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Dossier

Le congé
de conversion

l. La genèse du congé
de conversion

Le précédent en vigueur
dans les < pôles de conversion l

Destiné à faciliter la reconversion des personnels en sur-
effectif dans la sidérurgie et les grands chantiers de la
construction navale, un congé de conversion est institué
au cours de l'année 1 984 dans ces secteurs oar voie d'ac-
cords collectifs (1).

Ce congé d'une durée maximum de deux ans peut être
proposé à certaines catégories de personnel (2). Durant
cette période, le lien contractuel avec I'entreprise est
maintenu mais les intéressés sont dispensés d'activité afin
de leur permettre de suivre les activités de formation
nécessaires à leur reclassement.

En outre, les employeurs s'engagent <à mettre tout en
æuvre)) pour proposer un emploi à chaque intéressé (cons-
truction navale), voire même s'obligent à proposer deux

emplois à l'issue du congé (sidérurgie). Par ailleurs, les
accords instituent une garantie de ressources au béné-
fice des intéressés (3).

ll convient de rapprocher du dispositif mis en æuvre
dans les pôles de conversion celui mis en olace chez
Citroën en 1984 au terme d'un additif au plan social éta-
bli dans le cadre d'une orocédure de licenciement collec-
tif : les salariés dont le licenciement a été autorisé peu-
vent bénéficier d'une période de dix mois pendant laquelle
des opérations d'orientation-reclassement-formation sont
destinées à leur permettre d'augmenter leurs chances de
trouver un emploi (4).

(*) Dossier réalisé par Francis Naudé avec la participation de Louis Bodin
(1)Accord du 24 juillet 1984dans la sidérurgie Accord du 9 novembre
1 984 dans la construction navale Des dispositions équivalentes sont Dri-
ses dans les charbonnages.
(2) En fonction de l'âge.
l3l 7Oo/o de la r treDrises recoivent
à ce titre une a ion oassée âvec Ie
FNE ldécret no articlè R. 322-1 du
code du travail, o 26 Ô4 du 26 iuin
1 9841.
(4) Chaque bénéficiaire, dont le contrat de travail est suspendu, perçoiÎ une
indemnité mensuelle équivalente à70 % de son salaire : à l'issue du congé,
le licenciement intervient avec respect du préavis et paiement de l'indemnité
de licenciement

près f 'échec le 24 juin dernier des négociations avec le CNPF
à propos du congé de conversion, c'est par la voie législative
que celui-ci a vu le jour.

La loino 85-832 du 5 août 1985 (J.O. du 6)institue en effet dans
le cadre du fonds national de l'emploi une allocation de conversion,
destinée aux salariés dont le contrat de travail est suspendu afin qu'ils
puissent bénéficier d'actions destinées à favoriser leur reclassement.

Comme les autres allocations versées par le FNE, l'allocation de
conversion est subordonnée à l'établissement d'une convention entre
l'Etat et les entreprises désireuses de mettre en (Euvre ce nouveau
dispositif (*).
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Le projet ministériel de contrat
f ormation-reclassement

En janvier 1985, le ministre du travail établit un docu-
ment destiné à servir de base à une extension du congé
de conversion tel qu'il est appliqué dans les pôles de con-
version à l'ensemble des licenciés pour motif
économique (5).

ll s'agit de permettre aux salariés dont le licenciement
économique a été autorisé de bénéficier pendant un an
d'actions de formation durant lesquelles le lien juridique
avec l'entreorise est maintenu dans le cadre d'un contrat
de formation reclassement (6).

Le ministre livre ces éléments d'évaluation aux parte-
naires sociaux et les invite à négocier.

L'échec de la négociation avec le CNPF

Les propositions formulées par le CNPF au cours de la
négociation qui s'engage en mai 1985 marquent une fer-
meture totale à tout processus dynamique de conversion
des salariés touchés par les restructurations ainsi qu'à tout
traitement contractuel de ces oroblèmes.

Le patronat refuse en effet de permettre aux salariés
des petites entreprises de bénéficier du congé de conver-
sion. ll refuse d'impliquer les entreprises dans le proces-
sus de reclassement et d'en assurer un suivi oaritaire. ll
exige le licenciement dès l'acceptation du congé et la sup-
pression du contrôle administratif . Dans ces conditions,
le congé de conversion perd toute sa portée et se réduit
à une simple prolongation de la durée d'indemnisation du
chômage. La négociation échoue en raison du blocage
patronal.

La loi du 5 août 1985
Suite à l'échec des négociations, le gouvernement

décide de déposer un projet de loi afin d'étendre le congé
de conversion. Pour la CFDT, cette initiative permet de
sortir de l'impasse due à I'irresponsabilité du CNPF mais
elle doit être accompagnée de négociations au niveau des
branches tant il est vrai que l'efficacité d'un dispositif de
conversion est lié à la mobilisation de I'ensemble des oar-
ties prenantes, en particulier les employeurs et les orga-
nisations syndicales de salariés, faute de quoi le congé
de conversion ne sera qu'un simple sursis au licenciement
sec.

En privilégiant la relation directe entre I'Etat et les entre-
prises, par le recours à la technique de la convention dans
le cadre du FNE, la loi du 5 août ne répond donc que par-
tiellement à nos exigences.

Après avoir examiné les caractéristiques du congé de
conversion, on reviendra sur le rôle de la négociation col-
lective dans sa mise en ceuvre.

Les caractéristiques
du congé de conversion

Formellement, la loi se borne à créer dans le cadre du
FNE une nouvelle allocation dite allocation de conversion.
Aux termes d'une convention conclue entre I'Etat et les

(5) Voir Liaisons sociales V no 21185 du 21 février 1985
(6) Le maintien de la rémunération à 7Oo/o est assuré par l'entreprise, l'in-
téressé (qui abandonne chaque mois 1112. de l'indemnité de oréavis) et
par l'UNEDIC.
(7) Plusieurs dizaines de milliers de salariés, selon les déclarations du minis-
tre du travail (JOAN 1 1 juillet 1985 p. 2 3771.
(8) JOAN 11 iuillet 1985, p. 2377.
(9) Rapport de Mr Claude Evin, n' 2913, p 28.

entreprises, celle allocation est versée aux salariés aux-
quels est accordé un congé en vue de bénéficier d'actions
destinées à favoriser leur reclassement et dont le contrat
de travail est, à cet effet, temporairement suspendu.

En dépit de la brièveté du texte, les principes posés sont
nouveaux et importants.

1. Les salariés bénéficiaires

Le recours à la technique de la convention conclue dans
le cadre du FNE fait que la mise en æuvre du congé de
conversion repose sur un double volontariat :

Volontariat des enÛeprises .' c'est à elles de s'adresser
à l'Etat oour conclure avec le FNE une convention de con-
version en faveur des salariés qu'elles envisagent de licen-
cier pour un motif économique.
Volontariat des salariés menacés de licenciement .' ils ont
le choix d'adhérer ou non à la convention pour bénéficier
durant le congé, d'actions destinées à faciliter leur
reclassement.

De ce fait, il est clair que seule une partie des licenciés
économiques bénéficieront du nouveau dispositif (7).

L'expérience montre en effet que les interventions du FNE

ont lieu essentiellement en direction des entreprises impor-
tantes. De olus, le ministre du travail a déclaré lui-même
que la généralisation des congés de conversion, qui impli-
querait un financement conjoint de l'Etat, des entrepri-
ses et de l'UNEDIC, supposait I'accord préalable des par-
tenaires sociaux (8).

2. Le maintien du lien contractuel avec l'entreprise pen-
dant la durée du congé

C'est un élément essentiel dont le patronat ne voulait
pas entendre parler. Dans le droit commun du licencie-
ment, l'employeur est délivré de toute obligation vis à vis
des salariés dès qu'il a respecté le délai de préavis et versé
l'indemnité de licenciement. La dispense d'exécution du
préavis que l'employeur peut décider rend même, en fait,
la rupture immédiate.

Le maintien du lien contractuel pendant la durée du
congé (quatre mois minimum), assorti du versement d'une
allocation de conversion, évite la rupture brutale avec la
communauté de travail et constitue un signe des respon-
sabilités de l'entreprise dans la réinsertion professionnelle
des salariés dont elle va se séparer.

3. La responsabilité de l'entreprise dans I'effort de
reclassement

Aux termes des dispositions réglementaires prises pour
l'application de la loi du 5 août 1985 (art. R.322-1 , 50l,
l'Etat accorde son aide aux entreprises qui réalisent ( un
programme de reclassement de leurs effectifs en enga-
geant des actions ile réinsertion professionnelle préala-
bles aux suppressions d'emploi >. ll s'agit donc d'une
implication positive de l'entreprise, le congé de conver-
sion ne devant pas se réduire à une simple période de for-
mation des salariés licenciés.

De son côté, le rapporteur du projet de loi devant l'As-
semblée nationale soulignait < le fait que I'entreprise est
mieux armée que le service public de l'emploi pour pros-
pecter au travers du réseau de relations économiques tissées
avec ses fournisseurs, ses sous-traitants, ses clients, les
emplois potentiels où peuvent être appréciées les qualifica-
tions des salariés menacés de licenciement> (9).

4. Le maintien de la procédure de licenciement

Le nouveau dispositif complète la procédure de licen-
ciement sans la modifier. Le recours au congé de conver-
sion s'intègre à l'évidence dans les moyens que l'em-
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ployeur envisage de mettre en æuvre en vue de faciliter
le reclassement des salariés et qu'il doit exposer dans le
plan social communiqué au comité d'entreprise. Par ail-
leurs, l'existence d'un sureffectif devra être vérifiée par
I'inspecteur du travail dans le cadre de la procédure de
contrôle des licenciements économiques pour que puisse
être mise en æuvre la convention de conversion. Averti que
son licenciement a été autorisé, le salarié pourra alors opter
s'il le désire en faveur du congé de conversion, son licencie-
ment ne oouvant normalement lui être notifié qu'à l'issue de
ce congé.

5. La place de la négociation collective

Bien que le gouvernement ait choisi de privilégier la rela-
tion directe entre I'Etat et les entreprises dans la mise en
æuvre du congé de conversion, la négociation collective
demeure indispensable pour faire en sorte que l'objectif
visé soit atteint, l'efficacité du système exigeant que les
acteurs sociaux soient parties prenantes de l'organisation
du congé et de son suivi (10).

Au niveau de la branche d'activité
La négociation collective peut porter sur :

- les conditions dans lesquelles la mise en congé de con-
version se fera dans les entreDrises ;

- les structures qui seront mises en place pour la gestion
et le suivi des actions de conversion ;

- le rôle des instances de branche, en particulier les com-
missions paritaires de l'emploi et le cas échéant des FAF ;

- les conditions rendant possibles les congés de conver-
sion dans les petites entreprises ;

- les améliorations qu'on peut apporter au statut des sala-
riés en congé de conversion (niveau de rémunération,
durée minimum du congé, cas et conditions dans lesquel-
les I'employeur peut mettre fin au congé, conditions de
calcul et de prise des congés payés).

Au niveau de l'entreprise
En l'absence d'accord de branche, la négociation peut

porter sur l'ensemble des conditions de mise en æuvre
du congé de conversion.

Si un accord de branche existe, elle peut l'adapter à la
réalité de l'entreorise.

ll. La mise en place
du congé

rrde converslon
Le schéma est le suivant :

- La convention de conversion est signée entre l'entreprise
et l'Etat (10 bis) après consultation d'une part du comité
d'entreprise, d'autre part d'une commission départemen-
tale ou nationale selon les cas (comme pour les conven-
tions de Dré-retraite FNE).
- La convention fixe les engagements réciproques de l'en-
treprise et de l'Etat tant en ce qui concerne le finance-
ment que le contenu du congé, ainsi que les droits des
salariés. Une convention type figure en annexe de l'ar-
rêté ministériel du 22 août 1982 pris pour l'application
de l'article R. 322-1 , 5".
- L'entreprise signataire de la convention propose aux
salariés dont le licenciement a été autorisé d'opter en
faveur du congé de conversion. Si le salarié refuse cette
proposition son licenciement lui sera notifié. S'il accepte,
il signe avec l'employeur un contrat de congé conversion,
son contrat de travail étant suspendu pendant toute la
durée du congé. Le contrat de conversion précise l'ensem-
ble des droits et obligations des parties (montant du
revenu garanti, avantages maintenus aux salariés, cas
dans lesquels le licenciement peut intervenir avant le
terme du congé).

1. Les entreprises
concernées

En principe des conventions peuvent être conclues avec
toutes les entreprises soumises à la législation relative au
contrôle de l'emploi, quels que soient leur taille et le nom-
bre de licenciements économiques envisagés. C'est ce
que souligne la circulaire ministérielle CDE no 57l85 du 19
septembre 1985. On a cependant déjà indiqué qu'en fait le
dispositif ne pourrait bénéficier à tous les licenciés écono-
mrques.

Les entreprises des secteurs de la sidérurgie et de la
construction navale demeurent régies par le congé de con-
version tel qu'il a été mis en place par les accords con-
clus dans ces branches et Dar le décret du 25 iuin
1984(11).

2. La procédure
de conclusion
de la convention

Le projet de convention doit être soumis pour avis au
comité d'entreprise ou à défaut aux délégués du person-
nel. Lorsque le projet porte sur plusieurs établissements
le CCE et les comités d'établissement doivent être con-
sultés. L'avis du comité ou à défaut celui des délégués
du personnel, doit être obligatoirement joint à la demande
de conclusion de la convention présentée par l'employeur à
l'administration.
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A ce stade, il convient d'examiner comment s'intégre
la consultation du CE sur le projet de convention dans la
procédure d'autorisation des licenciements.

a) l'articulation avec la procédure
de licenciement

L'information et la consultation du comité d'entreprise

Lorsqu'il projette un licenciement collectif, l'employeur
doit établir un plan social qu'il porte à la connaissance du
CE. Le plan regroupe les mesures qu'il envisage de pren-
dre d'une part pour éviter ou limiter le nombre de licencie-
ments, d'autre part pour faciliter le reclassement du person-
nel dont le licenciement ne oourrait être évité (12). C'est donc
dans ce cadre que prend place la consultation du CE sur le
projet de convention de conversion qui, à l'évidence, cons-
titue un élément du plan social.

Toutefois ce projet, surtout s'il est présenté par l'em-
ployeur dès le début de la phase de consultation ne doit
courtctrcurter :

- ni la consultation sur les causes du licenciement,
- ni la discussion sur les autres mesures susceptibles d'évi-
ter les licenciements ou de faciliter le reclassement : poli-
tique de mutation, réduction et aménagement des horai-
res, développement de la formation, convention de pré-
retraite FNE (13), aide à la réinsertion des travailleurs
immigrés (14), aide à la réalisation d'un projet personnel...

L'avis du CE sur le projet de convention
On examinera plus loin en détail le contenu de la con-

vention de conversion. Signalons dès maintenant les
points sur lesquels, à notre avis, le CE doit être plus par-
ticulièrement attentif :

- le nombre de travailleurs concernés,
- la durée du congé (quatre mois minimuml,
- le niveau des ressources garanties aux bénéficiaires et
le maintien des avantages propres à l'entreprise (mutuelle
par exemple),
- le dispositif de reclassement et de formation envisagé,
- les conditions de rupture du contrat avant le terme du
congé,

(1 O) La loi précise que l'action des pouvoirs publics peut se coniuguer avec
celle des partenaires sociaux par le moyen d'accords professionnels ou
interDrofessionnels (L. 322-1 ).
(10 bis) Selon la circulaire ministérielle CDE no 57185 du 19 septembre
1985 la signature relève du ministre chargé de l'emploi ou du commis-
saire de la République du département ou de la région selon le champ d'ap-
plication de la convention. Oes délégations de signature peuvent ê1re don-
nées aux directeurs départementaux du travail.
(1.1 ) Voir notes 'l et 3
(12) C'est I'accord du 10 février '1969 modifié par l'avenant du 21 novem-
bre 1974 qui regroupe sous le terme de plan social les mesures que I'em-
ployeur, en cas de licenciement collectif , envisage de prendre pour limi-
ter le nombre des licenciés et faciliter leur reclassement. La loi ne Drévoit
une telle obligation que lorsque dix licenciements sont envisagés dens une
période de trente jours (L. 321-4).
(13) La circulaire exclut qu'un même salarié puisse bénéficier successi-
vement d'un congé de conversion et de la préretraite. Ne faut-il pas dès
lors une limite d'âge à l'entrée en conversion ? Cette question devrait être
lraitée par la négociation collective.
(14) La circulaire exclut ainsi que les immigrés bénéficiaires d'une con-
vention d'aide à la réinsertion puissent prétendre au congé de conversion.
(14 bis) La circulaire indique sur ce point: < ll y a tout intérêt à ce que
le CE soit .. consulté sur le projet de convention de conversion en même
temps qu'il est consuhé sur le projet de licenciement. Si les deux proiets
sont examinés au cours d'une mème réunion, ils doivent être distingués dans
I'ordre du .jour et faire l'objet d'avis séparésl.
(1 5) ll est f ort possible, comme cela se f ait pour les pré-retraites FNE que
l'administration, sur demande de l'entreprise, informe celle-ci qu'elle est
favorable à une convention de conversion, sa signature étant subordon-
née au contenu de la convention et à l'autorisation de licenciement.
(16) Une liaison avec les représentants de la CFDT mandatés dans ces
commissions s'avère donc nécessaire.

- les modalités de calcul des congés payés, du préavis et
de l'indemnité de licenciement,
- le dispositif de suivi de la convention.

L'avis que le CE formule à propos du projet de conven-
tion de conversion doit être distinct de celui ou'il formule
sur le projet de licenciement économique (14 bis). On peut
imaginer en effet que le comité s'oppose à la logique de
gestion de l'employeur ou considère que toutes les voies
destinées à éviter les licenciements n'ont pas été explo-
rées, tout en souhaitant que le congé de conversion soit
offert aux salariés dont le licenciement sera autorisé.

L'autorisataon administrative des licenciements

Saisi de la demande d'autorisation de licenciement pré-
sentée par I'employeur, l'inspecteur du travail vérifie la
réalité du motif invoqué, et par suite l'existence d'un sur
effectif. ll examine si l'employeur a mis en æuvre les
moyens évoqués ci-dessus pour limiter le nombre de licen-
ciements et il apprécie l'ensemble des mesures du plan
social, y compris le projet de recours ou congé de
conversron.

La circulaire ministérielle estime qu'< il importe que la
demande de conclusion de la convention accompagnée
de l'avis des représentants du personnel, puisse être adres-
sée suffisamment tot à l'administration pour que I'instruc-
tion du dossier et la signature interviennent avant la décision
administrative sur la demande d'autorisation de licenciement
pour motif économiquel.

La logique voudrait que l'administration vérifie d'abord
l'existence du sureffectif dans le cadre de la procédure
d'autorisation des licenciements avant de s'engager dans
le dispositif du congé de conversion.

Mais il faut tenir compte du fait que le projet de con-
vention doit faire I'objet d'une consultation externe à l'en-
treprise (voir plus loin), ce qui demande du temps.

De plus, il convient sans doute d'éviter un hiatus entre
le moment où le licenciement sera autorisé et celui où le
congé de conversion entrera en vigueur.

On peut donc admettre que la consultation du comité
d'entreprise et I'instruction de la convention de conver-
sion par I'administration aient lieu en même temps et paral-
lèlement à la procédure conduisant à l'autorisation des
licenciements afin que la signature de la convention inter-
vienne quasiment dans le même temps que ladite autorisa-
tion (15).

b) la consultation externe à l'entreprise

Après examen par le comité d'entreprise, la convention
est soumise pour êvis, selon le cas :

- à la commission permanente du comité supérieur de
l'emploi si la convention couvre des établissements situés
dans des régions différentes,
- à la commission spéciale du comité départemental ou
du comité régional de la formation professionnelle, de la
promotion sociale et de I'emploi selon que la convention
concerne des salariés occupés dans un même départe-
ment ou s'étend à des établissements situés dans plu-
sieurs départements d'une même région (16).

3. Le contenu de la
convention de conversion

On examinera successivement les engagements de l'en-
treprise et ceux de l'Etat.

tÊ
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a) Les engagements de I'entreprise

Le nombre de bénéficiaires

L'entreprise s'engage à proposer le congé de conver-
sion à un nombre déterminé de salariés dont le licencie-
ment aura été autorisé.

La circulaire admet que le bénéfice du congé puisse être
limité à certaines catégories de salariés si l'entreprise n'est
pas en mesure de faire I'effort financier nécessaire pour
l'ensemble des personnes ne pouvant bénéficier des
autres mesures du plan social. Le projet de convention
soumis au CE devra préciser ces catégories.

La durée du congé

La durée minimum est de quatre mois. ll n'y a pas de
durée maximum mais le soutien financier de I'Etat est
limité à dix mois.

La circulaire ministérielle précise que la durée peut être
modulée en fonction des catégories. Une telle modulation,
si elle est envisagée, doit être discutée par le comité.

Plus la durée du congé est longue, plus l'employeur doit
s'impliquer dans le processus de reclassement. A I'in-
verse, il y aura lieu de se méfier des congés de courte durée
qui seront vraisemblablement signe d'un très faible engage-
ment de l'entreorise.

L'exposé détaillé du dispositif de reclassement

Selon la circulaire ministérielle, il convient <le placement
automatique des intéressés dès le début du congé doit être
écarté... Le programme individuel d'aide au reclassement doit
obligatoirement comporter en premier lieu la proposition
d'une session d'accueil-évaluation-orientation ayant pour but
de permettre au salarié de se situer sur le marché de I'emploi,
d'évaluer les acquis professionnels antérieurs et de détecter
les potentialités non utilisées, de mesures les chances de pla-
cement direct et déterminer les étapes de reclassement>.

Au-delà de cette phase initiale, le programme compor-
tera :

o formation aux techniques de recherche d'emploi ;
o actions destinées à faciliter le transfert sur d'autres pos-
tes de travail ;. actions d'adaptation à un emploi identifié ;. actions de formation qualifiante de nature à déboucher
sur des emolois.

Dans la mesure du possible les actions de formation seront
décomposées en modules de courte durée permettant la sortie
quasi immédiate du congé en cas d'offre d'emploi.

Les modalités et le contenu de la proposition de congé
de conversion

Dans la convention, I'employeur s'engage à notifier au
salarié par lettre recommandée AR, qu'il a obtenu l'auto-
risation administrative de le licencier et qu'il lui propose
le bénéfice du congé selon les modalités qu'il lui indique
et qui seront examinées dans le paragraphe suivant.

b) Les engagements de l'Etat

De son côté I'Etat s'engage à prendre en charge par-
tiellement le montant de I'allocation de conversion qui sera
versée aux bénéficiaires (17), selon un taux allant de Oo/o

à 50%, compte tenu de la situation économique de l'en-
treprise, du contenu des mesures d'aide au reclassement,

de leur efficacité prévisible et de l'existence d'accords de
branche.

La durée de prise en charge ne peut être ni inférieure
à 4 mois ni supérieur à 10 mois. Les actions de formation
engagées dans le cadre du programme de reclassement
des salariés peuvent donner lieu à des avenants particu-
liers prévoyant une prise en charge par l'Etat de 50% du
coût de fonctionnement au maximum.

4. L'adhésion du salarié à
la convention de
conversion

La procédure d'adhésion du salarié au congé de con-
version est celle que l'employeur s'est engagé à respec-
ter en signant la convention :

- l'employeur notifie au salarié par lettre recommandée AR
qu'il a obtenu l'autorisation administrative de le licencier ;
- en même temps il lui propose d'opter pour le congé de
conversion en lui communiquant une copie de la conven-
tion. La circulaire précise que le projet de contrat de congé
de conversion doit également être transmis au salarié. De
cette manière, celui-ci est informé de la durée du congé,
des mesures d'aide au reclassement envisagées, oe son
statut pendant la période de congé (suspension du con-
trat, revenu garanti, liste des avantages collectifs main-
tenus à son bénéfice) de ses obligations (suivre la forma-
tion prévue par exemple), des cas dans lesquels l'entre-
prise pourra lui notifier son licenciement pour motif éco-
nomique avant le terme du congé ;

- l'employeur doit encore indiquer au salarié le délai de
réflexion qui lui est imparti, soit 15 jours minimum, ainsi
que la possibilité d'avoir avant de prendre sa décision un
entretien avec un reorésentant de la direction ;

- enfin, les conséquences pour le salarié du refus de la pro-
position de congé et de l'absence de réponse dans le délai
imparti, c'est-à-dire quand et comment lui sera notifié son
licenciement pour motif économique, doivent être claire-
ment précisées.

Le choix du salarié

- Le salarié refuse la proposition : son licenciement lui est
notifié. Le préavis commence à courir à la date de notifi-
cation. L'indemnité de licenciement lui est due. ll se trouve
dans la situation de n'importe quel licencié économique.
- Le salarié accepte la proposition : il signe alors le con-
trat de congé de conversion qui lui a été transmis par l'em-
ployeur. ll entre en congé de conversion. Son contrat de
travail est suspendu.

(1 7) Les sommes sur lesquelles lâ participation de l'Etat est calculée sont
limitées à 65% du salaire ou 85% du SMIC, et au maximum à deux tois
le plafond retenu pour le calcul des cotisations de sécurité sociale.
( 1 8l Ces avantages auront dû faire l'objet d'une discussion lors de la phase
de consultation.
(191 C'était I'idée avancée par le ministère du travail dans son proiet de
congé de formation reclassement (ianvier 1985).
(20) Jean Savatier, Droit social, avril 1985, o 256.
{21 ) Antoine Lyon-Caen, intervention au colloque de droit social du 7 juin 1985,
compte-rendu par Liaisons sociales R. l3 juin 1985.
l22l Ou, le cas échéant, en fonction de l'horaire particulier du salarié si
celui-ci pratiquait avant son entrée en congé de conversion une durée du
travail inférieure à la durée lé9ale ou à la durée fixée conventionnellement
pour l'entreprise si celle-ci est inférieure à la durée légale.
{23) Mais le congé de conversion n'est pas allongé d'autant.
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iii:iiiiliiiii:i:ii:::i:::i 1 . La situation iuridique
iiii:i:iiiliii:i:iiiiiii:iiir 

du sararié en consé de
i:i:i::,::i:i :':,i'i'i,i'i,i' conversaon

lll. Le déroulement du
congé de conversion

Pendant le congé les droits du salarié résultent :

- des dispositions législatives et réglementaires relatives
au congé de conversion,
- le cas échéant des dispositions d'accords collectifs de

branche ou d'accords d'entreprise complétant le statut
des salariés en conversion,
-oes le n

dans I ati é

rappe an e

maint ce

La loi, ainsi que la convention type de conversion pré-
cisent que le contrat de travail du salarié en conversion
est suspendu : le salarié ne fournit plus de travail sans que
pour autant son contrat soit rompu'

Mais cette notion de suspension suffit-elle à définir la situa-

tion du sal
- arors que eure, d'une manière atténuée mais

néanmoins la subordination de I'employeur qui
peut mettre fin au congé s'il ne es obligations,
- alors que l'entreprise assume lités importan-
tes dans la mise en æuvre du eclassement ?

Certains ont suggéré que le congé de conversion soit
considéré comme un préavis aménagé (19)' Mais cela
cadre mal avec le fait qu'en I'occurrence le préavis ne
commence à courir qu'à la fin du congé. D'autres ont
avancé l'idée d'une novation du contrat de travail puis-
que l'objet principal du contrat n'est plus le travail mais
le reclassement (20).

A vrai dire, ne convient-il pas plutôt de prendre acte,
comme le fait Antoine Lyon-Caen que le contrat de tra-
vail a changé : < ce n'est plus un contrat à éxécution suc-
ces identiques répétées), mais un con-
trat ables. ll ne s'agit plus seulement pour
te s un travail et pour I'employeur de le
rémunérer: les obligations se sont largement
diversif iées...
L'obligation de formation figure en pointillé dans le rap-
port de travail, ainsi que l'adaptation aux nouvelles
technioues > i'211.

iili:i;ii;i:iliiii:i:i:l:i 2. Le revenu saranti
Le revenu, appelé allocation de conversion, doit repré-

senter au mtntmum :

- 65% de la rémunération brute moyenne perçue par I'in-
téressé au cours des douze derniers mois précédant l'en-
trée en congé de conversion,
- sans Douvoir être inférieur à 85% du SMIC,

Pour la détermination du salaire de référence, il sera tenu
comote des douze mois civils au cours desquels I'intéressé

a perçu une rémunération normale. Les périodes de suspen-
sion du contrat de travail (maladie, chômage partiel par exem-
ple) seront donc neutralisées.

Le salaire de référence comporte tous les éléments du
salaire brut ayant servi d'assiette aux contributions ver-
sées au régime d'assurance chômage. Sont exclues les
rémunérations perçues pendant la période de référence
mais ne se rapportant pas à la période considérée ainsi
que les sommes ayant le caractère de remboursement de
frais. Les primes dont la périodicité n'est pas mensuelle
sont prises en compte au prorata du nombre de mois com-
pris dans la période de référence.

Le minimum garanti par référence au SMIC s'apprécie
en fonction de l'horaire normalement pratiqué dans l'éta-
blissement ou la oartie d'établissement où travaillait
l'intéressé (22).

Toutefois, le minimum garanti, qui doit être fixé dans
la convention et dans le contrat de congé de conversion,
ne pourra être révisé en cas de réduction de la durée du
travail dans l'entreprise pendant la période du congé de
conversron.

Modalités de paiement de l'allocation

L'allocation de conversion est versée mensuellement.
L'employeur doit remettre au salarié un bulletin précisant
le montant et les modalités de calcul de l'allocation de con-
version. ll peut utiliser à cet effet les imprimés sur lesquels
il établit les bulletins de paie.

L'allocation est soumise à une cotisation de sécurité
sociale de 1o/o à la charge du salarié. Sur un plan fiscal
elle est considérée comme un salaire.

tÊ
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3. Les congés payés

Les congés acquis au titre des périodes de travail anté-
rieures à I'entrée en congé de conversion peuvent être pris
avant l'entrée en congé de conversion ou donner lieu au
paiement de l'indemnité compensatrice. Celle-ci est ver-
sée au plus tard à la fin de la période de référence (31 mai)
ou, en tout état de cause, lors de la résiliation du contrat de
travail.

Le congé de conversion n'est pas assimilé à une période
de travail effectif : il ne fait donc pas acquérir de droit à
des congés payés.

Cependant, l'employeur doit s'engager à autoriser un
nombre de jours d'absence (pendant lesquels l'intéressé
ne sera pas tenu de répondre aux offres de reclassement
ou de formation) correspondant au nombre de jours de
congés payés que l'intéressé aurait acquis s'il avait con-
tinué à travailler et à maintenir le revenu de remplacement
pendant cette période (23).

En I'absence de réglementation en la matière et d'ac-
cord collectif, le contrat de congé de conversion préci-
sera les modalités selon lesquelles ces jours d'absence
seront fixés.

4. La couverture
sociale

a) Maladie, maternité, invalidité, décès.

Aux termes de l'article L.242-4 du code de la sécurité
sociale, le salarié en congé de conversion conserve la qua-
lité d'assuré et bénéficie du maintien de ses droits aux
prestations en nature et en espèces de I'assurance mala-
die. maternité, invalidité, décès.

Le congé de conversion ne peut être prolongé d'une
durée égale à celle de la maladie.

Le salarié qui, en période de travail, aurait bénéficié en cas
de maladie du maintien de sa rémunération en vertu de la
loi sur la mensualisation (19 janvier 1978) ou de la conven-
tion collective applicable continuera à percevoir l'allocation
de conversion, déduction faite des indemnités journalières
versées oar la sécurité sociale.

b) Assurance vieillesse

Conformément à l'article L.342 du code de la sécurité
sociale, les périodes de congé de conversion sont prises
en considération en vue de I'ouverture des droits à oen-
sion de retraite de l'assurance vieillesse.

c) Retraites complémentaares

Les partenaires sociaux gestionnaires des régimes de
retraites complémentaires devront décider si et dans quel-
les conditions les périodes de congés de conversion pour-
ront être validées.

dl Accidents du travail

Les salariés en congé de conversion sont couverts au
titre des accidents du travail en cas d'accident survenu

par le fait ou à l'occasion des actions favorisant leur
reclassement.

e) Cas particuliers des salariées
en état de grossesse

Si le licenciement oour motif économioue d'une sala-
riée en état de grossesse est autorisé et si l'intéressée opte
pour le congé de conversion, elle a le droit de suspendre
celui-ci s'il n'est pas terminé au mornent où elle désire
bénéficier de son congé de maternité.

A I'expiration du congé de maternité, elle bénéficie à
nouveau du congé de conversion pour une période cor-
respondant à la durée totale du congé diminuée de la frac-
tion utilisée avant le congé de maternité.

En tout état de cause, le licenciement ne oeut être noti-
fié pendant la période du congé de maternité, prévue à
l'article L.122-26 du code du travail.

iii:ii;ii:ii:i:liiil 5. La situation
ii i::iiiii: des bénéficiaires

i,, ,iiliiii !u c.onsé vis-à-vis
iiiii i:iiili.ii des institutions
i'i;;.."jiri1i rePrésentatives
i:iiii:::iii:i:ii:i: du personnel

Le maintien du lien contractuel avec l'entreorise fait que
les salariés en congé de conversion doivent être pris en
compte pour le calcul des seuils (24).

De même on doit considérer qu'ils sont électeurs : c'est
ce qu'avait admis la Cour de cassation à l'égard des sala-
riés de Citroën bénéficiant d'une susoension de leur con-
trat de travail afin de bénéficier d'actions de reclas-
sement (25).

Par contre, conformément à la jurisprudence de la Cour
de cassation la qualité d'éligible ne leur sera sans doute
pas reconnue (26).

iiii:::ii:::ii:iiiiil 6. Le suivi du dispositif
ii':i:ii:i:i:i:',ii:ii', de reclassement

On a déjà évoqué les diverses mesures que l'employeur
doit s'engager à mettre en æuvre afin que l'objectif du
congé de conversion soit atteint. Cela nécessitera qu'une
ou plusieurs structures chargées d'orienter et de conseil-
ler les salariés soient mises en place.

La circulaire prévoit que des représentants du personnel
pourront faire partie de ces structures (27l . ll appartiendra

(24) C'est ce que Drécise la circulaire.
(25) Cass. soc. 17 décembre 1984. ll en va différemment pour les per-
sonnels de la sidérurgie placés en cessation anticipée d'activité à 55 ans
ou en dispense d'activité entre æ et 55 ans. Le lien avec l'entreprise est alôrs
trop lache pour justifier l'inscription sur les listes électorales (Cass. soc. l8
.ianvier 1978. Bull. no zlÉ) ;27 lévrier'1985 Bull. no
{26) Par analogie avec les salariés dont le contrat est suspendu afin de leur
permettre d'exercer temporâirement une autre activité (AJ CFDT n' 31 D p. 8).
(27) Dans lâ convention, l'employeur s'est engagé à associer les repré-
sentants du personnel au suivi de son exécution (art 8 de la convention
typel.
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au CE d'examiner si'il y participe directement.
En tout état de cause, les représentants du personnel

doivent être régulièrement informés, au sein de chaque
établissement, sur l'état de la convention. Le CE notam-
ment devra prévoir un examen périodique de la situation'

De même l'entreprise rendra compte périodiquement à

I'administration de l'état de réalisation de la convention,
conformément à ce qui aura été prévu dans la convention.

7. La fin du congé
de conversion

La cessation anticiPée du congé

La convention de conversion ainsi que le contrat de con-
version signé ment les

cas dans lèsq larié son

licenciement Ces cas

son ceux qui ont été soumis au CE lors de sa consulta-
tion sur le projet de convention (art. 3 convention-type),
par exemple
I refus de suivre les actions de formation proposées si

celles-ci correspondent au programme défini par la con-
vention de conversion et aux stipulations du contrat de

congé de conversion,
- refus d'une ou plusieurs offres convenables d'emploi.

Le nombre d'offres et les caractéristiques des offres

(28) La circulaire précise que les contestations qui naîtraient entre le salarié
et l'employeur à l'occasion d'un licenciement prononcé au cours du congé
relèvent exclusivement de la compétence des tribunaux judiciaires.
(29) Le salarié peut aussi décider, pour des raisons personnelles, de met-
tre fin au congé de conversion.
(30) Selon la circulaire, l'employeur ne peul plus procèder au licenciement
pour motif économique. S'il invoque de nouvelles difficultés, il lui appar
tient d'engager une nouvelle procédure.
(3'l) Movenne des trois derniers mois de salaire correspondant à un tra-
vail effectif.

valables doivent avoir fait l'objet, lors de l'examen du plan
social, d'une concertation avec les représentants du
personnel (28).

Le licenciement s'accompagne du respect du préavis
et du versement de I'indemnité de licenciement selon les
modalités ci-dessous.

Le congé de conversion peut également cesser de façon
anticipée si le reclassement intervient en cours de
congé (29). A notre avis, le salarié qui se trouve dans cette
situation doit être traité de la même manière que celui qui
lors de la mise en place du dispositif refuse d'opter pour
le congé de conversion : son licenciement doit lui être noti-
fié, accompagné des indemnités dues en cas de rupture.

En cas de rappel au travail, la circulaire précise qu'il est
mis fin au congé et que le contrat de travail retrouve son
application (30).

L'arrivée à terme du congé

Au terme du congé, I'employeur notifie au salarié son
licenciement pour motif économique. Cette notification
marque le point de départ du préavis.

On peut penser que la plupart du temps, le salarié sera
dispensé d'exécuter son préavis. ll bénéficiera donc d'une
indemnité compensatrice ainsi que des avantages qu'il
aurait reçus s'il avait accompli son travail. ll percevra éga-
lement l'indemnité de licenciement.

Dans la convention de conversion, l'entreprise s'engage
à retenir comme base de calcul des indemnités de préa-
vis et de licenciement le salaire perçu antérieurement à

l'entrée en congé de conversion (31), actualisé en fonc-
tion des hausses de salaire intervenues dans l'entreorise
pendant la durée du congé de conversion.

Pour éviter des litiges, il y aura lieu de prévoir, au
moment de la consultation du CE sur le projet de conven-
tion que la durée du congé est prise en compte pour déter-
miner l'ancienneté du salarié servant de base de calcul
aux indemnités de rupture.

Si à l'issue du congé le salarié n'est pas reclassé, il
retrouve l'intégralité de ses droits à I'indemnisation du
chômage.

â+
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Textes et jurisprudences

Les contrats
à durée déterminée

Nous examinerons successivement les conditions de
recours aux contrats à durée déterminée et le statut des tra-
vailleurs concernés dans la perspective :

- d'une part de permettre un meilleur contrôle des pratiques
patronales,
- d'autre part d'assurer la défense des droits des salariés.

Les cas de recoutls

1. Absence temporaire
ou suspension du contrat de travail
d'un safaraé lL. 12-1, 1ol

Le recours à des contrats à durée déterminée est autorisé
pour remplacer un salarié absent en raison d'événements pÉ-
vus par la loi, la convention collective ou la jurisprudence :

congés payés, congé pour maladie, congé maternité, congé
de formation, etc...

lladministration assimile la rupture du contrat de travail
résultant d'un départ au service national ou la modification
du contrat de travail résultant d'un passage provisoire d'un
temps complet à un temps partiel, à une suspension du con-
trat (2).

Le recours à des contrats à durée déterminée est par con-
tre interdit s'il s'agit de remplacer des grévistes. llinobserva-
tion de cette règle se traduit par la requalification du contrat
lL. 122-3-14t.

[a prise d'effet du contrat

Le contrat peut prendre effet avant l'absence du salarié à
remplacer à raison de deux jours ouvrables pour un contrat
d'une durée inférieure à deux semaines et de un jour par tran-
che supplémentaire de cinq jours dans la limite de six jours
ouvrables. Cette limite est portée à douze jours ouvrables lors-
que le remplacement concerne un emploi de cadre (L.
122-3-8t.

Durée maximale

llordonnance n'a pas prévu de durée maximale à ce con-
trat qui peut donc aller de quelques jours à plusieurs mois.

(*l Loi no 85772 du 25 juillet 1985. AJ. CFDT no 50 p.2
{1) AJ CFDT no 28 J o. 3 et suiv.
(2) Circulaire ministérielle du 23 février 1982.

a loi du 25 juillet 1985 (*) a assoupli certaines dispositions
de l'ordonnance du 5 février 1982 relative aux contrats à
durée déterminée, mais n'en a pas modifié l'économie. Les

objectifs poursuivis par la loi demeurent inchangés. lls'agit de :

- limiter le recours à ce type de contrat aux seuls cas où
l'emploi pourvu ne présente manifestement pas un caractère
permanent,
- donner aux salariés concernés des garanties visant à com-
penser la précarité de leur situation.

les règles applicables sont résumées dans la présente rubri-
que qui se substitue au dossier publié dans le numéro 28 de la
revue. (11
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2. SurcroÎt excePtion nel
et temporaire d'activité

Recours de pf ein droit lL.1X2-1,2ol.

Le surcroît < exceptionnel > s'entend d'une augmentation
inhabituelle du volume de l'activité de l'entreprise par Ëpport
à son rythme normal de travail. ( t )) sup-
pose qu'il ne s'agit pas d'une no urable

de l'activité, car celle-ci devrait la c mplois

oermanents (2).
Durée maximale .' le contrat conclu pour ce motif ne peut

pas dépasser six mois.

Recours sur autorisation administrative préalable
lL.1Z2-1-10l,

En cas de commande exceptionnelle nécessitant pendant
plus de six mois la mise en æuvre de moyens qualitativement
ou quantitativement exorbitants de ceux qu'elle utilise ordi-
nairement, l'entreprise a la possibilité de recourir sous Éserve
de l'accord préalable du directeur départemental du travail à

des contrats à durée déterminée dlune durée maximale de
vingt-quatre mois.

3. Exécution d'une tâche occasionnelle,
précisément définie et non durable
lL.1?2-1,301

Lâ tâche occasionnelle se définit comme une tâche inha-
bituelle, ponctuelle, ne s'inscrivant pas dans l'activité normale
de l'entreprise (par exemple, mise en place d'un service infor-
matique, expertise comptable... ).

Durée maximale .' le contrat conclu pour ce motif ne peut
pas dépasser un an.

iiifff 4. Survenance de la fin d'un contrat
il.iri à durée indéterminée

- Dans f 'attente d'une embauche définitive lL'122-1,4"1

Ce motif de recours permet à un employeur de remplacer
oar un contrat à duÉe déterminée un salarié dont le contrat
à duÉe indéterminée a pris fin (par démission, licenciement,
départ à la retraite...) jusqu'à I'entrée en service effectif du
salarié appelé à remplacer celui dont le contrat a pris fin (3).

Durée maximale .' le contrat conclu pour ce motif ne peut
pas dépasser six mois.

- Dans l'attente d'une suppression de poste résultant
d'un arrêt d'activité ou d'un changement de technique
de production ou de matériel 1L.12.-1-1,2ol

Ce cas nouveau de recours vise la situation suivante :un
arrêt d'activité ou un changement de techniques de produc-
tion ou de matériel est prévu dans un délai de vingt-quatre

(3) Cela exclut par conséquent le recours à des contrats à durée déterminée
pour remplacer un salarié ayant fail l'objet d'un licenciement économique.
(4) AJ CFDT no 50 J p. 3
(5) C'est d'ailleurs la position qu'a prise la Cour de cassation dans une affaire
antérieure à 1982 et qui concernait des enseignants recrutés pour l'année sco-
laire, < l'ensemble des contrats qui se sont succédés sans autre interruption
que celle dæ vacances scolaires avail créé chez le salarié un esprit de stabilité
dans l'emploi et était d'une durée indéterminée > (Cass. soc. 19 mars'19811.
Voir aussi Trib. d'inst. de Paris 13 .iuin '1983. AJ. CFDT n" 35 J p. 2'l

Le rccouls aux contrats
à duée déterminée

en @s d'usage constant

Liste des secteurs d'activité
concernés lD. 121-21

r Les exploitations forestières,
. La réparation navale,
. Le déménagement,
. Ihôlellerie et la restauration,
. Les sDectacles,
. llaction culturelle,
o Laudiovisuel,
o [information,
. llenseignement,
. Les activités d'enquête et de sondage,
o llédition phonographique,
. L.es centres de loisirs et de vacances,
r Uentreposage et le stockage de la viande,
. Le sport professionnel,
o Le bâtiment et les travaux publics pour les chantiers à

l'étranger,
o Les activités de coopération, d'assistance technique, d'ingé-
nierie et de recherche à l'étranger,
o La recherche scientifique réalisée dans le cadre d'une con-
vention internationale, d'un arrangement administratif inter-
national priè en application d'une telle convention, ou par des

chercheurs étrangers résidant temporairement en France.

àF

mois et a fait I'objet d'une information et d'une consultation
du comité d'entreprise ou à défaut des délégués du person-
nel (par exemple, une opération de restructuration s'accom-
pagnant de licenciements collectifs échelonnés).

Certains salariés affectés à ces activités quittent l'entreprise
avant les échéances prévues. Pour assurer la jonction entre
le départ du salarié et l'arrêt définitif de l'activité, l'employeur
pourra recourir à un contrat à durée déterminée sous réserve
de I'accord préalable du directeur départemental du travail.

Durée maximale .' le contrat conclu pour ce motif ne doit
pas dépasser vingt-quatre mois.

S.Travaux urgents lL. 122-1,5ol'

ll s'agit de travaux dont I'exécution immédiate est néces-
saire pour prévenir les accidents imminents, organiser les
mesures de sauvetage ou réparer les insuffisances du maté-
riel, des installations.ou des bâtiments de I'entreprise présen-

tant un danger pour les utilisateurs.
Durée maximale .' le contrat conclu pour ce motif ne doit

pas dépasser six mois.

i:i::ii:!i::i:::i:i;::i::: B. Recours liés
iii:::i::l:iilii:l:i:ii: à la nature
iii:i,iiiiii:iii:i:!:i'iri: 

de I'activité
i:,i,ii,i:i:i:i:i:i:i:i:ii COnCernCe

- Empfois à caractère saisonnier lL' 122-31

ll s'agit de travaux qui sont normalement appelés à se répé-
ter chaque année à date à peu pès fixe en fonction du rythme
des saisons ou des modes de vie collectifs et qui sont effec-

tÊ
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tués pour le compte d'une entreprise dont l'activité obéit aux
mêmes variations (4).

[ordonnance n'a pas prévu de durée maximale à cette
forme de contrat dont l'échéance est liée à la fin de la saison
sauf si les parties ont convenu d'un terme certain.

- En cas d'usage constant lL. 1?2-3!.

La conclusion de contrats à durée déterminée sans motif
particulier est autorisée pour les emplois pour lesquels il est
d'usage constant de ne pas recourir au contrat à durée indé-
terminée en raison de la nature de l'activité exercée et du
caractère par nature temporaire de ces emplois. Les secteurs
d'activité dans lesquels il peut être tenu compte de cet usage
font l'objet d'une liste fixée par décret lD. 121-21.

Le fait qu'une activité figure dans cette liste ne signifie pas
que tous les emplois du secteur d'activité puissent donner
lieu à des contrcts à durée déterminée. Encore faut-il que soit
constatée I'existence d'un usage ancien. constant, bien éta-
bli et admis comme tel dans la profession. Une simole déci-
sion ou une simple pratique de l'employeur ne suffit pas à
fonder un usage constant (5).

Durée maximale.'le législateur n'a pas prévu de duée maxi-
male à cette forme de contrat dont l'échéance est liée à l'exé-
cution de la tâche, sauf si les parties ont convenu d'un terme
certain.

C. Recours liés
à la politique
de l'emploi

- Dispositions visant à favoriser l'embauchage de cer-
tains salariés ou demandeurs d'emploi.

Le recours au contrat à duée déterminée vise pour
I'essentiel :

- des jeunes ayant des difficultés d'insertion (décret du 7 juin
1985 visant à favoriser la céation d'entreprises intermédiaires).

La durée maximale du contrat ne peut pas dépasser dix-
huit mois.
- des jeunes dwant partir pour le service national dans l'année
qui suit l'expiration de leur contrat d'apprentissage (L.
122-3-13t.

La durée maximale du contrat ne peut être supérieure à un
an.
- des chômeurs de longue durée ayant des difficultés de réin-
sertion professionnelle (décret du 3 avril 1985).

La durée maximale du contrat ne peut être supérieure à

vingt-quatre mois, ni inférieure à six mois.

- Dispositions visant à faciliter la formation profes-
sionnelle.

ll s'agit des cas où un employeur s'engage à prendre en
stage des salariés, en cours ou en fin d'études, afin de leur
dispenser un complément de formation pratique (art. D. 121-1).

Afin d'éviter que des emplois permanents soient tenus par
des salariés différcnts sur un même poste ou un poste équi-
valent, par le jeu de contrats successifs, I'ordonnance de 1982

modifiée par la loi du 25 juillet 1985 a fixé des règles limitati-
ves (1. 122-3-121 .

Les pratiques autorisées

La succession de contrats à durée déterminée avec diffé-
rents salariés est strictement limitée aux contrats de rempla-
cement en cas de nou du salarié remplacé (L.
122-1-101, aux contËts s de travaux urgents (L.
122-l-5o1, aux contrats u concrus en vertu d,un
usage de la profession lL. 1?2-31, aux contrats conclus dans
le cadre de la politique de l'emploi (L. 122-21.l-a conclusion

est également possible en cas de rup-
fait du salarié et en cas de refus oar
ement de son contrat.

Les pratiques interdites

La succession de contrats à durée déterminée avec diffé-
rents salariés est par contre strictement interdite en cas oe
surcroît exceptionnel et temporaire d'activité, de tâcne occa-
sionnelle, de survenance de la fin d'un contrat à durée indé-
terminée et dans les cas de recours subordonnée à une
autorisation administrative. llemployeur doit en effet respec-
ter un délai égal au tiers de la durée du contrat venu à exoira-
tion. Le contrôle de cette disposition n'est pas aisé surtout
lorsque I'employeur < joue > avec la notion de poste de tra-
vail. Pour éviter une telle dérive. l'administration estime que
par poste de travail il faut entendre le même Doste mais aussi
< l'ensemble des emplois nécessitant la même qualification
professionnelle dans l'unité de travail à laquelle était affecté
le salarié dont le contrat a oris fin >.

La sanction du non respect de ces dispositions est la requa-
lification en contrat à durée indéterminée du contrat conclu
avant I'expiration du délai prévu.
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Le statut
des travailleurs

I'i:i'i'!:ii;iii'ii:i' FOrme et COntenu
iiiil:i::;iiliiiiii du contrat

Le contrat doit être écrit ; à défaut il est présumé conclu
pour une durée indéterminée (L. 122-3-11. D'apÈs le minis-
tère du travail (6), cette présomption s'analyse en une pré-
somption simple, c'est-à-dire qu'elle peut être combattue par
l'employeur. En fait, si l'on tient compte du principe posé à

l'article L. 121-5 selon leouel le contrat de droit commun est
conclu sans détermination de duée, le renversement de la
présomption sera sans doute difficile à établir. En pratique,
cela signifie qu'en cas de rupture de contrat et de défaut
d'écrit, il sera plus facile pour un salarié d'obtenir les indem-
nités de rupture afférentes à un licenciement que d'obtenir
des dommages-intérêts pour rupture anticipée d'un contrat
à duée déterminée.

Le contrat doit avoir un objet défini avec précision (L.
122-3-'ll.ll ne suffit pas que I'employeur fasse vaguement réfé-
rence à I'un ou I'autre cas de recours prévus aux articles L.

1?2-1 à L. 122-3. C'est par le biais d'une définition pécise de
l'objet du contrat que peut s'effectuer la vérification de la con-
formité du contrat aux divers cas d'ouverture prévus par
I'ordonnance de 1982. La définition précise de I'objet (par
exemple nature de l'absence, de la suspension, du surcroît
exceptionnel, de la tâche occasionnelle, de la nature de la

saison, ou de l'emploi pour lequel il est d'usage constant de
ne pas recourir au contrat à durée déterminée...) est donc
une mention essentielle dont l'absence est susceptible
d'entraîner la requalification du contrat.

Le contrat doit comporter des mentions dont certaines sont
obligatoires et d'autres facultatives.

Les mentions obligatoires

. Dans tous les cas de recouns, les contrats à durée déter-
minée doivent comporter la désignation du poste de travail
ou de l'emploi occupé, ainsi que la duÉe de la période d'essai
éventuellement prévue (D. 121-3).

r Dans les cas de recours relevant de I'article L. 12.-1
( à I'exception du contrat de remplacementl, de l'arti-
cle L. 1?J2-1-1 etL. 122-2, le contrat à durée déterminée doit
obligatoirement comporter un terme fixé avec précision dès
sa conclusion. llemployeur n'a pas le choix de la forme du
contrat qui doit impérativement être de date à date. S'agis-
sant d'une mention essentielle, I'omission ou I'impécision du
terme est de nature à entraîner la requalification du contrat
en un contrat à durée indéterminée (L. 122-3-14l..

o Dans les cas de recours relevant de I'article L. 1?2-'1,
10 . (contrat de remplacement) de l'article L. 122-3
(emplois saisonniers ou usage dans la professionl, le
contrat peut au choix de l'employeur être ou non affecté d'un
terme précis. Mais si le terme est incertain, le contrat doit
obligatoirement comporter une durée minimale dont l'objet
est d'assurer au salarié un minimum de certitude ouant à la

(6) Circulaire oréciÎée
(7) Cass. soc. 8 juin 1979 Bull no 503, Cass. soc. 12 mars 1981 Bull n' 221
(8) Se reporter à la circulaire du 23 février 1982 pour le calcul en jous ouvrés
ou en jours ouvrables.

duée de son embauche. S'agissant d'une mention essentielle,
lbmission d'une telle clause est, elle aussi, susceptible
d'entraîner la requalification du contrat (L. 122-3t..

o Dans les contrats de remplacement (L. 122-1, 1ol, le
contrat doit mentionner le nom et la qualification du salarié
remplacé (D. 121-3).

Les mentions facultatives

Le contrat peut comporter une mention relative aux con-
ditions de son renouvellement mais ce n'est pas une obliga-
tion. En effet aux termes de l'article L. 122-3-2,les conditions
de renouvellement du contrat peuvent être stipulées dans le
contrat initial ou faire l'objet d'un avenant ultérieur.

Le contrat ne peut pas comporter de clause de ésiliation
unilatérale par I'une ou l'autre des parties. Si une telle clause
existe, elle a pour effet de transformer le contrat en un con-
trat à duée indéterminée (7). ll en est de même à notre avis
pour les clauses de ésolution de plein droit aux termes des-
quelles il est stipulé qu'un événement déterminé à I'avance
peut mettre fin au contrat. En effet une telle disposition a pour
effet de remettre en cause les garanties instituées par la loi
au profit des salariés.

iiiti :ii'i La période
iiiii iil:i: d'essai

Les règles applicables sont déterminées par les trois prin-
cipes suivants :. llexistence d'une période d'essai est subordonnée à l'éta-
blissement d'une mention expresse figurant dans le contrat
écrit (D. 121-3).
e La loi définit des butoirs auxquels il n'est pas possible de
déroger conventionnellement ou contractuellement (L.
122-3-3t.
. Par contre les dispositions conventionnelles ou contractuel-
les peuvent pévoir des duées moindres que celles pévues
par la loi.

!-es modalités de calcul de la période d'essai

La duée de la période d'essai se calcule en fonction de < la
durée initialement prévue au contrat )). llexistence d'une
clause de renouvellement est donc sans effet sur le calcul de
la période d'essai.

Si le contrat est à terme précis, la période d'essai est égale
à un jour par semaine dans la limite de deux semaines lors-

tç
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que la duée initialement prévue du contrat est égale ou infé-
rieure à 6 mois. Elle est d'un mois lorsoue la duée est
supérieureà6mois(8).

Lorque le contrat ne comporte pas de terme pécis, la
période d'essai est calculée par rapport à la durée mirrimale
du contrat.

iiii:iiiiiiii:iiiiiii:i:i Les droits des salariés

Un principe : l'identité des droits lL. 1?2-341

Sauf dispositions législatives expresses (9), les dispositions
légales ou conventionnelles ainsi que celles ésultant des usa-
ges applicables aux salariés sous contrat à duée indétermi-
née s'appliquent à part entière aux salariés titulaires d'un
contrat à duée déterminée.

Le travailleur doit par conséquent bénéficier des mêmes
avantages sociaux (primes, congés, complément maladie,
æuvres sociales... ). En ce qui concerne la rémunération, elle
doit être égale à celle que percevrait pour le même poste ou
un poste équivalent un salarié nouvellement embauché par
un contrat à duée indéterminée.

La réalité : une inégalité de fait

Un grand nombre d'avantages légaux ou conventionnels
sont subordonnés à des conditions d'ancienneté dans l'entre-
prise. Dans la mesure où la grande majorité des contrats à
durée déterminée sont des contrats de courte duée (10), les
salariés sont de fait privés d'un certain nombre d'avantages
souvent substantiels faute d'ancienneté suffisante dans
I'entreprise. La discrimination subie par les travaiileurs sous
contrat à durée déterminée ne peut trouver sa solution que
par voie conventionnelle.

Les conséquences d'une suspension du contrat

La maladie, l'accident de travail ou la maladie profession-
nelle (11), le congé de maternité entraînent la suspension du
contrat à durée déterminée. Ouelles en sont les conséquen-
ces pour le salarié ?

Aux termes de l'article L. 122-3-6la susoension du contrat
ne fait pas obstacle à l'arrivée du terme. Ceci signifie d'une
part que la période de suspension n'a pas pour effet de pro-
longer d'autant la durée du contrat, d'autre part que le sala-
rié de retour dans I'entreprise avant l'échéance du terme doit
retrouver son travail. Une rupture du contrat à I'initiative de
l'employeur pour cause de suspension de contrat sera consi-
dérée comme une rupture anticipée.

Le renouvellemont du contrat

A I'exception des contrats conclus dans le cadre de la ooli-
tique de I'emploi, le renouvellement d'un contrat à durée
déterminée obéit aux quatre règles suivantes [. 122-3-21 :
e seuls les contrats dont le terme est fixé avec pécision dès
leur conclusion sont susceptibles d'être renouvelés.
o le renouvellement n'est possible qu'une fois pour une duée
déterminée au plus égale à celle du premier contrat,
o les conditions de renouvellement doivent être soit stipulées
dans le contrat initial soit dans un avenant soumis au salarié
préalablement au terme initialement prévu. Eabsence de
clause écrite de renouvellement a pour effet de transformer
le contrat en un contrat à durée indélerminée si la relation
contractuelle se poursuit au delà du terme précis.
r la duée totale du contrat y compris la période oe renou-
vellement ne peut excéder la duée maximale déterminée par
la loi.

i:i:iii:::i i,i,iii:i La cessation du contrat

Les principes applicables

. Le contrat de travail à duée déterminée échappe aux règles
relatives au licenciement (L. 122-3-4], et au droit de résiliation
unilatérale de l'employeur (L. 1?2-3-9l' .

. Le contrat cesse de olein droit à l'arrivée du terme c'est-à-
dire soit à la date prévue d'expiration du contrat, soit lors de
la réalisation de l'objet lL. 122-3-71 .

r Ces règles ne mettent pas en échec les dispositions appli-
cables aux délégués bénéficiant d'une protection exorbitante
du droit commun (L. 122-3-7 .

. La cessation du contrat se fait sans préavis sauf disposi-
tions conventionnelles plus favorables et s'accompagne dans
certains cas d'une indemnité de fin de contrat lL. 122-3-51.

La cessation anticipée du contrat

ll y a rupture anticipée lorsque la rupture intervient au-delà
de la période d'essai (L. 122-3-101 mais avant l'expiration d'un
contrat de date à date, ou pendant la durée minimale, ou
encore après la fin de la durée minimale mais avant la Éalisa-
tion de I'objet en cas de contrat à terme incertain. l-a rupture
anticipée du contrat peut intervenir selon les modalités sui-
vantes :

La rupture par accord entre les parties.

Elf e est prévue par l'article L. 122-3-9 sans condition parti-
culière. [essentiel est de se mettre d'accord sur les modali-
tés financières et notamment le sort de l'indemnité de fin de
contrat.

La faute grave de l'une des parties.

C'est celle d'une gravité telle qu'elle rend impossible le main-
tien de la relation contractuelle. En cas de contestation, il
appartient à la partie qui l'invoque d'en apporter la preuve
devant le juge.

l-a faute grtlve peut être celle commise par le salarié. Dans
ce cas, le salarié ne peut pétendre à aucune indemnité à
l'exception de l'indemnité de congés payés (L. 122-3-5, L.
122-3-91. Mais si le juge considère qu'il n'y a pas faute grave,
l'employeur se verra condamner à des dommages intérêts au
moins égaux aux salaires que le salarié aurait perçus s'il avait
continué à travailler. et au versement de l'indemnité de fin
de contrat.

La faute grave peut être commise par l'employeur (par
exemple en cas de non paiement des salaires). Dans ce cas
le salarié pourra pÉtendre à des dommages intérêts d'un mon-
tant égal au salaire restant à courir et au versement de l'indem-
nité de fin de contrat. A contrario. si le conseil de
prud'hommes considère qu'il n'y a pas eu faute grave, le sala-
rié peut se voir exposé au paiement de dommages-intérêts
pour le préjudice subi par I'employeur du fait de la rupture
anticioée.

La force majeure

C'est celle qui résulte d'un événement imprévisible, insur-
montable et étranger à la personne qui l'invoque (par exem-
ple la destruction totale des locaux de travail...).

(9) toi de mensualisation qui exclut les saisonnies et les intermittents
(10) La durée moyenne des contrats à duée déterminée ne dépassant pas 12
semaines.
(11) AJ CFDT no 22 J p. l'1, 26 R p. n er 42 R p. 23.
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La brusque rupture

En dehors du cas du consentement mutuel, de la faute
grave ou de la force majeure, la rupture anticipée d'un con-
trat à duée déterminée est considéÉe comme fautive. Mais
les conséouences ne sont pas les mêmes selon l'auteur de
la rupture.

o En cas de rupture par I'employeur, le salarié a droit
- à des dommages-intérêts d'un montant équivalent à celui
des rémunérations (salaires, indemnités à I'exception évidem-
ment de celles correspondant à un remboursement de frais)
qu'il aurait perçues si le contrat avait été poursuivi jusqu'à
son terme lL. 122-3-9l,,
- à l'indemnité de fin de contrat sur la base des rémunéra-
tions versées ainsi que des dommages-intérêts correspondant
aux salaires restant à courir.

Le montant des dommages et intérêts fixé par l'article L.

122-3-9 s'impose au juge et peut faire l'objet du versement
d'une provision ordonnée par le bureau de conciliation ou par
la formation de référé prud'homal. S'agissant d'un montant
minimal indépendant du préjudice subi, le salarié quijustifie-
rait d'un pÉjudice supérieur peut prétendre à un surplus
d'indemnisation.

. En cas de rupture par le salarié, ce dernier peut être con-
damné par le juge au versement de dommages-intérêts à

I'employeur. Toutefois, contrairement à la situation précédente,
le conseil de prud'hommes n'est pas lié par un minimum. ll
apprécie souverainement le préjudice réellement subi par
l'employeur.

Le salarié bénéficiera de l'indemnité de congés payés mais
oas de l'indemnité de fin de contrat lL. 122-3-5l..

i1iiiÏ: L'arrivée
iiii'li'i normale du terme

Afin de réduire l'incertitude du salarié, I'ordonnanÇe du 5
février 1982 avait institué un délai de prévenance. Mais son
mécanisme était assez complexe. La loi du 25 juillet 1985 I'a
supprimé. Le salarié va donc se trouver dans les situations
suivantes :

Pour les contrats à terme certain
Le contrat se rompt à la date prévue dans le contrat initial

si ce dernier ne comporte pas de précisions sur le renouvel-
lement et si aucun avenant n'a été soumis préalablement au
salarié.

Le contrat se rompt à la date prévue par la clause de renou-
vellement oue celle-ci résulte du contrat initial ou de l'ave-
nant. Si les conditions de renouvellement ne permettent pas
de connaître avec précision le terme du contrat renouvelé,
il devient possible de considérer qu'il y a poursuite de la rela-
tion contractuelle sous forme indéterminée par application
de l'article L. 1?2-3-11.

Pour les contrats à terme incertain

Le contrat se rompt dès la réalisation de I'objet sous réserve
oue la durée minimale stioulée soit écoulée. Pour les con-

(12) Circulaire précitée
(13) llarticle t. 122-3-5 stipule que l'indemnité n'est pas due lorsque les rela-
lions contractuelles se poursuivent ce qui est source d'ambiguité en cas de
contrats successifs. A notre avis, I'interprétation 1éléologique devrail l'empor-
ter sur I'interprétation littérdle. En effet l'indemnité a été conçue pour com-
penser la précarité des relations contractuelles. Or cette précarité résulte tout
aussi bien de l'établissement d'un contrat oue de la succession de olusieurs
contrats à duée déterminée.

trats de remplacement, le terme est reporté jusqu'au lende-
main du jour où le salarié remplacé reprend son emploi (L.
122-3-8t.

L'indemnité
de fin de contrat

Elle est instituée en vue de ( compenser pour les salariés
la précarité du lien contractuel, dans les cas où la possibilité
de recourir à des contrats à durée déterminée, s'analyse
comme une facilité offerte à I'entreprise > (12).

Elle ne concerne que les salariés recrutés pour les motifs
résultant des articles L. 122-1 et L. 1?2-1-1. Les salariés sai-
sonniers, les salariés recrutés en raison d'un usage constant
dans la profession, ainsi que les salariés recrutés dans le cadre
de la politique de I'emploi, sont donc exclus du bénéfice de
cette indemnité.

Elle a le caractère d'un salaire ; elle est donc soumise
aux charges sociales. Egale à 5 % du montant de la rému-
nération totale brute due au salarié pendant la durée du con-
trat, l'indemnité de fin de contrat vient en complément de
la rémunération totale (D. 121-4).

Son versement est subordonné à la cessation normale des
relations contractuelles. Elle n'est pas due en cas de rupture
anticipée due à I'initiative du salarié, à sa faute grave ou à

un cas de force majeure lL. 122-3-51. Elle est due en cas de
rupture anticipée par I'employeur.

Par contre, et bien que le texte soit muet sur cette ques-
tion, on peut considérer que I'indemnité est due en cas de
rupture anticipée par accord entre les parties et lorsque le

salarié refuse d'accepter un renouvellement de contrat.

La poursuite
de la relation
contractuelle avec
le mêrne salarié

Par contrat
à durée indéterminée

Deux situations peuvent se présenter :

o soit la relation contractuelle se poursuit de fait au-delà du
terme précis ou au-delà de la réalisation de l'objet en cas de
terme incertain. Le contrat à durée déterminée se transforme
ipso facto en contrat à durée indéterminée par la simple appli-
cation de l'article L. 122-3-11.
o soit l'employeur embauche le salarié de manière définitive
sous la forme d'un contrat à durée indéterminée. Cette hypo-
thèse est plus fréquente qu'on ne le pense car en pratique
les employeurs ont souvent recours à des contrats à durée
déterminée afin d'obtenir un allongement de la période
d'essai. ll s'agit bien évidemment d'une fraude à la loi mais
elle est difficile à prouver car l'employeur invoque toujours
un motif en apparence légal.

Dans les deux cas, le salarié conserve son ancienneté,
bénéficie d'une période d'essai réduite de la durée du con-
trat initial voire même d'une absence complète de période
d'essai, mais il perd l'indemnité de fin de contrat. Si une rup-
ture intervient, elle donnera lieu à l'application des règles de
droit commun (loi de 1973 sur le licenciement individuel, loi
de 1975 sur le licenciement économique).

tç
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Le contrôle du comité d'entreprise
sur le recours aux contrats

à duÉe déerminée

Le contrôle peut s'effoctuer a postériori à
travers :

r l'étude du bilan social. Ce document obligaroire dans tou-
tes les entreprises et dans tous les établissements de plus de 300
salariés doit faire apparaître par qualification le nombre d'embau-
ches sous contrats à durée déterminée au cours des trois derniè-
res années (L. 438-1 et suiv.) ;

o les informations sur la situation de l'emploi que doit
délivrer le chef d'entreprise tous les trois mois dans les entrepri-
ses de plus de 300 salariés |L.432-41.

Ces informations doivent permettre de retracer, par sexe, l'évo-
lution des effectifs et de la qualification des salariés sous contrat

à durée déterminée et de connaître les motifs ayant amené
l'employeur à recourir à cette forme de contrat.

Le contrôle peut s'effectuer a priori :

. au moment où le comité d'entreprise est informé et consulté
sur l'évolution de I'emploi pour l'année à venir {L. 432-1 alinéa
1 er2l I
. lors d'un recours important à des salariés sous contrats à durée
déterminée, par exemple en cas de commande exceptionnelle,
car il s'agit d'une décision intéressant l'organisation, la gestion
et la marche générale de l'entreprise (L. 432-1).
o lorsque l'employeur envisage de recourir à des contrats à durée
déterminée dans le cadre de l'article L. 122-1-1 (arrêt d'activité
et changement de technique de production devant entraîner des
suppressions d'emploi).

Par contrats
à durée déterminée successifs

Afin d'éviter que des emplois permanents soient tenus par
des salariés temporaires sous couvert de contrats successifs,
I'ordonnance de 1982 modifiée par la loi du 25 juillet 1985,
a fixé les règles suivantes (L. 122-3-11) :

o La succession de contrats à durée déterminée est stricte-
ment limitée aux contrats de remplacement (L. 122-1, lo),
aux contrats conclus poUr des travaux saisonniers ou dans
le cadre d'usages professionnels (L. 122-il.

Le salarié conserve son ancienneté, bénéficie d'une période
d'essai réduite de la durée de son contrat initial voire même
d'une absence complète de période d'essai et a droit le cas
échéant au versement de I'indemnité de fin de contrat (13).

Cette possibilité ouverte par la loi fait que les salariés titu-

laires de contrats successifs ne pourront pas faire requalifier,
pour ce seul motif, leur contrat en un contrat à durée indé-
terminée.

. La succession de contrats à durée déterminée est à con-
trario interdite dans tous les autres cas de recours. Ceci signi-
fie que si la relation contractuelle se poursuit. elle devra être
requalifiée en contrat à durée indéterminée. Les situations
concrètes sont évidemment moins simples.

Lorsque l'employeur respecte un délai tÈs bref avant de
conclure un nouveau contrat, il y a fraude mais celle-ci sera
difficile à démontrer. Par ailleurs, le salarié n'aura oas forcé-
ment intérêt à obtenir une requalification car celle-ci pourra
se traduire par la rupture de son contrat dans des conditions
financières moins avantageuses pour lui.

ll convient enfin de signaler que l'alternance du contrat à
durée déterminée et du contrat d'intérim n'est autorisée oue
dans des cas tÈs limités. (L. 124-71
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Les règles applicables en fonction des cas de recours
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Fonctions publiques

Fonction publique d'Etat

La titularisation
des agents non titulaires

I vier 1984 n'a ni les

I s doivent être civils
h de ses établi

Elle a aussi prévu, par dérogation aux règles < normales > d'accès
à la fonction publique la titularisation des agents non titulaires, sous
des conditions précises de durée de service.

Les décrets pris pour la mise en (Euvre de ce principe soulèvent
des questions délicates évoquées dans la présente rubrique.

Les dispositions légales

Concernant les catégories C et D, il a été décidé (art.
80 de la loi) que < des décrets en Conseil d'Etat fixent
pour chaque ministère les corps auxquels les agents non
titulaires... peuvent accéder >. Ces corps doivent être
déterminés ( en tenant compte d'une part des fonctions
réellement exercées par ces agents, et du niveau et de
la nature des fonctions qu'ils occupent, d'autre part, des
titres exigés pour I'accès à ces corps u.

Ainsi, le principe fixé par la loi est-il que les agents non
titulaires qui remplissent les conditions d'ancienneté doi-
vent pouvoir être titularisés. Et qu'ils doivent pouvoir l'être
dans un corps d'accueil correspondant aux fonctions qu'ils
ont exercées en tant oue non titulaires.

Le contenu incomplet des décrets

Les décrets en Conseil d'Etat, prévus par l'article 80
de la loi du 11 janvier 1984 doivent donc faire l'inven-
taire de ces fonctions pour y faire correspondre des corps
d'accueil appropriés.

Ces décrets commencent à oaraître.

L'exemple du ministère de l'agriculture

Le premier de ces décrets a concerné le ministère de
l'agriculture (D. 84-887 du 3 octobre 1984, J.O. du 6
octobre ).
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Or il est apparu à la lecture de ce décret que le tableau de

Çorrespondance annexé comportait de nombreuses lacunes :

certaines fonctions exercées par des agents non titulaires ne
sont pas recensées. Certes, était-il peut-être difficile de faire
une liste sans omissions. Mais ce qui est paradoxal, c'est que
certaines fonctions aujourd'hui <oubliées> figuraient dans les
avants-projets soumis au CTP, ou avaient été signalées par
les représentants du personnel au cours de la réunion de ce
CTP.

Le décret de titularisation paru est donc incomplet. Cela
est si vrai qu'un décret complémentaire est paru le 6 août
1985 rnais il comoorte encore des lacunes.

l-'exemple du ministère des affaires sociales

D'autres administrations ont agit autrement : ainsi pour
les ministères des affaires sociales et du travail, le décret
de titularisation du 9 août 1985 a-t-il prévu une rubrique
générale : ( toutes fonctions administratives r.

Certes, dans ces conditions, est-il difficile, sauf pour
des fonctions non administratives - il en existe dans ce
cas - de dire qu'il existe des < oubliés >.

Mais c'est alors le corps d'accueil qui ne satisfait pas
aux règles de l'article 80 de la loi : il ne tient pas compte
des fonctions exercées puisqu'il est unique - et le plus
souvent corresoond à une déoualification.

Les procédures engagées

Ainsi, certains agents ne peuvent-ils pas être titulari.
sés dans les conditions de la loi :

- soit aucune titularisation ne peut leur être proposée,
- soit celle qui le sera correspondra à une déqualificaion,
ou à l'entrée dans un corps où ils ne pourront obtenir
l'avancement auquel ils pourraient prétendre.

C'est pourquoi les fédérations et syndicats concernés ont
demandé la modification des décrets, et saisi le Conseil d'Etat
pour qu'ils soient annulés en raison de ces lacunes, qui les
rendent contraires à la loi et au principe de l'égalité des
agents : pourquoi certains, et pas d'autres, placés dans les
mêmes conditions, pourraient-ils obtenir une titularisation
régulière ?

Mais ces rèceurs ne sefont pas jugés immédiatement.
Et pendant ce temps, les procédures de titularisation
seront mises en æuvre, et les délais d'option vont courir.
ll faut certes espérer que le succès des recours conduira
l'administration à réviser la situation des agents qui auront
mal été titularisés. Mais il convient d'être vigilant, de n'ac-
cepter les titularisations qui seraient des déclassements
en raison des lacunes des décrets oue sous la réserve de
demander un réexamen de la situation au cas de succès
oes recours.

Peut-être d'autres procédures devront-elles être envi-
sagées pour les agents ainsi lésés.

fÊ
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Dispositions concernant la titularisation
Art. 79. - Par dérogation à l'article 19 du présent titre, des décrets
en Conseil d'Etat peuvent organiser pour les agents non titulaires
mentionnés aux articles 73, 74 el 76 ci-dessus l'accès aux diffé-
rents corps de fonctionnaires suivant l'une des modalités ci-après
ou suivant l'une et l'autre de ces modalités :

1 o Par voie d'examen professionnel ;

2o Par voie d'inscriotion sur une liste d'aotitude établie en fonc-
tion de la valeur professionnelle des candidats.

Dans le cas de nomination dans des corps créés pour l'applica-
tion de la présente loi, cet accès peut également avoir lieu par inté-
gration directe.

Cette modalité est seule retenue pour l'accès aux corps des caté-
gories C et D des agents non titulaires comptant une ancienneté
de service au moins égale à sept ans pour la catégorie D dans des
Tonctions d'un niveau équivalent à celui des fonctions exercées par
les membres du corps d'accueil.

Les listes d'aptitude prévues au 2o sont établies après avis de
la commission administrative paritaire du corps d'accueil. Pour les
corps créés pour l'application de la présente loi, une commission
soéciale exerce les compétences de la commission administrative
paritaire. Cette commission est composée, pour moitié, de repré-
sentants de l'administration et, pour moitié, de fonctionnaires élus
par les représentants du personnel aux commissions administrati-
ves paritaires des corps du ministère intéressé d'un niveau hiérar-

chique égal ou, à défaut, immédiatement supérieur à celui du nou-
veau coros.

La commission administrative paritaire et la commission spéciale
sont, pour l'établissement des listes d'aptitude concernant l'accès
aux corps des catégories A et B, complétées par deux représen-
tants de l'administration et par deux représentants élus des agents
non titulaires ayant vocation à être intégrés dans ces corps. Un
décret en Conseil d'Etat fixe le mode d'élection des intéressés.

Art. 80. - Les décrets en Conseil d'Etat prévus à l'article 79 ci-
dessus fixent :

1 o Pour chaque ministère, les corps auxquels les agents non titu-
faires mentionnés aux articles 73,74 et 76 peuvent accéder ; ces
corps sont déterminés en tenant compte, d'une part, des fonctions
réellement exercées par ces agents et du niveau et de la nature des
emplois qu'ils occupent, d'autre part, des titres exigés pour l'ac-
cès à ces corps ; en tant que de besoin, des corps nouveaux peu-
vent être créés en application du b) de I' article 22 du présent titre ;

2o Pour chaque corps, les modalités d'accès à ce corps, le délai
dont les agents non titulaires disposent pour présenter leur candi-
dature, les conditions de classement des.intéressés dans le corps
d'accueil, le délai dont ces derniers disposent, après avoir reçu noti-
fication de leur classement, pour accpeter leur intégration ; ce délai
ne oeut être inférieur à six mois.

Les textes pris en application du présent article sont soumis à

l'avis du comité technique paritaire compétent.

Loi no 84-16 portant
dispositions statutaires

relatives à la fonction publique
de I'Etat
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Prud'homrnes

Les intérêts légaux

Les intérêts,
qu'est-ce que c'est ?

Dans la pratique courante, la terminologie varie : inté-
rêts de retard, intérêts moratoires, intérêts judiciaires, inté-
rêt de droit. Toutes ces expressions sont synonymes d'in-
térêts légaux et recouvrent la même idée. La commission
de réforme du langage judiciaire préconise la formule
< intérêts au taux légal > et I'abandon des autres (1).

L'objet de ces dommages-intérêts est de sanctionner
le retard dans l'exécution d'une obligation sans que le
créancier soit tenu de justifier d'aucun préjudice (2). C'est
une sorte de pénalisation forfaitaire des débiteurs condam-
nés qui sont présumés récalcitrants. C'est une réparation
annexe allouée en fonction du oaiement tardif et sans que
le créancier soit tenu de justifier le montant. ll convient
donc de distinguer les intérêts légaux qui sont quasi-
automatiques des dommages-intérêts complémentaires
qui, compensant un préjudice indépendant du retard, trou-
vent leur fondement dans une faute du débiteur (3). Pour
obtenir des'dommages-intérêts en sus des intérêts légaux
le plaideur doit prouver la mauvaise foi de son adversaire
qui lui a causé un préjudice distinct du retard.

Les intérêts geuvent eux-mêmes être Droducteurs d'in-
térêts à condition qu'il s'agisse d'intérêts dus au moins
pour un an (4).

Comment déterminer
le point de départ
des intérêts ?

La réponse à cette question est primordiale. Avec la
jurisprudence, il convient de distinguer, notamment en
matière prud'homale, deux situations : les créances de
nature salariale d'une part, les créances indemnitaires qui
sont constatées et évaluées par la décision de justice d'au-
tre oart.

1". cas : les créances de nature salariale

ll s'agit de sommes préalablement déterminées dans
leur montant, par exemple : rappel de salaire, indemnité
de préavis ou de licenciement et plus généralement de
toute somme déterminée dans son principe et dans son
montant par un texte législatif réglementaire ou conven-
tionnel, ou encore par un usage.

(1 ) Circulaire du Garde des Sceaux du 1 5 Og 77 telative au vocabulaire
juridique {JO 24.091.
(2) Article 1153 du code civil alinéas 1 et 2.
(3) Dernier alinéa de l'article 1 153 du code civil Ces dommages-intérêts
sont parfois appelés n compensatoires D

{41 Article 1154du code civil ll s'agit de la capitalisation des intérê1s ou
anatoctsme.

es intérêts de droit, les intérêts de retard ou moratoires, les inté-
rêts aux taux légal, qu'est-ce que c'est ?

Get article a pour objectif de préciser ces notions en rappelant
les textes applicables et en examinant quelques pratiques à mettre
en (Euvre. S'il ne s'agit pas d'une question centrale dans le procès,
c'est un élément qui est quasiment présent dans tous les conten-
tieux où existe un enjeu financier, d'où son intérêt pratique quotidien.



22 - Action Juridique CFDT no 51 - oct./nov. 85

Dans ce cas, le point de départ pour le calcul des inté-
rêts est celui de la sommation de payer. Une mise en
demeure d'exécuter l'obligation est nécessaire. La sim-
ple demande ne suffit pas, même si elle est présentée par
les délégués du personnel ou transmise par lettre recom-
mandée. Par contre, il a été admis que la citation en jus-
tice éouivaut à une mise en demeure (5).

Selon l'article R. 516-12 du code du travail, la convo-
cation du défendeur devant le bureau de conciliation vaut
citation en justice. ll en est de même de l'ordonnance de
référé renvoyant directement les parties, avec leur accord,
devant le bureau de jugement (6).

Dans ce cas, le point de départ du calcul des intérêts
au taux légal n'est pas celui de la date à laquelle le salaire
ou l'indemnité devait être versé mais celui de la récep-
tion par l'employeur de la convocation aux prud'hommes.

Si la juridiction ne se prononce pas sur les intérêts
légaux, ceux-ci courent par le seul effet de la loi (7) à

comoter de la convocation aux Drud'hommes.
Mais il est oréférable d'en faire la demande pour obli-

ger le juge à en faire mention dans la décision et faciliter
son exécution.

2" cas : les créances de nature indemnitaire

ll s'agit de créances dont le tribunal détermine l'exis-
tence et fixe le montant. Le point de départ des intérêts
est alors celui du prononcé du jugement sauf mention con-
traire et motivée.

ll en va ainsi des indemnités qui compensent un préju-

dice ou que le juge évalue souverainement. Par exemple,
les indemnités pour licenciement sans cause réelle et
sérieuse L. 122-14-4) ou celles accordées pour procé-
dure irrégulière lL. 122-14-4 et t. 122-431. ll en est de même
oour toute autre indemnité dont le tribunal est amené à recon-
naître le bien fondé et à accorder le versement en raison de
fautes de l'autre partie : rupture abusive (L.321-12l. ,liquida-
tion d'astreintes et déoens...

En principe, ces sommes ne peuvent être prédétermi-
nées de facon certaine à l'avance. C'est le conseil de
prud'hommes qui en détermine le montant et non la loi,
le règlement, la convention ou le contrat.

Si le tribunal ne se prononce pas sur les intérêts, ceux"
ci courront de plein droit pour cette seconde catégorie de
créances à compter de la notification de la décision.

Là encore, si l'on veut éviter les difficultés d'exécution
sur ce point, il vaut mieux en faire la demande et propo-
ser le point de départ des intérêts en motivant de façon
à ce que le tribunal y réponde.

Comment calculer
les intérêts légaux ?

Actuellement, c'est la loi du 1 1 juillet 1975 qui fixe le
mécanisme de calcul du taux des intérêts. Ce taux s'ao-
plique automatiquement et à défaut d'autres stipulations
particulières plus favorables. Ce taux doit notamment être

+Ê
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LES TEXTES REIATIFS AUX INTERETS LEGAUX

Les dispositions du code civil
Art. 1153 (L. no 75-619 du 11juill. 1975). Dans les obliga-
tions qui se bornent au paiement d'une certaine sornme, les
dommages-intérêts résultant du retard dans l'exécution ne con-
sistent jamais que dans la condamnation aux intérêts au taux
légal, sauf les règles particulières au commerce et au
cautronnement.
(Or. no 59-148 du 7 janv. 'l 9591. Ces dommages et intérêts
sont dus sans que le créancier soit tenu de justifier d'aucune
oerte
(1. no 75-6'l 9 du 11 juill. 1975). lls ne sont dus que du lour
de la sommation de payer, excepté dans le cas où la loi les fait
courir de plein droit.
{L 7 avr. 1 9OO). Le créancier auquel son débiteur en retard a
causé, par sa mauvaise foi, un préjudice indépendant de ce
retard, peut obtenir des dommages et intérêts moratoires de la
créance.

Art. 1154. Les intérêts échus des capitaux peuvent produire
des intérêts, ou par une demande judiciaire, ou par une con-
vention spéciale, pourvu que, soit dans la demande, soit dans
une convention, il s'agisse d'intérêts dus au moins pour une
année entière.

Art. 1 1 55. Néanrhoins les revenus échus, tels que fermages,
loyers, arrérages de rentes perpétuelles ou viagères, produisent
intérêt du jour de la demande ou de la convention.
La même règles s'applique aux restitutions de fruits, et aux inté-
rêts payés par un tiers aux créanciers en acquit du débiteur.

Art. 1907. L'intérêt est légal ou conventionnel. L'intérêt légal
est fixé par la loi. L'intérêt conventionnel peut excéder celui de
la loi, toutes les fois que la loi ne le prohibe pas.
Le taux de l'inÎérêt conventionnel doit être fixé oar écrit.

La loi n o 76-61 9
du ll juillet 1975
Art. 1.'. Le taux de l'intérêt légal est, en toute matière, fixé
pour la durée de l'année civile.
ll est, pour l'année considérée, égal au taux d'escompte pra-
tiqué par la Banque de France le 15 décembre de l'année
orécédente.

Art. 2. Si le taux d'escompte pratiqué par la Banque de France
le 1 5 juin est différent de 3 points ou davantage du taux d'es-
compte pratiqué le 1 5 décembre précédent, le taux d'intérêt
légal est légal au nouveau taux d'escompte pour les six der-
niers mois de l'année.

Art. 3. En cas de condamnation, le taux d'intérêt légal est
majoré de cinq points à l'expiralion d'un délai de deux mois
à compter du jour où la décision de justice est devenue exé-
cutoire, fût-ce par provision.
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calculé sur les condamnations à verser des sommes d'ar-
gent prononcées par les juridictions civiles ou répressives,
ainsi que par les juridictions administratives. Le législa-
teur a prévu deux taux, un taux simple et un taux majoré.

Taux simple et taux majoré
Selon la loi, le taux est annuel, et égal du taux d'escompte

de la Banoue de France au 15 décembre de I'année orécé-
dente. Cependant, en cas de variation de ce taux d'au moins
trois points au 15 juin, le taux des intérêts légaux est aligné
pour le second semestre sur celui du taux d'escompte de la
Banque de France au 15 juin (8).

Lorsque le paiement n'a pas été effectué par le débiteur
deux mois après que la décision le condamnant soit deve-
nue exécutoire le taux est majoré de cinq points.

Pour I'année 1985. le taux de l'intérêt légal est fixé à

9,5o/o et à 14,5Yo pour le taux majoré.
ll peut être utile de rappeler les variations de ce taux

au cours des dernières décennies oour la matière
orud'homale :

. décret du 5.08.59 : 6%
o loi du 5.O7.72: taux doublé un mois après significa-
tion de la décision soit 12o/o
o loi du 11.07.75:
1.01.76 : 8o/o, majoré 13o/o
1.O1 .77 : 1O,5o/o, majoré 15,5o/o
1.06.77 : 9,5o/o, majoré 14,5%

La méthode de calcul
L'application des différents taux ne pose pas de diffi-

cultés particulières. On utilise successivement les taux en
vigueur au cours de la période pendant laquelle ils ont
couru (9). On chiffre d'abord les intérêts des années com-
plètes (360 jours). Le cas échéant, on capitalise les inté-
rêts. Ensuite on décompte les intérêts des mois complets
(30 jours) et enf in on calcule les intérêts sur les jours res-
tants. Si I'exécution de la condamnation est effectuée oar
paiements échelonnés dans le temps, les intérêts sont cal-
culés sur le solde. Les intérêts sont dûs jusqu'à l'extinc-
tion de la dette.

Le point de départ des intérêts majorés

La principale source de complexité réside dans la déter-
mination du point de départ des intérêts majorés. C'est
ce qu'il nous faut examiner maintenant en explicitant la
formule légale selon laquelle le taux est ( majoré de cinq
points à l'expiration d'un délai de deux mois à compter
du jour où la décision de justice est devenue exécutoire,
fût-ce par provision >.

Comment déterminer le caractère exécutoire d'une
décision ?

ll convient de faire référence aux principes généraux
relatifs au caractère exécutoire d'une décision que nous
trouvons dans le nouveau code de prodédure civile (10).

En matière prud'homale, on peut tenter de schémati-
ser les situations en examinant les différentes sortes de
décisions qui peuvent intervenir.
1. Ordonnance et référé

Elle est exécutoire dès la notification (1 1 ) ou s'il en est
fait mention, sur minute, c'est-à-dire dès son prononcé.

2. Ordonnance de conciliation
Elle est exécutoire dès la notification (12) ou le cas

échéant sur minute, dès le prononcé.

3. Décision du bureau de jugement
Plusieurs distinctions s'imposent. Les jugements en der-

nier ressort sont exécutoires dès leur notification. Les
jugements en premier ressort le deviennent seulement un
mois après la notification et en cas de non apper.

ll faut cependant nuancer cette dernière règle lorsque
la condamnation porte sur le paiement des sommes au
titre des rémunérations ou des indemnités mentionnées
à l'article R. 516-18 dans la limite de neuf mois de
salaire... En effet, dans cette limite, la condamnation est
exécutoire immédiatement(R. 51 6-37) dès sa notification.
Le solde de la condamnation suit la règle générale.

ll en est de même en cas d'exécution provisoire ordon-
née par le bureau de jugement (13) et dans cette limite.

4. Décision de la cour d'appel
L'arrêt est exécutoire dès sa notification puisou'il n'est

susceptible d'aucun recours susoensif d'exécution.

Si en vertu d'un titre exécutoire l'exécution est obte-
nue et que par la suite cette décision est annulée les som-
mes récupérées doivent être restituées.

Cette solution ne souffre oas de discussion. La déci-
sion initiale étant anéantie, elle ne peut plus avoir d'ef-
fet. La restitution porte sur le capital et le cas échéant les
intérêts percus.

Celui qui à l'occasion d'une annulation de décision res-
titue les sommes perçues peut-il être condamné à verser
des intérêts légaux pendant la période où il a bénéficié de
l'indû ?

Les solutions jurisprudentielles varient selon les cas.

1. Si l'annulation de la décision est prononcée par la Cour
de cassation les sommes versées en vertu de la décision
annulée doivent être restituées avec intérêts de droit à
compter de la sommation de restituer et non pas à comp-
ter du jour où ces sommes avaient été encaissées.

La Chambre sociale de la Cour de cassation vient de
le préciser (14) en annulant un arrêt de la Cour d'appel
de Grenoble qui avait condamné un salarié à remoourser
à son entreprise les dommages-intérêts pour licenciement
sans cause réelle et sérieuse avec intérêts de droit à comp-
ter du jour où il les avait perçus.

Le salarié avait un titre exécutoire. En Doursuivant l'exé-

(5) Cass. soc 17 07 62 Bull. lV n'648 p 531
(6) Deuxième alinéa R. 516-33 du code du lravail
(7) Cass. soc. 6.07.84 Bull lV n" 601
(8) Le journal officiel publie régulièrement la situation hebdomaoatre de
la Banque de France ce qui permet de retrouver facilement le taux d'es-
compte applicable
(9) Conseil d'Etat 6.05.83, Rec. p 180.
(10) Voir encadré.
(1 1 ) R. 51 6-33 du code du travail qui vise exoressément l'article 489 du
NCPC
(12) R 516-19 du code du travail
(13) AJ CFDT no 45 V p 21
('14) Cass soc. 17 01.85 Bull. V no 45 9 32
(15) Cass. soc 28 lO 81 Bull V n" 841 p.624
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Ouand une décision est-elle exécutoire ?

Les dispositions du NCPC

Art. 489. L'ordonnance de référé est exécutoire à titre
D rovrsolre.
Ên cas de nécessilé, le juge peut ordonner que l'exécution
aura lieu au seul vu de la minute.

Art. 500. A force de chose jugée, le jugement qui n'est sus-
susoensif d'exécution.
d'un tel recours acquiert la même
rai de recours si ce dernier n'a Pas

été exercé dans le délai.

Art. 501. Le jugement est exécutoire, sous les conditions qui
suivent, à partir du moment où il passe en force de chose jugée

à moins que le débiteur ne bénéficie d'un délai de grâce ou
le créancier de l'exécution Drovisoire.

Art. 502. Nul jugement, nul acte ne peut être mis à exécu-
tion que sur présentation d'une expédition revêtue de la for-
mule exécutoire à moins que la lol n'en dispose autrement,

Art. 503. Les jugements ne peuvent être exécutés contre ceux
auxquels ils sont opposés qu'après leur avoir été notifiés, à

moins oue l'exécution n'en soit volontaire.
En cas d'exécution au seul vu de la minute, la présentation
de celle-ci vaut notification.

Art. 5O4. La preuve du caractère exécutoire ressort du juge-
ment lorsoue celui-ci n'est susceotible d'aucun recours sus-
pensif ou qu'il bénéficie de l'exécution provisoire.
Dans les autres cas, cette preuve résulte :

- soit de l'acquiescement de la partie condamnée,
- soit de la notification de la décision et d'un certificat per-
mettant d'établir, par rapprochement avec cette notification,
l'absence, dans le délai, d'une opposition, d'un appel, ou d'un
pourvoi en cassation lorsque le pourvoi est suspensif.

Art.528. Le délai à l'expiration duquel un recours ne peut
pas être exercé court à compter de la notification du juge-
ment, à moins que ce délai n'ait commencé à courir, en vertu
de la loi dès la date du lugement.
Le délai court même à l'enconte de celui qui notifie.

*

cution sans attendre la solution donnée par la Cour de cas-
sation il n'a fait qu'exercer un droit, il ne peut donc être
oénalisé.

2. Si c'est la Cour d'appel qui réforme une décision ren-
due en première instance le raisonnement précédent ne
semble pas admis. En effet, la même Chambre sociale de
la Cour de cassation décide : u I'exécution provisoire d'un
jugement a lieu aux risques et périls de I'exécutant qui
a obligation dé remettre les choses en l'état où elles
étaient avant l'exécution et de réparer le préjudice subi
oar le débiteur de I'exécution, en sorte que outre la resti-
tution du capital indûment versé l'exécutant doit les inté-
rêts à compter du versement et non de la notification de
l'arrêt qui constate le paiement indû >. ('l 5)

En conséquence, la Cour de cassation annule la déci-
sion de la Cour d'appel d'Aix-en-Provence qui avait pris
la solution contraire.

Les pratiques
à mettre en æuvre

1. ll convient non seulement de mieux connaître les tex-
tes mais de les maîtriser à l'occasion d'exercices prati-
ques dans les sessions, les soirées d'études ou à I'occa-
sion d'une réunion de la commission juridique. Cela con-
cerne les militants qui constituent les dossiers, ceux qui
défendent les dossiers en prud'hommes et en appel ainsi
que les conseillers. L'émergence de solutions nouvelles
et de revendications comme le doublement de I'intérêt
légal en matière prud'homale en cas d'inexécution d'une
décision exécutoire n'est possible que par la discussion
collective et la confrontation des expériences.

2. Le 'ôle des défenseurs est essentiel lors de la consti-
tution des dossiers et de la présentation de la demande.
On ne peut se borner à solliciter la condamnation de l'ad-
versaire au versement des intérêts de droit. ll faut préci-
ser les sommes et le point de départ des intérêts. La rédac-
tion des notes ou des conclusions ne doit pas éluder la
question, même en appel. ll convient de présenter un
décompte précis.

3. Ouant aux élus, il est indispensable que pendant les
débats et dès I'audience de conciliation ils réunissent les
éléments nécessaires à la déterminaton des intérêts
légaux. La décision doit indiquer le point de départ du cal-
cul. La rédaction sur ce point doit être particulièrement
limpide pour faciliter l'exécution.

4. Les greffiers mettent en forme les décisions (R.
512-241 et apposent leur signature avec le président (456
NCPC). ll est donc nécessaire qu'ils attirent l'attention des
élus sur les carences des rédactions et fassent des pro-
positions d'amélioration.

En outre, les greffes des conseils de prud'hommes et
ceux des chambres sociales des cours d'appel notifient
les décisions (R. 516-42). lls doivent s'efforcer de faire
coincider la date de prononcé de la décision avec celle de
l'envoi de la notification. Plusieurs conseils s'organisent
de telle façon que cela soit possible dans la plupart des
cas.

5. Les huissiers constituent les derniers maillons de la
chaîne. La qualité de leurs prestations dans le domaine
du recouvrement des intérêts légaux dépend beaucoup

des interventions des autres acteurs de I'action prud'homale,
defénseurs et élus. On peut imaginer que des contacts soient
établis entre I'organisation syndicale et l'huissier qui travaille
le plus fréquemment avec elle afin de mettre en évidence les
difficultés rencontrées et trouver les movens de les surmonter.

âç



Dispositions législatives récentes

Le groupement est un emPloYeur à

Dart entière c'est-à-dire qu'il recrute et

établit des contrats de travail précis et
écrits. Les membres du grouPement
sont solidairement responsables des

salaires et cotisations sociales en cas

de défaillance d'un des employeurs.
L'utilisateur est responsable des con-
ditions d'exécution du eontrat de tra-
vail selon les mêmes règles que celles
oui existent en matière de travail tem-
poralre.
Des sanctions pénales sont prévues
(art. L. 127-1 et suivants).

' Congé de formation dans
les entrePrises artisanales

La loi consacre les dispositions de

l'accord sur la formation profession-
nelle oour les salariés de l'artisanat du

5 mars 1985.
Pour bénéficier du congé individuel de

formation, une ancienneté dans la

branche professionnelle d'au moins 36

mois, consécutifs ou non, dont douze
dans l'entrePrise est nécessaire.
Un délai de franchise d'un an doit
s'écouler entre la fin de la période

d'apprentissage et l'obtention du

congé.
L'employeur a la faculté de différer
l'autorisation de départ en congé, si

elle entraîne l'absence simultanée au

titre de congés de formation, d'au
moins deux salariés de l'entreprise
(art. L. 931-2. L. 931-4- AJ-CFDT
no 42 J p. 11)

n complément de celles
publiées dans le numéro Pré-
cédent, on trouvera ci-

dessous une nouve!le série de dis-
positions législatives modifiant ou
complétant le code du travail,
résuftant de fa loi no 85-772 du 25
juillet 1985.

Emploi
Formation

t Groupement
d'employeurs

La loi ouvre aux personnes physiques
et aux entreprises de moins de onze
salariés la possibilité de se regrouper
sous la forme d'association en vue
d'embaucher conjointement un cer-
tain nombre de salariés qui seront mis
à la disposition des membres de l'asso-

ciation.
Si les employeurs relèvent du champ
d'application de la même convention
collective, les groupements peuvent
librement se constituer. Dans le cas
inverse ou s'il n'existe pas de conven-
tion collective, la constitution du grou-

oement est soumise à un agrément
administratif dont les modalités seront
ultérieurement définies par décret.

Dispositions diverses

o Congés payés

L'ordonnance du 16 janvier 1982 rela-

tive aux congés payés est assouplie de

façon à rendre possible une déroga-
tion à I'interdiction actuelle de pren-

dre d'affilée les cinq semaines de

congés annuels. La dérogation ne

concerne que les salariés justifiant de

contraintes géographiques particuliè-

res (art. L.223-8- AJ CFDT no 26-J
p.9)

o Congé de maternité
et d'adoption
La loi étend au Père qui Prend ur

congé d'adoPtion, la Protection con

tre le licenciement, réservée jusqu'ic
à la mère. Cette protection contre l(

licenciement est par ailleurs étendut
au père qui prend un congé du fait dt
décès de la mère survenu au cours dt
la période de suspension du contrat dt

travail résultant de la maternité (art. L

122-25 erL.122-26-1 AJ-CFDT no 4
A p.6)

' Registres et affichages
dans l'entreprise

Les délégués du personnel Peuven
avoir accès au registre unique du per

sonnel qui se substitue au registrr



d'entrée et sortie du personnel, au
registre de main-d'æuvre étrangère et
au registre des travailleurs de moins de
dix-huit ans. Ce registre unique doit
comoorter dans l'ordre de l'embau-
chage, les noms et prénoms de tous
les salariés occupés dans l'établisse-
ment à quelque titre que ce soit. Un
décret interviendra ultérieurement
pour préciser des mentions complé-
mentaires (art. L. 620-3)
Les membres du CHSCT et, à défaut
de comité, les délégués du personnel,
peuvent avoir accès au registre des
observations et mises en demeure for-
mulées par l'inspecteur du travail et
relatives à des questions d'hygiène et
sécurité, médecine du travail et de pré-
vention des risques (art. L. 620-4- AJ
CFDT no 38 et 40 N)

Les membres du CHSCT, les délégués
du personnel pourront se voir commu-
niquer dans des conditions fixées par

décret tous les documents (attesta-
tion, consignes, résultats et rapports)
relatifs aux vérifications et contrôles
mis à la charge des employeurs au titre
de l'hygiène et de la sécurité (L. 620-6)
Les employeurs sont tenus d'afficher
dans les locaux accessibles aux sala-
riés les informations suivantes:
adresse et numéro d'appel du méde-
cin du travail ou du service médical et
des services de secours d'urgence,
adresse, numéro d'appel et nom de
l'inspecteur compétent, heures de
début et de fin de travail ainsi que les

heures et la durée des repas {art.620-2
et L. 620-5). Rappelons qu'en vertu

d'autres dispositions du Code du tra-
vail, l'employeur est également tenu
d'afficher un avis relatif à la conven-
tion collective applicable
(art. L. 135-7.AJ.CFDT no 37.H
o.1 1 ).

o Dérogation permettant
Ia tenue de documents
simplifiés ou différents

Les entreprises peuvent être autori-
sées par le directeur régional du tra-
vail et dans des conditions fixées par

décret à utiliser des supports différents
de ceux prévus par le Code du travail
pour la tenue de certains registres. La

décision administrative doit être por-
tée à la connaissance des représen-
tants du personnel. Par ailleurs, des
décrets pris après consultation des
organisations syndicales peuvent éga-
lement adaoter dans certaines bran-
ches ou pour certains tYPes
d'entreprise les obligations des
employeurs.

' Travail clandestin

Les infractions relatives au travail clan-
destin sont correctionnalisées. Le tri-
bunal peut désormais Prononcer la

conf iscation des outils, machines,
matériaux... qui ont servi à commet-
tre l'inf raction ainsi que les objets sur
lesquels aura porté le travail clandes-
tin (art L. 362-3)

' Participation aux
organismes s'occupant
des immigrés

Les salariés appelés à siéger comme
membre du conseil d'administration
du fonds d'action sociale pour les tia-
vailleurs immigrés et leur famille, d'une
commission régionale pour I'insertion
des populations immigrées, bénéfi-
cient du temps nécessaire pour se ren-
dre et participer aux réunions de ces
organismes ; en cas de différends,
l'inspecteur du travail est pris pour
arbitre ; les salariés ne subissent
aucune perte de rémunération et le

temps passé est assimilé à un temPs
de travail effectif

' Paiement des salaires
par chèque ou virement

Désormais le montant du salaire à par-
tir duquel le versement se fait obliga-
toirement par chèque ou virement est
fixé non plus par la loi mais par un
décret.
Ce montant est fixé à 10.000 F oar le
décret no 85-1073 du 7 octobre 1985.
Le versement d'acompte en espèces
n'est possible que si le montant total
du traitement n'excède oas la limite
ainsi fixée. Le décret adoote ainsi la
position prise antérieurement par la
Cour de cassation (Cass. soc. 3 février
1 982)
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