. L'indemnité de licenciement est versée en
fonction de I'ancienneté acquise.

C. La notification du licenciement

Elle n‘intervient que dans le cas ou le salarié n’opte pas
pour la convention de conversion. Elle se fait (L. 122-14-1) :
— par lettre recommandée avec accusé de réception.
L'employeur est tenu d'indiquer dans la lettre le motif du licen-
ciement.

— au plus 16t sept jours a compter de la date fixée pour
I'entretien ou guinze jours pour un membre du personnel
d'encadrement (3).

D.L’information de I'administration

L’employeur informe par écrit le directeur départemental
du travail et de I'emploi (DDTE) dans les huit jours de I'envoi
de la lettre de licenciement au salarié concerné (R. 321-1).
L'employeur précise a cette occasion :

1. son nom et son adresse,

2. la nature de I'activité et |'effectif de I'entreprise ou de |'éta-
blissement,

3. les noms, prénoms, nationalité, date de naissance, sexe,
adresse, emploi et qualification du salarié concerné,

4. la date de notification du licenciement

ll. Licenciement de deux a neuf
salariés sur trente jours

A. L’information et la consultation
des représentants du personnel

C’est en vertu de leurs pouvoirs généraux que le comité
d’entreprise, dans les entreprises de 50 salariés et plus, ou
les délégués du personnel dans les entreprises dont I'effectif
est compris entre 11 et 49 salariés doivent étre saisis en temps
utile des projets de licenciement {4).

L'employeur est tenu d’adresser aux représentants du per-
sonnel tous renseignements utiles sur le projet de licencie-
ment collectif et d'indiquer en tous cas {L. 321-4) :

— la ou les raisons économiques, financiéres ou techniques
du projet de licenciement

— le nombre de travailleurs dont le licenciement est envisagé
— les catégories professionnelles concernées

— le nombre de travailleurs, permanents ou non, employés
dans |'établissement

— le calendrier prévisionnel des licenciements.

Il doit également consulter le comité ou les délégués selon
le cas sur le projet de convention de conversion qu'il doit obli-
gatoirement mettre en ceuvre (R. 322-8).

B. La convocation des salariés
a un entretien préalable

Elle se fait dans les mémes conditions que lorsqu’il s’agit
d’un licenciement individuel. Un entretien individuel doit étre
organisé avec chaque salarié a qui I'adhésion a une conven-
tion de conversion doit étre proposée.

C. Le délai de réflexion des salariés

Il est le méme qu’en cas de licenciement individuel :
sept jours a compter de I'entretien préalable. Le choix
effectué par le salarié a les mémes conséquences.

D. La notification du licenciement

Pour les salariés qui n’optent pas pour I'adhésion a la con-
vention de conversion le licenciement est notifié au plus tot
sept jours a compter de la date fixée pour |'entretien, par une

(3) La notion d'encadrement est celle retenue en matieére d'élections
prud’homales. Sont concernés :

— les ingénieurs et salariés ayant une formation équivalente

— les salariés exercant un commandement par délégation de I'employeur et
ayant acquis une formation spécialisée

— les agents de maitrise ayant une délégation écrite de commandement de
I"'employeur

— les VRP

(4) Art. L. 4211 et L. 432-1.
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lettre recommandée AR qui indique le motif du licenciement.
Il n‘existe pas dans cette hypothése de disposition particu-
liere pour le personnel d’encadrement.

Pour établir la liste des personnes licenciées, |'employeur
doit faire application des critéeres retenus pour fixer I'ordre
des licenciements tels qu’ils figurent dans la convention
ou l'accord applicable a I'entreprise. En 'absence d'accord
ces criteres sont définis par le chef d'entreprise apres con-
sultation du comité d’entreprise ou, a défaut, des délégués
du personnel.

Ces critéres prennent notamment en compte les charges
de famille et, en particulier, celles des parents isolés, I'ancien-
neté de service dans |'établissement ou I'entreprise et les qua-
lités professionnelles (L. 321-1).

E. L'information de I'administration

Elle a lieu selon les mémes modalités qu’en cas de licen-
ciement individuel.

lll. Licenciement de dix salariés
et plus sur trente jours

A. L’information et la consultation
des représentants du personnel

al dans les entreprises
de moins de cinquante salariés

L’employeur doit réunir et consulter les délégués du per-
sonnel en leur adressant avec la convocation les mémes
informations que celles qu’il doit fournir aux représentants
du personnel en cas de licenciement de deux a neuf salariés
(L. 321-3 1er alinéa), c’est-a-dire ;

— la ou les raisons économiques, financiéres ou techniques
du licenciement,

— le nombre de salariés dont le licenciement est envisagé
— les catégories professionnelles concernées

— le nombre de salariés, permanents ou non, employés dans
I'établissement,

— le calendrier prévisionnel des licenciements.

Il doit simultanément porter & leur connaissance les mesu-
res qu'il envisage de prendre d’une part pour éviter les licen-
ciements ou en limiter le nombre, d‘autre part pour faciliter
le reclassement du personnel dont le licenciement ne pour-
rait étre évité.

Dés cette premiere réunion, I'employeur peut consuiter les
délégués du personnel sur le projet de convention de con-
version qu’'il doit obligatoirement mettre en ceuvre.

Dans cette hypothese, il n'y a pas a proprement parler de
plan social. L'offre faite aux salariés menacés de licenciement
d’adhérer a une convention de conversion est la seule mesure
que la loi impose a I'employeur de mettre en ceuvre pour faci-
liter le reclassement du personnel dont le licenciement ne peut
étre évité. Mais bien entendu rien n"empéche I'employeur de
proposer ou les délégués du personnel de suggérer d’autres
mesures sociales d’accompagnement.

(5} En I'absence de comité d’entreprise, notamment lorsqu‘un procés-verbal
de carence a été établi, le projet de licenciement est soumis aux délégués du
personnel.

(6] Le document précise le délai de réponse dont dispose le salarié ainsi que
la date a partir de laquelle, en cas d'acceptation de sa part, son contrat de
travail est rompu.

b) dans les entreprises
de cinquante salariés et plus

C'est alors le comité d’entreprise qui doit étre réuni et
consulté (5). Les membres du CE doivent recevoir avec la
convocation, tous renseignements utiles sur le projet de licen-
ciement collectif, c’est-3-dire les mémes informations que les
délégués du personnel dans les entreprises de moins de cin-
quante salariés.

Le plan social

La loi ne reprend pas le terme de « plan social » utilisé par
I'accord interprofessionnel. C’est donc a celui-ci (art. 12-1)
qu’il convient de se reporter pour prendre connaissance des
mesures susceptibles de figurer dans ce plan social, obliga-
toire dans les entreprises de plus de cinquante salariés. Aux
termes de I'accord, le plan social, qui doit étre joint & la con-
vocation des membres du CE, prévoit des mesures telles que :
— ameénagement et/ou réduction des horaires de travail lors-
que cela apparait possible et de nature & éviter des licen-
ciements ;

— temps partiel volontaire ;

— recours & des mesures de mutations ;

— recherche des possibilités de reclassement interne ou, le
cas échant, externe ;

— inventaire des moyens de formation pouvant faciliter ces
mutations et ces reclassements ;

— étalement dans le temps des licenciernents éventuels, afin
de faciliter les opérations de reclassement ;

— mesures susceptibles de tenir compte des problémes spé-
cifiques de certains salariés et notamment des personnes han-
dicapées (au sens de la [égisiation en vigueur) et des femmes
enceintes ;

— actions de bilan-évaluation destiriées a permettre aux inté-
ressés de mieux se situer sur le marché de l'emploi en fonc-
tion de leurs capacités professionnelles acquises et
potentielles ;

— formation aux techniques de recherche d’emploi ;

— aide aux départs volontaires ou anticipés et & la réalisa-
tion de projets individuels ;

— aide au retour au pays d’origine ;

— mise en place de structures adaptées destinées & infor-
mer et a conseiller les intéressés dans le domaine de la for-
mation et & leur faciliter leurs démarches vis-a-vis
d’organismes tels que I'AFPA, 'ANPE, les ASSEDIC, ... ;
— conventions avec le fonds national de I'emploi ;

- contrats de conversion prévus au chapitre deuxiéme de
l'accord national interprofessionnel du 20 octobre 1986.

On remarquera que lorsqu'il existe un plan social, c’est-a-
dire dans les entreprises de plus de cinquante salariés en cas
de licenciement de plus de dix salariés, les employeurs ne
sont pas obligés de mettre en ceuvre le dispositif des con-

Attention aux
licenciements répétés

Lorsqu’une entreprise ou un établissement de 50
salariés ou plus procéde pendant six mois consécu-
tifs a des licenciements pour motif économique de
trente personnes au total sans atteindre dix personnes
dans une méme période de trente jours, tout nouveau
licenciement économique envisagé au cours des six
mois suivants est soumis aux dispositions régissant les
projets de licenciement de 10 salariés et plus {L. 321-2).
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ventions de conversion, mais celles-ci peuvent faire partie des
mesures incluses dans le plan social.

A noter également gue dans les entreprises de plus de cin-
quante salariés ou n’existe ni comité d’entreprise, ni délégués
du personnel, aucun plan social ne peut leur étre soumis. Les
conventions de conversion redeviennent donc obligatoires.

B. La seconde réunion
des représentants du personnel

al dans les entreprises
de moins de cinquante salariés

La loi n'a pas expressément envisagé une seconde réu-
nion des délégués du personnel. Mais cette rédaction défec-
tueuse ne peut tenir en échec la volonté des partenaires
sociaux qu'une telle réunion ait bien lieu.

Au cours de la négociation, il a été en effet clairement
entendu que les délégués du personnel bénéficieraient alors
des mémes prérogatives que le comité d’entreprise. De son
cOté, le réglement annexe a la convention du 6 janvier 1987
envisage expressément (art. 3) une seconde réunion. La cir-
culaire ministérielle du 7 avril 1987 la prévoit également.

C’est normalement au cours de cette seconde réunion que
les délégués du personnel exprimeront leur avis sur les licen-
ciements envisagés et qu'ils seront consultés sur la conven-
tion de conversion si cette consultation n’a pas eu lieu lors
de la premiere réunion (R. 322-8).

Puisque par hypothése le licenciement porte sur moins de
cent salariés le délai qui s'écoule entre les deux réunions est
de sept jours.

b) dans les entreprises
de cinquante salariés et plus

La loi et 'accord prévoient expressément la tenue d’une
seconde réunion du CE. Le délai qui doit s’écouler entre les
réunions est le suivant :

— sept jours si le nombre de licenciements est inférieur &
cent,

— quatorze jours si le nombre des licenciements est au
moins égal a cent et inférieur & deux cent cinquante,

— vingt-et-un jour si le nombre des licenciements est au
moins égal a deux cent cinquante.

Ce délai peut toutefois étre allongé par convention ou
accord collectif de travail.

Dans le délai de notification du licenciement au salarié
I'employeur doit mettre a I'étude les suggestions du comité
d’entreprise sur les mesures sociales envisagées et leur don-
ner une réponse motivée (L. 321-4),

C) L’offre d’adhérer
a la convention de conversion

Lorsque le dispositif des conventions de conversion est obli-
gatoire, c'est a l'issue de la seconde réunion des représentants
du personnel, que I'employeur doit informer individuellement
les salariés par un document de la possibilité qu’ils ont d’adhé-
rer a la convention de conversion. A ce document est joint
une notice présentant les caractéristiques de la convention.
Le document porte mention de la date & laquelle il est remis
au salarié. Le salarié dispose alors d'un délai de réflexion de
quinze jours pour prendre sa décision (6). L’absence de
réponse dans ce délai équivaut a un refus.

Attention : I'accord du 20 octobre 1986 (art. 8) et le régle-
ment annexe & la convention du 6 Janvier 1987 (art. 3) pré-
cisent & juste titre que le délai de 15 jours court & compter
de la date figurant sur le document remis au salarié. La loi
fait courir ce délai a8 compter de la seconde réunion des repré-
sentants du personnel. Dans la pratique il est possible que
ces deux dates ne coincident pas toujours. Pour éviter tout
litige il est préférable que le salarié prenne sa décision avant
I'expiration des 15 jours suivants la seconde réunion.

Le salarié adhére

Le contrat de travail est rompu du fait d’'un commun
accord des parties & I'expiration du délai de quinze jours
(L. 321-6). L’adhésion a la convention prend effet le lende-
main de cette rupture. Le salarié percoit alors les mémes
indemnités que celles indiquées en cas de licenciement indi-
viduel.

Le salarié n‘adhére pas

Dans ce cas, le licenciement lui est notifié dans les condi-
tions indiquées plus loin.

D. La notification du projet
de licenciement a 'administration

— Envoi simultané au directeur départemental du tra-
vail et de I'emploi (DDTE) des informations et documents
joints & la convocation a la premiére réunion des représen-
tants du personnel (L. 321-4 et R. 321-3).

— Notification du projet de licenciement au DDTE
au plus t6t le lendemain de la premiére réunion (7). Elle est
accompagnée de tout renseignement concernant la convo-
cation, I'ordre du jour et la tenue de cette réunion (L. 321-7)
ainsi que des précisions suivantes :
— nom et adresse de I'employeur
— nature de l'activité et effectif de I'entreprise ou de I'éta-
blissement
— nombre des licenciements envisagés
— le cas échant modifications apportées aux informations
déja transmises.

Sont ultérieurement adressés au DDTE les procés-verbaux
des réunions des représentants du personnel qui doivent com-
porter leurs avis, suggestions et propositions.

— A l'issue de la seconde réunion des représentants
du personnel, I'employeur doit encore indiquer au DDTE :
— les noms, prénoms, naticnalité, date de naissance, sexe,
adresse, emploi et qualification des salariés dont le licencie-
ment est envisage,

— les modifications qui ont pu étre apportées au calendrier
prévisionnel des licenciements ou aux mesures sociales
d’accompagnement.

— Le délai dont dispose le DDTE, ou I'inspecteur du tra-
vail en cas de délégation de signature, pour effectuer la véri-
fication prévue par la loi (respect des procédures légales et
conventionnelies de consultation des représentants du per-
sonnel, respect des reégles d’'élaboration des mesures socia-
les, contréle de la mise en ceuvre effective de ces régles) est
le suivant :

— quatorze jours si le nombre des licenciements est infé-
rieur & cent salarigs,

(7} En I'absence d'institutions représentatives du personnel I'employeur noti-
fie directement & I'autorité administrative le projet de licenciement en joignant
le cas échant les procés-verbaux de carence visés aux articles L. 423-18 et
L.433-1-3, ce qui fait courir le délai a respecter pour I'envoi des lettres de licen-
ciement visé & I'article L. 321-6 {cir. min.§ 1-12).
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Le licenciement des délégués élus et des représentants
syndicaux au comité d'entreprise doit étre soumis pour
avis au comité d’entreprise. L'ordre du jour doit indiquer
expressément le projet de licenciement du ou des délé-
gués concerneés.

L'article R. 436-2 (1) précise que lorsque le délégué est
inclus dans un licenciement collectif pour motif écono-
mique concernant au moins 10 salariés dans une méme
période de trente jours, la délibération du comité d'entre-
prise sur le projet de licenciement du délégué ne peut avoir
lieu avant la seconde réunion du comité.

Une fois effectuée la procédure devant le comité,
I'employeur doit accompagner la demande d’autorisation
de licenciement qu’il adresse a l'inspecteur du travail de
la copie de la notification du projet de licenciement éco-
nomique qu’il a adressée au DDTE au plus t6t au lende-
main de la date prévue pour la premiére réunion des
représentants du personnel.

On sait par ailleurs que les salariés disposent d'un délai
de 7 ou 15 jours & compter, selon le cas, de I'entretien préa-
lable ou de la seconde réunion des représentants du per-
sonnel pour opter en faveur d'une convention de
conversion, le silence équivalant & un refus.

Les délégués ne doivent pas étre privés du bénéfice des
conventions de conversion mais ils ne peuvent non plus
renoncer a |'application de leur statut protecteur. Or il est
possible que, dans la pratique, I'inspecteur du travail ne
prenne sa décision que postérieurement a I'expiration du
délai d'option.

Pour ce faire il nous semble nécessaire que les délé-
gués qui souhaitent bénéficier d'une convention de con-

Procédure de licenciement des délégués

version le fassent savoir a I'employeur avant |'expiration
de ce délai, mais en prenant soin de préciser que c’est
sous réserve de la décision de I'inspecteur du travail &
intervenir. On trouvera ci-dessous un modele de lettre.

Modéle de lettre

Objet : Convention de conversion
Acceptation sous réserve

Lettre RAR

Monsieur

Vous m’avez proposéle ...... de bénéficier d’une
convention de conversion.

J’accepte par la présente cette proposition.

Toutefois je ne donne mon accord que sous
réserve de la décision & intervenir de l'inspecteur
du travail qui doit statuer sur la demande d’autori-
sation de me licencier que vous iui avez adressée.

Cet accord ne peut donc valoir renonciation au
maintien de mon contrat de travail dans I’hvpothése
ou l'inspecteur du travail refuserait d’autoriser mon
licenciement.

Voous souhaitant bonne réception de la présente,
je vous prie d’agréer, Monsieur, 'expression de mes
sentiments distingués.

(1) dans sa rédaction résultant du décret n® 87-134 du 27 février 1987

— vingt-et-un jours si le nombre des licenciements est au
moins égal a cent et inférieur a deux cent cinquante,

— trente jours si le nombre des licenciements est au moins
égal & deux cent cinquante.

Si une convention ou un accord collectif prévoit un délai
plus long entre les deux réunions des représentants du per-
sonnel, le délai imparti & I'administration ne peut étre infé-
rieur au délai conventionnel augmenté de sept jours
(L. 321-7).

Le délai court & compter de la date d'envoi de la notifica-
tion du projet de licenciement. L'avis du DDTE est transmis
a I'employeur par lettre recommandée ou remise en main pro-
pre accompagnée d’un recu que I'employeur date et signe (8).

E. La notification du licenciement

Le licenciement est notifié aux salariés qui n‘ont pas opté
pour la convention de conversion. Comme indiqué a propos
des licenciements de 2 4 9 salariés, I'employeur établit la liste
des personnes licenciées en faisant application des critéres
fixés par la convention collective ou, a défaut, définis par lui
aprés consultation du CE.

Le délai de notification

L’envoi des lettres de licenciement qui doivent indiquer le
motif économique de la rupture, ne peut intervenir avant
I'expiration d’un délai qui court a compter de la notification
faite a 'administration du projet de licenciement. Ce délai (9)
ne peut étre inférieur a :

(8) Si 'employeur refuse de signer il en est fait mention sur le recu.

(9) C'est dans ce délai que peut tre saisie éventuellement la commission pari-
taire de I'emploi des difficultés survenues au sujet du projet de licenciement
(art. 14 de V'accord)

— trente jours lorsque le nombre des licenciements est infé-
rieur a cent,

— quarante-cing jours lorsque le nombre des licenciements
est au moins égal a cent et inférieur a deux cent cinquante,
— soixante jours lorsque le nombre des licenciements est
au moins égal a deux cent cinquante.

a) Ce délai peut étre augmenté

Une convention ou un accord collectif peuvent prévoir cet
allongement (c’est le cas par exemple de I'accord du 13 février
1987 dans les industries chimiques).

b) Ce délai peut étre réduit

Le DDTE, ou l'inspecteur du travail en cas de délégation

de signature, peuvent décider la réduction du délai dans deux
cas :
® lorsqu’un accord collectif portant sur les conditions des
licenciements, et notamment sur les mesures sociales, a été
conclu a l'occasion du projet de licenciement. !l doit donc
s’agir a notre sens, d'un accord d’entreprise ou d’établisse-
ment signé par une ou plusieurs organisations syndicales
représentatives.
e lorsque I'entreprise applique les dispositions pré-existantes
d’une convention ou d’un accord collectif ayant le méme
objet. C’est le cas par exemple dans la branche des travaux
publics ol existe un accord faciiitant le recours aux prére-
traites FNE par un systéme de mutualisation. De ce fait les
délais plus courts prévus dans cette branche par t"accord du
29 octobre 1986 peuvent entrer en vigueur avec ['autorisa-
tion du DDTE, ou de I'inspecteur du travail, qui se sera assuré
auparavant de !'application effective des mesures indiquées
ci-dessus.

Toutefois le délai ne peut étre inférieur a celui dont dis-
pose I'administration pour effecteur le contréle que la loi ui
confie.
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La procédure de demande de réduction est fixée par

voie réglementaire.
— La demande est adressée au plus t6t en méme temps que
la notification faite au DDTE du projet de licenciement, ¢’est-
a-dire le lendemain de la premiére réunion des représentants
du personnel.
— Elle fait référence a la convention ou a l'accord collectif
indiqué et précise :

¢ |a réduction de déilai demandé,

¢ celles des dispositions de la convention ou de 'accord
que I'employeur s’engage a appliquer ainsi que la descrip-
tion de leur mise en ceuvre (R. 321-2).
— Le DDTE ou l'inspecteur du travail dispose pour statuer
du délai de quatorze, vingt-et-un ou trente jours selon I'impor-
tance des licenciements dans lequel il effectue le contrdle de
la procédure que la loi lui confie (art. 321-1). Mais au mini-
mum, il dispose d'un délai de sept jours non renouvelables
a compter de la date de réception de la demande de réduc-

tion de délai. La décision est notifiée a I'employeur par lettre
recommandeée. En I'absence de décision prise dans le délai
indiqué ci-dessus, la demande est réputée rejetée.

c) Ce délai peut étre prorogé

Lorsque I'administration reléve une irrégularité de procé-
dure au cours des vérifications gu’elle a pour mission d'effec-
tuer, elle adresse a I'employeur un avis écrit précisant la nature
de l'irrégularité constatée, avec une copie de ses observa-
tions au comité d’entreprise ou aux délégués du personnel.

L'employeur est tenu de répondre aux observations de
I'administration et adresse copie de sa réponse aux représen-
tants du personnel. A défaut, le délai prévu pour la notifica-
tion des licenciements est prorogé jusqu’a la date d’envoi de
cette réponse. (Voir p. 29).

La consultation
des représentants du personnel

Il ne s’agit pas ici de revenir sur le déroulement de la pro-
cédure de consultation ni de développer le rdle des représen-
tants du personnel qui fait I'objet d’un autre article. Seuls
quelques problémes particuliers seront examinés.

1. Les caractéristiques
de la premiére réunion

La loi, on I'a vu, prévoit que les représentants du person-
nel, comité d’entreprise ou délégués du personnel selon le
cas, sont réunis et consultés sur le projet de licenciement col-
lectif. Lorsque le licenciement porte sur dix salariés et plus
les représentants du personnel tiennent une seconde réunion.
Le délai qui s"écoule entre les deux réunions ne peut selon
la loi &tre supérieur a sept, quatorze ou vingt-et-un jours selon
I'importance du licenciement.

al) La nécessité
d’une information complete

A notre avis, pour que le délai indiqué ci-dessus puisse
commencer a courir, il faut que la premiére réunion des repré-
sentants du personnel se soit tenue régulierement et notam-
ment que l'information que la loi et I'accord leur destinent
leur ait été correctement transmise. Si cette information est
inexistante ou manifestement insuffisante, on ne peut
considérer que la premiére réunion, au sens de la loi et de
I'accord, ait été tenue et que le délai ait commencé a courir.
On n’est pas alors en présence d'une véritable « premiére
réunion ».

On peut a ce sujet faire le rapprochement avec la jurispru-
dence du Conseil d'Etat qui, sous |'empire des textes anté-
rieurs, décidait que le délai devant s’écouler entre la
consultation du CE et I'envoi de la demande d’autorisation
a I'administration ne pouvait courir qu’a partir du moment
ou des renseignements complets lui avaient été communi-
qués, notamment en ce qui concerne les motifs du licencie-
ment, le plan social et les mesures de reclassement {CE 4 juillet
1986, Sté Travaux et Entretiens industriels).

b) La nécessité d’un débat

On peut considérer de plus que dés cette premiére réunion,
la consultation des représentants du personnel doit étre
entamée. C'est ce qu’a décidé une des premiéres décisions
judiciaires rendue a propos de I"application des nouveaux tex-
tes : « chacune des deux réunions a pour objet la consulta-
tion du comité » (TGl Paris, 9 mars 1987, CCE Bidermann).

La consultation, pour étre valable, exige non seulement
que les représentants du personnel aient été suffisamment
informés mais qu’un débat ait pu s’engager. L4 encore, on
peut faire le rapprochement avec la jurisprudence antérieure
du Conseil d’Etat qui décidait que le délai devant s'écouler
entre la consultation du comité et I'envoi de la demande
d’autorisation a I'administration ne pouvait courir qu‘a partir
du moment ol la discussion au sein du comité avait pu
s'engager (10).

Ainsi s'il est admis que la consultation doit commencer dés
la premiére réunion du CE, I'employeur ne pourra se conten-
ter de fournir au cours de celle-ci I'information requise et ren-
voyer la discussion a la réunion suivante. Une réunion tenue
dans ces conditions ne pourrait constituer, 4 notre avis, la
« premiére réunion ».

De méme & partir du moment ou I'information destinée au
CE aura été complete, les représentants du personnel devront
engager la discussion avec I'employeur.

2. Les caractéristiques du délai
séparant les deux réunions

La loi considére qu’il s'agit d'un délai maximum. A la vérité
des nuances s'imposent.

a) le délai peut étre allongé par voie de convention ou
d’accord collectif (L. 321-3).

(10} CE 22 avril 1983 Quillery, Droit Social p. 615, avec les conclusions du
commissaire du gouvernement Y. Robineau. Mais la date de consultation n’est
pas toujours celle de la réunion au cours de laquelle le CE émet son avis (CE
7 mars 1980, SA Recherche et expansion thérapeutique international).
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b) pour que le délai puisse courir, il faut qu’une véritable pre-
miére réunion, au sens ou |'on a indiqué ci-dessus, se soit
tenue. Dés lors :

— Les parties en présence, employeur et comité d'entre-
prise, peuvent elles-mémes fixer 1a date de la réunion gu’elles
considérent comme étant le point de départ de la procedure
de consultation. Ainsi dans une affaire opposant le CCE de
I'entreprise Bidermann 2 la direction de celle-ci, la cour d'appel
de Paris a considéré, que d'un commun accord, les parties
en présence avaient accepté de subordonner |"application de
la procédure de consultation & la mise en ceuvre de I'exper-
tise comptable décidéee par le CCE (CA Paris, 23 mars 1987).
— Le juge sera ameng, le cas echéant, a décider en cas de
litige quelle est la réunion qui doit étre considérée comme
étant la « premigre réunion » des représentants du person-
nel qui marque le début de la procédure.

3. Lintervention
de l'expert-comptable

En cas de licenciement de dix salariés et plus sur trente
jours, le comité d'entreprise peut se faire assister d’un expert-
comptable. La mission de I'expert-comptable porte sur tous
les éléments d’ordre économique, financier ou social néces-

saires a 'intelligence des comptes et & l'appréciation de la
situation de I'entreprise (L. 434-6, Action juridique n°® 48 D
p 3).

La question se pose de savoir comment la mise en ceuvre
de ces dispositions s’intégre dans la procédure de consulta-
tion du CE.

Saisi en référé de ce probléme, le tribunal de grande ins-
tance de Paris a considéré, a juste titre, que « /e recours a
une expertise comptable serait privé de la majeure partie de
son intérét, si le comité d’entreprise devait formuler son avis
dés la toute premiére réunion, avant méme d‘avoir connais-
sance du résultat des investigations de son expert [ qu’il est
en effet évident que le rapport de I'expert constitue I'un des
éléments essentiels en fonction desquels les représentants
du personnel peuvent utilement se prononcer. »

Il en a déduit que I'expertise comptable devait « nécessai-
rement précéder 'engagement de la consultation ». Pour ce
faire, et afin d'éviter que la procédure ne soit abusivement
retardée, le juge des référés a fixé au CCE une date & laquelle
il devait &tre en mesure d’émettre son avis.

En l'espéce, le souci du juge de donner toute leur portée
aux dispositions légales relatives a I'assistance du CE par un
expert doit étre relevé. Pour ce faire, il considére que le début
de la consultation, c’est-a-dire du débat CE/employeur, ne
peut avoir lieu avant que le CE ait pris connaissance du rap-
port d’expertise.

Les licenciements peuvent intervenir
— soit pendant la période d'observation s’ils sont
« urgents, inévitables, indispensables », avec |'autorisa-
tion du juge commissaire
— soit dans le cadre du plan de continuation ou de ces-
sion de I'entreprise, soit dans le cadre de la liquidation,
avec |'autorisation du tribunal de commerce (1).

La consultation
des représentants du personnel

L'administrateur, I'employeur ou le liquidateur, selon
le cas doit consulter les représentants du personnel dans
les conditions du droit commun des licenciements éco-
nomiques (L. 321-9).

Qui est consulté ?

— Licenciement individuel : pas de consultation
obligatoire (2)

* dans les entreprises de
moins de 11 salariés : /e
représentant des salariés
dans les entreprises de 11
3 50 salariés : les DP, a
défaut le représentant
des salariés

dans les entreprises de 50
et plus : /e CE, & défaut
les DP

— Licenciement collectif

Licenciements économiques
en cas de redressement
ou de liquidation judiciaire

L’information de l'administration

Avant de notifier les licenciements, I'administrateur,
I'employeur ou le liquidateur selon le cas doit informer le
DDTE (L. 321-8). Les renseignements suivants doivent
étre communiqués.

— nom et adresse de I'employeur

— nature de 'activité de "entreprise ou de |'établissement
— nombre de salariés employés dans I'entreprise ou I'éta-
blissement

— date & laquelle a été prononcé le jugement de redres-
sement ou de liquidation judiciaire

— nom, prénoms, nationalité, date de naissance, sexe,
adresse, emploi et qualification du salarié dont le licen-
ciement est envisagé

— mesures prises pour éviter les licenciements ou en limi-
ter le nombre et pour faciliter le reclassement des sala-
riés dont le licenciement ne peut étre évité

— calendrier prévisionnel des licenciements

Le procés-verbal de la réunion des représentants du per-
sonnel ou, le cas échéant, I'avis du représentant des sala-
riés est transmis au DDTE.

Un projet de loi actuellement en préparation prévoit que
les salariés licenciés dans le cadre d'une procédure de
redressement ou de liquidation judiciaire pourront béné-
ficier d'une convention de conversion.

{1) Action juridique n® 54/55, numéro spécial consacre au redressement
et & la liquidation judiciaires des entreprises.

{2) Eventuellement le CE est consulté en vertu de ses pouvoirs généraux
si ce licenciement peut étre considéré comme une mesure touchant a
I'organisation, & la gestion et a la marche générale de I'entreprise.
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Statuant sur |'appel de la direction, la cour de Paris s'est
bornée a constater qu’en l'espéce les parties en présence (CE
et direction) avaient d'un commun accord décidé que I'enga-
gement de la consultation n‘aurait lieu qu’une fois I'expertise
réalisée.

La prudence de la cour d'appel montre la difficulté a con-
cilier la nouvelle procédure de licenciement avec les droits du
comité.

4. La consultation du CCE

Lorsque I'entreprise est constituée d'établissements dis-
tincts, il convient de déterminer a quel niveau se situe la con-
sultation des représentants du personnel. Plusieurs
hypothéses doivent étre distinguées.

a) Des licenciements ne sont prononcés
que dans un seul établissement

Dans ce cas, la procédure d’information et de consulta-
tion prévue aux articles L. 321-2 et L. 321-4 doit se dérouler
au niveau de |'établissement concerné. C'est le comité d'éta-
blissement ou, le cas échéant, les délégués du personnel élus
dans cet établissement qui seront réunis et consultés. Encore
faut-il que ces licenciements relévent bien de la compétence
du chef d’établissement en cause, c¢'est-a-dire en réalité que
le motif qui les fonde se rapporte strictement a |'établisse-
ment considéré.

C’est déja ce que décidait le Conseil d’Etat sous |'empire
de la législation antérieure (CE 11 juin 1982, CFEM, Rec. p.
218).

b) Des licenciements sont prononceés
dans plusieurs établissements

Dans ce cas (11) les licenciements s’inscriront le plus sou-
vent dans une politique globale de restructuration décidée
au niveau de I'entreprise. Les régles suivantes seront alors
applicables :

— Le nombre des licenciements, qui détermine les délais
applicables, est obtenu en faisant la somme des licenciements
envisagés dans les différents établissements. C’est déja ce
que préconisait le ministére du travail (Cir. min. CDE n® 68
du 13 Novembre 1978).

— C’est au niveau du CCE que se déroule la procédure
d’information et de consultation. C'est en ce sens que s'est
prononcée la Cour de cassation dans une affaire ol les motifs
justifiant les licenciements touchaient & V'ensemble de I'entre-
prise, ol les mutations étaient prévues au niveau national.
Les licenciements envisagés excédaient donc les pouvoirs des
directeurs d'établissement. {Cass. crim. 21 mars 1979, Bull.
p. 332).

Mais & notre avis, la consultation du CCE n’est pas un obs-
tacle a ce que les comités d'établissement soient ensuite réu-
nis. Il est nécessaire en effet que les incidences concrétes
des mesures décidées au niveau central soient examinées au
niveau local par les représentants du personnel des établis-
sements touchés par les licenciements ou les mutations. C'est
d‘ailleurs ce qui se passe dans la pratique sans difficulté
notable.

De son c6té I'administration considére dans cette hypo-
thése que le CCE"et tous les comités d’établissements doi-
vent étre informés et consultés, la procédure définie aux
articles L. 321-2 4 L. 321-4 devant se dérouler au niveau des
établissements.

Attention : il ne faut pas exclure a priori I'hypothése ot des
licenciements envisagés dans une méme période dans des

établissements différents ne reposent pas sur des motifs éco-
nomiques communs touchant I'ensemble de |'entreprise.
Dans ce cas, la procédure de consultation se déroule au
niveau des différents comités d’établissement. Mais il con-
vient d'étre vigilant car si les licenciements sont véritablement
simultanés et revétent quelque importance, il est probable
qu'ils s'inscrivent dans une politique d'ensemble décidée au
niveau de |'entreprise.

5. La fin de la procédure
de consultation

La procédure de consultation des représentants du person-
nel ne se termine pas avec la seconde réunion.

En effet, 'employeur doit mettre a |'étude les suggestions
formulées par le comité d’entreprise relatives aux mesures
sociales proposées et leur donner une réponse motivée « dans
les délais prévus a l'article L. 321-6 », c’est-a-dire dans les
trente, quarante-cing ou soixante jours a8 compter de la noti-
fication du projet de licenciement a I'administration selon
I'importance du licenciement.

(11) Il faut rattacher a cette hypothése celle ou les licenciements ne concer-
nent qu’un établissement mais s'accompagnent de transferts d'activités dans
d'autres établissements, Cass. crim. 6 novembre 1975 Synd. CFDT Hachette,
Bull. p. 641
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Attention < Rappel

Dans les schémas 3, 4 et 5 on suppose :
— que l'information de I'administration a lieu dés le
lendemain de la premiére réunion du CE ou des DP,
— qgue le document d’information sur les conventions
de conversion est remis aux salariés le jour de la
seconde réunion et porte la date de celle-ci.

Les conventions de conversion sont facultatives pour
les licenciements de 10 salariés et plus dans les
entreprises de 50 salariés et plus ou existe un comité
d'entreprise ou des délégués du personnel. Elles font
alors partie des mesures susceptibles de figurer dans
le plan social.
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Vous étes responsable dans :

— un comité d’entreprise

— une CAS (caisse d’action sociale EDF)

— un COS (comité d'ceuvres sociales fonction publique)
— un CHSCT

un syndicat

e Liaison CE est une revue faite pour vous.

Vous y trouverez : informations, orientations, fiches techniques, expériences sur
les activités des CE et similaires, coopération entre CE et collectivités locales, etc...

e Tous les thémes qui vous intéressent y sont abordés :

Culture, sport, vacances, loisirs, conditions de travail, formation continue, res-
tauration, gestion du CE, économie-emploi, etc...

e Liaison CE, CELIC, Forum CE

£n vous abonnant a Liaison CE, vous serez informé des suites du Forum CE et

des autres activités du CELIC.

Avec maintenant 30 associations locales Inter-CE, le CELIC propose tout une série

d’actions dans lesquelles vous pouvez vous inscrire :

_ formation : avec des sessions sur le CE employeur, la communication, la res-
tauration, le sport, etc...

— information : en plus de la revue, 9 dossiers spécifiques actuellement dispo-
nibles.

— conseil : audit de CE ou d’une activité : vacances, communication, res-
tauration, etc...

N’hésitez pas & nous appeler, si vous avez besoin d’informations complémentaires.

__%e_ _____ — = — e e

NOITE € PIEMOITI - - oo it aa s e e s v b s e e e b e e e i e s et e e b s s s s s S48 s s s e

Organisme ou entreprise ... .. .......-- e

Adresse ... ; o IR - P AT T
Je désire recevoir gratuitement un exemplaire de la revue : [ oui J non
Je désire m'abonner a la revue « Liaison CE » : 0 oui 0 non
o 1 abonnement annuel pour un CE ......480F
e 3 abonnements annuels pour un CE ... .... 1200 F (soit une réduction de 240 F)
o au-dessus de 3 : 400 F par abonnement
o 1 abonnement pour une organisation CFDT _........ 350 F

Chéque a l'ordre du CELIC - CCP 68223 Y PARIS

CELIC-LIAISON CE - 35, rue Compans 75019 Paris - Tél. (1) 42 01 89 91 et 42 01 88 09
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Le role

des représentants

du personnel

par Geneviéve Rendu

I. L’'examen du motif économique
1. Le dossier de I'employeur
2. Le role des délégués
Il. L'examen des mesures
sociales d’accompagnement

A. Les obligations de I'employeur

1. Dans les entreprises soumises a un
plan social

2. Dans les entreprises non soumises a un
plan social

3. Consultation ou négociation ?
B. Le réle des représentants du personnel

1. La réduction du temps de travail

C onfrontés a une procédure de
licenciement collectif, les représentants
du personnel ont trois missions
essentielles 8 assumer :

— Examiner la réalité et le sérieux du motif
économique invoqué par I'employeur au regard
de la connaissance qu’ils ont de la réalité de
I'entreprise et du groupe ou de la branche
d’activité a laguelle elle appartient.

— Examiner les mesures sociales
d’accompagnement dans la triple perspective
d'éviter tout licenciement, d’en réduire le
nombre et de faciliter le reclassement du
personnel dont le licenciement ne peut étre
évité.

— Etre attentifs aux critéres utilisés pour la
détermination de I'ordre des licenciements.

2. Le recours a une politique de mutations
internes

3. Les mesures spécifiques a certaines
catégories de personnel

4. L'aide aux départs volontaires ou
anticipés

5. L'aide au retour au pays d’origine

6. Les conventicns avec le FNE

. L'examen de I'ordre
des licenciements

A. S’opposer aux licenciements
discriminatoires

1. Le principe de non discrimination
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2. L'interdiction des discriminations
fondées sur le sexe

3. L'interdiction des discriminations
fondées sur l'origine

4. L'interdiction des discriminations
fondées sur I'appartenance syndicale

B. Rechercher I'objectivité et
la transparence des critéres de choix

1. Les critéres sont fixés
conventionnellement

2. Les critéres ne sont pas fixés
conventionnellement

a) les critéres légaux
b) l'interprétation jurisprudentielle

C. Rechercher des garanties
dans des cas particuliers

1. Les départs volontaires ou négociés

2. Les salariés sous contrat a durée
déterminée

3. Les femmes en état de grossesse ou de
maternité

4. Les salariés handicapés

5. Les salariés dont le contrat de travail
est suspendu

I. L'examen du motif économique

Le dossier de I'employeur

Ce dernier doit fournir au comité d’entreprise ou, a défaut,
aux délégués du personnel un document écrit contenant les
raisons économiques, financiéres ou techniques l'ayant con-
duit & présenter le projet de licenciement collectif. Cette obli-
gation pése sur toutes les entreprises quelle que soit leur taille
ou Iimportance du licenciement dés lors que ce licenciement
est collectif.

Sil'employeur a réguligrement respecté ses obligations en
matiere d’information économique trimestrielle, semestrielle,
ou annuelle {1}, le comité devrait normalement étre déja alerté
de I'existence d’une situation préoccupante avant méme la
remise du dossier. || en est évidemment autrement si
I'employeur ne respecte aucune de ses obligations.

Le réle des délégués

Face & une procédure de licenciement collectif, les repré-
sentants du personnel ont deux questions successives a se
poser : la situation économique est-elle de nature & justifier
un licenciement économique ? La situation économique est-
elle de nature & justifier I'importanice du licenciement projeté ?

Dans ce domaine, I'efficacité des représentants du person-

nel est conditionnée :
— par V'importance qu'ils auront consacrée dans le passe a
la marche de |'entreprise, a sa situation financiére, a I'é¢tude
des comptes prévisionnels (1), & 'introduction des nouvelles
technologies, a la situation de I'emploi et au plan de for-
mation {2} ;
— par la maniére dont I'information délivrée par I'employeur
aura été analysée et traitée le cas échéant avec le concours
d’un expert (3) ;
— par leur capacité
e a inciter I'employeur a dévoiler sa stratégie prévisionnelle
tant au niveau de la production, que de I'emploi et de la
formation lorsque cette stratégie de gestion prévisionnelle
existe,
e 3 utiliser les nouveaux moyens donnés par la loi du 1¢r
‘mars 1984 relative a la prévention des difficultés des entre-
prises et plus particulierement le droit d’alerte (Action Juri-
dique n° 54/55).

A défaut, la mission des représentants du personnel con-
frontés a un probléme de licenciement collectif sera rendue
trés difficile méme si dans certains cas, ils peuvent se faire
aider par un expert-comptable (cf. encadré).

Il. L'examen des mesures
sociales d'accompagnement

A. Les obligations
de I'employeur

En stipulant que la direction « doit envisager toute dispo-
sition tendant a éviter les licenciements ou a en limiter le nom-
bre ainsi qu'a faciliter le reclassement du personnel dont le

(1) Linformation économique du comité d'entreprise, Action Juridique n° 43
D p. 3. La prévention des ditficultés des entreprises. Action Juridique n® 54/55
p. 9 et suivantes

licenciement ne pourrait étre évité », le premier alinéa de I'arti-
cle 12 de I'accord interprofessionnel pose implicitement le prin-
cipe général suivant : le licenciement économique doit &tre
un ultime recours, une fois les recherches de solutions alter-
natives épuisées. Compte tenu de la place de cet alinéa dans
I'article 12, on peut considérer que cet objectif s'impose aux
employeurs quelle que soit |a taille de 'entreprise ou I'impor-
tance du licenciement collectif projeté.

Les modalités concrétes de cet objectif varient cependant
selon la taille de I'entreprise et I'importance du licenciement.




Action Juridigue n° 63/64 - 21

1) Dans les entreprises
ou un plan social est obligatoire

Champ dapplication

Le plan social est obligatoire dans les entreprises et pour
les licenciements de 10 salariés et plus.

Contenu

La liste des clauses susceptibles d'étre inscrites dans le plan
social n'est pas impérative du fait de I'utilisation de I'expres-
sion « des mesures telles que ». Elle nest donc qu'énuméra-
tive. Mais ce plan social ne saurait se résumer & une seule
mesure, en particulier si cette mesure se limite a une propo-
sition de convention de conversion. Le plan social doit avoir
un contenu suffisant au regard des moyens de l'entreprise.

Le plan social présenté au comité d’entreprise ne doit pas
étre une ébauche. Certes il doit s'agir d'un projet amendable
par la discussion interne mais il doit étre suffisamment éla-
boré dés la premiéere réunion du comité. Dans le cas contraire
et compte tenu de la briéveté des délais entre la premiére et
la deuxieme réunion du comité d’entreprise, la consultation
n'‘aurait alors qu’un caractére purement formel puisque la mise
en ceuvre de certains éléments du plan social peut étre effec-
tuée immediatement aprés la seconde réunion du comité.

2) Dans les entreprises
ou un plan social n‘est pas obli-
gatoire

Champ dapplication

Il sagit des entreprises de moins de 50 salariés ainsi que
des entreprises de plus de 50 salariés qui envisagent de licen-
cier moins de 10 salariés.

Contenu

Les employeurs sont dans ce cas soumis & des obligations
minimales précises :

— Proposer aux salariés concernés par le licenciement 'adhé-
sion & une convention de conversion. Le caractére obliga-
toire de cette mesure ne fait aucun doute.

— Procéder & une « exploration attentive des possibilités
offertes par les conventions d’allocations spéciales du
FNE ». (art. 12 Il de I'accord du 10 février 1969 modifié). Cer-
tains ont considéré que cette mesure n'avait qu‘une portée
« pédagogigue ». Ce point de vue n'est pas le nétre. S'il est
évident que rien n‘oblige une direction a conclure une con-
vention FNE, il n'en demeure pas moins que I'employeur doit
avoir procédé a des investigations dans ce domaine, et s'expli-
quer devant le comité d’entreprise ou, & dé&faut, devant les
délégués du personnel sur les raisons de ses choix.

Enfin, rappelons que selon une régle constante du droit du
travalil, les obligations minimales prévues par 'accord inter-
professionnel et la loi ne font jamais obstacle a des clauses
plus favorables. Ceci signifie que rien n'empéche une direc-
tion de présenter des mesures relevant de la liste du « plan
social ».

3) Consultation ou négociation ?
Cette question renvoie & deux problémes distincts.
Syndicat ou comité d’entreprise ?

La loi réserve aux seuls syndicats la négociation d’accords
collectifs (L. 132-2) s'agissant des droits des salariés. Le comité
d'entreprise n'est pas un organe de négociation avec

(2) Le plan de formation, Action Juridique n® 53 J p. 3

(3) Lexpert-comptable du comité d’entreprise, Action Juridique n® 48 D p. 3
et suiv. ; Action Juridique n° 54/55 p. 11 et 12

¢ |'expertise judiciaire de gestion, Action Juridique n°® 54/55 p. 12 et 13

¢ |'expert en technologie, Action Juridique n® 59 D p. 7.

® |es experts du comité d'entreprise, Action Juridigue n® 37 D p. 10 ; Action
Juridique n° 53 J p, 8; Action Juridique n°® 54/55 p. 12.

Lassistance d'un expert comptable est possible chaque
fois qu'est engagée une procédure de consultation pour
un licenciement affectant au moins 10 personnes dans une
entreprise assujettie a la législation sur les comités d’entre-
prise (1). Quelle est I'aide que peut apporter au comité
d'entreprise un expert comptable dans ce cas précis ?

Un éclairage sur la situation économique
et financiére

Selon les recommandations du Conseil de !'Ordre des
experts comptables d’octobre 1986, l'intervention de
I'expert comptable consiste a : analyser les raisons et la
pertinence de la mesure envisagée par I'employeur ; en
apprécier les conséquences financigres ; émettre une opi-
nion ; examiner.les analyses et les simulations qui ont con-
duit aux mesures proposeées ; tenir compte de la situation
de la branche d'activité a laquelle appartient I'entreprise ;
examiner le plus objectivement possible la situation de
I'entreprise et les plans de redressement en présence.

Le comité d'entreprise et I'expert-comptable

Un éclairage sur le plan social.

Bien que le Conseil de I'Ordre soit muet sur cette ques-
tion, rien, d’aprés nous, n'interdit & un comité d'entreprise
d'attribuer a I'expert comptable une mission destinée &
I'éclairer sur :

* |‘évaluation et le coiit du plan social cest-a-dire le
que sur celui des propositions faites par les représentants
du personnel, et le cas échéant sur le colt financier res-
tant a la charge de I'entreprise en cas de convention avec
le FNE. (2)

* I'exploration des solutions de reclassement compte
tenu de l'environnement de I'entreprise. {3) |

{1) Action Juridigue n°® 48 D p. 3 « Lexpert comptable du comité
d’entreprise ».

(2} TGI Dijon 21 octobre 1983 Dr, social 1985 p. 6

(3) Cass. soc. 5 juillet 1977 Bull, n° 450
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I'employeur. Toute proposition ou offre de « négociation » par
I'employeur doit donc étre traitée en deux étapes : une étape
de consultation et d'avis des représentants du personnel et
une étape de négociation proprement dite avec les délégués
syndicaux.

La portée juridique d’un plan social

Le pian social est un document établi unilatéralement par
I'employeur.

Il peut faire I'objet d’une négociation avec les organisations
syndicaies et aboutir & un accord collectif dont la force juri-
dique ne fait aucun doute.

Il peut faire l'objet d'« engagements » de V'employeur
devant le comité d’entreprise. Mais la force obligatoire de tels
engagements est incertaine.

Un engagement précis ouvrant des droits aux salariés doit
normalement permettre a ces derniers d'agir en justice en vue
de I'exécution d’une promesse non tenue (4). Mais |'action
du syndicat s’avérera plus délicate (5).

B. Le role des
représentants du personnel

Il convient de l'examiner en fonction des mesures envi-
sagées

1) La réduction du temps de travail

La réduction du temps de travail constitue la premiére des

alternatives au licenciement. Cette réduction peut prendre :
— une forme collective : réduction ou suppression des heu-
res supplémentaires ; réduction temporaire de la durée Iégale
du travail assortie ou non d'une convention FNE ; réduction
durable de la durée légale du travail assortie ou non d'une
convention FNE.
— une forme individuelle : transformation d’emplois a
temps plein par des emplois a temps partiel avec ou sans con-
vention FNE, dés lors que les salariés sont demandeurs d’une
telle solution.

Le réle des représentants du personnel

Il convient de distinguer ce gui reléve d’une procédure uni-
latérale et ce qui releve d'une procédure négociee lorsque la
réduction du temps de travail revét un caractére collectif.

Si la réduction des heures supplémentaires ou la réduction
temporaire de la durée du travail peut faire l'objet d'une déci-
sion unilatérale de I'employeur aprés consultation des repré-
sentants du personnel, il n'en est pas de méme en ce qui
concerne la réduction durable de la durée du travail en des-
sous de la durée légale, en particulier lorsque I'employeur est
demandeur d'une aide de I'Etat sur I'aménagement du temps
de travail et la modernisation. Le bénéfice de cette aide est
en effet subordonnée a I'existence d'un accord collectif passé
entre les organisations syndicales et 'employeur, dans les con-
ditions prévues par 'article L. 132-19. Lavis du comité d'entre-
prise ou, a défaut, des délégués du personnel doit donc se
combiner avec la négociation menée par les délégués
syndicaux.

{4} Cass. soc. 3 février 1972 Bull, n® 94. Dans ce cas d'espéce, I'employeur
avait pris un engagement écrit devant un comité de gréve.

{5} Dans un arrét du 14 juin 1984, la Chambre sociale a toutefois admis la rece-
vahilité de l'action syndicale sur la base de l'article L. 411-11, en présent de
la violation d'un engagement pris par la direction devant un comité d'entre-
prise. Cf accards d'antreprise atypigues J Savatier Droit social n® 3 p. 191.
{6) Cité par 1Y, Hocquet. Les conventions du FNE. Dr. Soc. 1985 p. 654.
{7} Convention approuves par la France da 15 avril 1981 et applicable depuis
le 28 mai 1982.

2) Le recours a une politique
de mutations internes

Le recours a une politique de mutations internes est I'une
des voies a privilégier pour éviter des licenciements écono-
miques, lorsque le jeu des départs naturels et volontaires ne
permet pas d’atteindre la réduction envisagée des effectifs.

Les dispositions de l'accord interprofessionnel

e En cas de mutations internes résultant d'une opération de
fusion, de concentration ou de restructuration, I'employeur
doit s'employer a éviter ces mutations entrainant un déclas-
sement des salariés par des aménagements de postes de tra-
vail et des actions appropriées de réadaptation ou de
formation professionnelle {art. 16 de I'accord).

® En cas de mutations internes visant a diminuer le hombre
de salariés compris dans un licenciement collectif et s'accom-
pagnant d'un déclassement, les articles 17 et 18 de I'accord
interprofessionnel prévoient les conditions dans lesquelles la
rémunération du salarié est garantie tandis que |'article 21 de
l'accord stipule que I'intéressé bénéficie d'une priorité de
reclassement au cas ou un poste de méme nature devien-
drait vacant dans son ancienne catégorie.

e En cas de mutation d'un salarié dans un autre établisse-
ment de la méme entreprise, l'article 19 garantit au salarié le
maintien de son ancienneté.

Attention. Laccord interprofessionnel ne prend pas en
compte la notion de groupe comme espace possible pour les
reclassements ou mutations. La question va donc se poser
de savoir si, en cas de contentieux sur la validité du plan
social, les tribunaux judiciaires feront leur la jurisprudence du
Conseil d'Etat qui invitait l'autorité administrative compétente
pour autoriser les licenciements & tenir compte du groupe
pour apprécier les possibilités de reclassement (CE 18 janvier
1980).

Le réle des représentants du personnel

Il leur reviendra :

e de contréler le jeu des départs naturels ou volontaires,

¢ de négocier des garanties pour les salariés a qui il est pro-
posé une mutation ou un déclassement en particulier si la
convention collective est muette sur ce sujet {proposition
écrite précise, délai de réflexion, droit de retour, etc...),

s d‘obtenir un élargissement des possibilités de reclassement
au niveau du groupe.

3) Mesures spécifiques
a certaines catégories de personnel

Comme nous e verrons plus loin, les dispositions légales
n‘'empéchent pas le licenciement pour motif économique des
femmes en état de grossesse medicalement constaté, des
salariés dont le contrat est suspendu du fait d'un accident
du travail ou d'une maladie professionnelle, des travailleurs
handicapés ou agés.

Les représentants du personnel ont pour réle d'obte-
nir de 'employeur des garanties spécifiques pour ces caté-
gories de personnes particulierement fragilisées sur le marché
du travail. Par exemple :
® |e licenciement ne doit pas faire diminuer le pourcentage
des bénéficiaires des dispositions relatives a I'emploi des
mutilés et des travailleurs handicapés, parmi le person-
nel maintenu dans |'entreprise,
® le recours & une convention ASFNE préretraite doit s'accom-
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Lors d'un départ négocié, le salarié recoit en général en
échange de sa « démission » ou de son accord pour rom-
pre le contrat de travail, une prime ou une indemnité d'un
montant supérieur aux indemnités de préavis et de licen-
ciement auquelles il aurait eu droit s'il avait été licencié.
Cette situation n‘est pas sans conséguences sérieuses pour
le salarié.

Qualification de la rupture et assurance
chémage.

Le droit aux allocations pour les salariés « démission-
naires » dans le cadre d’un départ négocié est subordonné
a l'appréciation par la commission paritaire de 'ASSEDIC,
du caractére « légitime » de la démission. Le caractere légi-
time peut étre reconnu lorsque la démission trouve son
origine dans les difficultés économiques de I'entreprise.
Mais il n'existe aucune automaticité dans ce domaine.

Dans la pratique, les ASSEDIC adoptent des positions
tres diversifiées conformément a la circulaire n°® 79 du 22
juin 1979 de 'UNEDIC qui invite les ASSEDIC, en présence
de réalités diversifiées, a adopter des attitudes « appro-
priées ». Une directive de 'UNEDIC n° 30-87 du 31 mars
1987 recommande toutefois aux ASSEDIC la prise en

Les conséquences d’'un départ « négocié »

charge des salariés qui ont refusé d’adhérer & une con-
vention de conversion et des salariés qui recoivent une
aide au départ.

Qualification de la prime et régime fiscal.

Selon une instruction du 5 février 1987 (Bulletin Offi-
ciel des Impots du 5 février 1987), I'indemnité de départ
volontaire est imposable pour la partie qui excéde le mon-
tant de I'indemnité conventionnelle ou légale de licencie-
ment & laquelle le salarié aurait eu droit s'il avait été
licencié.

Qualification de la prime et Sécurité
sociale.

Le régime applicable est incertain. Un arrét de la Cour
de cassation en date du 28 juin 1979 exclut la prime de
départ volontaire de l'assiette des cotisations, tandis
qu’une instruction ministérielle en date du 11 octobre 1980
considére que ces sommes doivent étre incluses dans
I'assiette des cotisations pour la fraction excédant le mon-
tant de I'indemnité conventionnelle ou légale de licencie-
ment a laquelle le salarié aurait eu droit s'il avait été
licencié.

pagner d’une garantie d’emploi pour les salariés dans la tran-
che d’'age inférieure,

* les femmes enceintes et les salariés accidentés dans l'entre-
prise doivent bénéficier d'une garantie d’emploi etc...

4) Laide aux départs
volontaires ou anticipés

Ce type d’aide recouvre en fait deux situations différentes.

Les licenciements placés sous le signe du
volontariat

Il sagit des salariés qui, & I'occasion d'une procédure de
licenciement collectif, adhérent a une convention de prére-
traite FNE ou a une convention d‘aide a la réinsertion profes-
sionnelle. Ces salariés sont volontaires pour partir tout en étant
juridiquement licenciés avec les droits attachés au licen-
ciement.

Les départs négociés

Dans ce cas, I'entreprise prend l'initiative de susciter des
départs volontaires en vue de réaliser une compression d'effec-
tifs. Pour ce faire, 'employeur offre des avantages divers : pri-
mes d'un montant supérieur a celui de l'indemnité
conventionnelle ou légale de licenciement, préts ou matériels
en vue d'une installation artisanale, etc.... Cette technique
a, pour des raisons diverses, connu une extension croissante
dans les derniéres années. Sous réserve d'une fraude délibé-
rée a la loi ou de pressions patronales viciant le consente-
ment des salariés, la licéité de ce procédé a été admis par
la Chambre sociale et a Chambre criminelle de ia Cour de
cassation (Cass. crim. 28 novembre 84 ; Cass. soc. 19 décem-
bre 79).

Les représentants du personnel ont pour réle :

e d’exiger la transparence des régles d’attribution des avan-
tages accordés,

® de controler sile nombre de bénéficiaires est cohérent avec
le nombre de licenciements annoncé lors de la procédure de
consultation,

¢ de faire respecter le principe de non discrimination en fonc-

tion de critéres tels que le sexe ou la nationalité.
e d'informer les salariés sur les risques encourus (Cf encadré).

5) Laide au retour au pays d’origine

Cette formulation malheureuse doit s'entendre comme
I'aide & la réinsertion des salariés immigrés dans leur pays d’ori-
gine par le biais d'une convention passée entre I'entreprise
et 'ONI.

Les représentants du personnel ont pour role essentiel :
® de veiller & ce qu'une telle mesure n'ait pas un caractére
discriminatoire, ce qui serait le cas si cette aide était la seule
mesure du plan social,

* de négocier des garanties conventionnelles & la charge de
I'entreprise,

e de vérifier la réalité du volontariat et assurer |'information
des salariés sur leurs droits, les risques et les obstacles.

6) Les conventions avec
le Fonds national de I'emploi

Si comme le rappelait M. Mignot « il est essentiel qu‘un
plan social fasse appel a des mesures diversifiées, sans étre
réduit & des mesures pour lesquelles I'aide de IEtat est expres-
sément prévue » (6) il n’en demeure pas moins que les inter-
ventions du FNE ont une importante croissante dans le
traitement des licenciements collectifs. Cette situation justi-
fie qu’une part importance de ce numéro soit consacrée a
la description des aides & I'emploi. L'objectif est triple ;

— permettre aux représentants du personnel d’étre mieux
armes pour discuter ou négocier avec I'employeur grace 2
une description globale des dispositifs d'aide a I'emploi et en
particulier des dispositifs destinés a prévenir les licen-
ciements ;

— leur donner les moyens d‘assurer directement une infor-
mation aux salariés concernés ou intéressés par une con-
vention ;

— leur permettre de mesurer l'intensité de |'effort financier
consenti par 'employeur et de le comparer au co(t financier
d’une proposition alternative formulée par les représentants
du personnel.
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IIl. L'examen de l'ordre des licenciements

Tout licenciement collectif se traduit en derniére analyse
par une série de licenciements individuels. Or, en I'absence
de dispositions conventionnelles suffisamment précises pour
assurer la protection des salariés victimes d'un licenciement
économique, les pouvoirs de 'employeur sont quasiment dis-
crétionnaires quant au choix des salariés & licencier. Les repré-
sentants du personnel ont donc un réle actif a jouer pour
limiter I"arbitraire patronal.

A. S‘opposer aux
licenciements discriminatoires

1. Le principe de non discrimination

La définition de la discrimination est donnée par le droit
international et le principe de non discrimination est posé tant
par des régles supra nationales que nationales.

Les textes internationaux

Le principe de non discrimination est consacré par la con-
vention internationale du travail n® 111 (7). Par discrimina-
tion, la convention n° 111 entend « toute distinction,
exclusion ou préférence, fondée sur la race, la couleur, le
sexe, la religion, I'opinion politique, I"'ascendance nationale
ou l'origine sociale, qui a pour effet de détruire ou d’altérer
I'égalité des chances ou de traitement en matiere d’emploi
ou de profession ».

Le droit communautaire (CEE)

Certains textes communautaires (Traité art. 7, art. 119.
Réglement 1612 du 15 octobre 1968, directive n® 76/207 du
9 février 1976 etc..) imposent le respect du principe de non
discrimination en raison de la nationalité et du sexe. La cour
de justice des communautés européennes assure le respect
de ce droit et peut étre saisie en interprétation par toute juri-
diction nationale (art. 177 du Traité). Le droit communau-
taire s'impose au droit interne.

Les textes nationaux

Le principe d'égalité qui trouve ses racines dans la décla-

ration des droits de I'homme et du citoyen de 1789 (8) s'est |

concrétisé dans le droit francais dans trois domaines parti-
culiers que nous allons examiner.

2. Linterdiction des
discriminations fondées sur le sexe

Le fondement de cette interdiction se trouve dans le préam-
bule de la Constitution qui déclare que « la loi garantit a la
femme dans tous les domaines, des droits égaux a ceux de
I'homme ».

Domaine d’application de ce principe

Ce principe général s‘applique :
e aqux conventions collectives, accords collectifs ou contrats
de travail. L'article L. 123-2 du code du travail prohibe & peine
de nullité toute clause réservant le bénéfice d'une mesure

guelconque a un ou des salariés en considération du sexe
(9). Des dispositions conventionnelles réservant aux seuls
« peres de famille » des bonifications d’ancienneté pour déter-
miner I'ordre des licenciements, sont donc nulles de plein
droit ;

® aux décisions de licenciement ou de mutation lorsque ces
décisions sont fondées sur le sexe, la situation de famille (arti-
cle 416 3° du code pénal) ou sur la base de critéres de choix
différents selon le sexe ou la situation de famille (L. 123-1).

Les exceptions a ce principe

Le principe de non discrimination selon le sexe comporte
une double limite :
¢ il ne s'applique pas lorsque I'appartenance a I'un ou |'autre
sexe constitue la condition déterminante de son exercice.
Cette exception a une portée restreinte en raison des termes
mémes de l'article R. 123-1 ;
¢ || ne s’applique pas lorsque des dispositions particuliéres
du code du travail concernant les femmes sont susceptibles
de s'appliquer. Ce traitement différent se justifie pleinement
en ce qui concerne les dispositions protectrices de la mater-
nité. Mais certaines dispositions du code du travail comme
I'interdiction du travail de nuit des femmes dans l'industrie,
peuvent entrainer la perte de I'emploi sans que I'on puisse
invoqguer a I'encontre de I'employeur une quelconque discri-
mination.

Les sanctions applicables

— Sanctions civiles. Le licenciement en raison du sexe ou
de la situation de famille est nul de plein droit (L. 122-45).
— Sanctions pénales. Le licenciement en raison du sexe
ou de la situation de famille est puni pénalement (art. 416
du code pénal et article L. 152-1 du code du travail).

3. L’interdiction des discriminations
fondées sur l'origine

Le fondement de cette interdiction résulte de I'article 416
3° du code pénal et de I'article L. 122-45 du code du travail.
Il s'applique au licenciement en raison de |'origine, de |'appar-
tenance a une ethnie, une nation ou une race.

Un licenciement pour motif économique visant les seuls
étrangers tombe sous le coup de l'interdiction des discrimi-
nations (10).

Les sanctions applicables

— Sanctions civiles. Le licenciement discriminatoire est nul
de plein droit (L. 122-45).

— Sanctions pénales. Le licenciement discriminatoire est
puni pénalement {art. 416 3° du code pénal}.

4. L’interdiction
des discriminations fondées
sur l'appartenance syndicale

Le fondement de cette interdiction se trouve dans ia Cons-
titution : « Nul ne peut étre lésé dans son travail ou son
emploi en raison de ses origines, de ses opinions ou de ses
croyances. Tout homme peut défendre ses droits et ses inté-
réts par l'action syndicale et adhérer au syndicat de son
choix ».
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Larticle 25 de I'accord interprofessionnel prévoit :
® une priorité de réembauchage durant un délai d'un an
a compter de la rupture du contrat de travail, pour les sala-
riés licenciés (et pour les salariés ayant accepté une con-
vention de conversion) lorsque ceux-ci en ont fait la
demande dans un délai de deux mois a partir de leur
départ de l'entreprise.
® une obligation pour I'employeur d’informer les salariés
concernés de tout emploi devenu disponible dans leur qua-
lification. La priorité de réembauchage n'est donc pas liée
a la création d'un emploi identique a celui occupé par le
salarié au moment de la rupture de son contrat, mais a
la création d’un emploi de méme qualification.

La priorité de réembauchage est un droit important par
les effets qu’elle entraine. Il s'agit d’une mesure dissua-
sive a I'encontre des employeurs qui veulent, a 'occasion
d’une procédure de licenciement économique, se débar-

La priorité de réembauchage

rasser plus facilement des salariés « génants » (militants
syndicaux, salariés 4gés, handicapés...) ou qui prennent
prétexte d'un motif économique pour procéder en fait a
une substitution de salariés.

Mais c’est un droit largement méconnu. Les représen-
tants du personnel ont donc un role important a jouer
— pour assurer I'information la plus large possible des
salariés,

— pour assurer le suivi des projets d’'embauches envisa-
gés par I'employeur et amener celui-ci a respecter ses obli-
gations,

— pour assister les salariés en cas de non respect par
I'employeur de ses obligations (1).

(1) La violation par I'employeur de l'article 25 de I'accord interprofession-
nel peut donner lieu & des dommages intéréts pour le salarié. Cass. soc
3 juin 1981 Bull n® 496.

Plus precisément, |'article L. 412-2 interdit & I'employeur
de prendre en considération I'appartenance a un syndicat ou
I'exercice d'une activité syndicale pour arréter ses décisions
en ce qui concerne... les mesures de licenciement.

Les sanctions applicables

— Sanctions civiles. Le licenciement discriminatoire est nul
de plein droit (L. 122-45).

— Sanctions pénales. Le licenciement discriminatoire est
passible de sanctions pénales (L. 461 3°).

B. Rechercher
l'objectivité et la transparence
des critéeres de choix

La loi du 3 juillet 1986 a remplacé l'obligation faite a

I'employeur d'indiquer a 'autorité administrative les critéres
retenus pour fixer I'ordre des licenciements, par une obliga-

tion de consultation du comité d'entreprise ou, a défaut, des
délégués du personnel lorsque ces critéres ne figurent pas
dans la convention collective ou I'accord applicable & I'entre-
prise (L.321-2). Deux cas peuvent donc se présenter.

1. Les critéeres sont
fixés conventionnellement

Dans ce cas et sous réserve d’'une part que ces critéres
soient conformes aux principes de non discrimination, d'autre
part gu'ils comportent au minimum les mémes critéres que
ceux énoncés a larticle L. 321-2, la loi n'impose pas a
I'employeur de soumettre & nouveau ces critéres aux repré-
sentants du personnel.

Il en résulte que si la convention collective ou I'accord pré-
voit des critéres flous ou si la nation de « qualités profession-
nelles » est mise au premier rang des critéres a adopter, le
pouvoir de I'employeur est quasi discrétionnaire. Par contre,
si les criteres sont précis, la marge de manceuvre de
I'employeur est limitée car il est alors tenu de les appliquer
{(11). Certaines conventions collectives, notamment celle de
la banqgue, prévoit, en cas de suppression collective de
I'emploi, un processus de nature & assurer I'objectivité et la
transparence des choix de I'employeur ainsi qu’un contréle
renforcé des représentants du personnel.

2. Les critéres ne sont pas
fixés conventionnellement

En l'absence d'accord, ces critéres sont définis par le chef
d'entreprise aprés consultation du comité d’entreprise ou, &
défaut, des délégués du personnel.

La loi est muette sur le moment de cette consultation. A
notre avis, pour que la consultation ait lieu dans les condi-
tions prévues par l'article L. 431-5, et qu'elle ne se résume
pas a une simple formalité, le débat doit avoir lieu dés la pre-
miére réunion du comité d'entreprise surtout si I'employeur
envisage (ou est tenu) de proposer aux salariés concernés
une convention de conversion.

(8) « Tous citoyens sont également admissibles & toutes dignités, places et
empilois publics, selon leur capacité et sans autre distinction que celle de leurs
vertus et de leurs talents »,

(9) A I'exception des clauses sur la maternité

(10} Cass. soc. 14 octobre 1986 Juri-social 1986 n° 10

(11} Cass. soc. 14 décembre 1966 Bull. n° 942.

(12} Cass. soc. 23 avril 1959 Bull, n° 509.

Cass. soc. 15 octabre 1969 Bull n° 537

Cass. soc. 17 novemnbre 1966 Bull. n° 861
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Les critéres légaux

Les critéres définis par le chef d’entreprise aprés consulta-
tion du comité d’entreprise, doivent notamment prendre en
compte les charges de famille et en particulier celles des
parents isolés, I'ancienneté de service dans |'établissement
ou I'entreprise et les qualités professionnelles.

Linterprétation jurisprudentielle

Depuis 1956 et avec une remarquable constance, la Cour
de cassation considére que I'énumération légale des critéres
n‘est ni limitative, ni impérative, mais seulement indicative.
Autrement dit, 'employeur peut intervertir les critéres légaux,
rejeter certains critéres ou en ajouter d'autres, n'en retenir
qu’un seul. Il peut faire prévaloir les qualités professionnelles
sur I'ancienneté et celle-ci sur les charges de famille (12). 1l
est en droit de ne prendre en compte que les qualités profes-
sionnelles des salariés pour ne conserver a son service que
les plus aptes a contribuer au redressement de I'entreprise
(Cass. soc. 26 juin 1986 Bull. n°® 339).

Le pouvoir discrétionnaire dont dispose I'employeur dans
I'élaboration des critéres se prolonge par la liberté dont il jouit
pour I'appréciation des qualités professionnelles de ses sala-
riés. Le chef d'entreprise apprécie souverainement les quali-
tés professionnelles de ses salariés. Le juge ne saurait y
substituer sa propre appréciation (13).

En conclusion, le pouvoir discrétionnaire de 'employeur ne
peut étre véritablement limité que si les représentants du per-
sonnel s'efforcent d’obtenir que les critéres soient objectifs.

C. Rechercher des garanties
dans des cas particuliers

1. Les départs volontaires ou négociés

Un probléme particulier peut se poser lorsqu’une entreprise
fait appel a des « volontaires », car ces volontaires remplis-
sent rarement les critéres définis a l'article L. 321-2. Le pro-
bleme devient encore plus aigu lorsque les mesures
d’incitation au départ « volontaire » ne sont proposées qu’'aux
seuls salariés dont le poste est supprimé et refusé a d’autres.
Une telle pratique aboutit de toute évidence a éluder les régles
légales relatives a l'ordre des licenciements.

Dans un jugement rendu le 24 février 1987, le tribunal de
grande instance de Paris a considéré que si l'accord du sala-
rié vaut renonciation individuelle a se prévaloir de l'ordre des
licenciements prévus par la convention collective, « ces déro-
gations individuelles ne peuvent priver les instances repré-
sentatives du personnel des mesures de concertation prévues
par la convention collective en cas de pareils licenciements ».

2. Les salaries sous contrat
a durée determinéee

L'article L. 122-3-8 pose pour regle que le contrat a durée
déterminée ne peut étre rompu avant I'échéance du terme
qu’en cas de faute, grave ou de force majeure. La question

(13) Cass. soc, 22 février 1968 Bull. n° 119,

Cass. soc. 8 novembre 1979 Bull. n® 826

(14) Cass. soc. 4 mai 1972 Bull. n°® 316. Sur la protection de 'emploi en cas
de congé de maternité ou d'adoption, voir Action Juridigue n® 44 A p. 3
(15) Action Juridique n® 62 J p. 3

se pose de savoir si les difficultés économiques d'une entre-
prise peuvent constituer un cas de force majeure. Dans un
arrét du 28 avril 1986 (Bull. n°® 179), la Chambre sociale de
la Cour de cassation considére qu’une circonstance d’ordre
économique ne présente pas nécessairement les caractéres
de la force majeure permettant la rupture anticipée du con-
trat a durée déterminée. Rappelons a ce sujet que pour qu'il
y ait force majeure, il faut que I'événement invoqué soit a la
fois imprévisible, inévitable et insurmontable.

3 Les femmes en état de grossesse
ou en congé de maternité

Si la loi pose le principe de I'interdiction de licencier pen-
dant la période de grossesse et toute la période de congé de
maternité, elle prévoit cependant une exception de taille :
I'employeur retrouve son droit de licencier en cas d’'impossi-
bilité, pour un motif étranger a la grossesse ou l'accouche-
ment, de maintenir le contrat (L. 122-25-2)}. Pour la Cour de
cassation, un tel motif est constitué par la suppression de
poste (14) et le serait probablement par un licenciement col-
lectif ou une fermeture d’entreprise.

Toutefois il convient de rappeler que :

— c'est & 'employeur de rapporter la preuve de I'impossibi-
lité de maintenir le contrat,

— aucun licenciement ne peut étre notifié a I'intéressé ou
prendre effet pendant toute la période de suspension du con-
trat (L. 122-27).

4. Les salariés handicapés

Les travailleurs handicapés ne bénéficient d’aucune garantie
légale d’emploi méme s'ils figurent dans la liste des bénéfi-
ciaires déclarés au titre de la loi sur I'emploi des mutilés de
guerre et des handicapés. Larticle L. 323-26 prévoit seulement
dans certains cas, un doublement de la durée du préavis dans
la limite de deux mois.

5. Les salariés dont
le contrat de travail est suspendu

Contrat suspendu du fait d’un accident de tra-
vail ou d’une maladie professionnelle.

La loi pose le principe de I'interdiction de licencier pendant
les périodes de suspension, mais elle prévoit une exception.
Lemployeur retrouve son droit de licencier en cas d'impossi-
bilité, pour un motif non lié a I'accident ou a la maladie, de
maintenir le contrat (15). C'est toutefois a I'employeur de rap-
porter la preuve de I'impossibilité de maintenir le contrat (L.
122-32-2).

Contrat suspendu du fait d'une maladie.

Les salariés malades ne disposent pas d'autre garantie
d’emploi que celle prévue par la convention collective
applicable.

La faiblesse des garanties légales concernant certaines caté-
gories de salariés alors que celles-ci sont particulierement fra-
gilisées sur le marché du travail (femmes enceintes, travailleurs
agés, travailleurs handicapés, etc.) rend nécessaire I'interven-
tion syndicale pour obtenir par voie conventionnelle ou lors
d'une procédure de licenciement des garanties spécifiques.
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Lintervention de I'administration dans le déroulement des
procédures collectives de licenciement pour motif @conomi-
que a été profondément reaménagée par la réforme de 1986.
Ce réaménagement supprime |'autorisation administrative
pour les licenciements de salariés non protégés et la CFDT
a marqué en son temps sa ferme opposition a cette sup-
pression.

Placée devant le fait accompli par la loi du 3 juillet 1986
la CFDT s'est fixée alors des objectifs prioritaires dont I'un
était le maintien du maximum de possibilités d’intervention
de I'administration du travail dans ces procédures. Les préro-
gatives conférées a 'administration dans le cadre du nouveau
dispositif législatif et réglementaire sont certes d'une autre
nature que celles de la période antérieure mais un examen
attentif montre qu'elles demeurent importantes. D’un point
de vue syndical elles sont tout & fait essentielles pour la
défense des intéréts et des droits des salariés.

Il est donc de la responsabilité de 'administration du tra-
vail en général et des inspecteurs du travail en particulier d'uti-
liser pleinement les prérogatives que la loi leur attribue, a

contre courant, le cas échéant, d'un discours idéologique qui
tend & récuser toutes formes d’intervention de l'adminis-
tration.

Limpulsion nécessaire a I'adoption d’une telle démarche
par I'inspection du travail, ne peut guére étre attendue de
I'administration elle-mé&me comme en témoigne la récente cir-
culaire d'application relative aux licenciements économiques
(circulaire DRT n® 26/87 du 7 avril 1987). Il appartient aux
organisations de la CFDT d'agir en ce sens dans une relation
qui respecte I'autonomie de chacun mais contribue de maniere
dynamique a la prise de responsabilité de tous les acteurs.

Dans cette perspective nous étudierons d'abord dans le
cadre du nouveau dispositif sur les licenciements économi-
ques les prérogatives de I'administration (1). Mais cette inter-
vention administrative peut, dans certains cas, étre relayée
par l'intervention du juge judiciaire statuant en référé. Nous
étudierons donc ensuite le réle du juge des référés pour impo-
ser & 'employeur le respect des garanties légales et conven-
tionnelles dans la phase préalable a la rupture du contrat de
travail {11).

L. Les interventions de I'administration

Le nouveau droit du licenciement pour motif économique
confere des prérogatives particuliéres a I'administration dans
le cas de licenciement de 10 personnes au moins dans une
période de 30 jours (1). Mais ces prérogatives particuliéres
n‘épuisent pas le réle de I'administration du travail en cas de
licenciement collectif. La mission générale de contrdle con-
fiée & I'inspection du travail par I'article L. 611-1 du code du
travail permet aux inspecteurs de jouer un role actif dans tou-
tes les procédures de licenciement collectif et de constater
le cas échéant les infractions commises par 'employeur (2},

1. A l'occasion
des licenciements
de 10 salariés et plus

Dans le cas de licenciement de 10 personnes au moins sur
30 jours I'article L. 321-7 du code fait obligation & 'employeur
de notifier le projet de licenciement au directeur départemental
du travail et de I'emploi {R. 321-4) au plus t6t le lendemain
de la premiére réunion des représentants du personnel. Il doit
également lui transmettre les informations et documents pré-
vus par le dernier alinéa de l'article L. 321-4, les alinéas 2 et
4 de I'article L. 321-7. Ces informations dont les premiéres
sont fournies d&s la convocation des représentants du per-
sonnel permettent I'exercice par 'administration de ses attri-
butions qui sont de deux ordres, pouvoirs de vérification sur
le déroulement des procédures (A) et pouvoirs de réduction
des délais (B).

A) Vérification de
la régularité de la procédure

Les prérogatives de I'administration en ce domaine sont
énoncées par l'article L. 321-7 du code. Elles seront généra-

(1} La consultation implitjue « un échange de points de vue et une libre dis-
cussion ». CA Paris {Corr.) 16 juin 1967 CFDT C/Cie Machines Bull. D. 1968
JP p.. 332 Cf également Cass, crim 24 novembre 1981 (Siefdrit) Juri. soc.
SJ 20. 1982, Cass. crim. 31 mai 1983 Bull. crim. n°® 165 p. 405,

(2} Cf Gérard Couturier « Plan social et mesures d'accompagnement » Dr. soc.
n° 3, mars 1987 p. 220. Lauteur suggere I'idée que I'employeur est tenu d’une
obligation générale : celle de donner au plan qu'il présente un contenu suffi-
sant, aussi favorable que possible, compte tenu des moyens de I'entreprise.

lement exercées par l'inspecteur du travail puisque |article
R. 321-7 autorise une délégation de signature par le directeur
départemental du travail et de I'emploi.

a) Objet des vérifications

Il est précisé par V'alinéa 3 de l'article L. 321-7. Il s’agit de
s'assurer :
e que les représentants du personnel ont été informés, réu-
nis et consultés,
e que les régles relatives a I'élaboration des mesures sociales
ont été respectées,
® que les mesures sociales « seront effectivement mises en
ceuvre ».

La vérification porte donc sur deux ordres de question,
I'information et la consultation d’une part, les mesures socia-
les d'autre part.

Linformation et la consultation des représentants du
personnel

Qutre I'existence des réunions le texte autorise, & notre avis,
I'inspecteur du travail & relever |'insuffisance des informations
fournies aux représentants du personnel, le défaut ou les irré-
gularités de la consultation (refus de discussion, vote preci-
pité ou au contraire refus de mettre aux voix un avis etc...) (1).

Regles d‘élaboration et effectivité des mesures sociales.

L expression « régles relatives a |'élaboration des mesures
sociales » autorise-t-elle I'inspecteur du travail a une vérifi-
cation sur le contenu du plan social ? Il est hors de doute
que I'administration ne peut plus porter d’appréciation sur
I'ampleur et la qualité du plan social. Mais a I'inverse il a été
admis par les négociateurs de I'accord du 20 octobre 1986
que le plan social ne pouvait étre une « coquille vide ». Le
contrdle de I'existence d’un plan social, implique & notre avis
le pouvoir de I'administration de relever I'insuffisance mani-
feste des mesures proposées par I'employeur (2).

Lexpression « seront effectivement mises en ceuvre »
souligne un autre caractére nécessaire du plan social. Il s'agit
de l'exigence d’effectivité relative a des mesures qui au
moment ol le contrdle est opéré ne sont pas encore appli-
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quées. Les mesures proposées doivent donc revétir a ce stade
de I'examen un caractére suffisant de crédibilité pour consti-
tuer des mesures sociales réelles. Cette crédibilité résultera
d’abord des démarches entreprises par I'employeur et notam-
ment des contacts pris en vue de conclure des conventions
FNE. Elle résultera aussi du degré de précision des mesures
proposées ; ainsi un engagement de favoriser le reclassement
dans d’autres entreprises de la région ne peut remplir cette
exigence d'effectivité s'il n'est appuyé sur aucune donnée véri-
fiable relative aux emplois disponibles dans ces entreprises.

b) Nature juridique de
l'intervention administrative

L'intervention de I'administration prend la forme d’un « avis
écrit précisant la nature de l'irrégularité constatée » (L. 321-7
alinéa 6). Cet avis est adressé dans un délai calculé a partir
de la notification du projet a I'administration, délai qui sera
de 14, 21 ou 30 jours suivant le nombre de salariés compris
dans le projet de licenciement (3}.

Il faut d'abord noter que cette forme d’intervention n'est
pas exclusive d'autres interventions de |'inspection du travail
(cf ci-apres) mais elle est la seule qui impose & I'employeur
une réponse a l'autorité administrative avec copie aux repré-
sentants du personnel (L. 321-7 alinéa 7). Cette réponse inter-
viendra normalement dans le délai avant envoi des lettres de
licenciement prévu a l'article L. 321-6. A défaut ce délai se
trouve prolongé jusqu’a « la date d'envoi de l'information a
l'autorité administrative compétente ».

Cet avis n'est pas, de notre point de vue, une décision admi-
nistrative susceptible de recours devant le juge administratif.
il a pour objet d'attirer I'attention de I'employeur et des repré-
sentants du personnel sur le non respect de dispositions léga-
les et conventionnelles. Il est de I'ordre de la constatation.
Comme le souligne trés justement un auteur (4) « /e réle de
l'administration consiste seulement dans ce domaine a con-
tribuer a la mise en état des litiges éventuels ».

A noter enfin que l'intervention administrative n'a ici aucun
caractére obligatoire. Le fait que I'administration n‘ait pas
adressé d’avis ne fait pas préjuger de la régularité de la pro-
cédure. Seul le juge judiciaire pourra en derniére analyse décla-
rer la procédure réguliére ou non ; il est en effet juge de cette
régularité en vertu des dispositions de l'article L. 122-14-3 du
code.

B) Faculté de réduire
les délais avant licenciement

Cette faculté prévue par I'accord interprofessionnel (titre
Il article 13 dernier alinéa) est reprise par 'alinéa 2 de l'article
L. 321-6 et réglementée par l'articie R. 321-2. Cette faculté
est ouverte dans deux hypothéses.

La premiére concerne le cas ou un accord collectif portant
sur les conditions de licenciement a été conclu a I'occasion
du projet de licenciement. Par « conditions de licenciement »
il faut entendre un accord portant sur le plan social qui est
ici négocié a 'occasion d'un projet précis.

La deuxieme hypothése visée concerne l'entreprise qui
applique les dispositions préexistantes d’une convention ou
d’un accord collectif ayant le méme objet. Cette seconde dis-
position concerne en particulier la branche des travaux publics
dans laquelle un tel accord est applicable.

Ii faut cependant souligner que cette réduction de délai n'a
aucun caractére automatique méme si préexiste une conven-
tion ou un accord. Lemployeur doit en faire la demande pour
chaque licenciement de 10 salariés au moins pour lequel il
entendrait obtenir la réduction du délai Iégal ou conventionnel.

Ladministration du travail dispose, & notre avis, d'un large
pouvoir d'appréciation sur I'opportunité d’accorder ou de refu-

ser cette réduction de délai. Lintervention administrative est
ici une décision susceptible de recours pour excés de pou-
voir devant le juge administratif.

2. A l'occasion de
tous les licenciements collectifs

L'absence de prérogatives particuliéres conférées a I'admi-
nistration pour les licenciements de 2 a 9 ne signifie pas que
I'inspection du travail n'a aucun droit de regard sur le dérou-
lement de ces procédures. Larticle L. 611-1 du code du tra-
vail confére en effet une mission générale de contrdle qui peut
s’exercer 2 l'occasion de tous les licenciements collectifs (A}.
A cette mission de contrble s'ajoute celle de constater les
infractions (B) et enfin une mission d’information et de con-
seil (C).

A) Les contréles opérés en vertu
de larticle L. 611-1 du code

Larticle L. 611-1 alinéa 1 dispose : « les inspecteurs du tra-
vail sont chargés de veiller a I'application des dispositions
du code du travail et des lois et réglements non codifiés rela-
tifs au régime du travail ainsi qu‘a celles des conventions et
accords collectifs de travail répondant aux conditions fixées
au titre Il Livre 1er dudit code... »

Les termes trés généraux utilisés par ce texte caractérisent
ce que |'on appelle habituellement la mission de contréle con-
fiée a l'inspection du travail (5).

Cette activité de |'inspection du travail peut s'exercer pour
assurer le respect de toutes les dispositions Iégales et con-
ventionnelles applicables en matiére de licenciement collec-
tif pour motif économique. Les interventions & ce titre sont
de méme nature que celles prévues par l'article L. 321-7 ali-
néa 3 (vérification faisant I'objet d'un avis) et ne s'en distin-
gue que par leur régime juridique. A la différence des
interventions prévues a l'article L. 321-7 alinéa 3 elles ne créent
aucune obligation de réponse pour l'employeur (assortie, le
cas échéant, d’un report de délai}). Par contre ces interven-
tions ne sont pas limitées dans leur contenu, ni ensérées dans
un délai légal.

B) La constatation des infractions

Cette mission de I'inspection du travail est également pré-
vue par l'article L. 611-1 du code du travail.

En matiere de licenciement collectif pour motif économi-
que seules certaines obligations relatives au licenciement de
10 salariés au moins font I'objet d'une sanction pénale spéci-
fique en vertu de l'article L. 321-11 du code du travail. Il s'agit :
— du licenciement effectué sans consultation des représen-
tants du personnel (L. 321-3),

— du défaut de notification a I'administration prévue par l'arti-
cle L. 321-7,

— de I'envoi des lettres de licenciement avant I'expiration du
délai prévu au premier alinéa de l'article L. 321-6.

Cependant le comportement de I'employeur peut, le cas
échéant, relever d'incriminations plus larges, comme celles
du délit d’entrave au fonctionnement du comité d’entreprise
(L. 483-1) ou a l'exercice régulier des fonctions de délégués
du personnel (L. 482-1). |l en sera notamment ainsi en cas

{(3) Cf Vue d’ensemble du déroulement de la procédure p. 8.

{(4) A. Supiot « Le contréle prud’homal des licenciements économiques » Dr.
soc. n° 3 mars 1987 p. 269.

(5} Voir concernant la définition de la mission de contrdle de |'inspection du
travail :

A Jeammaud « Du pouvoir de l'inspection du travail de trancher certains dif-
férends » D. 1987 chron. p. 27.
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de non consultation des représentants du personnel pour les
licenciements de 2 a 9 salariés.

C) Information et conseil

Cette mission n‘est pas précisément définie par les textes.
Elle est en pratique trés importante dans le domaine de

'emploi. Elle concerne aussi bien les représentants du per-
sonnel que les employeurs notamment a I'occasion de I'éla-
boration des plans sociaux.

L'administration du travail est l'interlocuteur naturel pour
I'information et le conseil concernant les aides de I'Etat des-
tinées a prévenir les licenciements ou a en atténuer les con-
séquences (cf. les fiches sur alternatives au licenciement
p. 23).

Il. Le role du juge des référés

Trois questions doivent étre abordés successivement, la
compétence du juge judiciaire statuant en référé (TGI), les
hypothéses de recours et les demandes.

1. La compétence du juge
Jjudiciaire statuant en référé

Sous le régime antérieur de l'autorisation administrative
cette compétence était contestée en raison du fait que I'admi-
nistration devait pour autoriser ou refuser le licenciement véri-
fier les conditions d’application de la procédure de
concertation (ancien article L. 321-9).

La suppression de I'autorisation administrative restitue a
notre avis pleine compétence au juge judiciaire statuant en
référé pour imposer a I'employeur le respect de ses obliga-
tions légales et conventionnelles (6). Il s'agira du juge des réfé-
rés de droit commun (TG!) et non de la formation de reféré
du conseil de prud’hommes puisque le litige porte sur le res-
pect d'une procédure d’information et consultation des repré-
sentants du personnel.

C'est en ce sens que s'est prononcée la cour d'appel de
Versailles dans l'arrét du 9 mars 1987 (Socapex). La cour
s'appuyant sur les articles L. 122-14-2, L. 122-14-3 et L. 122-14-4
déclare que « la réforme du contentieux social a mis fin a la
dualité des compétences instituées pour régler les conflits nés
des licenciements pour motif économique et a conduit a un
transfert total des compétences aux seules juridictions de
I'ordre judiciaire ».

2. Dans quels cas saisir
le juge des référés ?

La démarche judiciaire se présente aujourd'hui dans des
conditions nouvelles et positives. Mais il s'agit d’en faire une
bonne utilisation sur le plan syndical en évitant toute dérive
judiciaire et tout abandon de responsabilité au juge.

La saisine du juge des référés prend appui sur le non res-
pect par 'employeur de ses obligations légales et convention-
nelles. Elle vise & obtenir l'application effective de ces
obligations avant que n’interviennent les licenciements. Elle
est donc directement liée a I'action de la section syndicale
et des représentants du personnel pour éviter les licenciements
ou en limiter le nombre et enrichir e contenu du plan social.

Le non respect des obligations patronales peut résulter
d‘abord du caracteére insuffisant des informations fournies aux
représentants du personnel qui ne leur permet pas d'exercer
leurs attributions consultatives. Cette insuffisance d’'informa-

(6) En ce sens :

— J. Normand « Le contentieux, nouvelles perspectives » Dr. soc. 3 mars 1987
p. 259 et suiv

— A Supiot (article précité)

{7} Action Juridique n® 48 D p. 3 « Lexpert comptable du comité d'entreprise »
(8) J. Normand (article précité p. 262)

tion peut également résulter du fait que I'expert comptable
n'a pas été mis en mesure d’exercer sa mission conformément
aux dispositions de l'article L. 434-6 (7). |l y a encore non res-
pect des obligations patronales en cas d’insuffisance mani-
feste du plan social compte tenu des moyens de l'entreprise.

Dans toutes ces hypothéses le juge des référés peut ordon-
ner au besoin sous astreinte les mesures qui s'imposent pour
sauvegarder les droits des salariés et I'exercice de leurs attri-
butions par la représentation du personnel.

3. Les demandes
adressées au juge

Compte tenu des délais brefs dans lesquels s’inscrit la pro-
cédure de licenciement collectif pour motif économique, les
demandes adressées au juge portant notamment sur la pro-
duction d’informations nécessaires a la consultation ou |'exer-
cice de la mission de l'expert comptable conduisent
nécessairement & poser la question du déroulement dans le
temps de la procédure de licenciement. Comme I'indique un
auteur (8) « A tout fe moins doit on lui reconnaitre {au juge)
le pouvoir de suspendre le cours du temps lorsque la saisine
est provoquée par la carence ou l'obstruction de
I'employeur ».

Le report ou la prolongation du délai n'est pas un objectif
en soi dans cette action devant le juge. Une action qui aurait
ce seul objet serait vouée & I'échec et porterait atteinte a la
crédibilité de I'action du syndicat et des représentants du per-
sonnel. Le report ou la prolongation sera dans la plupart des
cas la conséquence nécessaire des mesures demandées pour
assurer pleinement les droits de la représentation du person-
nel dans la défense des salariés.

Pour éviter de donner force a l'argumentation des
employeurs sur le caractére dilatoire de ces procédures qui
ne tendraient, d'aprés eux, qu’a prolonger les délais prévus
par la loi ou la convention, il importe de demander au juge
de fixer Iui méme un délai raisonnable pour 'accomplissement
des obligations et missions ordonnées par le juge. Ainsi dans
I'affaire Biderman précitée le Président du TGl de Paris dans
sa décision du 9 mars 1987 a fixé jusqu’au 24 mars le délai
accordé au CCE pour disposer du rapport de I'expert comp-
table et étre en mesure de délibérer sur le projet de licencie-
ment (la désignation de I'expert par le CCE avait été faite le
24 février 1987).

Ce réle nouveau confié au juge des référés doit contribuer
a consolider les droits de la représentation du personnel et
par la méme les droits des salariés menacés de licenciement.
Le recours au juge conservera nécessairement, en pratique,
un caractére exceptionnel par rapport a la masse des licen-
ciements économiques. Mais la valeur exemplaire des déci-
sions rendues peut inciter les employeurs & une gestion
prévisionnelle plus rigoureuse prenant en compte les intéréts
et les droits des salariés.
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Lintervention de I'expert-comptable
du comité d’entreprise

On trouvera ci-dessous les décisions de premiére instance et
d‘appel rendues respectivement par le juge des référés et par
la cour d’appel de Paris dans le litige opposant le CCE de I'unité
économique et sociale constituée par les sociétés Bidermann
Production, Big Chief et Prouvost Crépy a la direction de celle-ci.
Le juge des référés admet que la procédure de consultation ne
commence qu’une fois I'expertise réalisée. La Cour d’appel
considére qu’un accord est intervenu sur ce point entre
la direction et le comité d’entreprise.

Ordonnance du juge des référés de Paris
du 9 mars 1987

Nous Président, aprés avoir entendu les parties
comparantes ou leur conseil,

Le 2 février 1987, le comité central d'entreprise (CCE) de
I’Unité Economique et Sociale constitude par les sociétés
Bidermann production, Big Chief et Prouvost-Crépy, a été
convoqué pour le 24 février 1987 afin d’étre informé et consulté
sur un projet de cession de I’établissement exploité par Big
Chief a la Roche-sur-Yon, et sur un projet relatif au
licenciement pour motif économique de 61 salariés de cet
établissement. Dans cette convocation, & laquelle étaient
joints un exemplaire du projet de cession, une note sur la
situation économique et financiére de l'entreprise, et un plan
social, il était indiqué que le CCE serait convoqué une
deuxiéme fois dans le délai de sept jours (soit le 3 mars 1987)
pour donner son avis sur le projet de licenciement ;

Sur la demande du secrétaire du CCE, le Président a
accepté d'ajouter g l'ordre du jour de la réunion du 24 février
1987 un vote sur la désignation d’un expert comptable, en
vertu des articles L. 434-6 alinda 1¢r et L. 321-3 du code du
travail ;

Lors de la séance du 24 février 1987, le CCE a désigné Je
cabinet SECAFI-ALPHA en qualité d'expert et demandé que
sa consultation soit différée jusqu'au dépét du rapport
d'expertise ;

Cette demande ayant été rejetée, le CCE, représenté par
son secrétaire adjoint, diment mandaté, nous a prié, par
l'assignation du 27 février 1987, introductive de la présente
instance en référé, de dire qu'il n‘avait pu étre valablement
consulté, le 24 février 1987, sur ce projet de licenciement, et
d’ordonner au Président de le réunir & nouveau dans ce but,
huit jours au moins aprés le dépét du rapport de l'expert
comptable. Il a sollicité une indemnité de 5 000 F pour frais
non compris dans les dépens ;

Par conclusions déposées & notre audience du 3 mars 1957,
les trois sociétés défenderesses ont sollicité le rejet de cette
demande et une somme de 5 000 F pour chacune d'elles sur
fe fondement des dispositions de 'article 700 du nouveau code
de procédure civile ;

* *
*

Attendu que la loi n° 86.1320 du 30 décembre 1986, relative
aux procédures de licenciement, a maintenu et méme renforcé
l'obligation pour les employeurs d’informer et de consufter

les institutions représentatives du personnel ; que lorsque le
licenciement collectif envisagé intéresse dix salariés ou plus
dans une entreprise qui en occupe plus de cinquante, les
articles L. 321-2 et L. 321-3 quatriéme alinéa du code du travail
prévojent, dans leur nouvelle rédaction, que le comité
d‘entreprise doit étre réuni & deux reprises dans un intervalle
maximum de septjours ;| que chacune de ces deux réunions
a pour objet la consultation du comité ; qu'en effet, larticle
L. 321-7 précise que la notification qui doit étre faite & lautorité
administrative et qui peut intervenir dés le lendemain de la
premiére réunion du comité d’entreprise, doit étre
accompagnée de tous renseignements de nature a permettre
a cette autorité administrative de sassurer que Jles
« représentants du personnel ont été informés, réunis et
consultés... » ;

Attendu qu'en [espéce, le CCE rappelle que, chargé
d‘assurer I'expression collective des salariés (art. L. 431-4) et
pour étre en mesure de formuler un avis motivé, il doit, aux
termes de l'article L. 431-5, toujours en vigueur, disposer de
toutes les informations nécessaires et d’'un délai d'examen
suffisant, mais aussi, qu’il a la possibilité. en vertu de larticle
L. 434-6 premier alinéa (auquel /a loi nouvelle a apporté une
retouche de rédaction sans incidence sur le présent litige) de
se faire assister d'un expert comptable, dés lors que la
procédure de consultation prévue & larticle L. 321-3 pour
licenciement économique doit étre mis en ceuvre ;

Attendu que les dispositions incluses dans la loi du 30
décembre 1986 doivent se combiner avec celles figurant
précédemment dans le code du travail ;

Attendu que le recours & une expertise comptable serait
privé de la majeure partie de son intérét, si le comité
d'entreprise devait formuler son avis, dés la toute premiére
réunion, avant méme d’avoir connaissance du résultat des
investigations de son expert ; qu'il est en effet, évident que
le rapport de l'expert constitue /'un des éléments essentiels
en fonction desquels les représentants du personnel peuvent
utilement se prononcer ;

Attendu que les sociétés défenderesses ont sans doute
communiqué aux membres du CCE tous les documents écrits
prescrits par la loi et laissé un délai de préparation et de
réflexion suffisant entre I'envoi de la convocation (2 février)
et /a date de [a premiére réunion (24 février).

Attendu qu'elles alléguent que le CCE aurait pu mettre ce
délai de 3 semaines a profit pour saisir un expert comptable ;
que cette objection doit étre écartée ; que la désignation d’un
expert par le comité aurait supposé qu'il se réunisse, une
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premiére fois, avant le 24 février 1987 ; qu'a défaut de
convocation, il n‘a pu délibérer sur cette question que lors
de la séance du 24 février ;

Attendu que force est donc de considérer que l'assistance
d’un expert comptable autorise le CCE a solliciter un délai
pour exercer ses attributions consultatives; que cette
solution, conforme au bon sens, découle du texte méme de
larticle L. 434-6, puisque cette expertise peut étre décidée
« lorsque la procédure de consultation prévue a
lIarticle L. 321-3... doit étre mise en ceuvre », ce qui
signifie qu'elle doit nécessairement précéder ['engagement
de cette consultation ;

Attendu que, conscient du reproche qui pourrait lui étre
fait de chercher & retarder abusivement le cours de la
procédure, le CCE nous prie d’impartir un délai au cabinet
SECAFI-ALPHA ; qu’il ne nous appartient pas d‘adresser a
un tiers, qui n'est pas en cause, une infonction, alors qu’il
est mandaté par le CCE, devant lequel il est responsable ;
qu’il convient seulement de fixer au CCE la date a laquelle
il devra étre en mesure d’émettre son avis ;

Attendu que, dans les circonstances de la cause, il n'y a
pas lieu de faire application des dispositions de ['article 700
du nouveau code de procédure civile ;

Par ces motifs

Constatons que, lors de sa réunion du 24 février 1987, le
CCE a désigné un expert comptable en application de l'article
L. 434-6 du code du travail, et qu’il na donc pu étre
valablement consulté le méme jour sur le projet de
licenciement ;

Accordons un délai au CCE jusq‘au 24 mars 1987 afin qu’il
puisse disposer du rapport du cabinet SECAFI-ALPHA et étre
en mesure de délibérer sur le projet de licenciement ;

Autorisons les sociétés défenderesses & convoquer les
membres du CCE pour toute nouvelle réunion de consultation
au deld de la date sus-indiquée ;

Disons n’y avoir lieu de faire application des dispositions
de l'article 700 du nouveau code de procédure civile ;

Condamnons les défenderesses aux dépens du référe.

Arrét de Ia Cour dappel de Paris
du 23 mars 1987

La cour statue sur l'appel interjeté par les sociétés
Bidermann production, Big Chief et Prouvost Crépy, de
['ordonnance rendue le 9 mars 1987 par le juge des référés
du tribunal de grande instance de Paris, qui, saisi par le comité
central d'entreprise (CCE) Bidermann production - Crépy-Big
Chief, a :

— constaté que, lors de sa réunion du 24 février 1987, ledit
comité avait désigné un expert comptable en application de
Jarticle L. 434-6 du code du travail et qu'il n‘avait donc pu
étre valablement consulté le méme jour sur le projet de
licenciement ;

— accordé un délai au comité jusqu'au 24 mars 1987 afin qu’il
puisse disposer du rapport d'expertise du cabinet SECAFI-
ALPHA et étre en mesure de délibérer sur le projet de
licenciement |

— autorisé les sociétés précitées & convoquer les membres
du comité pour toute nouvelle réunion au-dela de la date sus-
indiquée ;

— dit n'y avoir lieu a faire application des dispositions de
larticle 700 du NCPC.

Se référant a l'ordonnance de référé pour 'exposé détajllé
des faits, il suffit de rappeler que le CCE de I'unité économique
et sociale, constituée par les sociétés appelantes a été
convoqué le 2 février 1987 pour une réunion extraordinaire
fixée au 27 février 1987 afin, notamment, d'étre informé et
consulté, en application de l'article L. 321-3 (dans sa nouvelle
rédaction) du code du travail sur le projet de licenciement
collectif pour motif économique de 61 salariés.

Sollicitant Il'infirmation de l'ordonnance de référé, les
socidtés appelantes soutiennent tout d'abord que la décision
d‘un expert comptable en application de l'article L. 434-6,
premier alinéa, du code du travail ne peut avair pour effet
de suspendre ou dallonger le délai maximum de sept jours
impérativement prévy, entre les deux réunions du comité
dentreprise, par l'article L. 321-3 du méme code et qu'en tout
état de cause, cette question excéde la compétence du juge
des référés.

Elles font, de plus, valoir qu'en désignant un expert
comptable et en acceptant une « discussion contradictoire »
lors de la réunion du 24 février 1987, le CCE a reconnu que
le délai prévu par le texte précité a commencé & courir 3 partir
de cette date.

Elles soulignent que le CCE s'est abstenu de toute initiative
pour compléter, s'il l'estimait necessaire, son information
pendant le délai de cornvocation & cetle réumion.

Le CCE conclut & la confirmation de l'ordonnance de référé
et réitére sa demande en application de l'article 700 du NCPC
qu’il porte a 10.000 F.

* *
*

Considérant qu'il résulte des télex échangés le 18 février
1987 entre le secrétaire adjoint du CCE et son président, que
ce dernier a consenti a ce que soit ajoutée, a l'ordre du jour
de la réunion dudit comité du 24 février 1987, « la désignation
d’un expert comptable dans le cadre du projet de licenciement
de 61 personnes de I'établissement de la Roche-sur-Yon ».

Considérant, en outre, que selon le procés-verbal de cette
réunion, le Président du CCE a donné son accord a la mise
en ceuvre de l'expertise comptable (page 7 du proces-verbal)
et, a méme participé au vote de la résolution, adoptée a
I'unanimité désignant le cabinet SECAFI-ALPHA pour
procéder & cette expertise.

Considérant que les sociétés appelantes ont, par la-méme,
reconnu qu’une expertise comptable était nécessaire pour
permettre aux membres du CCE une meilleure appréhension
et une exacte appréciation des é/léments d’ordre économique,
financier et social portés a leur connaissance ;

Considérant que le procés-verbal de la réunion du 24 février
révéle, de plus, que les membres du CCE ont refusé de
délibérer sur le projet de licenciement collectif pour motif
économique jusqu’au dépdét du rapport d’expertise
comptable ;

Que, dans ces conditions, les parties a la présente instance
ont, d'un commun accord, accepté de subordonner
l'application de la procédure de consultation imposée par
[article L. 321-3, quatriéme alinéa, du code du travail, dans
sa rédaction résultant de la loi n° 86-1319 du 30 décembre
1986, & la mise en ceuvre de l'expertise comptable ;

Que, partant, la réunion du CCE du 24 février 1987 ne peut
étre considérée comme constituant la premiére réunion
d’information et de consultation prévue par le texte précité ;

Qu’il convient de confirmer la décision déférée en toutes
ses dispositions, y compris celle relative au rejet de la demande
des parties en application de l'article 700 du NCPC.

Par ces motifs

Confirme l'ordonnance de référé entreprise,
Condamne les sociétés appelantes aux dépens.
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Les alternatives
au licenciement

~ sec
faisant I'objet
d’une aide de I'Etat

par Geneviéve Rendu

Caractéristiques générales

Des mesures multiples
et en constant changement.

Les aides du FNE sont multiples et cette multiplicité donne
un sentiment d’hétérogénéité. En fait I’outil que contitue le
FNE s’inscrit dans une démarche trés politique qui est celle
de la « Politique de I'emploi ». La souplesse du dispositif
permet en effet au gouvernement a tout moment
d'abandonner certaines mesures, d'en créer d'autres,
d’adapter les dispositions existantes, selon sa volonté de
privilégier ou de restreindre le recours a ces aides. En arriére
plan, se trouve constamment posé le probléme de la
répartition du role et de la responsabilité financiére entre |'Etat,
I'entreprise, et dans certains cas |'assurance chémage.

Un pouvoir important
de I'administration.

C'est la lecture dies multiples circulaires administratives qui
permet le mieux de comprendre [e mode d’intervention de
I"'administration. Ce mode d’intervention s’avére
particulierement original car il repose sur la notion de
« contrat » passé avec l'entreprise. Le bénéfice d'une
convention n’est pas de droit. S’agissant de fonds publics,

pour i'essentiel du ministére chargé de
I'emploi @ qui une loi de 1963 a confié
la gestion du Fonds National de 'Emploi.

Le FNE a pour objet « de faciliter aux
travailleurs salariés la poursuite de leur activité
a travers les transformations quimplique le
développement économique et de favoriser, a
cette fin, en cas de changements
professionnels dus a l'évolution technique ou a
la modification des conditions de la
production, l'adaptation de ces travailleurs &
des emplois nouveaux salariés de l'industrie et
du commerce ».

Une partie des crédits du FNE est constituée
par les aides que fournit I’Etat aux entreprises
(1) qui mettent en ceuvre les mesures prévues
aux articles L. 321-4 et L. 321-b pour prévenir
des licenciements économiques et pour
faciliter le reclassement des salariés licenciés.

I F attribution des aides a 'emploi reléve

I'administration continuera & contréler le motif allégué et 3
prendre en considération I'ensemble des éléments constituant
le plan social de I'entreprise. Mais surtout, I'administration
est désormais invitée & demander des contreparties a I'aide
gu’elle accorde (2) : contrepartie en termes d’emploi, de
mesures supplémentaires pour la reconversion interne ou
externe...

Un avenir incertain.

Pour qu'il y ait une aide de I'Etat, il faut une convention
et pour qu’il y ait une convention il faut une démarche
volontariste de I'entreprise. Or le volontariat des entreprises
est directement lié a I'intérét qu’elles peuvent retirer d’un tel
dispositif. Cet intérét était évident du temps de I'autorisation
préalable de licenciement car il y avait un lien étroit entre plan
social, autorisation administrative et convention FNE. La
suppression du verrou que constituait I'autorisation préalable
est de nature a bouleverser considérablement les
comportements patronaux vis-a-vis des diverses aides du FNE
et d’entrainer des arbitrages différents de ceux du passé.

(1) Les entreprises concernées par la possibilité de conclure des conventions
avec le FNE sont celles qui relevent du champ de I'article L, 321-3 du code
du travail. Seuls en sont exclus les établissements publics a caractére
administratif, les collectivités publiques territoriales et les établissements publics
qui en dépendent.

(2) Echange et Travail n° 26.
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Les lieux d’‘intervention
des délégués

Dans I'entreprise

Qu’il y ait ou non initiative de I'employeur en vue de
conclure une convention avec I'Etat, qu’il y ait ou non
obligation d’établir un « plan social », les représentants du
personnel ont intérét & s'approprier |'ensemble des
mécanismes visant a éviter les licenciements secs dés lors
qu'il est évident que I'entreprise en difficulté n'est pas capable
3 elle seule d'assurer la charge de certaines actions.

Lorsqu'il y a initiative de |'entreprise, le projet de convention
soumis a la consultation du comité d’entreprise ou, a défaut,
des délégués du personnel n’est pas forcément le plus adapté
pour résoudre la difficulté, les entreprises choisissant souvent
des solutions a court terme. En effet, toutes les formes d'aide
n‘ont pas la méme valeur ni le méme intérét.

En I'absence d’initiative de I'entreprise, il appartient aux
représentants du personnel de suggérer la formule qui leur
parait la plus appropriée pour 'emploi en sachant en mesurer
le coQt pour I'entreprise, et I'intérét pour les salariés..

Ajoutons gu'afin d'inciter les employeurs 8 ameénager et
réduire le termps de travail, une circulaire ministérielle toujours
en vigueur du 25 septembre 1985 subordonne certaines aides
au respect par I'employeur de |'obligation annuelle de
négocier. Cette question doit donc étre au coeur du débat
entre 'entreprise et les organisations syndicales.

Au comité départemental
de Ia formation professionnelle,
de la protection sociale et de I'emploi

La plupart des conventions conclues avec le FNE sont
subordonnées a un avis de cette commission ou siégent les
représentants de I'Etat, des organisations d’employeurs et de
salariés (3). Il s’agit la d’un lieu privilégié pour formuler
observations et critiques sur le projet de convention, et pour

(3) Certains dossiers en raison de leur importance ou de la nature de 'aide
demandée (une convention de congé de conversion, par exemple) sont traités
au niveau national par la délégation & I'emploi. Le dossier est alors soumis
au comité supérieur de I'emploi ou siégent les représentants de I'Etat, des
organisations d’employeurs et de salaries.

interpeller I'administration du travail afin qu’elle livre aux
partenaires sociaux ses appréciations sur le dossier et la nature
des contreparties qu’elle a obtenues de [|'employeur.

Recensement et objet des aides

Les aides de I'Etat se divisent en deux grandes catégories.

Les aides destinées
a prévenir les licenciements

— L'aménagement, la réduction durable du temps de travail
et la modernisation. C’est I'objet des « conventions sur
I'aménagement du temps de travail et la modernisation »
(fiche n° 1).

— La formation ou I'adaptation professionnelle. C'est I'objet
des « conventions de formation et d’adaptation
professionnelle » (fiche n° 2).

— La réduction temporaire de la durée du travail. C'est I'objet
des aides au chémage partiel et des « conventions de
chémage partiel » (fiche n° 3).

— Les aides a la préretraite progressive permettant de passer
d’un emploi & temps plein 3 un mi-temps ». C’est |I'objet des
« convsntions AS FNE mi-temps » (fiche n° 4).

Les aides destinées a atténuer
les conséquences des licenciements

— Le dispositif de conversion professionnelle avec
suspension du contrat de travail. C'est I'objet du « congé de
conversion » {(fiche n°® b).

— Les aides en cas de reclassement externe s'accompagnant
d’une diminution de salaire. C'est I'objet des « conventions
d’allocations temporaires dégressives » (fiche n° 6).

— La cessation anticipée d’activité pour les salariés les plus
agés. C'est I'objet des « conventions d’allocations spéciales
FNE » {fiche n® 7).

— La réinsertion professionnelle des salariés étrangers dans
leur pays d'origine. C'est l'objet des « conventions de
réinsertion » (fiche n° 8}.

— Le dispositif de conversior: professionnelle avec rupture
du contrat de travail. C'est I'objet des « conventions de
conversion » {(fiche n° 9).
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— FICHE N° 1

Laide a Ia réduction durable
de la durée du travail

a réduction durable du temps de travail peut favoriser la création

d’emplois ou le maintien des emplois existants et ainsi permettre

d’'éviter des licenciements. Cette forme de partage du travail fait
I'objet d’une incitation financiére de I'Etat.

Lemployeur peut donc dans ce but préventif solliciter I'aide du FNE en négociant avec
I'Etat « une convention sur 'aménagement du temps de travail et la modernisation ».

L'établissement de cette convention est subordonné & I'existence d’un accord d'entre-
prise ou d’'établissement (1).

Conditions L'entreprise doit prendre un triple engagement.

d’octroi de l'aide Réduire la durée du travail. _ . _ .
Cet engagement doit avoir pour objet, pour tout ou partie de I'entreprise, de dimi-

nuer la durée hebdomadaire effective moyenne du travail de chaque salarié¢ a temps
plein concerné d’au moins deux heures par rapport a celle en vigueur au 31 décembre
1983. Ne sont prises en compte que les heures de réduction en-dessous de 39 h (2)
dans la limite de cing heures,

La transformation d’emplois a temps plein en emplois & temps partiel peut également
étre aidée dans la limite de cing heures lorsque ces emplois comportent une durée heb-
domadaire d'au moins dix-huit heures et concernent des salariés volontaires.
Améliorer Ia situation de 'emploi.

Cet engagement a pour objet d’amener I'employeur & préciser I'effet de I'exécution
de la convention, qu'il s'agisse d'emplois créés ou de suppressions d’emplois évitées.

Pendant la durée de la convention, I'employeur s’engage & ne prononcer aucun licen-
ciement économique hormis ceux qui le seraient dans le cadre d’une convention d’allo- |
cation spéciale du FNE, d'une convention d’aide a la réinsertion dans le pays d’origine
de certains travailleurs immigrés ou 4 la suite d’un reclassement externe ayant fait I'objet
d'une aide de |'employeur.

Maintenir les capacités de production.

Cet engagement a pour objet d’amener I'employeur & démontrer qu’aprés la réduc-
tion de la durée du travail, il peut satisfaire au méme volume de commandes et aussi
rapidement qu’avant.

Calcul, durée et Calcul et durée.

Iy ® L'aide financiére du FNE est d'un montant variable en fonction de 'engagement sur
montant de laide I"emploi et de I"ampleur de la réduction du temps de travail. Son montant dégressif
est calcuié sur la base de chaque heure de réduction de la durée hebdomadaire du tra-
vail pour chaque salarié concerné par cette réduction et dans la limite de cing heures.
Elle est versée pour une durée maximale de trois ans.

Montant de I'aide

Lorsque I'employeur s’engage a ne pas procéder a des licenciements, le montant de
I'aide varie de 1 000 F & 1 500 F par salarié concerné selon I'ampleur de Ia réduction
du temps de travail (3) :

— deux heures de réduction ........ ... ... ... ... 1000 F
— quatre heures de réduction dans les dix mois .................. ... 1250 F
— trois heures a condition d'atteindre 35 h dans les dix-huit mois ..... ... 1250 F

L'aide étant dégressive, le nombre d’heures de réduction pris en compte pour le cal-
cul de I'aide est diminué d'une demi unité chaque année.
Majoration de I'aide

L'aide est majorée :
— de 250 F si I'entreprise s'engage & maintenir le niveau global des effectifs,
— de 500 F si I'entreprise s'engage & porter son taux d’investissement au cours des
trois années de durée de convention, & un niveau supérieur d’au moins 30 % a celui
atteint au cours des trois années civiles précédentes par I'entreprise ou par la profes-
sion et prévoit, dans une proportion d’au moins 25 % de I'investisserment total, 'acquis-
sition d’équipements permettant la mise en ceuvre d'un processus de production
automatisée et adaptable & des fabrications variges,

Procédure L'octroi de l'aide est subordonnée a la conclusion préalable d’une convention
Etat/employeur elle-méme précédée d'un accord d’entreprise ou d'établissement.

Signature d’un accord d’entreprise ou d‘établissement
Cet accord doit porter sur le processus de réduction de la durée du travail, les effec-
(1) Décret n° 85-347 du 19 mars 1985 (JO  tifs concernés, les conditions de réorganisation du travail ainsi que sur les modalités
20.3.19865) de la compensation salariale. Seul 'accord non dérogatoire a la réglementation ou |

(2) A 'exception de la réduction 835 hpar  'accord dérogatoire sans opposition syndicale peut étre pris en considération (4).
semaine pour les saldriés travaillant de fagon

permanente en équipes successives selon  CONsultation des représentants du personnel |
un cyele continu. Le projet de convention est soumis pour avis au comité d’entreprise ou, a défaut,
(31 Arrété du 19 mars 1985 (J0 20.3.1985). 5, délégués du personnel (5). Il précise les modalités de controle de la réalisation des

(4) Circulaire du 9 février 1983. 0 . . )
{5) Art. 6 du décret du 19 mars 1985 ren-  ©Ngagements de I'employeur et, compte tenu du programme de réduction de la durée ’

voyant & l'article R. 322-8. du travail, le montant global de I'aide et ses modalités de versement.
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FICHE N° 2

L'objet
des conventions

Condition d’octroi,
montant et
durée de laide

Procédure

(1) Action Juridique n° 53 J p. 3 et sui-
vantes

(2) L 322-4, R, 322-2 et suivants. Circulaire
CDE n° 50/86 du 23 septembre 1986.

Laide
a la reconversion interne

orsqu’une entreprise doit faire face a un redéploiement de tout ou

partie de son activité ou a I'introduction de nouvelles technolo-

gies, 'inadéquation des qualifications professionnelles peut avoir
des conséquences sur I'emploi & court terme. La formation, en favori-
sant la reconversion interne, est le moyen privilégié pour éviter des licen-
ciements.

Lentreprise doit normalement y faire face avec ses propres moyens si le besoin de
formation a un caractére permanent et durable (1). Mais elle peut aussi, en cas d'urgence,
négocier avec I'Etat des « conventions de formation et d’adaptation professionnelle »,
si 'action de formation a mettre en ceuvre a un caractére temporaire et spécifique (2).

Les salariés concernés par ces actions bénéficient du maintien de leur emploi.

Les conventions ont pour objet prioritaire d'aider les actions de formation ou d'adap-
tation de niveau supérieur ou inférieur, destinées a des personnels d'exécution devant
acquérir rapidement un nouveau savoir taire professionnel. Si cette acquisition néces-
site une mise & niveau préalable, cette dernigre n'est pas exclue de 'aide de I'Etat,

Les conventions peuvent concerner des actions de formation individuelle au méme
titre que des actions de formation collective. |l existe deux types de convention :

Les conventions de formation

Elles concernent des actions de formation se déroulant en-dehors de la production.
Elles se caractérisent par un déroulement structuré de phases de formation définies avec
précision dans leur contenu et leur organisation pédagogique. La formation doit abou-
tir généralement & une qualification validée.

La formation doit durer cinquante heures au minimum et ne doit pas dépasser mille
deux cents heures, sauf cas exceptionnel.
Les conventions d’adaptation professionnelle.

Elles concernent des actions de formation légéres n’aboutissant pas forcément a
un changement de qualification. L’adaptation s’effectue en totalité ou en partie au poste
de travail et comporte une fraction d’heures productives.

Seules les actions d’adaptation d’au moins cent vingt heures improductives sont sus-
ceptibles d'étre aidées.

Condition d‘octroi.

L'attribution de |'aide est généralement conditionnée & un engagement de I'employeur
en ce qui concerne le maintien dans I'emploi des salariés intéressés. A l'issue de la for-
mation ou de I'adaptation, la garantie du maintien dans I'emploi ne peut pas étre infé-
rieure a six mois.

Montant.

Le FNE couvre une partie des frais de formation et les rémunérations versées aux
salariés. Le taux de prise en charge du FNE est déterminé en fonction de I'intérét de
la formation au regard de I'emploi et des objectifs professionnels visés, la taille de I'entre-
prise et sa situation économique, 'effort de formation interne consenti par celle-ci notam-
ment en direction des catégories de personnel les moins qualifiées.

L’aide du FNE peut prendre en charge :
— jusqu’a 100 % des frais de fonctionnement du stage, le taux moyen étant le plus
souvent de 50 %,
— jusqu’a 70 % des salaires versés pendant la durée de la formation, le taux moyen
étant de 50 % pour les conventions de formation et de 40 % pour celles d’adaptation.
Durée des aides.

Les conventions sont normalement conclues pour une durée maximum d'un an.

Consultation du comité.

Aprés avoir élaboré un plan de formation sous sa propre responsabilité ou avec le
concours d'un organisme compétent, la direction doit soumettre le projet detaillé de
convention de formation ou d'adaptation professionnelle au comité d’entreprise ou, a
défaut, aux délégués du personnel et recusillir leur avis (R. 322-8).

Enquéte par la direction départementale du travail

Le projet de convention fait en général état d'une enquéte technique, a l'initiative
du directeur départemental du travail et de ['emploi afin d'apprécier la qualité, le codt,
I'efficacité au regard des objectifs recherchés, du plan de formation ou d’adaptation
proposé par I'entreprise. L'AFPA réalise un rapport sur le contenu pédagogique et finan-
cier du projet qu’elle remet a la direction départementale du travail et de I'emploi.
Obligation d’établir un bilan

Un bilan qualitatif de la formation ou de I'adaptation doit étre réalisé par |'entreprise
ou par I'organisme de formation au maximurn un mois apres la fin de I'opération. Ce
bilan est soumis pour avis au cornité d’entreprise ou, a défaut, aux délégués du personnel.
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FICHE N° 3

Laide a
la réduction temporaire
du temps de travail

des difficultés économiques temporaires, a pour objet la diminu-

tion des charges des entreprises, le maintien de I'emploi et la com-
pensation de la perte de salaire qui en résulte pour les salariés. Cette
technique permet d'éviter des licenciements suivis peu aprés d’un réem-
bauchage.

I e recours au chémage partiel dans les entreprises qui connaissent

Lindemnisation du chomage partiel se fait au moyen :
— d’un systéme général conjuguant des allocations specifiques versées par I'Etat (1)
et une indemnisation complémentaire a la charge des employeurs (2),
— d’un systéme particulier permettant par voie de conventions avec le FNE et lors-
que les autres solutions ouvertes a I'entreprise sont reconnues impratiquables, la prise
en charge par I'Etat d’une partie des indemnités complémentaires versées par les
employeurs a leurs salariés.

Lallocation conditions dattribution
z =ge 7, Les allocations d'aide publique sont attribuées pour chaque heure de travail perdue
speclflque de / Etat en dessous de [a durée légale de travail de 39 heures par semaine en cas de réduction
ou de suspension temporaire d'activité imputable  la conjoncture économique, la trans-
formation, restructuration ou modernisation de l'entreprise, les difficultés d’approvision-
nement en matieres premieres ou en énergie, un sinistre, des intempéries, toutes autres
circonstances de caractére exceptionnel,

Bénéficiaires

Tous les salariés peuvent bénéficier des allocations de chémage partiel & I'exception :
— des personnes dont le salaire hebdomadaire habituel est inférieur a dix-huit fois le
SMIC horaire,
— des personnes dont le chémage est provoqué par un différend collectif intéressant
I'etablissement qui les emploie,
— des chémeurs saisonniers,
— des salariés mis en chomage partiel total lorsque la suspension de I'activité se pro-
longe au-dela de quatre semaines (3). Ceux-ci peuvent alors prétendre aux allocations
de chdémage total pendant une durée de trois mois (cette durée peut étre prolongés
en cas d'autorisation de |'autorité administrative).

Durée de I'indemnisation
Les allocations sont attribuées dans la limite d'un contingent annuel fixé a cing cents
heures pour l'année 1987 (4).

Montant des allocations
Le taux horaire de I'allocation spécifique est fixé a 65 % du minimum garanti en vigueur
au 1¢ juillet de chaque année.

Modalités de paiement

Lallocation de chémage partiel est versée mensuellement aux salariés par 'employeur
qui se fait ensuite rembourser par I'Etat. Un document indiquant le nombre des heures
indemnisées, les taux appliqués et les sommes versées al titre de la période considérée
doit &tre remis au salarié,

Lindemnisation Conditions d‘attribution
- - Elles sont plus restrictives que celles de I'Etat. Les salariés ne doivent pas avoir refusé
complementalre un travail de remplacement offert par I'entreprise et comportant une rémunération équi-

de l'employeur ‘alente.

Durée de l'indemnisation
Lindemnisation complémentaire est accordée dans la limite du contingent annuel fixé
pour I'allocation spécifique de I'Etat (cing cents heures en 1987).

Montant de l'indemnisation
Pour chaque heure de travail perdue en-dessous de la durée légale indemnisable, I'entre-
prise verse une indemnité horaire :
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Les conventions
de chémage partiel
avec le FNE

(1) L, 351-25, R. 351-50 et suiv., D. 351-3.
(2) Laccord national interprofessionnel du
21 février 1968 s'applique a toutes les entre-
prises relevant d'une branche d'activité
représentée au CNPF. Les entreprises
exclues du champ d'‘application de cet
accord et ne relevant pas d'un accord de
branche, doivent appliquer le mécanisme
prévu & l'article L. 141-10 relatif & la rémuné-
ration mensuelle minimale.

(3) Action Juridique n® 48 J p. 13

(4) Arrété du 1,41987 (J.O, 10.4.1987)

(6) D. 322-11 et suiv.

(6) D. 322-13. Décret n° 87-304 du
30.4.1987)

— égale 4 50 % de la rémunération horaire brute, diminuée du montant de l'allocation
spécifique, avec un minimum égal & 23 F depuis le 1e" juillet 1985. Ce minimum est reva-
lorisé en principe une fois par an au 1¢ juillet.
— réduite pour les jeunes travailleurs du pourcentage correspondant aux taux d’abat-
tement fixé en matiére de salaire par les conventions collectives sous réserve que ces
taux soient effectivement utilisés pour le calcul du salaire des intéressés.

Le montant cumulé de I'indemnisation conventionnelle et de I'allocation spécifique
de 'Etat ne peut pas dépasser le salaire moyen net de l'intéressé calculé sur les deux
derniéres périodes normales de paie.

Modalités de paiement
Les indemnités sont versées a la date normale de paie.

Objet de la convention

Larticle L. 322-11 permet la prise en charge par |'Etat, par voie de conventions con-
clues avec les entreprises, d‘une partie des indemnités complémentaires versées par les
employeurs a leurs salariés en chomage partiel en cas de réduction temporaire d'acti-
vité en dessous de trente six heures.

Cette aide est accordée aux employeurs qui indemnisent leurs salariés en vertu
d'accords professionnels de branche ou de I'accord national interprofessionnel du 21
février 1968, a condition :

— que les difficultés de I'entreprise n‘aient pas pu trouver de solution notamment par
une réduction ou une modulation concertée des horaires de travail (5). Une convention
peut néanmoins é&tre conclue pour la période nécessaire & la mise en place de mesures
telles que la modernisation, la reconversion ou la réorganisation du travail ou lorsque
ces derniéres ne permettent pas la résorption du sureffectif causé par une difficulté tem-
poraire.

— que 'employeur s'engage @ maintenir dans leur empioi, pendant la durée de la con-
vention, tout ou partie des salariés menacés de licenciement.

Durée et montant de laide
Taux de prise en charge

Ce taux est déterminé par la direction départementale du travail et de |'emploi en con-
sidération de la gravité des difficultés économiques constatées, du nombre de licencie-
ments évités, des efforts entrepris pour la réorganisation du travail dans I'entreprise. Le
taux normal est de 50 % sans pouvoir dépasser 80 %.

Heures chémées prises en charge

L'aide de I'Etat s'applique exclusivement aux heures chdmées en dessous de 36 heu-
res hebdomadaires. L' employeur conserve donc toujours a sa charge I'indemnisation
complémentaire comprise entre 36 heures et 39 heures (6).

Assiette de prise en charge
Le taux de prise en charge du FNE s'applique & l'indemnité horaire minimale fixée
par l'accord interprofessionnel soit 23 F.

Durée de l'aide

Elie ne peut excéder six mois renouvelables une fois lorsque le taux de prise en charge
est de 50 %. Elle ne peut excéder trois mois renouvelables une fois en cas d’octroi d'un
taux supérieur.

Procédure
Consultation des représentants du personnel

L' employeur est tenu de consulter le comité d'entreprise ou d’établissement ou, a
défaut, les délégués du personnel préalablement a la demande de convention présen-
tée par l'employeur a la DDTE. |l est tenu d’indiquer les mesures prévues pour le redres-
sement économique de l'entreprise (art. D. 322-12}.

La demande de 'employeur

Celui-ci doit & 'appui de sa demande a la DDTE produire toutes justifications utiles
sur les raisons économiques, financigres ou techniques du ou des licenciements envi-
sagés et sur les mesures prévues pour le redressement économique de |'entreprise.

Le role de la DDTE

Celle-ci doit apprécier la réalité des difficultés invoquées, les risques de licenciements
et les possibilités de redressement. Si les motifs invoqueés pour justifier les licenciements
sont recannus fondés par la DDTE, une convention peut étre conclue avec I'entreprise
3 'effet d'éviter les licenciements ou d'en réduire le nombre.

La DDTE peut également proposer & 'employeur de remplacer ou de combiner sa
demande de convention de chomage partiel avec une demande de convention de for-
mation ou d'adaptation.

Dans ce dernier cas, les périodes d’inactivité peuvent étre mises a profit pour la for-
mation des salariés.
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— FICHE N° 4

L'aide au travail a mi-temps

ette aide a pour objet de faciliter la transformation d’emplois a
temps plein en emplois & mi-temps lorsque ces emplois sont
occupés par des travailleurs 4gés menacés d’'un licenciement
économique.
Pour ce faire, I’entreprise doit négocier avec I'Etat « une convention
d’'allocation spéciale mi-temps » avec le FNE.

Chaque salarié intéressé choisit d'adhérer personnellement a la convention conclue
entre |'Etat et I'entreprise. En adhérant a la convention, le salarié percoit une allocation
spéciale mi-temps et accepte la transformation de son emploi(1).

conditions Pour pouvoir adhérer & la convention, les salariés doivent remplir un certain nombre
a remplir de conditions.

Condition d’dge : avoir 56 ans et deux mois (55 ans  titre exceptionnel} au moment
de la modification de I"'emploi et moins de 60 ans (65 ans si I'intéressé ne peut justifier
de 150 trimestres d'assurance vieillesse).

Condition d'affiliation a la Sécurité sociale : avoir appartenu pendant au moins
quinze ans a un ou plusieurs régimes de la sécurité sociale au titre d’emplois salariés
(certaines périodes peuvent étre validées dans la limite de cing ans).

Conditions d'ancienneté et de temps de travail : avoir un an d'appartenance
continue a |'entreprise a la date de la transformation de I'emploi ; avoir travaillé 3 temps
plein pendant les douze mois précédant la transformation de I'emploi & temps plein en
emploi & mi-temps.

Autres conditions : ne pas é&tre chomeur saisonnier, n‘avoir aucune autre activité
professionnelle, étre physiquement apte & exercer un emplioi au moment de |a transfor-
mation de I'emploi, ne pas demander, aprés la transformation de I'emploi, la liquida-
tion d’un avantage vieillesse & caractére viager (pensions, retraites...).

Calcul Mmontant de rallocation
de I,a”ocation %8”2/—0(; " Iégalfe o lier de réf d la limite du plafond de | i |
2 = © du salarre journalier de référence dans la limite du plafond de la sécurité sociale,
spec:ale — plus 25 % de la part du salaire comprise entre ce plafond et le plafond de cotisation
au régime de retraite complémentaire des cadres.
Lallocation ainsi calculée ne peut é&tre inférieure @ un minimum fixé par arrété minis-
tériel dans la limite de 90 % du salaire de référence.

Calcul du salaire de référence. Celui-ci est calculé 3 partir des rémunérations brutes
sur lesquelles ont éte assises les contributions au régime d'assurance chomage au titre
des douze mois civils précédant le dernier jour de travail payé a I'intéressé.

Les périodes au cours desquelles le salarié n‘a pas percu une remuneration normale
{en raison d‘une suspension du contrat de travail pour maladie, chémage partiel, etc...)
ne sont pas prises en compte pour le calcul du salaire de référence,

Revalorisation. Le salaire journalier de référence pris en compte pour le calcul des allo-
cations fait I'objet d'une revalorisation au moment de |'ouverture des droits et ultéricu-
rement dans les mémes conditions que les pensions de vieillesse du régime général de
sécurité sociale (soit deux fois par an, au ler janvier et au 1ler juillet) et par application
des mémes taux de revalorisation.

Paiement. L'allocation spéciale est versée au salarié pour le compte du FNE par les
Assedic qui, sauf dispositions conventionnelles particuliéres, assurent la gestion du
systéme.

Point de départ de I'allocation. A compter du jour ot I'intéressé travaille & mi-temps.

Interruption du versement. Le versement de I'allocation est interrompu lorsque le béné-
ficiaire :
— totalise, a partir de son 60éme anniversaire, 150 trimestres validés d'assurance vieillesse,
. L o — atteint I'dge de 65 ans,
o 87-270- 4a 15‘“aw“- 1987, érréteé”;: = faJt I_|qg|der un avantgge \{lf&lilesse a caractére viager,
15.4.1987. (JO du 17.4.1987). — démissionne ou est licencié.
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Situation sociale
du salarié

Financement de
l'allocation spéciale
mi-temps

Procédure

(2) Circulaire CDE n°® 75/85 du 10.12.1985.
(3)Arréte du 15,4.1987.

(4) La circulaire d’application
4 venir donnera probablement des préci-
sions utiles.

Maintien du versement. En cas de maladie ou d’accident, I'allocation spéciale est
maintenue.

Reprise d’une activité professionnelle complétant le mi-temps.

Elle entraine normalement la suspension du versement de |"allocation sauf dans cer-
tains cas particuliers : exercice d'une tache d'intérét général accomplie pour le compte
d’organismes privés & but non lucratif ou des collectivités publiques ayant conclu a cet
effet une convention avec |'Etat, activités bénévoles ne rentrant pas en concurrence
avec le service marchand, activités particuliéres telles que missions d’expertise, partici-
pation & un jury d’examen, créations diverses littéraires ou artistiques (2}.

Protection sociale
Assurances sociales. L'allocation spéciale supporte une cotisation de 5,5 %.

En cas de maladie ou accident, les intéressés bénéficient des prestations en nature
de I'assurance maladie.

Retraite. Le travail & mi-temps permet la validation des trimestres au titre de I'assu-
rance vieillesse.

Pour la retraite complémentaire, la validation est gratuite en ce qui concerne les taux
de cotisation de base, I'Etat compensant financiérement les caisses de retraite.

Déces. |l est versé au conjoint une somme égale & 120 fois le montant journalier de
I'allocation. Celle-ci est majorée de 45 fois ce montant par enfant a charge.

Fiscalité :
L'allocation spéciale est soumise a I'impot sur le revenu au méme titre que le salaire.

L'allocation spéciale mi-temps est financée par le FNE et I'employeur.

— Participation de I'employeur. Le taux de la contribution est fixé par la conven-
tion conclue entre |'entreprise et I'Etat. |l s'agit d'un pourcentage du salaire journalier
de référence multiplié par le nombre de jours pendant lesquels |'allocation spéciale mi-
temps du FNE est servie. Le taux minimum est actuellement fixé 46 % (3). La contri-
bution de |'entreprise sera sans doute modulable en fonction de la taille de I'entreprise,
sa situation financiére, I'age du salarié (4).

— A titre exceptionnel, I'Etat peut prendre en charge la contribution de |"'employeur
pour les entreprises faisant I'objet d'une procédure judiciaire ou qui s'avérent incapa-
bles d’assumer cette charge financiére.

Information et consultation des représentants du personnel

Le projet de convention conforme & un modéle type doit étre soumis pour avis au
comité d’entreprise ou, a défaut, aux délégués du personnel (R. 322-8). Afin que cet
avis puisse étre valablement formulg, 'employeur doit indiquer aux représentant du per-
sonnel les modalités selon lesquelles il entend procéder & la transformation d’emplois.

Information et adhésion volontaire des salariés

L’employeur doit conseiller au salarié intéressé de prendre contact avec I’ Assedic pour
la vérification de ses droits. Une fois la convention signée entre I'entreprise et I'Etat,
le salarié intéressé adhére personnellement & la convention en acceptant la transforma-
tion de son emploi. Il remplit & cet effet un bulletin d’adhésion.
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Contenu de
lIa convention

Statut
du salarié

La fin
du congé
de conversion

(1) Loi n°® 85-832 du 5.8.1985 ; décret
n° 85-897 et arrété du 22 octobre 1985 ;
circulaire CDE n° 57-85 du 19.9.1985,
circulaire CDE n°® 17/87 du 9 mars 1987.
Se reporter au dossier publié dans
Action Juridique n® 51 J p 3
(2) Décret n° 86-383 du 12 mars 1986
(3) Pour les retraites complémentaires les
cotisations peuvent étre prises en charge
par 'entreprise. (Circulaire ARRCO
n° 86-5 du 23 janvier 1986)

Le congé de conversion

e congé de conversion a pour objet de favoriser la réinsertion pro-

fessionnelle des salariés inclus dans une procédure de licencie-

ment collectif tout en impliquant positivement I'employeur dans
I'effort de reclassement et en maintenant le lien contractuel entre
I'employeur et le salarié.

Le congeé de conversion est subordonné & la conclusion d’une « convention de congé
de conversion » entre I'entreprise et la délégation a I'emploi. Ce dispositif est réservé
aux entreprises qui le demandent expressément et aux cas ou I'importance des licen-
ciements envisagés et la situation du bassin de I'emploi le justifient (1).

Le salari¢ a le choix d’adhérer ou non a la convention qui doit &tre soumise pour avis
au comité d’'entreprise. Pendant la durée du congé de conversion, le contrat de travail
du salarié est suspendu et une partie de la rémunération antérieure est garantie.

Les engagements de I'employeur

lls portent sur trois points :
— la durée du congé. Celle-ci ne peut en tout état de cause étre inférieure & quatre mois ;
— I'expose détaillé du dispositif de reclassement. Celui-ci doit obligatoirement com-
porter la proposition d'une session d'accueil-évaluation-orientation. Au-dela, le pro-
gramme peut comporter des actions diverses comme la formation aux techniques de
recherche d’emploi, des actions de formation qualifiante etc...
— les modalités et le contenu de la proposition de congé de conversion que I'entre-
prise peut proposer au salarié.

Les engagements de I'Etat

L'Etat s'engage & prendre en charge partiellement et pour une durée limitée le mon-
tant de I'allocation de conversion qui sera versée aux bénéficiaires, selon un taux allant
de 0 % a 50 %.

Sous réserve de dispositions conventionnelles plus favorables, les droits du salarié
en congé de conversion sont les suivants :
— revenu garanti. Le salarié bénéficie d'une allocation de conversion dont le mon-
tant est de 65 % de la rémunération brute moyenne des douze derniers mois précédant
I'entrée en congé de conversion, sans étre inférieur 4 85 % du SMIC. L’allocation est
versée mensuellement par I'employeur. Ce dernier remet au salarié un bulletin préci-
sant le montant et les modalités de calcul de |'allocation. Celle-ci est assujettie 4 une
cotisation salariale de 1 % au titre de I'assurance maladie.

— maladie, maternité, invalidité, décés. Le salarié en congé de conversion con-
serve la qualité d'assuré et bénéficie du maintien de ses droits aux prestations en nature
et en espéces du régime dont il relevait antérieurement.

— accidents du travail. Les salariés bénéficient d'une couverture sociale en cas d’acci-
dent du travail survenu par le fait ou a I'occasion des actions favorisant leur reclasse-
ment (2).

— assurance vieillesse. Les périodes de congé de conversion sont validées au titre
de I"assurance vigillesse (3).

Le salarié peut étre licencié pour motif économique. Le licenciement peut intervenir :
— avant la fin du congé de conversion s'il refuse de suivre les actions de formation
proposées dans le cadre du programme défini par la convention, s'il refuse une ou plu-
sieurs offres d'emploi convenables, s'il décide de mettre fin au congé.
— au terme du congé de conversion.

Dans les deux cas, le licenciement s’accompagne d'une notification qui marque le
point de départ du préavis et donne lieu au versement de I'indemnité de licenciement.
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FICHE N° 6

En dehors
d’un pole
de conversion

Dans un péle
de conversion

(1) L. 322-4 1°

(2) R. 322-6 (en dehors d'un péle de con-
version ou d'une branche en restructu-
ration}

R 322.6-1 (dans un péle de conversion ou
une branche en restructuration)

Les aides
au reclassement externe

orsqu’un salarié est licencié pour motif économique et se reclasse

dans un emploi dont la rémunération est inférieure a celle dont

il bénéficiait précédemment, I'entreprise d'accueil peut solliciter
I'aide du FNE en négociant avec I'Etat une « convention d’allocations
temporaires dégressives ».

Lallocation temporaire dégressive (1) permet d'assurer la compensation provisoire de
tout ou partie de la perte de rémunération des salariés. Les modalités de cette aide varient
selon la situation de I'entreprise (2).

Conditions d‘octroi de l'allocation

Pour le salarié : I'allocation est accordée aux salariés qui ne peuvent, pour des motifs
indépendants de leur volonté, étre admis a suivre un stage de formation professionnelle
et sont ameneés a étre reclassés dans des emplois comportant un niveau de rémunéra-
tion inférieur de plus de dix pour cent & leur salaire antérieur.

Le salaire antérieur est calculé sur la base de la rémunération horaire moyenne percue
au cours des trois derniers mais de travail & I'exclusion des majorations pour heures sup-
plémentaires et des primes et indemnités n'ayant pas le caractére de complement de
salaire.

Pour I'employeur : les emplois de reclassement proposés aux salariés doivent faire {'objet
de contrats de travail & durée indétermingée.

Durée et montant de l'allocation
L'allocation temporaire dégressive garantit aux salariés intéressés :
— pendant les six premiers mois a compter de leur reclassement : 90 % de leur ancien
salaire,
— pendant les six mois suivants : 75 % de leur ancien salaire.

Financement de l'allocation. |i est assuré de la maniére suivante :

— pendant les six premiers mois, ie FNE prend en charge 75 % du montant de l'alloca-
tion et I'entreprise 25 %

— pendant les six mois suivants, le FNE prend en charge la totalité de l'allocation.

Conditions a remplir

Pour bénéficier de l'allocation, il suffit que la rémunération des salariés concernés
soit inférieure a celle qu’ils recevaient au titre de leur emploi antérieur. Laide du FNE
peut donc étre obtenue guel que soit le montant de la perte de salaire.

Durée et montant de l'alfocation

L'allocation temporaire dégressive garantit aux salaries interesses le maintien de leur
ancien salaire pendant deux ans. Lallocation évaluée au moment de 'embauche est cal-
culée forfaitairement en prenant en compte |'écart existant entre le salaire brut moyen
percu au cours des douze derniers mois, (4 'exclusion de la rémunération des heures
supplémentaires au titre du dernier emploi) et le salaire brut de I'emploi de reclassement.

Financement de l‘allocation. |l est assuré de la maniére suivante :
Le FNE peut prendre en charge jusqu'a 75 % du montant des allocations versées dans
la limite de 1500 F par mois, soit au maximum 36 000 F sur deux ans par salarié.
Lentreprise prend en charge 25 % au moins du montant des allocations versees. En
cas d'exonération de la participation financiére de l'entreprise, les salariés adherant a
la convention ne percoivent donc gue 76 % du montant de |'allocation temporaire deégres-
sive correspondant & la prise en charge par ie FNE.

Procédure applicable

La conclusion d'une convention FNE implique la consultation du comité d'entreprise
ou, & défaut, des délégués du personnel (R. 322-8) et le depot d’une demande auprés
de la DDTE. Les salariés concernés adhérent a la convention une fois qu'elle a été signée.
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Conditions
a remplir

Calcul
de l'allocation
spéciale

(1} L. 322-4, R. 322-7 et suiv, décret
n° 87/270 du 15.4.1987 (JO du 17.4.1987).

La pré-retraite du FNE

orsqu’une entreprise envisage de procéder a un ou plusieurs licen-
ciements économiques de salariés dont I'dge rend le reclassement
impossible, elle peut solliciter I'aide du FNE en négociant avec
I’Etat une « convention d'allocations spéciales du FNE » afin de
permettre aux salariés licenciés de bénéficier de la pré-retraite.

Chaqgue salarié concerné choisit d'adhérer ou non, individuellement et volontairement,
a la convention conclue entre I’Etat et I'entreprise (1). En adhérant 2 la convention, le
salarié percoit une allocation spéciale et renonce aux allocations de chomage.

Pour pouvoir adhérer & la convention, les salariés doivent remplir un certain nombre
de conditions :

— condition d'age : avoir 56 ans et deux mois (55 ans & titre exceptionnel) 3 la fin
du préavis de licenciement, que celui-ci soit ou non exécuté, et moins de 60 ans (65
ans s'ils ne peuvent pas justifier de 150 trimestres d’assurance vieillesse).

— condition d’affiliation a la Sécurité sociale : avoir appartenu pendant au moins
15 ans comme salarié & un ou plusieurs régimes de sécurité sociale (certaines périodes
peuvent étre validées dans la limite de cing ans).

— condition d’ancienneté : justifier & la date de la rupture du contrat de travail d’au
moins un an d’appartenance continue a I'entreprise ayant conclu la convention.

— autres conditions : ne pas étre chémeur saisonnier, n'avoir aucune autre activité
professionnelle, ne pas étre en mesure de bénéficier d'une pension de viejllesse pour
inaptitude au travail (L. 351-8 code sécurité sociale), ne pas demander aprés le licencie-
ment la liguidation des prestations vieillesse & caractére viager (pensions, retraite...).

Montant de I'allocation

Celle-ci est égale par jour calendaire 3 :
— 65 % du salaire journalier de référence dans la limite du plafond de la Sécurité sociale,
— plus 50 % de la part du salaire compris entre ce plafond et le plafond de cotisation
au régime de retraite complémentaire des cadres.

Lallocation ainsi calculée ne peut étre :
— niinférieure a un minimum fixé par arrété ministériel dans la limite de 90 % du salaire
de référence,
— ni supérieure & guatre fois le plafond de la Sécurité sociale.

Calcul du salaire de référence et revalorisation : dans les mémes conditions gque
pour la convention d'allocation spéciale mi-temps décrite dans la fiche n° 4.

Paiement de l'allocation
Lallocation spéciale est versée pour le compte du FNE, par les ASSEDIC qui assu-
rent la gestion du systéme.

Point de départ de I'allocation. |‘allocation n'est versée qu'apres |'expiration d'un délai
courant & partir du lendemain de Ia fin du contrat de travail. Ce dalai de carence est
€gal au nombre de jours correspondant aux indemnités compensatrices de congeés payés
versées par I'employeur a I'occasion de la rupture du contrat.

Interruption du versement. Le versement de |'allocation est interrompu :

— lorsque le bénéficiaire, a partir de son 60¢ anniversaire, justifie de 150 trimestres vali-
des dans les régimes de base d'assurance vieillesse (L. 351-1 code Sec. soc.) ou s'il a
droit @ une pension de vieillesse pour inaptitude ::

— lorsqu'il atteint |'4ge de 65 ans,

— lorsqu’il fait liquider un avantage vieillesse,

— lorsqu’il reprend une activité professionnelle salariée a part entiére.

Maintien du versement. Uinaptitude au travail pour cause de maladie ou d’accident
ne suspend pas le versement de l'allocation. Linstallation 3 I'étranger n'interrompt pas
le versement de I'allocation.
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Situation sociale
du pré-retraité

Financement de
la pré-retraite

Procédure

(2) Arréte du 15.4.1987 (JO 17.4.1987)
(3) Circulaire CDE n° 18/82 du 5.3.1982.

Recherche d’emploi. Le pré-retraité est dispensé de rechercher un emploi.

Reprise d'un emploi. Dans les mémes conditions que pour la convention d'allocation
spéciale mi-temps décrite dans la fiche n° 4.

Assurances sociales. Lallocation spéciale supporte une cotisation de 5,5 % prélevée
directement par les ASSEDIC sans que le revenu net qui en résulte puisse étre inférieur
au SMIC net.

Le pré-retraité bénéficie des prestations en nature de I'assurance maladie et des pres-
tations familiales. Lallocation spéciale est maintenue en cas de maladie.

Retraite. Toute la période de pré-retraite est validée au titre de |'assurance vieillesse
de la Sécurité sociale.

Pour la retraite complémentaire, la période est validée avec financement de |'Etat et
des caisses complémentaires. Toutefois pour les cadres, la période n'est validée qu’au
taux minimum obligatoire de 8 %. Au-dela de ce taux, des points peuvent étre obtenus
par contribution de I'entreprise et des cadres concernés.

Fiscalité. Les allocations spéciales sont soumises a |'imp6t sur le revenu au méme titre
que le salaire.

Décés. En cas de décés en cours d’'indemnisation, il est versé au conjoint une somme
égale a 120 fois le montant journalier de cette allocation. Celle-ci est majorée de 45 fois
le montant de ladite allocation par enfant a charge.

L'allocation spéciale versée par I'ASSEDIC au salarié est financée par le FNE,
'employeur et le salarié.

Participation de I'employeur. La contribution de I'entreprise est modulable en fonc-
tion de la taille de I'entreprise, sa situation financiére, I'age de départ en pré-retraite.
Le taux de la contribution est fixé par la convention conclue entre I'entreprise et I'Etat.
Il s'agit d'un pourcentage du salaire journalier de référence multiplié par le nombre de
jours de versement de l'allocation spéciale et diminué de la participation du salarié. Le
taux minimum est actuellement fixé a 12 % (2). A titre exceptionnel, I'Etat peut pren-
dre en charge la contribution de I'empioyeur pour les entreprises faisant l'objet d’un régle-
ment judiciaire et qui s'avérent incapables d’assumer cette charge financiére (3).

Participation du salarié. Le salari¢ abandonne au profit du FNE la différence entre
I'indemnité conventionnelle de licenciement et une indemnité calcutée comme I'indem-
nité de départ en retraite {ou comme l'indemnité légale de licenciement si celle-ci est
supérieure & I'indemnité conventionnelle de départ en retraite). Cette contribution est
plafonnée a 12 % du salaire journalier de référence multiplié par le nombre de jours pen-
dant lesquels l'allocation est versée.

Information et consultation des représentants du personnel. Le projet de con-
vention conforme a une convention type doit étre préalablement soumis a l'avis du comité
d’entreprise ou, & défaut, des délégués du personnel dans le cadre de la procédure de
licenciement. Le projet de convention doit faire 'objet d'un avis distinct du reste de la
procédure (R. 322-8). Afin que cet avis puisse étre valabiement formulé, le ministére
du travail recommande aux employeurs de fournir au comité, préalablement a la réu-
nion, un document expliquant le mécanisme du systeme et les conditions d'adhésion (3).

Information des salariés. Lentreprise doit fournir une information trés précise aux sala-
riés concernés, le plus t6t possible, afin qu'ils puissent se prononcer en toute connais-
sance de cause et les inviter & se renseigner également auprés de 'ASSEDIC (3).

Réle de I'administration. Celle-ci vérifie I'existence des difficultés économiques, con-
trole si le nombre de bénéficiaires potentiels de la convention correspond & celui des
suppressions d’'emplois annoncées, s'assure que la direction a exploité les autres alter-
natives. Lorsque la DDTE accepte de signer la convention avec I'employeur, elle arréte
en méme temps la liste des personnes pouvant en demander le bénéfice en les décla-
rant non susceptibles de reclassement.

Adhésion des salariés. Pour bénéficier de la convention d’allocation spéciale, chaque
intéressé doit y adhérer personnellement et de maniére irréversible avant la date de fin
de préavis, qu’il soit ou non exécuté. La demande d'adhésion se fait au moyen d'un
imprimé type.
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Conditions
a remplir

Nature et
montant des aides

{*) Office national d’immigration.(1) Décret
n® 84-310 du 27.4.1984 (JO 28.4.1984).
Arrété du 27.4.1984 (JO du 2.5.1984) et
arrété du 13.12.1985 (JG-du 1.1.1986}. Circu-
laire n® 84-11 du 2,7.1984.

(2) L. 35115 du code du travail. Convention
du 10 mai 1985 relative a I'aide convention-
nelle & la réinsertion, Arrété du 17.2.1986
(JO 14.3.1986). Circulaire n° 84-22 du
11.7.1984 de I'UNEDIC.

Laide a Ila réinsertion
dans le pays d’origine

ette aide a pour objet de faciliter la réinsertion des salariés étran-

gers désireux, a I'occasion d'une procédure de licenciement pour

motif économique engagée par leur employeur, de regagner leur
pays d'origine afin d’y réaliser un projet de réinsertion. Cette aide qui
comprend une aide de I'Etat, une aide conventionnelle et une aide de
I'entreprise est subordonnée a la signature par I'employeur et I'ONI(*)
d’une « convention d'aide a la réinsertion ».

Chaque salarié concerné doit adhérer volontairement et individuellement a cette con-
vention. Ladhésion & la convention entraine la restitution des titres de séjour et de travail.

— par le salarié étranger :

Avoir au moins 18 ans, exercer en France une activité professionnelle salariée & caractére
permanent en vertu d’un titre de travail en cours de validité, étre en cours de licencie-
ment pour motif économique (sauf cas exceptionnel), présenter 4 I'ON| une descrip-
tion du projet de réinsertion, s'engager & rentrer dans le pays d'origine.

Certains travailleurs étrangers (par ex : parents d'enfants francais, ressortissants d'un
Etat membre de la CEE)sont exclus du dispositif d'aide a la réinsertion.

— par l'entreprise

L'entreprise doit :
— connaitre des difficultés économiques la conduisant a engager une procédure de licen-
ciement,
— conclure avec I'ONI directement ou par I'intermédiaire d'organismes professionnels,
une convention de réinsertion. Dans les entreprises en reéglement judiciaire ou en liqui-
dation de biens, I'administrateur peut se substituer 3 I'employeur pour la signature de
la convention.

Le dispositif repose sur trois types d’aides :

Laide de I'Etat

Elle comprend (1) :

Une aide au projet de réinsertion destinée 4 couvrir tout ou partie des dépenses enga-
gées par le bénéficiaire pour sa réinsertion, Son montant est fonction de la nature du
projet de réinsertion et ne peut excéder 20 000 FF par bénéficiaire. Le versement de cette
aide s'effectue dans le pays d'origine et en monnaie locale. Toutefois, sur demande du
salarié, le directeur de I'ONI peut autoriser le versement en France d'une partie de |'aide
{dans la limite de 10 000 FF s'il s'agit d’acheter des biens d'équipement),

Une contribution forfaitaire aux frais de déeménagement du bénéficiaire modulée
en fonction des charges de famille. (6 700 FF maximum pour les pays d'Europe autres
que ceux de la CEE, 10 000 FF maximum pour les autres pays). Le versement s'effectue
en France avant le départ.

La prise en charge des frais de voyage - retour du travailleur étranger, de son con-
joint et de ses enfants mineurs. Cette prise en charge s'effectue sur la base d’une indem-
nité forfaitaire égale par personne au prix du voyage par avion. Le lieu de versement
de cette indemnité est déterminé par le directeur de I'ON].

Laide conventionnelle
Il s'agit du versement en une seule fois du revenu de remplacement auquel le salarié
étranger pourrait prétendre s'il restait en France tout en étant au chémage (2).

Conditions d'attribution. L'aide conventionnelle étarit complémentaire de I'aide publi-
que & la réinsertion ne peut &tre versée qu'aux seules personnes qui bénéficient de I'aide
publique et a condition que ces personnes remplissent les conditions d'ouverture a 'allo-
cation de base prévue par le réglement annexé 2 la convention UNEDIC du 19 novem-
bre 1985 relative & I'indemnisation du chémags.

Montant de l'aide. Elle est égale aux 2/3 des droits acquis en allocation de base et
en allocation de fin de droits ou du reliquat de ceux-ci.

Paiement de l'aide. Le versement s'effectue en principe dans le pays de retour ou en
France sur simple demande de I'intéressé.
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Procédure

Conséquences
d’une adhésion
a la convention
de réinsertion

(3) Article 1 du décret du 27.4.1984.

(4) Article 6 de la foi n® 84-622 du 17 juillet
1984. Décret n°® 84-795 du 24.8.1984 (JO
25.8.84) et circulaire 7.9,1984.

(5} Centre de sécurité sociale des travailleurs
migrants, 11 rue de la Tour des Démes 75436
Paris cedex 09

(6) Centre de renseignemerits des Douanes,
182 rue Saint Honoré, 75001 Paris

Laide spécifique de I'entreprise

Cette aide (3) qui ne se substitue pas aux indemnités prévues par les dispositions
légales et conventionnelles en cas de rupture du contrat de travail, n'a pas de montant
défini. Celui-ci est fonction de la négociation interne a l'entreprise et de l'accord conclu
entre I'ONI et I'entreprise.

La nature et le montant de ces aides varient donc selon les entreprises. Elles peuvent
prendre la forme d’une aide financiere, d'une formation professionnelle, d'une remise
pour 'achat de matériels etc... Selon une régle non écrite, ces aides ne sauraient toute-
fois étre inférieures a 15 000 F net par travailleur. Les modalites d'attribution de cette
aide doivent de toute facon étre précisées dans la convention de réinsertion.

La participation financiere de I'entreprise est payée en France par I'employeur.

Les obligations de I'employeur

Le projet de convention de réinsertion conforme a la convention type que I'employeur
a élaboré auparavant avec les services de I'ONJ, doit &tre présenté au comité d'entre-
prise ou, a défaut, aux délégués du personnel dans le cadre de la procédure de licencie-
ment. Le projet de convention doit faire 'objet d'un avis distinct du reste de la procédure.
'avis est transmis a la DDTE avec le projet.

Le réle de I'administration

Celle-ci doit vérifier I'existence de difficultés << snomiques, contrdler si le nombre de
bénéficiaires potentiels de la convention correspond a celui des suppressions d’emplois
annoncées et s'assurer du caractére effectif du volontariat des candidats a la réinsertion.

Le réle de 'ONI

Lorsque I'ONI a accepté la signature d’une convention avec I'employeur, il doit :
_ assurer I'information objective du personnel. LONI veille 3 la bonne informa-
tion du personnel et au strict respect du volontariat des candidats. Il ouvre une antenne
d'accueil soit dans ses propres locaux, soit a proximité de I'entreprise, soit dans les locaux
de 'entreprise. Il organise des réunions d'information sur les aides, mécanismes et for-
malités de la réinsertion et diffuse tous documents appropriés.

_ aider a la constitution des dossiers individuels. Les candidats sont invités a cons-
tituer leur dossier de réinsertion. Ce dossier se compose d'une demande de réinsertion,
d'une description du projet de réinsertion, d’une demande de versement des allocations
de chomage par I'’ASSEDIC.

— instruire et agréer les dossiers. LONI notifie au candidat I'acceptation ou le rejet
de sa demande et, en cas d'acceptation, le montant de l'aide publique allouée pour
la réalisation du projet de réinsertion.

L'échange de titre

Le bénéficiaire d’une aide publique & la réinsertion doit restituer son titre de séjour
et de travail (4). Cette restitution intervient au plus tard & la date d'expiration du préavis
de licenciement, lorsque le licenciement a lieu aprés le dépdt de la demande individuelle
d'aide publique. Lorsque le licenciement est antérieur, la restitution intervient au plus
tard deux mois aprés la notification a I'intéressé de I'acceptation de sa demande. Labsence
de restitution des titres dans le délai prescrit vaut renonciation aux aides publiques a
la réinsertion.

En échange de cette restitution, il est délivré aux intéressés une autorisation provi-
soire de séjour d'une durée de deux mois a compter de la date de la restitution. Cette
autorisation permet de recevoir les titres de paiement des aides publiques et conven-
tionnelles et le paiement de I'aide de I'entreprise.

Régime fiscal et social des aides

'aide publique n'est pas imposable et est exonérée des charges sociales.

Laide conventionnelle est imposable selon certaines modalités et est soumise a une
cotisation maladie de 1 %.

Laide de I'entreprise est imposable selon certaines modalités et est exonérée des char-
ges sociales.

Protection sociale. La complexité du systéme en vigueur impligue que le travailleur
étranger se mette en contact avec le centre de sécurité sociale des travailleurs migrants (5).

Le régime douanier. La complexité du systéme en vigueur implique que le travailleur
étranger se mette en contact avec le centre de renseignements des douanes (6}.
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Contenu de
la convention

Les obligations
des parties
contractantes

(1) Accord national interprofessionnel sur
I'emploi du 20.10.1986.

Protocole du 22.12.1986 créant 'AGCC,
Loi n°® 86-1320 du 30.12,1986.

Convention d‘assurance conversion du
6.1,1987.

Décrets n° 87-132 et 87-133 du 27.2.1987.
Arrété du 4.4,1987.

Circulaire CDE n® 17787 du 9 mars 1987,
{2) Un projet de loi envisage d'étendre le
bénéfice des conventions de conversion aux
salariés licenciés dans le cadre d’une pro-
cédure de redressement ou de liquidation
judiciaire,

Les conventions
de conversion

a convention de conversion a pour objet d'assurer un appui indi-

vidualisé a certains salariés faisant I'objet d’une procédure de licen-

ciement économique. Cet appui court pendant une période
maximale de cinq mois & compter du départ de I'entreprise jusqu’a une
nouvelle activité ou l'inscription au chémage.

Laide est subordonnée & la coriclusion par l'employeur, I'Etat et 'ASSEDIC d'une « con-
vention de conversion » (1). La mise en ceuvre d’une telle convention est :
— obligatoire pour tout licenciement individuel ou collectif de moins de dix salariés,
quelle que soit la taille de I'entreprise ; pour tout licenciement prononcé dans les entre.
prises de moins de cinquante salariés, quels que soient le nombre de licenciement ;
pour tout licenciement intervenant dans des entreprises dépourvues d'une représenta-
tion élue du personnel quel que soit e nombre de licenciement et |a taille de I'entreprise
{2).
— facultative dans les autres cas. En effat la convention de conversion nest alors que
I'une des mesures susceptibles de figurer dans le plan social.

Les salariés ont le choix d'adhérer ou non & la cenvention de conversion qui leur est
proposée. L'acceptation entraine la rupture immeédiate du contrat.

Il s'agit d'un dispositif de suivi individualisé des salariés concernés, ouvrant droit ;
— dans tous les cas, & un bilan évaluation-orientation réalisé soit directement par
I'ANPE soit sous la responsabilité de celle-ci par 'AFPA ou par des organismes profes-
sionnels ou interprofessionnels qualifiés. Ce bilan est destiné 3 évaluer les acquis pro-
fessionnels et a apprécier la nécessité d'une formation et les aptitudes a la suivre. Il
intervient au plus tard dans le mois suivant I'adhésion du salarié. Le résultat en est com-
muniqué a l'intéressé et & I'entreprise.

— le cas échéant & des actions de formation dans la limite de 300 heures. Le salarié
peut se voir proposer une ou plusieurs des actions de formation suivantes : une forma-
tion d'orientation visant & aider 'intéressé a définir lui-méme un projet professionnel :
une formation d'insertion destinée & la remise a niveau des connaissances de |'intéresse
ou & son perfectionnement et & la modernisation de ses compétences ; une formation
specifique d'adaptation destinée & faciliter I'acces 2 un emploi determiné. Les actions
sont proposées aux intéressés dans un délai de quatre & sept semaines suivant le pre-
mier entretien.

— en tant que de besoin, d'aides au reclassement permettant au salarié d’‘engager
dans les meilleures conditions ses démarches personnelles pour la recherche d'un nou-
vel emploi.

Une cellule de conversion est mise en place au niveau de chaque ASSEDIC. Elle a
pour mission de concevoir et de coordonner I'aide au reclassement apportée au salarié.

Elles se résument surtout en termes financiers.

Les obligations de I'employeur

— financer l'allocation de conversion par le versement & I'ASSEDIC, pour tout béné-
ficiaire de la convention de conversion, d'une somme équivalente a deux mois d'indemnité
de préavis.

— financer le bilan évaluation-orientation et la formation par le versement 4 'ASSE-
D!C des charges sociales correspondant au préavis et d'une somme de 4000 E pour cha-
que bénéficiaire inscrit & une action de formation lorsque l'entreprise 25t assujettie 4
la contribution & la formation cantinue. Cette somme ast imputabie sur la contribution
de 0,8 %.

Les engagements de I'Etat

— financer la formation par le versement 3 'ASSEDIC d’une participation forfaitaire
de 2 500 F par bénéficiaire d'une convention de conversion inscrit & une action de for-
mation,

— se substituer a certaines entreprises par la prise en charge de la somme foifai-
taire de 4 000 F par salarié inscrit & une action de formation pour les entreprises qui
sont dispensées de la contribution & la formation continue ou qui ont épuisé leurs pos-
sibilités de financement.
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Les conditions et
conséquences
de I'adhésion

Statut
du salarié

Les engagements de I'ASSEDIC

~ prendre en charge la différence résultant du montant de l'allocation de conversion
at les deux mois de l'indemnité de préavis net,

_ verser une participation forfaitaire de 2 000 F par bénéficiaire d’une convention de
conversion, qu'il soit ou non inscrit en formation.

Conditions

Pour pouvoir adhérer a la convention, le salarié doit :
— avoir au moins deux ans d’ancienneté dans son emploi sauf dispositions conven-
tionnelles plus favorables,
— &tre agé de moins de 56 ans et deux mois sauf dérogation délivrée par la commission
paritaire nationale du regime d’assurance conversion,

— &tre apte physiquement a I'exercice d’un emploi.

Conséquences
Lorsque le salarié accepte de bénéficier de la convention de conversion, son contrat
de travail est rompu au lendemain de |'expiration du délai de réflexion dont il dispose.
La rupture du contrat entraine :
_ le renoncement a l'indemnité de préavis dansla limite de deux mois de salaire. {Celle-ci
sert a financer Vallocation de conversion),
_ |e versement du solde de I'indemnité de préavis lorsque celle-ci est supérieure a deux
mois de salaire,
_ le versement de I'indemnité compensatrice de congés payeés,
— le versement d’une indemnité dont le montant et le régime fiscal et social sont ceux
de I'indemnité de licenciement légale ou conventionnelle et calculée sur la base de
I'ancienneté qui aurait été acquise si le salari¢ avait effectué son préavis.

Le bénéficiaire d'une convention de conversion est considéré comme un « travailleur
privé d’emploi en conversion ».

Revenu garanti
Le salarié bénéficie pendant la période de conversion c’est-a-dire jusqu’a son reclas-
sement et au maximum pendant cing mois, d'une allocation journaliere spécifique de
conversion égale a 70 % du salaire journalier brut antérieur. :
Cette allocation ne peut étre inférieure au montant de l'allocation de base de I'assu-
rance chdmage. Si 'allocation de conversion est supérieure au SMIC, une cotisation

de 1 % est prélevée au titre de l'assurance maladie.

Versement de l‘allocation. Elle est versée mensuellement par 'ASSEDIC pendant les
cing mois de la convention. Elle court a compter du lendemain de la rupture du contrat
de travail, pour tous les jours ouvrables ou non.

Son versement est interrompu lorsque le salarié :
— retrouve une activité professionnelle,
— percoit de la Sécurité sociale des indemnités en espéces au titre de I'assurance maladie,
maternité, accident de travail et maladie professionnelle,
— n‘accomplit plus les obligations liges & I'exécution de la convention de conversion.
{par exemple : départ au service national, mise en détention, abandon non légitime d'une
action de formation, refus non légitime de se présenter au rendez-vous fixé pour le bilan
évaluation-orientation...) Les cas litigieux sont traités par la commission paritaire de
'ASSEDIC.

Couverture sociale
Maladie, maternité, invalidité, décés. Le salarié conserve la qualité d'assuré et bénéficie
du maintien de ses droits aux prestations en nature et en espéces du régime dont il
relevait antérieurement.

Accidents du travail. Le salarié bénéficie d'une couverture sociale en cas d'accident
du travail survenu par le fait ou a I'occasion des actions favorisant la conversion.

Assurance vieillesse. La période de convention de conversion est validée au titre de
I'assurance vieillesse et des régimes de retraite complémentaire.

Situation au terme de la période de conversion
Reclassement en cours de convention de conversion.

'embauche en entreprise met fin a la convention de conversion en cours, sauf en
cas de période d'essai non satisfaisante. Dans ce cas, le retour en conversion est possi-
ble jusqu’ad I'expiration des cinq mois de la convention.
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En cas d’embauche, le salarié est a nouveau lié par un contrat de travail lui donnant
le méme statut que les autres salariés de I'entreprise et une rémunération au moins égale
au SMIC. Lembauche dans les deux mois suivant I'adhésion du salari¢ a la convention
de conversion fait I'objet d’une incitation financiére qui permet au nouvel employeur
de demander a 'ASSEDIC le reversement d'une partie des sommes versées par le pré-
cédent employeur.

Absence de reclassement au terme de la période de conversion.
Le salarié retrouve ses droits aux allocations du régime d'assurance chémage. Toute-
fois la durée de ses droits a l'allocation de base est réduite de deux mois.

Procédure Information et consultation des représentants du personnel.
Le projet de convention de conversion conforme & un modéle type doit étre présenté
pour avis au comité d'entreprise ou, a défaut, aux délégués du personnel, que le licen-
ciement soit individuel ou collectif (R 322-8).

Information et procédure d'adhésion des salariés

La proposition d’adhésion a la convention de conversion s'effectue (3) :

— lors de I'entretien individuel obligatoire en cas de licenciement de moins de 10 sala-
riés sur 30 jours.
— apres la deuxieme réunion des représentants du personnel dans les autres cas.

Dans les deux cas, I'employeur remet aux salariés remplissant les conditions d'adhé-
sion, un document d’information type fourni par 'ASSEDIC et incluant un bultetin d’adhé-
sion détachable.

A compter de la remise du document sur lequel figure la date de la remise, le salarié
dispose d'un délai de quinze jours ou de sept jours pour adhérer a la convention de
conversion selon qu’il y a plus ou moins de dix salariés licenciés pour motif économique.

Labsence de réponse dans ce délai vaut refus d'adhésion du salarié.
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Exemples de comparaison

Les exemples figurant dans le tableau ci-dessous permettent de comparer la situation d’un salarié
qui accepte une convention de conversion avec la situation de celui qui préfére étre licencié

Salarié de moins de 50 ans.
Salaire mensuel brut : 6000 F.

Indemnité compensatrice de préavis nette : 10 080 F {2 mois}.

Adhésion a la convention
de conversion

Licenciement et inscription
comme demandeur d’emploi

— Indemnité de préavis : néant
— Indemnité de licenciement

— Actions diverses en vue du reclassement
(formation possible)

— Allocation spécifique de conversion

journaliere : 140 F
mensuelle : 4 200 F
durée : 5 mois

— Date de prise en charge :
trat de travail. Pas d'inscription comme demandeur
d’emploi.

Aprés 5 mois,
en |'absence de reclassement :
— Allocation de base :

journaliere : 124,66 F
mensuelle : 3 789,80 F
durée : 12 mois

lendemain de la fin du con-

— Indemnité de préavis : 10 080 F

— Indemnité de licenciement

— Allocation de base :

journaliere : 124,66 F
mensuelle : 3 789,80 F
durée : 14 mois

— Date de prise en charge : aprés le préavis et un délai
de carence calculé en fonction de I'indemnité compensa-
trice de congés payés.

— Inscription comme demandeur d’emploi obligatoire.

Salarié de moins de 50 ans.
Salaire mensuel brut : 12 000 F.

Indemnité compensatrice de préavis nette : 29 520 F (3 mois).

Adhésion a la convention
de conversion

Licenciement et inscription
comme demandeur d’emploi

— Indemnité de préavis : 9 840 F {1 mois)
— Indemnité de licenciement

— Actions diverses en vue du reclassement
(formation possible)

— Allocation spécifique de conversion

journaliere : 280 F
mensuelle : 8 400 F
durée . 5 mois

trat de travail. Pas d’inscription comme demandeur
d’emploi.

Aprés 5 mois,
en l'absence de reclassement :
— Allocation de base :

journaliere :* 228 F
mensuelle : 6 840 F
durée 1 12 mois

— Date de prise en charge : lendemain de la fin du con-

— Indemnité de préavis : 29 520 F (3 mois)

— Indemnité de licenciement

— Allocation de base :

journaliere : 228 F
mensuelle : 6 840 F
durée . 14 mois

— Date de prise en charge : aprés le préavis et un délai
de carence calculé en fonction de l'indemnité compensa-
trice de congés payés.

— Inscription comme demandeur d'emploi obligatoire.

Source : Document d'information type établi par 'AGCC
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Le controle

prud’homal

par Francis Naudé

De quels licenciements s’agit-il ?

Le motif est-il économique ?

I. Le contréle de la régularité
formelle du licenciement

A. Licenciement individuel
1. Procédure
2. Sanction
B. Licenciement de deux & neuf salariés

1. Procédure individuelle
sanction

2. Procédure collective
sanction

C. Licenciement de dix salariés et plus

1. Procédure individuelle
sanction

administrative met fin, en cas de

contentieux portant sur le licenciement
économique au « détour » qu’il fallait
nécessairement effectuer devant la juridiction
administrative sous I'empire de l'ancienne
législation.

Désormais une fois la décision de
licenciement prise, le conseil de prud’hommes
est la seule juridiction compétente, en
premiére instance, pour statuer sur la
régularité formelle de ce licenciement et sur
son bien fondé.

Lobjet de cet article est donc de préciser
I'étendue du contréle prud’homal sur les
licenciements prononcés pour un motif
économique tel qu’il ressort du code du travail
modifié par les deux lois du 30 décembre 1986.
Un décret, actuellement en préparation, doit
en outre préciser le déroulement de l'instance
prud’homale.

I a suppression de lautorisation

2. Procédure collective

a) consultation des représentants du personnel
blinformation de I'administration
¢/ sanction

Il. Le contréle du bien fondé
du licenciement

A. Le caractére réel du motif économique

B. Le caractére sérieux du motif économique
C. L’ordre des licenciements

D. Les régles de preuve

E. Les sanctions

NI. Le déroulement de l'instance
A. Lorsque des chambres existent
B. La procédure d’urgence

C. L'audience de conciliation
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Avant d'examiner successivement le contrdle de la régula-
rité formelle du licenciement, celui de son bien fondé et enfin
la procédure applicable devant le conseil de prud’hommes,
il convient de faire deux remarques préalables.

De quels licenciements sagit-il ?

Cette question vise simplement & attirer |'attention sur le
fait que la juridiction prud’homale pourra étre saisie a
|'occasion :

— d’un licenciement individuel,

— d’un licenciement collectif ; étant entendu qu’alors ce
n‘est pas le licenciement collectif en lui-méme qui est discuté
devant le conseil, mais la suite des licenciements individuels
qui le constituent et dont le contentieux est supporté par cha-
cun des salariés qui en prend l'initiative {1).

— d’une rupture du contrat suite a I'adhésion a une con-
vention de conversion. Bien que dans ce cas, le contrat
de travail soit déclaré rompu du fait du commun accord des
parties (L. 321-6), il est tout a fait clair que cette rupture doit
gtre traitée a bien des égards comme un licenciement. Le légis-
lateur a notamment indiqué que le juge devait, comme a pro-
pos d'un licenciement, apprécier la régularité et le bien fondé
d’une telle rupture (2). Il est ainsi possible & un salarié qui
a adhéré a une convention de conversion de contester devant
le conseil de prud’hommes le motif économique qui justifie
son départ de I'entreprise ainsi que la procédure suivie a cette
occasion.

Le motif est-il économique ?

Saisis de litiges portant sur I'application des procédures spe-
cifigues aux licenciements économiques, les conseils de

prud’hommes, en premiére instance, seront amenés a dire ce
qu'il convient d’entendre par motif économique, notamment
dans les cas ou le salarié refuse une modification de son con-
trat de travail justifiée par une restructuration de l'entreprise.
lls devront également définir quels sont les salariés qui, en
fins de chantiers, se trouvent exclus des procédures spécifi-
ques aux licenciements pour motif économique .

Des difficultés surgiront sans doute si 'employeur invoque
cumulativement un motif personnel et un motif économique
(par exemple une faute ajoutée & des difficultés économi-
ques). Il reviendra alors au conseil de prud’hommes de dire
quel est le motif déterminant de la rupture. De méme, il lui
reviendra le cas échéant de requalifier un motif personnel en
un motif économique (une inaptitude professionnelle peut en
réalité trouver son origine dans une modification des techni-
ques de production exigeant une autre qualification).

On se reportera sur tous ces points a l'article publié p. 5

Ceci dit, la mission du juge en matiere de licenciement éco-
nomique est la méme qu’en cas de licenciement pour motif
personnel puisque I'article L. 122-14-3 1¢ alinéa qui fixe cette
mission s'applique a tous les licenciements, quel que soit leur
motif :

« En cas de litige, le juge & qui il appartient d'apprécier la
régularité de la procédure suivie et le caracteére réel et sérieux
des motifs invoqués par I'employeur forme sa conviction au
vu des éléments fournis par les parties et au besoin aprés tou-
tes mesures d’instruction qu'il estime utiles ».

Une seule disposition spécifique a été introduite par la loi
n° 1320 du 30 décembre 1986 : « £n cas de recours portant
sur un licenciement pour motif économique, I'employeur doit
communiquer au juge tous les éléments qu’il a fournis aux
représentants du personnel en application des articles L. 321-2
et L. 321-4 » (L. 122-14-3 2¢ alinéa).

I. Le controle de
la régularité formelle du licenciement

On sait qu’il convient de distinguer de ce point de vue le
licenciement individuel, les licenciements de deux a neuf sala-
riés, les licenciements de dix salariés et plus. Apres avoir rap-
pelé brievement la procédure applicable (3) on indiquera les
sanctions que peut prononcer le conseil de prud’hommes.

A. Licenciement individuel
1. Procédure

— entretien préalable avec proposition de convention de con-
version,

{1) Le nombre des demandes n'est pas de nature a transformer des litiges indi-
viduels en litige collectif [Cass, soc. 26 mars 1981 Bull.. n® 264). Mais le juge
peut ordonner la jonction des instances (art. 367 du NCPC. Action Juridique
n% 56\ p. 201, C'est d'ailleurs o que prévoit le projet de décret lorsque plu-
sieurs damandeurs contestent le motif économigue d'un licenciement collectif.
(2) Article L. 511-1 qui déclare applicables a la rupture du contrat suite a I'adhé-
sion a une convention de conversion les dispositions des articles L. 122-14-3
et L. 122-14-4 lesquels définissent la mission générale du juge en matiere de
licenciement ainsi que les sanctions qu’il peut prononcer.

(3} Sur le détail de la procédure se reporter a \'article publié p. 7 du présent
numero

{4) Dans le cas contraire, Iirrégularité de procédure est absorbée par I'absence
de cause réelle et sérieuse quant & I'indemnisation du salarié,

(5) La Cour de cassation laisse aux juges du fond le soin d'apprécier s'il est
utile que la procédure soit refaite (Cass. soc. 16 mars 1978 Bull. 150}

— notification motivée du licenciement au plus t4t sept jours
aprés l'entretien {quinze jours pour les cadres),

— information de l'autorité administrative au plus tard huit
jours aprés cette notification.

2. Sanctions

_ Seuls le défaut d’entretien préalable régulier et de notifica-
tion motivée du licenciement dans le délai indiqué sont sanc-
tionnés par la loi {L. 122-14-4) :

* salariés ayant au moins deux ans d’ancienneté et tra-
vaillant dans une entreprise d'au moins onze salariés :
indemnité maximum d’un mois de salaire, a la condition que
le licenciement ait une cause reelle et sérieuse (4). La procé-
dure doit étre refaite (b).

e salariés n'ayant pas deux ans d’ancienneté ou travail-
lant dans une entreprise de moins de onze salariés :
indemnité calculée en fonction du préjudice subi.

Attention. La loi n'a pas expressément sanctionné le défaut
de proposition de convention de conversion. Il ressort néan-
moins de l'article L. 321-5 qu’une véritable obligation s'impose
a l'employeur. La méconnaissance de celle-ci devrait donc
amener le conseil de prud’hommes a octroyer au salarié con-
cerné une indemnité tenant compte du préjudice qu'il a subi.
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B. Licenciement
de deux a neuf salariés

1. Procédure individuelle

— entretien préalable et proposition d’'une convention de con-
version,

— notification motivée du licenciement au plus tt sept jours
aprées l'entretien.

Sanction

Seuls le défaut d'entretien préalable régulier et de notifica-
tion motivée du licenciement dans le délai indiqué sont sanc-
tionnés par la loi (L. 122-14-4) :
* salariés ayant au moins deux ans d’ancienneté et tra-
vaillant dans une entreprise d’au moins onze salariés :
indemnité maximum d’un mois de salaire, & condition que
le licenciement ait une cause réelle et sérieuse. La procédure
doit étre refaite.

* salariés n'ayant pas deux ans d’ancienneté ou travail-
lant dans une entreprise de moins de onze salariés :
indemnité calculée en fonction du préjudice subi.

Attention. Comme en cas de licenciement individuel, il nous
semble que le défaut de proposition d’une convention de con-
version constitue une irrégularité qui doit étre sanctionnée
en fonction du préjudice subi.

En cas de faillite

Lorsque le tribunal de commerce a autorisé un cer-
tain nombre de suppressions d’emplois dans le cadre
d’une procédure de redressement judiciaire {1) le con-
seil de prud’hommes ne peut remettre en cause I'appré-
ciation qui a ét¢ ainsi faite par la juridiction consulaire
de la situation de I'entreprise et du motif économique
qui justifie les licenciements.

Mais le tribunal de commerce ne se prononce que
sur un volume d'emplois et de qualifications. Ce qui
n'a pas été tranché demeure dans le champ du con-
tréle prud’homal. Le conseil de prud'hommes demeure
donc compétent pour statuer sur :

— la régularité de la procédure, tant individuelle que
collective,

— l'ordre des licenciements prononcés par I'adminis-
trateur ou I'employeur, .

— le caractére éventuellement discriminatoire du licen-
ciement de tel ou tel salarié.

(1) Voir Action Juridique n® 54/55.

2. Procédure collective

— Information et consultation préalable du CE, ou & défaut
des DP, sur la base de leurs pouvoirs généraux (L. 432-1 et
L. 422-1). A la convocation sont joints tous renseignements
utiles sur le projet de licenciement.

— Information de I'autorité administrative au plus tard huit
jours aprés la notification du licenciement (L. 321-2-1°).

Sanction

La méconnaissance de ces formalités entraine I'attribution
de dommages-intéréts en fonction du préjudice subi (L.
122-14-4 3¢ alinéa). |l y aura donc lieu de mettre en évidence,
par I'exemple, le dommage subi par le salarié lorsque les repre-
sentants du personnel n‘auront pas été consultés de facon
réguliére.

Attention. Dans le silence de Ia loi, rien ne s'oppose a un
cumul des indemnisations fondées sur la violation d’une part
de la procédure individuelle, d’autre part de la procédure col-
lective. Les irrégularités et les préjudices qui en découlent sont
en effet distincts et résultent de textes différents.

C. Licenciement
de dix salariés et plus

1. Procédure individuelle

— Il n'ya pas d'entretien préalable.

— La notification motivée du licenciement demeure obliga-
toire. Elle ne peut avoir lieu avant l'expiration d’un délai de
trente, quantante-cing ou soixante jours & compter de la noti-
fication du projet de licenciement a I'administration. Ce délai
peut étre prorogé ou réduit dans les conditions indiquées p. 12,

Sanction
* salariés ayant au moins deux ans d’ancienneté et tra-
vaillant dans une entreprise d’au moins onze salariés :
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indemnité maximum d'un mois de salaire, & condition que
le licenciement ait une cause réelle et sérieuse. La procédure
doit étre refaite.

¢ salariés n'ayant pas deux ans d’ancienneté ou travail-
lant dans une entreprise de moins de onze salariés :
indemnité calculée en fonction du préjudice subi.

2. Procédure collective

a) Information et consultation des représentans
du personnel

lIs doivent tenir deux réunions séparées par un déiai de sept,
quatorze ou vingt-et-un jours selon I'importance du licencie-
ment. Avec la convocation I'employeur adresse tous rensei-
gnements utiles sur le projet de licenciement et indique les
mesures qu’il envisage de prendre d’une part pour éviter les
licenciements ou en limiter le nombre, d’autre part pour faci-
liter le reclassement du personnel dont le licenciement ne peut
étre évité.

Les conventions de conversion sont obligatoires dans
les entreprises de moins de cinquante salariés, et dans celles
de plus de cinquante salariés ou n’existe ni CE ni DP.

Dans les entreprises de plus de cinquante salariés ou existe
un CE ou des DP, elles sont susceptibles de faire partie du
plan social.

b) Information de l'autorité administrative

La loi précise les informations qui doivent &étre communi-
quées a I'administration au lendemain de la premiére réunion
et celles qui sont transmises a l'issue de la seconde réunion.

¢} Sanction
La méconnaissance de la procédure collective telle qu'elle

est prévue a larticle L. 321-2 entraine l‘attribution de

dommages-intéréts calculés en fonction du préjudice subi (L.
122-14-4 3&¢me alinéa).

Ainsi les conseils de prud’hommes seront amenés a appré-
cier la régularité de la procédure collective et le cas échéant
a en sanctionner la méconnaissance. lls devront donc veiller
a ce que l'information des représentants du personnel soit
compléte, que leur consultation sous forme de deux réunions
soit réguliere.

Une difficulté existe en ce qui concerne les conventions
de conversion. Elles sont prévues aux articles L. 321-4 et L.
321-5. Elles ne font donc pas partie & proprement parler de
la procédure visée a I'article L. 321-2 dont la loi prévoit la sanc-
tion. Mais nul doute, que sur le fondement du principe de
la responsabilité civile, le juge devra sanctionner le défaut de
proposition de convention de conversion lorsque leur mise
en ceuvre s'impose a 'employeur.

La méme difficulté existe en ce qui concerne le contrdle
du plan social qui est envisagé a l'article L. 321-4. Mais la aussi
la procédure de consultation ne pourra étre considérée comme
réguliére si aucun plan social n‘est proposé ou si celui-ci est
manifestement insuffisant.

Attention. Dans cette hypothése également il faut admet-
tre un cumul possible de I'indemnisation fondée sur le non
respect de la procédure individuelle et de celle trouvant sa
source dans une violation de la procédure collective.

Dans sa mission de contréle a posteriori de la régularité
de la procédure coliective, le conseil de prud’hommes ne sera
pas lié juridiguement par I'appréciation qu'aura pu porter
I'administration sur le bon déroulement de la consultation des
représentants du personnel, le respect des régles relatives a
la mise en ceuvre des conventions de conversion et du plan
social. Mais il est évident que |'avis du directeur départemental
du travail ou de l'inspecteur du travail pourra étre pris en
compte par le conseil pour apprécier la régularité de la pro-
cédure et former sa conviction (6).

/l. Le controle
du bien fondé du licenciement

Sous l'empire de la législation antérieure, le contrdle
prud’homal sur le bien fondé du licenciement était résiduel,
du fait de l'intervention administrative préalable. Il n'y avait
guére que le respect des dispositions de l'article L. 122-12 et
celui des régles relatives a 'ordre des licenciements qui demeu-
raient dans la sphére du controle prud’homal.

Désormais le conseil de prud’hommes devra en tout état
de cause contrdler le caractere réel et sérieux du motif éco-
nomique énoncé par I'employeur pour justifier le licenciement.

A) Le caractére réel du motif économique

Il s'agit de vérifier & la fois I'existence du motif économi-
que et son exactitude. Prenons quelques exemples :

{6) « Le role de 'administration consiste. . & contribuer a la mise en état des
litiges éventuels devant les prud’hommes ; son avis sera |'une des piéces dont
pourra disposer le juge pour former sa conviction sur la régularité de la procé-
dure suivie ». A. Supiot - Le contrdle prud’homal des licenciements économi-
ques, Dr. soc. mars 1987 p. 269

— L'employeur invoque la réorganisation du service pour jus-
tifier le licenciement. Linstruction de I'affaire peut mettre en
évidence le fait qu'il ne s'agit pas |a du véritable motif du licen-
ciement. Ce dernier se trouve en fait fondé sur des motifs
inhérents a la personne du salarié mais que 'employeur n'a
pas voulu mettre en avant, les craignant trop peu crédibles.
Le motif économique est inexistant.

— Lemployeur invoque une suppression de poste. Lenquéte
ordonnée par le conseil de prud’hommes montre que peu de
temps aprés le licenciement le poste a été en réalité pourvu
par une autre personne de méme qualification. Le motif éco-
nomique est inexact.

— Si I'employeur invoque une activité déficitaire, le conseil
de prud’hommes sera fondé a ordonner la production des
documents économiques et comptables qui lui permettent
de vérifier que le déficit est avére.
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B) Le caractére sérieux du motif éco-
nomique

Certains commentateurs patronaux estiment que la mis-
sion du juge est de vérifier I'exactitude du motif invoqué mais
non de soupeser la valeur des arguments économiques avan-
ceés par l'employeur (7). Autant dire qu'a leurs yeux il ne peut
y avoir de controle du sérieux du motif.

Cette interprétation ne se justifie aucunement. En refor-
mulant I'article 122-14-3 et en le complétant le législateur de
1986 a manifesté au contraire sa volonté de voir le juge véri-
fier le caractére réel et sérieux du motif du licenciement, qu'il
soit économique ou non.

Ceci dit, dans une économie de libre entreprise telle que
la nétre, il ne revient sans doute pas au juge de contrdler étroi-
tement la gestion économique de I'employeur. Il faut donc
admettre qu'il existe des degrés (8) dans le contrale du sérieux
des motifs de licenciement : il reviendra aux tribunaux de
déterminer l'intensité du contrdle qu’ils entendent exercer.
Mais ce contrdle ne peut étre nul (9).

Prenons I'exemple d'une entreprise dont I'activité est cycli-
que. Le licenciement de salariés, en période basse, pourra ne
pas étre considéré comme inéluctable et donc sérieusement
justifié si l'instruction du dossier montre que la baisse d'acti-
vité, de courte durée, se reproduit chaque année et gue par
le passé I'employeur a toujours fait face sans difficulté notoire
a cette situation.

Par ailleurs peut-on considérer comme revétant un carac-
tére sérieux le licenciement prononcé en raison de difficultés
économiques ou financiéres lorsque ces difficultés sont dues
& une imprévoyance évidente dans la gestion de |'entreprise,
voire & des malversations éventuellement sanctionnées par
la juridiction pénale ? (10). On rappellera & ce sujet gue cer-
taines juridictions pénales ont considéré que des infractions
patronales & la législation sur les sociétés, par les conséquen-
ces sur I'emploi qu'elles pouvaient avoir portaient atteinte aux
intéréts collectifs de la profession et justifiaient la constitu-
tion de partie civile d'un syndicat {11). Ne doit-on pas admettre
gue le licenciement prononcé dans ces circonstances ouvre
droit & des dommages-intéréts au salarié qui en est victime ?

Attention. La juridiction prud’homale sera amenée 3 déci-
der dans quel cadre le caractére réel et sérieux du motif éco-
nomigue doit étre apprécié. Sous I'empire de la législation
antérieure, le Conseil d'Etat avait décidé que c'est non pas
dans le cadre étroit de I'entreprise, mais dans celui du groupe
dans lequel éventuellement elle s’inseére qu'une telle appré-
ciation devait s'effectuer (CE 18 janvier 1980 Ministre du tra-
vail ¢/Fédération des cadres de la chimie Rec. p. 27, Action
Juridique n® 17 R p. 11 ; CE 26 avril 1985 Sté Dragage du Nord,
Rec. p. 140). C'est également dans le cadre du groupe que,
selon cette jurisprudence, devaient étre appreciees les mesures
de reclassement figurant dans le plan social.

C) L’ordre des licenciements

En cas de licenciement collectif, le conseil de prud’hom-
mes devra, le cas echéant vérifier que les régles relatives a
I'ordre des licenciements ont été respectées (voir p. J.A
défaut il devra attribuer au salarié concerné des dommages
intéréts (11 his).

D) Les réegles de preuve

La loi du 30 décemibre 1986 n’a pas remis en cause fonda-
mentalement le régime de la preuve.
— L'employeur a I'obligation d’alléguer un motif. Celui-ci doit
figurer dans la lettre de licenciement.
— La charge de la preuve de ce motif ne repose spéciale-
ment sur aucune des parties. C’est au juge de former sa con-

viction en se fondant sur les éléments que chacune d’entre
elles lui apporte.
— Une obligation particuliére pése cependant sur
I'employeur. Il doit communiquer au juge tous les éléments
qu'il a fournis aux représentants du personnel en application
des articles L. 321-2 et L. 321-4, c'est-a-dire :
— la ou les raisons économiques, financiéres ou techniques
du licenciement,
— le nombre de travailleurs concernés et leurs catégories pro-
fessionnelles,
— le nombre de travailleurs, permanents ou non employés
dans |'établissement,
— le calendrier prévisionnel des licenciements,
— les mesures sociales d’accompagnement, v compris les
conventions de conversion.

Ajoutons que conformément au droit commun, le conseil
de prud’hommes peut ordonner toutes les mesures d'instruc-

{7} Cahiers prud’homaux 1987 n°® 2 p. 1 et suiv.

{8) Voir sur ce point J. Normand. Le contentieux, nouvelles perspectives. Dr.
Soc. mars 1987 p. 259 et suiv.

{8) On peut & ce sujet rappeler qu'en contentieux administratif, le juge con-
tréle I'erreur manifeste d'appréciation commise par l'administration méme
lorsqu'il n'exerce qu'un contrle minimum c'est-A-dire dans les cas oo il estime
que la liberté d'action de l'administration doit étre la plus grande. Voir aussi
sur ce point les réflexions d'A, Supiot, article précits.

(18] A. Supiot appelle de ses vesux 'exercice par le conseil de prud'hommes
d'un contréle normal « pour lequel e juge s'assurerait que |es faits économi-
quas invoqués par 'employeur sont bien de nature 3 justifier |a décision de
licenciement qu'il a prise, autrement dit que cette décision correspondait bien
a l'un des cheix de gestion envisageables par un chef d'entreprise normale-
ment prudent et diligent ».

{11) En ce sens, CA Caen 9 mai 1984 Affaire Dreux et les arréts cités dans Action
Juridique n® 40 V p. 17,

{11bis) La Cour de Paris a considéré que le non respect de cet ordre rendait
le licenciement sanis cause réelle et sérieuse, justifiant 'application des sanc
tions prévues dans ce cas par la loi (CA Paris 13 novembre 1984. Dr. Ouv. 1985
p. 146).

L'évaluation du préjudice
subi par le salarié

Dans plusieurs hypothéses de violation par
I'employeur des dispositions légales, les textes ren-
voient au juge le soin d'attribuer au salarié une indem-
nité calculée en fonction du préjudice qu'il a subi.

* En cas de contestation du caracteére réel et
sérieux du licenciement.

Il'y a lieu pour le salari¢ de mettre en évidence le
préjudice gu’il éprouve :
— préjudice matériel : période de chomage entrai-
nant une perte de revenus, déroulement de carriére per-
turbe, frais engagés pour la recherche d'un emplai...
— préjudice moral : exclusion de la communauté de
travail, impossibilité de réaliser certains projets, tracas
et perturbations dans ia vie familiale...

® En cas d’irrégularité formelle du licen-
ciement.

Il faut montrer en quoi elle porte préjudice au sala-
rie. Ainsi le défaut d'entretien préalable ou de consul-
tation des représentants du personnel peut constituer
pour le salarié la perte d'une chance de pouvoir s'expli-
quer (1) ou de voir recherchées toutes les mesures das-
tinées & éviter son licenciement ou faciliter son
reclassement.

Le défenseur syndical doit distinguer toutes les cau-
ses de préjudice, préparer des éléments d’évaluation,
les indiquer dans ses notes écrites et les discuter &
l'audience,

{1) En ce sens CA Nancy - 4 janvier 1985 Mme Bachelet.
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tion utiles. Le projet de décret envisage expréssement le cas
ol de telles mesures sont décidées par le conseil et fixe le
délai de leur exécution. Tout incite donc les conseillers & avoir
une attitude active, d’autant que le bureau de conciliation
a dans ce domaine un réle de mise en état de |'affaire.

E) Sanction

L’absence de cause réelle et sérieuse est sanciionnée de
la maniére suivante :
* salariés n‘ayant pas deux ans d’ancienneté ou travail-
lant dans une entreprise de moins de onze salariés :
indemnité calculée en fonction du préjudice subi.
® salariés ayant au moins deux ans d’ancienneté et tra-
vaillant dans une entreprise d’au moins onze salariés :

— le conseil peut proposer la réintégration avec maintien des
avantages acquis. En cas de refus de ['une ou I'autre des par-
ties, il octroie une indemnité dont le minimum est fixé a six
mois de salaire.

— Le conseil ordonne le remboursement par I'employeur aux
ASSEDIC de tout ou partie des indemnités de chémage
payées au salarié licencié du jour de son licenciement au jour
du jugement dans la limite de six mois.

La faculté de moduler le montant de la condamnation et
la limite ainsi fixée sont des dispositions nouvelles résultant
de la loi du 30 décembre 1986.

Le remboursement est ordonné d’office par le conseil lors-
que les ASSEDIC ne sont pas intervenues a l'instance ou
n’ont pas fait connaitre le montant des indemnités versées
(12).

Ill. Le déroulement de I'instance

A) Lorsque des chambres existent

Contrairement aux dispositions de I'avant-projet de loi, la
compétence des sections n'est pas remise en cause. Mais
lorsqu’une section comporte plusieurs chambres, I'une d’entre
elles doit étre spécialisée dans la connaissance des litiges rela-
tifs aux licenciements économiques (13).

B) La procédure d’urgence

La loi précise que la section ou la chambre statue en
urgence selon des modalités et dans des délais fixés par
décret. Ce décret n'a pas encore été publié mais selon le pro-
jet soumis a l'avis du conseil supérieur de la prud’homie, le
déroulement de l'instance serait le suivant :

a) Un délai global est institué. Le bureau de jugement doit
statuer, c'est-a-dire rendre sa décision, dans un délai qui ne
peut excéder six mois a compter de la saisine du conseil de
prud’hommes.

b) Lemployeur doit dans les huit jours suivant la réception
de la convocation devant le bureau de conciliation, déposer
ou adresser au greffe par lettre RAR les éléments qu’il a com-
muniqués aux représentants du personnel. lls sont versés au
dossier du conselil. Le salarié peut en prendre connaissance
au greffe de la juridiction.

(12) Cass. soc. 16 février 1987. Juri Social n® 4 avril 1987. Une copie certifiée
conforme du jugement est adressée par le secrétariat du tribunal a ces orga-
nismes. Sur le fondement de ce jugement et lorsque celui-ci est exécutoire,
les institutions qui versent les allocations de chémage peuvent poursuivre le
recouvrement des indemnités devant le tribunal d’instance du domicile de
'employeur et selon une procédure fixée par décret.

(13} Ainsi gu'aux ruptures intervenues & la suite de I'adhésion & une conven-
tion de conversion (L. 512-3).

(14) Cahiers prud’homaux 1987 n° 2 «... toutes les fois que cette communica-
tion (celle des informations remises aux représentants du personnel) a été opé-
rée, le juge y puisera les éléments suffisants pour contréler la réalité et le sérieux
du motif, sans avoir a désigner des rapporteurs ou experts. La formation de
jugement serait bien dans I'incapacité de définir une mission précise sans excé-
der les attributions mémes du juge judiciaire ».

Rien n’interdit, & notre sens, que dés ce moment, les mem-
bres du bureau de conciliation qui seront appelés & connai-
tre de I'affaire prennent connaissance des éléments fournis.

C) Laudience de conciliation

La tentative de conciliation doit avoir lieu dans les trois
semaines de la saisine du conseil de prud’hommes (projet de
décret).

Aux termes des dispositions actuellement en vigueur, a
défaut de conciliation totale, les prétentions qui restent con-
testées et les déclarations que font les parties a ce sujet sont
notées au dossier ou au procés-verbal (R. 516-15). Si ['affaire
n‘est pas en état d'étre jugée le bureau de conciliation dési-
gne un ou deux conseillers rapporteurs ou ordonne une
mesure d'instruction (R. 516-20}. Il peut fixer aux parties un
délai de communication des piéces ou des notes {R. 516-20-1).

S’inspirant de ces dispositions, le projet de décret prévoit
les mesures suivantes :

* e bureau de conciliation fixe I'affaire devant le bureau de
jugement qui doit se prononcer dans les six mois & compter
de la saisine du conseil de prud’hommes ;

® aprds avoir provoqué l'avis des parties, il détermine les mesu-
res et délais nécessaires a l'instruction et a I'information de
I'affaire, et fixe le déiai de communication des pieces ou des
notes que celles-ci comptent produire a I'appui de leurs pré-
tentions.

Les mesures d'instruction ou d'information ordonnées doi-
vent étre exécutées dans un délai n‘excédant pas trois mois.
Ce délai ne peut étre prolongé que par une décision motivée.

On peut faire a ce propos deux remarques

a) Contrairement a certains commentaires patronaux, il appa-
rait clairement, a tout le moins, que les conseils de prud’hom-
mes ne sont pas privés de leurs pouvoirs d'ordonner des
mesures d’instruction (14). lls seraient plutét encouragés a
les utiliser, quitte a veiller que ces mesures se déroulent rapi-
dement.

b) La mise en ceuvre de ces dispositions exige certainement
une évolution dans le comportement des conseillers
prud’hommes car a I’heure actuelle trop peu de conseils met-
tent en ceuvre de facon compléte les prérogatives que la loi
attribue déja au bureau de conciliation.
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Tableaux récapitulatifs des sanctions civiles et pénales applicables

1. Licenciement individuel

Sanctions civiles

Sanctions pénales

Salariés ayant moins de 2 ans
d‘ancienneté ; Salariés licen-
ciés par une entreprise occu-
pant moins de 11 salariés.

Salariés ayant plus de 2 ans
d’ancienneté et travaillant
dans une entreprise occu-
pant habituellement plus de

10 salariés

¢ Irrégularité de procédure

— Convocation et entretien préalable (L.
122-14)

— Forme et délai de la notification du
licenciement (L. 122-14-1}

— Contenu de la lettre de licenciement
(L. 122-14-2).

— Accomplissement de la procé-
dure et versement d’une indemnité
qui ne peut étre inférieure & 1 mois
de salaire (L. 122-14-4 1er al.).

Indemnité calculée en fonction du
préjudice subi (L. 122-14-5}

¢ Absence de cause
réelle et sérieuse

(L. 122-14-3)

— Sanction au profit du salarié — Réintégration ; a défaut indem-
nité minimum de 6 mois de salaire (L.
122-14-1 2eme al.).

— Remboursement de tout ou par-
tie des indemnités de chémage dans
la limite de 6 mois (L. 122-14-4 1er al.)

Indemnité calculée en fonction du
préjudice subi (L. 122-14-5),

— Sanction au profit de I’ASSEDIC

* Absence de proposition de
convention de conversion (L.
321-5)

* Non respect de la priorité de
réembauchage

Dommages-intéréts en fonction du préjudice dans les termes
du droit commun de la responsabilité civile

Il. Licenciement collectif

Sanctions civiles Sanctions pénales

® Irrégularité de la procédure individuelle
a) Licenciement de 2 a 9
— Convocation et entretien préalable (L. 122-14)
— Forme et délai de la notification (L. 122-14-1)
— Contenu de la lettre de licenciement (L. 122-14-2)
b) Licenciement de 10 et plus
— Forme et délai de la notification de licenciement (L.
122-14 -1 al. 1 et 4}
- Contenu de la lettre de licenciement
(L. 122-14-2)
— Licenciement effectué avant I'expiration du délai

Sanctions identiques
a celles du licenciement
individuel

— Amende prononcée autant de fois qu’il y a de
salariés concernés par l'infraction (L. 321-11)

——— = I
¢ Irrégularité de la procédure collective
(L. 321-1 a L. 321-4)

a) Dispositions communes

— Défaut de réunion ou de consultation des DP (L. — Délit d’entrave aux fonctions de DP

Indemnité calculée

422-1) ! (L. 482-1)

— Défaut de réunion ou de consultation du CE (L, en ’f_ons:tlon du — Délit d'entrave aux fonctions du CE
432.1) préjudice subi (L. 483-1)

b) Dispositions spécifiques aux licenciements de (L. 122-14-4 3eme al.)

10 et plus

— Délit d’entrave aux fonctions du CE (L. 483-1)
— Amende prononcée autant de fois qu'il y a de
salariés concernés par l'infraction (L. 321-11)

— Non tenue de la 2éme réunion du CE (L. 321-3)
— Licenciement effectué sans avoir procédé aux
consultations prévues (L. 321-3).

¢ Irrégularité de la procédure administrative
a) Licenciement de 2 a 9

— Défaut d’information de I’administration sur le ou les
licenciements prononcés (L. 321-2)

b} Licenciement de 10 et plus

— Absence de notification du I'administration des
licenciements envisagés (L. 321-2, L. 321-7}

Indemnité calculée
en fonction du
préjudice subi

(L. 122-14-4 3éme al.)

— Amende (R. 362-1}

— Amende prononcée autant de fois qu’il y a de
salariés concernés par I'infraction (L, 321-11)

* Absence de cause réelle et sérieuse
(L. 122-14-3)

— Sanction au profit du salarié

— Sanction au profit de I’ASSEDIC

Sanctions identiques & |
celles du licenciement
individuel

|
* Absence de proposition de convention de
conversion (L. 321-5)

¢ Insuffisance des mesures sociales (L, 321-4)

— Défaut de consuitation sur les critéres reiatifs a

I'ordre des licenciements (L, 321-1) droit cormmun de [a

* Non respect de lI'ordre des licenciements responsabilité civile

* Non respect de la priorité de |
réembauchage |

Dommages-intéréts

dans les termes du | = Contravention punie d'une amende (R, 362-1)
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Pour étre encore plus efficace, abonnez-vous
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