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lntéressement
et participation

Institués par des textes de 1959 et 1967,

I'intéressement des travailleurs à I'entreprise
et leur participation aux fruits de I'expansion

ont fait I'obiet d'une refonte d'ensemble
par I'ordonnance du 2I octobre l9BO relative

à I'intéressement et à Ia participation
des salariés aux résultats de I'entreprise
et à I'actionnariat des salariés, Le projet

de loi qui vient d'être élaboré par
le gouvernement n'y apporte pas
de modifications fondamentales.

Yvan KAGAN

L'intéressement
o La mise en place de l'intéressement
o Le contenu des accords d'intéressement

- Les clauses obligatoires
- La possibilité de prévoir des règles différen-
ciées
- Le calcul de l'intéressement
- L'information des salariés

o Les exonérations fiscales et sociales
- Pour les entreprises
- Pour les salariés

La participation
o Les accords de participation

- Les modes de conclusion des accords
- Le contenu des accords

- Les formalités administratives
- En I'absence d'accord

o La réserve spéciale de participation
- Le calcul de la réserve spéciale

Le calcul minimum légal
Les autres modes de calcul

- La répartition de la réserve
- L'indisponibiiité des droits des salariés
- Les placements possibles de la réserve spé-
ciale de participation

o L'information des salariés
- L'information collective
- L'information individuelie

o Les exonérations fiscales et sociales
- Pour les entreprises
- Pour les salariés
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L'intéressement

L'intéressement a vu le jour avec I'ordonnance du 7

janvier 1959. n permet aux entreprises qui Ie souhat-

ient de verser à leur personnel un complément de
rémunération autre que le salaire calculé en fonction
de leurs résultats ou de I'évolution de leur productivi-
té. Pendant vingt cinq ans ce mécanisme n'a connu

ou'un succès très limité, II fallait lui donner un second

sbuffle. C'est ce qui a été voulu avec I'ordonnance du
2I octobre 1986 qui a simptifié et faciiité la signature
des accords d'intéressement.

La mise en place de I'intéressement

L'intéressement reste purement facultatif. il est posst-

bie dans toutes les entreprises quels que soient la
nature de leur activité, Ieur forme juridique et leur
effectif, à la seule exception de celles dont le person-

nel est soumis à un statut législatif ou réglementaire
particulier (l).
La mise en place de I'intéressement passe par la

conclusion d un accord soit dans Ie cadre d'une
convention collective, soit entre Ie chef d'entreprise
et ies organisa , soit au sein du comité
d'entrepiise, s um (l'accord doit alors

être approuvé des 2/3 du Personnei
concerné),
Quei que soit le mode de conclusion, Ie projet d'ac-
cord doit être soumis pour avis au comité d'entrepri-
se, s'il en existe un, au moins 15 jours avant la
sionature. Dans tous les cas, l'accord est signé pour

tr6is ans et peut être modifié par avenant ou dénoncé
par ses signataires.
L"r a""otâs d'intéressement peuvent être conclus

soit au niveau de I'entreprise pour I'ensemble des

salariés, soit au niveau d'un ou plusieurs établisse-

ments à la condition que toutes les catégories de per-

sonnel soient concernées. Il est aussi possible de

conclure un accord unique applicable à un groupe

d'entreprises juridiquement distinctes, mais ayant

entre elles des liens économiques et financiers'
Les entreprises signataires n'ont plus
accord portant sur les salaires. La v
cords d'intéressement est cependant s

respect de certaines règles relatives à leur contenu
(voir ci-dessous) et du plafond introduit par I'ordon-
nance de 1986: le montant giobal des primes distr
buées aux salariés au titre de I'intéressement ne doit
pas dépasser annuellement le cinquième (20 %) de la
masse salariale (2).

Les formalités ont été singulièrement allégées par

I'ordonnance de 1986. Les accords ne sont plus soumts

à homologation a

être déposés à la
et de I'emPloi du
respecter ces conditions, I'accord ne peut ouvrlr
droit aux exonérations fiscales et sociales (voir plus

Ioin)

Le contenu des accords d'intéressement

tES CTAUSES OBTIGATOIRES

Tout accord d'intéressement doit préciser 
'

- la période pour iaquelle il est conclu (trois ans) ;

- les étabtissements concernés;
- Ies modalités d'intéressement retenues;
- les critères et ies modalités de calcul et de réparti-
tion des prlmes;
- I'époque d.es versements (périodicité et dates);
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Le l5 mai 1990, le conseil des ministres a adop-
té le texte du projet de loi sur I'intéressement et

la participation qui sera soumis au Parlement
avant l'été.
Ce texte ne modifie pas fondamentalement I'or-
donnance de 1986 mais y apporte un certain
nombre de retouches.

Intéressement

- Le montant global des primes d'intéresse-
ment ne dewa pas dépasser annuellement I %o

du total des salaires bnrts, 12 % pour les entre-
prises qui appliquent un accord de salaires'

- Les primes d'intéressement ne pourront pas

dépasser un plafond individuel ne pouvant pas

dépasser 15 0/o du salaire annuel bnrt.

- La durée minimum d'ancienneté exigée pour
bénéficier cle I'intéressement ne pourra pas ex-

céder 6 mois dans I'entreprise ou l'établisse-
ment.
- La répartition de I'intéressement entre les sa-

Iariés pourra être uniforme, proportionnelle au

salaire ou à la durée de présence dans I'entre-
prise, ou cumuler ces différents critères.

Participation

- Toutes les entreprises de plus de 50 salariés
seront soumises aux obligations de la partici-
pation.
La répanition de Ia réserve spéciale de partici-
pation entre les salariés sera calculée propor-
iionnellement au salaire perçu ou à un salaire
minimum prévu par I'accord dans la limite de

plafonds fixés Par décret.
Ènfin le vote d'une loi permettra I'intégration
dans le code du travail des textes relatifs à I'in-
téressement et à la participation.
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- les conditions dans Iesquelles s'effectuera l'infor-
mation et la vérification des représentants du person-
nel sur les conditions d'application de I'accord;
- les procédures de règlement dês litiges.

IÂ POSSIBII,ITÉ DE PRÉVOIR DES RÈGTES
DIFFÉRENCIÉES

L'ordonnance de 1986 donne Ia facuité nouvelle aux
entreprises de faire varier les modalités de caicul et
de répartition des primes d'intéressement selon les
établissements, Ies unités de travail et les catégories
de salariés,

I,E CAI.CUL DE L'INTÉRESSEMENT

Aucune formule d'intéressement n'est imposée. Elle
est choisie librement par les parties à I'accord :

- soit à partir des résultats et des performances de
l'entreprise;
- soit en fonction de l'accroissement de la productivi-
té;
- soit en retenant tout autre mode de rémunération
collective contribuant à réaliser I'intéressement des
salariés de I'entreprise (3).
Deux principes doivent cependant guider le choix
des formules d'intéressement :

- il convient de choisir des règles de calcul et de
répartition simples et donc facilement compréhensi-
bles par l'ensembie des bénéficiaires.
- I'intéressement ne peut pas se substituer au salaire
ou être fonction d'objectifs personnels. II ne peut no-
tamment pas remplacer des primes attribuées à l'ini-
tiative de l'entreprise ou négociées avec les
représentants du personnel.
La répartition de I'intéressement peut être entièrement
proportionnelle au salaire, ôu totalement égalitaire ou
encore résulter d'un mixage entre les deux formules,

L'INFORIVIATION DES SÀJ,ARIÉS

Une note d'information doit obligatoÛement être remise
à chaque salarié concerné par un accord d'intéresse-
ment. Lors de I'attribution de Ia prime chaque bénéfi-
ciaire doit recevoir une fiche distincte du bulletin de
paie rappelant les règies utilisées pour Ie calcul et Ia
répartition de Ia prime.

Les exonérations fiscales et socides

POUR tES EI{TI.EPRISES

Les primes d'intéressement constituent des charges fis-
calement déductibles de leurs résultats et ne sont pas

soumises aux cotisations sociales (4).

POUR I,ES SAI,ARIÉS

Les primes d'intéressement ne sont pas soumises aux
cotisations sociales, mais elles constituent un complé-
ment de rémunération qui rentre dans les revenus im-
posables et qui doit à ce titre figurer dans la
déclaration annuelle des revenus à la liqne < traite-
ments et salaires > (5).
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Les sommes attribuées aux sdariés en applica-
tion d'un accord d'intéressement ( ne peuvent
se snbstituer à aucun des éléments de salaire
en vigueur dans I'entreprise ou qui devien-
draient obligatoires en vertu de règles légales
ou contractuelles > (article 4 de I'ordonnance
de 1986).
Ce principe est essentiel tant pour assurer les
droits des salariés en matière de rémunération
cJue pour ne pas aggraver les difftcultés des
régimes de sécurité sociale du fait des exoné-
rations sociales attachées à I'intéressement. Il
doit être strictement observé quelles que soient
la nature, I'origine ou les modalités de paie-
ment des éléments de salaire considérés,
Toutefois une circulaire interministérielle du 6

décembre 1988 0O du 2l décembre 1988) a
admis gu'à certaines conditions rur dispositif
d'intéressement non homologué dans le cadre
de I'ordonnance de 1959 puisse etre repris
dans un accord d'intéressement au sens de
I'ordonnance de 1986.
Mais en dehors de ce cas, I'exonération des
cotisations sociales est exclue pour les sornmes
qtri seraient versées au titre de l'intéressement
lorsgu'elles se substituent à des éléments de
sdaire habituellement versées par l'employeur
(l).
Qu'en est-il lorsgue Ia prime ou Ia gratification
a fait l'objet d'une dénonciation formelle de la
part de I'employeur suivie de la mise en place
d'un accord d'intéressement au terme d'un dé-
lai de prévenance ? La solution n'est pas cer-
taine, mais il semblerait logique d'étendre le
principe de non subsirution à une telle hypo-
thèse (2).
(1) voir lettre-circulaire ÀCOSS no 89-41 du 31 mai 1989, Liai-
sons sociales no 6246 du 7 juin 1989, et réponse mnislérielle,
]OAN 12 février 1990, p 685
(2) en ce sens TASS de Valenciennes, 16 janvier 1989, Sté Cas-
tôrama c,/ URSSAF de Valenciennes

(l) Toutefois deux circr:laires du Premier ministre en date du 7 décem-
bre 1989 indiquent les odentations de I'Etat en matière d'intéressement
dans les entreprises publiques (O du 29 décembre)
(2) Ce plafond se ca.lcuJe su les sâiaires bruts, c'est-à-dire I'ensemble
des salaires btuts fiscaux soumis aux diverses taxes assises sur les sa-
Iaires et figurant sur la déclaration annuelle des données socia.les
(DADS).
(3) I est padaitement possible d'utiliser conjointement deux modes d'in-
téressement dans Ia même entreprise
(4) A noter éga.lement que les sommes versées au titre de I'[rtéresse-
ment ne sont pas à prendre en considération pour apprécier si le SMIC
est attent
(5) Une seule exception: Iorsque les pdmes d'lntéressement sont a-ffec-
tées à un plan d'épargne d'entreprisê et bloquées à ce titre pendant
5 ans.

5

t-



l{r

S
t{J

La participation

La participation des salariés, organisée par 1'ordon-
nance du 17 aorit 1967, répond à I'rdée gaulliste de
répartir une partle des bénéfices de 1'entreprise en-
tre ses salariés. Elle s'opère par I'affectation d'une
fraction des bénéfices à la constitution d'une réserve
spéciale répartie entre les salariés. Toutefois ces
fonds sont bloqués pendant 5 ou 3 ans et font l'objet
d'un placement,
L'ordonnance du 2l octobre I986 n'a pas apporté de
modifications d'ensemble au système mis en place
nar I'nrdnnnenr-c do l$$/,

Les accortls de participation

La participation est obligatoire pour toutes les entre-
nrisos dc nl'rs cle 'l00 calariés orrclle orre Soit leur
trrno d'entirrilâ nrr larrr fnrmc irrridirrttp À COndition,JPL q

que les résultats fiscaux soient positifs. EIle est facul-
tative pour les autres. Tous les salariés des entrepri-
ses pratiquant Ia participation doivent bénéficier de
la répartition de la réserve (6). Toutefois, des condi-
tions d'ancienneté ne devant pas excéder ô mois au
nnrrrc rlo I'owornino nêrr\/ênt Âtra avinÂoq

La mise en place de la participation doit résulter d'un
accord conclu entre le chef d'entreprise et ses sala-
rrés

tES MODES DE CONCTUSION DES ACCORDS

Les modes de conclusion des accords de participa-
tion sont identiques à ceux des accords d'intéresse-
ment. L'accord peut être conclu soit dans Ie cadre
d'une convention collective, soit au sein du comité
d'entreprise, soit avec les organisaticrts syndicales,
soit dans le cadre d'une procédure de ratification par
le personnel (voir eucadré). Il peut être modifié par
-t'ôn.nt nrr ÀÂnnnnÂ nrr l'rrna rloq nartioco v ç1lo1l L u u uglrvf rus Pqr l urrç uso Par Lrso

tE CONTENU DES ACCORDS

Même s'il adopte purement et simplement le système
prévu par l'ordonnance de 1986 I'accord ne doit pas
se borner à faire référence à celle-ci, mais doit com-
porter les éléments suffisants pour permettre aux sa-
lariés d'en connaître le mécanisme sans avoir à se
reporter aux textes de base qu'ils ne possèdent géné-
ralement Das ou à des annexes connues seulement de
la directiôn de 1'entreprise. Aucune clause contraire
irr-, +^r,+^^ ^,, ^ r^,,y esnrit ne nerrt être mentiOnnéeduÀ tY^lYù vu q lçul urPrrl rrv Pvur eLre rrr\

dans les accords.

tES FORMATITÉS ADMINISiTRÀTIVES

Comme pour l'intéressement, les formalités ont été
notablement allégées par l'ordonnance de I986 II n'y
a plus d'homologation administrative. Il suffit de dé-
poser I'accord à la direction départementale du tra-
vail et de l'emploi qui doit simplement en accuser
réception, Ce dépôt permet aux partenaires sociaux
de bénéficier des avantages fiscaux et sociaux pré-

vus par I'ordonnance, Cette obligation de dépôt est
également applicable pour ies modifications, Ies dé-
nonciations et les renouveliements.

EN L'ABSENCE D'ACCORD

Lorsque, dans une entreprise obiigatoirement assu-
jettie à la participation, Ies parties intéressées n'ont
pas signé d'accord dans le délai d'un an à compter
de la clôture de I'exercice au titre duquel sont nés les
droits des salariés, cette situation est constatée par
I'inspecteur du travail,
II est alors fait application, de plein droit, des règles
de droit commun pour le calcul et la répartition de Ia
réserve de participation (voir ci-dessous). Les som-
mes revenant à chaque salarié sont obligatoirement
versées sur des comptes courants qui, sotrs réserve
des cas prévus (voir plus loin), sont bloqués pour 8

ans (au lieu de 5) et qui portent intérêt au taux annuel
de I0 %o

iffiffii ffi

Les accords d'intéressement et de participation
peuvent être conclus selon I'une des formules
suivantes:
o dans le cadre d'une çonvention ou d'un ac-
cord collectif de travail ordinaire en suivant la
meme procédure que celle prévue pour les ac-
cords d'entreprise;
o entre le chef d'entreprise et les organisa'
tions syndicales représentatives dàns I'entre-
prise: I'accord doit alors comporter une
mention précisant que les représentants des
salariés ont bien la qualité de délégués syndi-
caux ou, à défaut, le texte du mandat les habili
tant à signer I'accord doit être joint ;

. au sein du comité d'entreprise: l'accord
doit recueillir au moins la majorité des élus titu-
laires présents du comité, le procès-verbal de
Ia séance faisant foi de cette consultation et de-
vant être joint à l'accord;
. par referendrrm: tout projet d'accord peut
être soumis à la ratification du personnel, qui
doit se prononcer à la majorité qualifiée des
213, àla demande conjointe du chef d'entrepri-
se et d'une ou plusieurs organisations syndica-
les représentatives ou du comité d'entreprise,
le chef d'entreprise ne pouvant soumettre le
projet d'accord unilatéralement à ia ratification
du personnel qu'en I'absence de ces instances.

i't!i:, iiiii iffiffi$
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La réserve spéciale de participation
La partie des bénéfices revenant aux salariés est af-
fectée à la constitution d'une réserve spéciale de par-
ticipation (RSP) dont le montant minimum est fixé par
I'ordonnance.
Cette réserve est Ia propriété des salariés qui peu-
vent:
- soit I'investir dans 1' entreprise pour contribuer au
financement de ses investissements i

- soit Ia confier à des organismes de placement col-
Iectifs en valeurs mobilières: actions de SICAV ou
parts de fonds commun de placement (FCP). Les
sommes ainsi placées ne sont disponibles qu'au ter-
me de trois ou cinq ans, sauf circonstances excep-
tionnelles (voir plus loin).

TE CATCUT DE TA RÉSERVE DE PARTICIPATION

Le montant de la réserve spéciale de participation
est calculé, au titre de chaque exercice, après l'arrêt
des comptes de cet exercice et sur la base des don-
nées propres audit exercice. L'ordonnance de 1986
prévoit un mode de calcul < plancher >, dit calcul Ié-
gal minimum, mais autorise à certaines conditions
d'autres modes de calcul.

Le calcul minimum légal
La formule minimale retenue par I'ordonnance (arti-
cle 8) est Ia suivante :

psp.lrn- SCrt S

2 100 vA
- B renréscntant le bénéfice net de I'exercice dé-
duction faite de l impôt correspondant ;

- C représentant les capitaux propres de 1'entrepri-

- S représentant la masse des salaires bruts ;

- \/ A ronr6cêntânt la rr:larrr ainrrt6a

Les autres modes de calcul
Des modalités de calcul différentes de la formule de
droit commun sont possibles,
Mais les accords les prévoyant doivent :

- respecter les principes fondamentaux de l'ordon-
nance i

- comporter pour les salariés des avantages au
moins équivalents;
- ne pas dépasser, au choix des parties signataires,

I'un des quatre plafonds suivants (article 12) :

o la moitié du bénéfice net comptable;
o Ie bénéfice net comptable diminué de 5 % des
capitaux propres;
o le bénéfice net fiscal diminué de 5 %o des capi-
f^rrY nrônrêq

o la moitié du bénéfice net fiscal,

tA RÉPARTITION DE tÀ RÉSERVE

Tous les salariés de l'entreprise doivent pouvoir bé-
néficier de Ia répartition. I1 est cependant possible de
prévoir dans l'accord une durée minimale d'ancien-
neté au cours de l'exercice qui ne saurait excéder 6

mois. La répartition est effectuée proportionnelle-
ment aux salaires perçus. II peut cependant être dé-
cidé contractuellement que la répartition sera
effectuée, pour sa moitié au plus, suivant ia durée de

présence du bénéficiaire au cours de I'exercice, le
solde étant réparti proportionnellement au salaire
perçu.
Les salaires pris en compte pour Ia répartition ne
peuvent excéder 4 fois Ie plafond annuel de la sécuri-
té sociale, soit 524 160 F au ler janvier 1990 Un salarié
ne peut recevoir chaque année plus de la moitié de
ce plafond, soit 65 520 F au I"' janvier 1990. Les som-
mes non attribuées sont soit mises en réserve pour
être réparties les années suivantes, soit attribuées
contractuellement aux salariés dont les droits sont
restés inférieurs à ]a moitié du plafond annuel de la
sécurité sociale.

T'INDISPONIBITITÉ DES DROITS DES SÀTÀRIÉS

Les droits attribués aux salariés lors de Ia répartition
de Ia réserve de participation ne sont exigibles qu'à
I'expiration d'un délai de cinq ans à compter de I'ou-
verture de ces droits. Ce délai peut être ramené à
trois ans par les partenaires sociaux, mais dans ce
cas les avantages fiscaux sont réduits.
II existe cependant des exceptions à la règle de I'in-
disponibilité.
D'une part, les sommes attribuées aux salariés au ti-
tre d'rrn exereice neitvent leur être immédiatement
versées s'ils ne dépassent pas 250 F par personne,
D'autre part, les salariés peuvent obtenir Ie paiement
de leurs droits par anticipation avant l'expiration de
la période d'indisponibilité dans les cas suivants :

. mariage de l'intéressé,

. naissance ou arrivée au foyer en vue de son adop-
tion d'un troisième enfant, puis de chaque enfant sui
vant,
o divorce, lorsque I'intéressé conserve la garde d'au
moins un enfant,
o invalidité du bénéficiaire ou de son conjoint,
o décès du bénéficiaire ou de son conjoint,
. cessation du contrat de travail,
. création ou reprise d'une entreprise par le bénéfi-
ciaire ou son conjoint,
. acquisition ou agrandissement de la résidence
nrinninalo

tES PTACEMENTS POSSIBI,ES DE TA RÉSERVE
SPÉCIATE DE PARTICIPATION

Les sommes affectées au titre des droits des salariés
à la réserve spéciale de participation peuvent être
placées selon une ou plusieurs des modalités suivan-
tes:
- acquisition d'actions émises par I'entreprise ;

- acquisition d'actions émises par Ia société en vue
de la reprise d'une entreprise par ses salariés ;

- comptes courants bloqués ouverts au nom des sala-
riés de I'entreprise ;

- acquisition d'actions de SICAV;
- souscription de parts de fonds commun de place-
ment réservées aux salariés i

- versement au plan d'épargne de I'entreprise.

(6) Les accords ne peuvent exclure de Ieur champ d'application les sala-
riés qui ont été licenciés pour faute grave ou lourde (réponse minislé-
rielle n, 19068, JOAN Ier janvier 1990, p 69) Une décision du comité
d'entreprise ne saurait valablement prononcer une telle exclusion (Cass.
soc, 9 mars 1989, Bordais c/ V )
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Les modalités de placement prévues par les textes
visent toutes à protéger ies salariés:
- évaluation rigoureuse des actions acquises, qu'el-
Ies soient ou non cotées en Bourse;
- droits identiques à ceux des autres actionnaires;
- comptes courants consacrés au seul financement
des investissements et rémunérés au minimum à 6 7o

l'an;
- parts de fonds commun de placement réservés aux
salariés et gérés par des organismes agréés (7).

L'information des salariés

L'informatiort des salariés est essentielle en matière
de participation et doit permettre la bonne exécution
des accords. EIle doit être délivrée sous une double
forme.

L'INFORMATION COLTECTIVE

Elle peut utiliser tous les moyens réservés aux com-
munications collectives dans I'entreprise, Le chef
d'entreprise doit établir un rapport annuel destiné au
comité d'entreprise,

I'INFORMATION INDIVIDUETIE

Lors de ia répartition de la réserve spéciale de parti-
cipation, chaque bénéficiaire doit recevoir une fiche
individuelle précisant notamment le montant total de
la réserve spéciale de participation, Ie montant des
droits attribués à I'intéressé et la date à partir de
Iaquelle les droits seront disponibles.

Les exonérations fiscales et sociales

POUR tES ENTREPRISES

Ira réserve spéciale de participation constitue une
charge fiscalement déductible. Eile n'est pas soumise
aux cotisations sociales,

POUR LES SATARIÉS

Ireurs droits ne sont pas imposables et ne sont pas
soumis aux cotisations sociales.
Les revenus des placements sont également exoné-
rés d'impôts à Ia condition d'être réinvestis

(?) Notamment Interexpansion, fond commun de placement paritaire : 50

route de la Reine BP 85, 92105 Bodogne Billancourt

Action furidique de mai 1990 est entière-
ment consacré au licenciement économi-
que. Vous savez qu'il s'agit d'une matière
complexe qui a connu ure réforme récente :

la loi du 2 août 1989.

Action Juridique présente les principes de
base et les notions qu'il faut connaître tels
que la notion de licenciement économique,
lac nrneÂdrrroc lo nnnfrÂlo drr irrno

Les I0 schémas commentés expliquent clai-
rement I'articulation des différents délais

Les fiches pratiques consacrées aux mesures
sociales.

Ce numéro spécial est un outil indispensable
pour I'action et une bonne maitrise du dispo-
sitif Ié9a1,

Bien que compris dans I'abonnement, vous
pouvez'en commander des exemplaires sup-
plémentaires.

BON DE COMMANDE

Je commande le No Spécial
licenciement économique d'Action

Nombre d'ex.

I à 4 ex:46 F
à partir de 5 ex: 3Z f
Ci-joint Ie chèque correspondanl
à I'ordre de CFDT-PRESSE

A remplir, photocopier ou découper et
envoyer dès maintenant à: CFDT-PRESSE
4, bld. de Ia Vilette 75955 Parix Cedex 19.

soit :

Juridique

T
I

8



FICHE PRATIQUT

La COTOREP
I-.,a commission technique d'orientation et de reclassement profes-
sionnel (COTOREP) a été créée par la loi d'orientation en faveur
des personnes handicapées du 30 juin 1975. Ses attributions sont
multioles,

Son but est d'associer au niveau de chaque département I'ensemble des
personnes ou institutions concernées pour apprécier Ie handicap, proposer
des solutions d'orientation, prendre des mesures de reclassement ou d'ad-
mission en établissements spécialisés et attribuer des aides financières à
toutes les personnes qui arrivent à 1'âge adulte sans pouvoir s'insérer norma-
lement sur le plan professionnel,

COmpOSitiOn La COTOREP est composée de 24 membres nommés pouï une durée de trois
ans, EIIe comprend:
- trois conseillers généraux;
- quatre personnes de I'administration du travail et de l'agriculture;
- deux personnes de l'administration sanitaire et sociale ;

- une personne présentée par I'office national des anciens combattants et
victimes de guerre;
- un médecin conseil des organismes de sécurité sociale
- quatre représentants des conseils ci'administration des organismes de sé-
curité sociale i

- deux personnes présentées par les organismes gestionnaires des centres
de rééducation professionnelle, des ateliers protégés et des centres d'aide
par Ie travail;
- deux personnes présentées par les associations représentatives des tra-
vailleurs handicapés;
- un représentant des organisations syndicales d'employeurs ;

- un représentant des organisations syndicales de salariés.

AttfibUtiOnS La Cotorep est appelée à examiner l'ensemble de Ia situation de chaque
personne handicapée qui lui est présentée et à prendre les décisions appro-
priées. Elle est divisée en deux sections spécialisées :

La première section a comme rôle de:
- reconnaître Ia qualité de travailleur handicapé et classer Ia personne han-
dicapée dans l'une des trois catégories prévues ;

- se prononcer sur I'orientation de Ia personne handicapée et sur les mesu-
res pour assurer son reclassement,

Ira deuxième section est compétente pour:
- apprécier le taux d'invalidité de la personne handicapée;
- attribuer certaines allocations : allocation aux adultes handicapés, alloca-
tion compensatrice, allocation de logement;
- délivrer la carte d'invalidité et Ie macaron GIC.

I



Fonctionnement

Voies de recours

d'accueillir et de renseigner les personnes handi-
s demandes et de les faire instruire par une équipe
s réunions des sections, de notifier les décisions

prises et de s'assurer de leur suivi.
L équipe technique a pour mission d'étudier les dossiers, de recueillir les

avis nécessaires et de présenter la synthèse de ses travaux à ia commission
qul sïalue,
Chaque section prend les decisions qui relèvent de ses attributions.

Saisine de la COTOREP et examen de la demande

La COTOREP peut être saisie par le handica légal ou

la personne qui en a la charge, par I'ANPE, à payer
une allocation à l'intéressé au titre de son h ssement
ou service médical ou social.
La COTOREP territorialement compétente est celle du lieu de résidence du

cours de laquelle ia demande sera examinée.
EIIe doit indiquer que le handicapé peut se faire assister par une personne

de son choix, Le handicapé qui répond à cette convocation peut prétendre au

remboursement de ses frais de déplacement sur Ia base du prix de transport
le plus économique.

Les décisions de la GotoreP

Les décisions de la COTOREP doivent:
- être motivées : seules les informations médicales n'ont pas à être révéiées
dans la motivation, mais elles peuvent être communiquées au médecin trai-
tant de I'intéressé sur sa demande ,

- faire I'obiet d.'une révision périodique : ]e délai de révision doit être préci-
sé dans la décision et ne peut dépasser 5 ou l0 ans selon les cas;

- être notifiées dans le délai d'un mois au demandeur et aux autles person-

nes ou organismes intéressés;
- indiquer les voies de recours ouvertes et le délai pour les exercer.

Ires décisions relatives à 1'attribution des allocations ou de Ia carte d'invalidi-
té et celles désignant des établissements de rééducation, de reclassement ou

d'accueil peuvent être contestées devant ia commission régionale du conten-

tieux technique de Ia sécurité sociale dans un dé]ai de deux mois (voies de

recours, commission nationale technique, Cour de cassation)'

Les décisions portant sur ia reconnaissance ou le classement du handicap,
sur le classement du travailleur handicapé selon ses capacités professionnel-

les et les décisions relatives à son orientation et à son reclassement peuvent
faire l'objet d'un recours devant la commission départementale des travail-
Ieurs handicapés dans te dé]ai d'un mois (elle-même soumise au contrôle du

Conseil d Etat.).
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sion de non-renouveliement en un licenciement: le
contrat liant M, Lehr au CNRS devait être regardé
comme un contrat à durée déterminée en raison des
conditions dans lesquelles il avait été reconduit.
Dans un second temps, le tribunal constate que bien
que la décision n'ait pas eu le caractère d'une sanc-
tion disciplinaire, elle avait été prise pour des motifs
touchant à la personne du requérant. Par conséquent,
M. Lehr, agent non titulaire de I'Etat, devait bénéfi-
cier de I'ensemble des garanties prévues à l'article
44 du décret du 17 janvier 1986 : à savoir notamment,
I'obligation pour I'administration d'informer I'intéres-
sé de son droit à communication de f intégralité de
son dossier individuel. Dâns cette espèce, l'adminis-
tration n'avait pas rempli cette obligation, II s'agit
donc ici d'une extension positive des règles prévues
en matière de sanctions disciplinaires aux mesures
défavorables prises en considération de Ia personne.
Le préjudice subi par f intéressé en raison du vice de
procédure fut estimé à 20 000 F.

ARTICLE 6 BIS DE tÀ LOI DU I7 JUILIET 1978;
COMMUNICÀTION DU DOSSIER. DROIT DE SË
FÀIRE ACCOMPÀGNER.
Mis à part le cas de procédure disciplinaire, Ies mo-
dalités d'accès des fonctionnaires à leur dossier ad-
ministratif sont régies par l'article 6 bis de la loi du
17 juillet 1978. Dans l'espèce ayant donné lieu à un
récent arrêt du Conseil d'Etat (11 juillet 1988, Aff. M,
Coiffier, Lebon p. 287), le recteur de Nice avait refu-
sé au requérant qu'il se fasse accompagner d'un tiers
lors de la consultation de son dossier administratif, Le
tribunal administratif de Nice avait rejeté la deman-
de de M. Coiffier tendant à voir annuler cette déci
sion. Le Conseil d'Etat par contre fit droit à Ia
demande de I'interressé. En effet, les dispositions lé-
gislatives visées ne prévoient pas expréssèment la
possibilité de se faire accompagner,mais elles n'y
font pas non plus obstacle, Dès lors I' administration
ne pouvait refuser la demande en se fondant unique-
ment sur ces textes et sans invoquer de motif légiti-
me,

PROCEDURE DISCPTINAIRE : OBLIGÀTION D'IN-
FORMER LE FONCTIONNÂIRE POURSUIVI DE
SON DROIT DE SE FÀIRE ASSISTER

Par décision rendue le 17 juin I98B (Aff. M, Labrosse,
ÀJDA 20 janvier 89, p, 24D Ie Conseil d'Etat affirme
que I'Administration a I'obligation d'informer Ie fonc-

Sommaire de jurisprudence

Nous rompons un peu avec nos ha-
bitudes pour cette rubrigue,

ce administrative intervenues de-
puis deux ans dans le domaine,

RECRI'TEMEIff D'AGEIffS NON-TITUIÀIRES. NE-
CESSITE DE IOUISSÀNCE DE L'INTEGRÀLITE DES
DROITS CIVIQUES.

Dans un arrêt récent (19.05 89 - Commune de Ste Ma-
rie), le Conseil d'Etat rappelle que le recrutement
des agents non titulaires est soumis à I'application du
principe général selon lequel nul ne peut accéder à
un emploi public s'il ne jouit de f intégralité de ses
rlrnifq nirrinrraq

Dans l'espèce en cause, la commune de Ste Marie
avait nommé un secrétaire général de mairie auxiliai-
re, Sur déféré du Préfet, le tribunal administratif avait
annulé I'arreté de nomination. En effet, 1'agent nom-
mé avait été condamné à une peine entrainant Ia dé-
chéance de ses droits civiques. C'est cette décision
qui a donné lieu à l'arrêt du Conseil d'Etat, La com-
mune de Ste Marie soutenait que I'article R. 412-2 dtt
code des communes (< nul ne peut être nommé à un
emploi communal, s'il ne jouit de ses droits civi-
ôrês ))') nê .nncêrnê cnrê lps titnlaircs les non-
titulaires n'entrant pas dans le champ d'application
de l'article. Telle ne fut pas la position du Conseil
d'Etat : il s'agit d'un principe général du droit, Il n'y a
pas lieu de distinguer titulaires et non titulaires pour
son application,

RUPTURE DU CONTRÀT DE TRAVÀIL D'UN
AGENT NON TITUI.AIRE. DROIT A LÀ COMMUNI-
CÂTION DU DOSSIER.

M. Lehr fut engagé en tant que médecin du travail
par contrat conclu avec Ie CNRS Ie 30 juin 1977 pour
une durée d'un an renouvelable tacitement. Le
contrat fut renouvelé de cette manière pendant 9 ans.
Le 23 janvier 1987, une décision de non-renouvelle-
ment du contrat lui fut notifiée, Elle était fondée sur
l'insuffisance professionnelle de l'intéressé. Dans un
premier temps, le tribunal administratif (Strasbourg,
I/6/89, AJDA 20 janvier 90 p 66) requalifie Ia déci-

II
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tionnaire poursuivi de sa possibilité de se faire assts-
ter par un ou plusieurs défenseurs de son choix mê-
me dans ie cas où Ia sanction envisagée ne justlfie
pas la consultation du conseil de discipline.
L'articie t" du décret du 25 octobre 1984 relatif à ia
procédure discipiinaire concernant Ies fonctionnaires
de l'Etat prévoit le droit à la communication intégrale
du dossier individuel, de tous les documents an-
nexes, ainsi qu'à I'assistance d'un ou plusieurs défen-
seurs. Cependant, il était admis que I'obligation
d'informer Ie fonctionnaire de ce dernier droit ne
s'imposait que lorsqu'il était envisagé de saisir Ie
conseil de discipline et cela en raison de I'interpréta-
tion de I'article 3 du décret, Dans cette espèce, un
blâme fut infligé au requérant sans que ce dernier
n'ait été à aucun moment informé de son droit à assis-
tance, L'administration ne I'avait pas fait au motif que
ceiie sanction, comme l'avertissement, ne nécessite
pas I'avis du conseil de discipline, La même position
fut prise par le tribunal administratif de Toulouse qui
rejeta la demande de I'interessé. Le Conseil d'Etat
adopte une autrê position et pose très clairement que
le principe d'information est général et doit s'appli-
quer quelle que soit la nature de la sanction envisa-
aâa

AGENT PUBLIC HOSPITÂIIER. INTERDICTION DE
LICENCIER UNE FEMME ENCEINTE SAUF FÀUTE
GRÀVE SANS RAPPORT AVEC LA GROSSESSE.

Mme Carluer, agent hospitalier non titulaire, a été
licenciée par décision du 29 janvier I9B5 alors qu'el-
]e était enceinte,
Le Conseii d'Etat dans sa décision du 27 janvier 1989

(Aff. Carluer) constate en premier lieu que l'interes-
sée a été mise à même de présenter sa défense et de
demander la communication de son dossier' En effet,
elle avait été informée verbaiement des fautes pro-
fessionnelles reprochées et qu'une sanction allait être
demandée à son encontre. Ainsi, I'administration
avait rempli son obliqation d'information.

L'arrêt constate aussi que Ia décision de licenciement
était accompagnée de rapports précis et circonstan-
ciés, et comportait des considérations de fait et de
droit, Par 1à, la décision répondait aux exigences po-
sées par Ia loi du 1l juillet 1979 en matière de moti-
vation des actes administratifs. Mais I'un des interêts
principaux de I'arrêt réside dans I'affirmation par le
Conseil d'Etat que Ie principe d'interdiction de licen-
ciement des femmes enceintes s'applique aux fem-
mes empioyées dans les services publics, sauf
( notamment faute grave > sans lien avec la grosses-
se, Le Conseil d'Etat ajoute cependant une atténua-
tion supplémentaire: ce principe s'applique
Iorsqu'aucune nécessité propre aux services publics
ne s'y oppose. En I'espèce, le licenciement ne fut pas

considéré iniustifié, ni ]ié à ia qrossesse.

CONCOURS. MENTION DES OPINIONS POLITI-
QUES ET DE L'APPARTENÀNCE SYNDICATE DU
CANDIDAT. IRREGUIÀRITE JUSTIFIANT L'ÀNNU-
IÀTION.
Dans un arrêt Merlenghi du 28 septembre 1988 (AJ-

DA 20 mars 89, p. I97) ie Conseil d'Etat a annulé une
délibération de jury du 16 octobre 198I ainsi qu'un
arrêté ministériel du 30 octobre 1981 établissant une
liste de fonctionnaires admis à une session de forrna-
tion pour laquelle le concours en cause avait été or-
ganisé. En effet, Ie dossier transmis par I'administra-
tion au jury du concours faisait mention des opinions
politiques et de I'appartenance syndicale de l'inte-
ressé, côntrairement aux prescriptions de l'article l3
de I'ordonnance du 4 février 1959 alors en vigueur.
De plus, I'une des questions posées lors de I'entretien
avec le jury était directement liée à cette mention. Il
est à noter que I'ordonnance du 4 février 1959 prohi-
bait Ia mention des opinions politiques, philosophi-
ques ou religieuses, L'interdiction des mentions
concernant les opinions syndicales a été ajoutée par
la loi du 13 juillet 1983, c'esfà-dire postérieurement
aux faits évoqués ici.
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DOCUMENTS

NEGOCIATION ANNUELLE D'ENTREPRISE. EIAbIiSSEMENtS
la négociation est en principe celui de
e négocier au niveau des établisse-
les syndicats représentatifs dans les

établissements concernés ne s'y opposent pas.

Cour de cassation (Ch. soc.) 2l mars 1990

syndicat CFDT métallurgie des vallées de Ia seine et de I'oise
ei autres c/ Sté Soudure Autogène Française et autres'

dès lors que tous les établissements
étaient couverts par la négociation;
Qu'en statuant ainsi, alors qu'en princi-
pe, la négociation annuelle doit être en-
gagée au niveau de l'entreprlse, et que

l'employeur ne peut exercer la faculté
de I'engager par établissement ou par
groupe d'établissements qu'autant
qu'aucune des organisations syndicales
représentatives dans l'établissement ou

Ie groupe d'établissements où la négo-
ciation doit s'ouvrir ne s'y oppose' Ia
cour d'appel a fait une fausse applica-
tion du texte susvisé;

PAR CES MOTIFS:
CASSE ET ANNULE, dans toutes ses

dispositions, I'arrêt rendu le 7 mars
1988, entre les parties, par Ia cour d'ap-
pel de Versailles; remet, en consé-
qu"n"e, la cause et les Parties dans
]'état où elles se trouvaient avant ledit
arrêt et, pour être fait droit, les renvoie
devant la cour d'aPPel de Paris;

(M. Cochard, Président - SCP Masse-
Dessen, Georges et Thouvenin et SCP

Delaporte et Brrard, Avocats)

Sur le moyen untque :

Vu l'article L, 132-27 du code du tra-
vail ;

Attendu qu'aux termes du Premter
alinéa de ce texte, dans les entreprises
où sont constituées une ou piusleurs
sections syndicales représentatives au

sens de I'article L. 132-2, l'employeur
est tenu d'engager chaque année une
négociation sur les saiaires effectifs, la
durée effective et 1'organisation du
temps de travail ; que le second alinéa
du même article prévoit que, dans les
entreprises comportant des établisse-
ments ou groupes d'étabiissements dis-
tincts, cette négociation peut avoir lieu
au niveau de ces établissements ou

groupes d'établissements ;

Atiendu que l'arrêt attaqué a décidé
que ia société Soudure autogène fran-
caise (SAF) satisfaisait, même en l'ab-
sence d'accord des organisations syn-
dicales représentatives, à l'obligation
de négociation annuelle prévue par ce
texte, en choisissant de négocier au ni-
veau de chacun de ses établissements
ou groupes d'établissements distincts,

Note

L'article L. 132-27 pose Ie principe de
la négociation annuelle obligatoire
dans les entreprises où existe une pré-
sence syndicale.L' orsqu'une entrePise
comporte des établissements distincts,-
le même brte prévoit Ia possibilité de
négocier au niveau des établissements.
Mais I'employeur dispose-t-il d'un pou-
voir discrétionnaire dans le choix du ni-
veau de négociation ? Peut-il imposer le
niveau de l'établissement ?

Ou bien doit-il obtenir I'accord des ot-
ganisations syndicales ?

La Cour de Cassation tranche en

grande partie cette question controver-
sée Q):
- en principe, la négociation annuelle
doit être engagée au niveau de I'ente-
pnse;
- Ia négociation au niveau des établisse-
ments n'eû possible que si aucune des
org anis ati ons syndicales repré sentative s.

L'employeur ne disPose donc Pas du
choix du niveau de négociation contrai-
rement à ce que soutenait certains em-
ployeurs et ceftains tribunaux.
On peut penser, bien que les conditions
de Ia négociation au niveau des établis'
semerfs ne soient pas très explicites,
que I'opposition telle que visée dans
l'arrêt rcpporté, devrait entrainet une
négociation au niveau de I'entrepise-

Par ailleurs, rien n'interdit à ce que la
négociation d'entreprise pose un cadre
général ensuite précisé et adapté par la
n é g o ci ation d' ét abli ss ement'
(l) Voir Action Juridique no 78 p. 19 et
Syndicalisme Hebdo du 26.4.90.

L'affaire ayant donné lieu à I'anêt re-
produit ci-dessus a fait I'obiet d'un dos-
sier CNAS.
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LICENCIEMENT ECONOMIQUE COLLECTIF" Circulaire
d'application de la loi du 2 août 1989.

I" octobre 1989.

du volet social de Ia lot, Ce droit s'ap-
puie sur la généralisation et l'améliora-
tion des conventions de converston,
voulues par les partenaires sociaux et
concrétisées par l'avenant du 22 juin
1989 à I'accord interprofessionnel du 20
octobre l9BO sur i'emplot,

Par ailleurs, Ia loi étend l'obligation
l'élaborer un plan social à toutes les en-
treprises de plus de 50 salariés qui pro-
cèdent au licenciement de 10 salariés
au moins et donne aux institutions re-
présentatives du personnel un rôle de
suivi de I'exécution du plan soclal

La qualite des plans sociaux doit éga-
lomant Atro ranfnrcéo 6rrna À r'intar

9IOUY O r rrlrsl-

vention de l'administration du travail au
cours de Ia période de consultation des
représentants du personnel. Sans re-
mettre en cause ie rôle principal des
oartenaires sociaux dans l'élaboration
àu plan sociô.l, l'autorité administrative
pourra, par ses proposittons, peser sur
les débats du comité d'entreprlse ; c'est
ainsl un rôle nouveau de médiation qui
lui est confié

La même volonté de renforcer le dia-
logue social a inspiré les disposltions du
titre III de la loi, L'aménagement de la
procédure et l'organisation du recours
à l'expert-comptable doivent permettre
de résoudre un des principaux problè-
mes apparus dans l'applicatlon de la loi
du 30 décembre 1986.

Enfin, les dispositions du titre IV vi-
sent à accroÎtre 1es garanties indivi
duelles des salariés: le retour à

I autonsatron administrative étant écar-
té, un principe de Lberté doit désor-
mais prévaloir avec, comme corollaire,
le renforcement du rôle du iuge pour
dissuader et combattre les abus.

Pour Ia première fois, une définition
du licenciement économique acquiert
valeur législative, La loi prévoit qu'en
cas de litige, si un doute subsiste dans
1'esprit du juge à qui il appartient d'ap-
précier la régularité de la procédure
suivie et le bien fondé des motifs invo-
qués par l'employeur, il profite au sala-
rié Elle organise 1a priorité de réem-
bauchage et conforte les garanties of-
fertes par Ia procédure d'entretien
préalable en étendant son champ d'ap-
plication et en permettant au salarié de
se faire assister par une personne de
son choix inscrite sur une liste dressée
par Ie préfet. en l'absence de représen-
tants du personnel

Enfin, le législater-rr a conféré aux or-
ganisations syndicales représentatives
la faculté d'exercer en lustlce toutes ac-

tions qui naissent des dispositions iéga-
Ies, réglementaires ou conventionnelles
régissant le licenciement économique.

La présente clrculaire traite de l'en-
semble des procédures applicables aux
licenciements collectifs, telles qu'elles
résultent des modifications introduites
par Ia loi du 2 août 1989 relative à la
prévention du Iicenciement économi-
que et au droit à la converston.

Une autre crrculaire précise les pro-
cédures applicables au licenciemerrt in-
dividuel,

Par ailleurs, les questions relatives a
la prévention du licenciement économi-
queet notamment les aides à I'adapta-
tion des salariés aux évôlutions de
l'emploi dans le cadre des accords sur
l'emploi ainsi que celles relattves à la
réforme des conventions de conversion,
feront I'objet d'instructions particuliè-
res de la Délégation à l'Emploi.

Enfln, s'agissant des entreprises en
redressement ou liquidation judiciaire,
une circulaire ultérieure précisera la
portée du nouveau dispositif

1 DEFINITION DU LICENCIEMENT
ECONOMIQUE ET CHAMP D'APPI,I-
CATION

l.l. Définition du licenciement
économique

Auparavant 1e licenciement économi-
que n'avalt jamais été défini par la loi,
Devant les hésitations des décisions
rendues par les conseiis de prud'hom-
mes, il est apparu nécessalre de donner
à ces juridictions une définition législa-
tive du licenciement économique

Cette définition permet à la France
d'inscrire sa législâtlon dans un cadre
européen en se référant à la directlve
communautaire du 17 février 1975 et en
complétant cette directive par Ia réfé-
rence aux licenciements individuels et
par I'intégration dans cette définition
des critères jurisprudentiels de la sup-
pression ôu de la transformation d'ern-
ploi et de la modification substantielle
du contrat de travail,

Pour qu'i1 y ait licenciement économi-
que, deux conditions dolvent être réu-
NIES :

- Le motif du licenciement ne doit
pas être inhérent à la personne du sala-
rré

- Ce motif doit résulter d'une suP-
pression ou transtormation d'emploi ou
d'une modification substantielle du
contrat de travail cônsécutives notam-
ment à des difficultés économiques ou à
des mutations technologiques.

S'agissant plus particulièrement des
mutations technologiques qui sont à
l'origine de formes nouvelles de licen-
ciement, le caraôtère économique du li-
cenciement doit être recônnu lorsque
les salariés sont licenciés en raison de
changements technologiques, sans qu'11

y ait obligatoirement compression des
effectifs de l'entreprlse.

Circulaire CDE/DRT n" 89-46 du

INTRODUCTlON

'La loi du 2 aoLit 
'I989 reLative à Ia pre-

vention du licenciement économlque et
au droit à la conversion n'est pas au
nromiar nhof rrn lêylê.1ê nrncédrrro El-Pr sr, r,uI
le vise à initier une approche nouvelle,
qui comporte deux volets :

_ trn trnlol ÂnnnnminttC ..i-.-+ l'-:---LUvrrv.t"YuL_ vrJolit I ouoP-
l.tr^n dôe ôniyônrrcêq ô^7 ttnê dêqllônLrrra!yrIJUJ

préventrve de I emploi et des forma-
IIONS :

- un voiel social lendanl au teclasse-
ment des salariés au renforcement du
dralncrre cneial et à l'amélioration des
guranties offertes

La nrévertion clrr licenciement écono-
minrra c'rncnril danc rrno démarehc nlttcrrrri{uç o
':rco orri dôit nêrmêÎÎTe une metllgure
pnse en compte de la dimension socia-
le de l'activité économique C'est en
développant une politique refléchie et
concertée des ressources humaines, en
préparant l'adaptatlon de leurs salariés
aux nouveiles technologies plutôt qu'en

-"v À ^^r.n. 
.l lrnô ôêqiiôn êy-I eLUUldllt du^ o luuPJ u ullç vsù'rurr ç^

tarnrlicÂo rio I'onrnlni atta loc êntrênri-

ses françaises pourront relever les
défis de la moderntsatton

La loi en tire les conséquences en
prévoyant une consultation annuelle au
coin drr nnmitÂ d'onfranriqo cttr la ccs-

tion préventtve de l'emploi, et en lnstl-
tuant une arde nouvelle aux actions de
fnrmrtinn do lnnarra elrrréc nroanisécqus lvrrg u!

n.r 'ôntïênïicê n^rr ferrnricor l'^alântâ-Po, r çrr,1eP,
tion des salarlés aux évolutions de l'em
r'ni on annlieairnr el'aeeotdS collectifs.Prvr vrr uyyrrvurrvra s qvv

Cette aide, renforcée pour les sala-
riÀc anÂc do nlrrq do 4( anq qe eomhine

à des mesurés destinées à rendre plus
difflcrte Ie licenciement sans soluïion
cnni:lo da< c:la r iéc :aéc Àn ^1". Àa RRugvr us Ptur us rJ
:nc efin da rçnfaraar lÂ nr^1ê.tinn ales

saiarrés en fin de carrtère,
f-n.m^nl do le noclinn nrovisionnellcur ru YrJrrv''

da lomnlnr cê nô<ê la nnoqtinn dpqs r çrrrfJlvr Jv yvus

I adaptalion de I entreprise à un envt-
r^nnômônt Ânnnnm rnrrp dc nlttq en nlttsvvv rrvrrrrY u s

camnlovo êT m^n\/ânt e'cqt I'obiat fieuurrry,L ^u
l'incitation fiscale créée au bénéfice
des employeurs qut adhèrent aux grou-

^ômôntc do nrérranitnn ' -'^1^ r - *:
Perr-Yrrlr I dgleeù, Us llls-
me en cas de difficulles économtques,
une aide peut favoriser la réalisation
d un audit visant à élaborer des solu-
tions de redressement,

I.a m so en n'Ace ci'r:n véritable droiT
à la conversion au bénéfice de tous 1es

salariés licenciés pour motif économi-
que est une des principales innovations
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Ainsi, dans le cadre d'une mutation
technologique, la disparition de certai-
nes qualifications pêut entraîner des li-
cenciements même sl elle se traduit oar
ailleurs par la création d'emplois nou-
veaux Même si l'effectif global n'est
pas affecté, les licenciements portant
sur les emplois supprimés sont bien des
licenciements économiques (Cass, soc,
ll décembre 1980).

Revêi également le caractère d'un li-
cenclement économlque, le licencie-
ment fondé sur une modification des
structures de l'entreprise et sur le refus
des salariés concernés d'occuper les
fonctions comportant des modificattons
substantrellés de leurs contrats de tra-
vail sans que la réorganisation entraîne
une diminutiôn des effectifs (Conseil
d'Etat 26 mai 1982 et Cass. crim, 5 juin
1 984)

Par arlleurs il est à noter que la modi-
ficatron substantielle du contrat de tra-
vail ne nécessite pas obligatoirement
une transformation de l'emploi, Ainsi la
rupture d'un contrat de travail doit res-
ter un licenciement économrque si le
salarié, tout en conservant son poste de
travail, se voit imposer un changemênt
d'horaires ou de rémunération remet-
tant en cause l'équilibre de son côntrat,
Ceci entraînê comme conséquence
l'obligation pour I'employeur d'appli-
quer toutes les dispositions de la loi re-
lative à la préverrtion du licenciement
économrque,

Il en est ainsi, par exemple, pour les
modifications suivantes .

- réduction importante de la rému-
nération, I'emploi occupé restant le mê-
me (Conseil d'Êtat - Arrêt du 16 mars
1984 - Société Socomar).

11 en est ainsi, par exemple, pour les
modificatrons suivantes :

- réduction de 10 heures sur 24 heu-
res de travail hebdomadaire de deux
employés de nettoyage (Conseil d'Etat
- il mars 1983 - Société Solitaire),

De même le refus du transfert géo-
graphique d'une activité entraînant
pour les salariés un changement du lieu
de travail entraîne un licenciement éco-
nomlque dans la mesure où un tel licen-
crement correspond à une fnodification
substantielle des conditions d'emploi
qui équivaut à une suppression d'em-
ploi (Conseil d'Etat - 25 juin 1982, 26
juillet I985, 2 septembre 1987).

Une simple modification de l'emploi
qui ne présenterait pas un caractère
substantiel n'aurait pas comme consé-
quence, d'entraîner un licenciement
pour motif économique du salarié,

Cette définition du licenciement éco-
nomique assure donc une protection
renforcée des salariés, tout en se fon-
dant sur la réglementation européenne.

1.2. Champ d'application.
Le champ d'application de la procé-

dure de licenciement pour motif écono-
rnique défini à l'article L, 321.2 est le
survant :

- les entreprrses agricoles, rndus-
trielles ou commerciales publiques ou
privées 

;

- les établissements publics à carac-
tère industriel ou commercial ;

- ies offices publics et mtnistériels I

- les professions libérales :

- les sociétés civiles ,

- les syndicats professionnels;
- Les associations de quelque nature

que ce soit,
Cette liste ayant un caractère limita-

tif, sont donc exclus les administrations
de l'Etat, les collectivités territoriales,
les établissements publlcs adminrstra-
tifs et les particuliers occupant des em-
ployés de maison

Les personnes physiques ou morales
susmentionnées soumises à une procé-
dure de redrèssement ou de liquidation
judiciaire sont également cômprises
dans le champ d'application de l'article
L 321-2, dont le 3. vise expressément
ce cas, Toutefois elles relèvent, Dour
I'application de la procédure de licen-
ciement pour motif économique de dis-
positions dérogatoires au droit com-
mun.

Il est précisé enfin que, conformé-
ment à l'article L, 800-1, les dispositions
législatives et réglementaires ielatives
aux licenclernents pour motif économi-
que sont applicables de plein droit aux
départements d'Outre-mer, Elles le sont
egalement à la collectivité territoriale
de Saint-Pierre-et-Miquelon,

2 . PROCEDURE DE L]CENCIËMENT,
P],AN SOCIA], ET DROIT A LA
CONVERSION

2.1. Procédure de licenciement
2.1 ) Dispositions communes

o Appréciation du volume du licen-
clement

Le volume du iicenciement pour motif
économique doit s'apprécier, notam-
ment pour la détermination des drvers
délais, au cours d'une même pérlode
de trente jours pendant laquelle des li-
cenciements sont envisagés, Le début
de chaque période est constitué par la
date de la prernière réunion des repré-
sentants du personnêl Consultés pour
un projet de licenciement sur un motlf
économique déterminé. En l'absence
d'institutions représentattves du per-
sonnel ou lorsque la procédure de
conSultation n'est pas obligatoire, ce
point de départ est constitué par le pre-
mrer entretien préalable au licencie-
ment de plusreurs salariés pour le
même motif économique

o Détermination des institutions re-
présentatives du personnel compéten-
tes. Consultation C,C,E -C,E dans les
èntreprises à structure complexe,

En cas de licenciement au sein d,une
entreprise dotée de plusieurs établisse-
ments, les saislnes respectives du comi-
té central et des comités d'établisse-
ment s'opèrent selon les rèqles définies

au chapitre V du tltre III du livre IV du
Code du travail,

il est rappelé à cet égard qu'au sein
de certains établissements publics à ca
ractère industriel ou commercial ou de
certaines entreprises nationales exis-
tent des instances particuuères de re-
presentatron du personnel

Les comités d'établissement ayant les
mêmes attributions que les comités
d'entreprise dans la limite des pouvoirs
des chefs d'établissement, la saisine du
comité d'établissement est suffisante
lorsque la mesure de licenciement relè-
ve de la seule décision du chef d'éta
blissement, Dans cette hypothèse, les
délais de la procédure de consultation
s'apprécient à compter de la date de
saisine du comité d'établissement (v
3.2,3 1,),

Dans les autres cas, conformément
aux dispositions du deuxième alinéa de
l'article L. 321-2,le comité central d'en-
treprise et le ou ies comités d'établisse-
ment concernés sont consultés dès lors
que ies mesures de licenciement envi
sagées excèdent Ie pouvoir du ou des
chefs d'établissement ou visent plu
sreurs étabJissements simultanément.
notamment lorsqu eiles s'accompa-
gnent de mutations dans ies autres éta-
blissements,

Chacune des deux réunions du comi-
té central d'entreprise est suivie de la
réunion correspondante du ou des co-
mités d'établissernent

F- ^.^ i^ i^^i--^+:-lrr uqù uc uvsrgrrorrùn d'Un expeft-
comptabie (cf infra 2,1,4), le comité
central tient trois réunions et les comi-
tés d'établissement deux réunions qui
ont lierr rêsnêativpmênl anrÀc locqvrer

deuxième et troisième réunions du co-
mité central, Il est conforme à la logi-
que, lorsque le projet de ltcenciement
relève du pouvoir du chef d'entreprise,
que la consultation ait d'abord lleu au
nrveau central puis que les comités
d'établissement soient consultés ensuite
sur ses consêquences, tant économi-
ques que sociales, au niveau local La
durée des délais de consultation visés
au quatrième alinéa de l'artrcle L 32l-3
est déterminée par Ie nombre de licen-
ciements envisagés au nlveau de l'en-
treprrse; en conséquence ce delai est
identique pour chacun des établisse-
ments concernés. Le point de départ du
délai de consultation s'apprécre de fa-
con autonome pour chaque établisse-
ment et court à compter de la premrère
réunion de son comité d'établissement,

o CrltèIes pour fixer l'ordre des lt-
cencrements

Pour établir la liste des personnes Ii-
cenôiéês, l'employeur doit faire appli-
cation des critères retenus pour fixer
I'ordre des licenciements tels qu'ils fi-
gurent dans la convention cu I'accord
applicable à I'entreprise.

En l'absence d'accord, ces critères
sont définis par le chef d'entreprise
après consultatron du comité d'entre-
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prise ou, à défaut, des délégués du per-
sonnel,

IIs prennent notamment en compte
les charges de famille et en particulier
celles de parents isolés, I'ancienneté de
service dans l'entreprise, les qualités
professionnelles appréciées par caté-
gorie. La situation des salariés qui pré-
sêntent des caractéristiques sociales
rendant leur réinsertion professionnelle
particulièrement difficile, notamrflent
les salariés agés ou handicapés, doit
également être prise en considération

L'employeur est, Par ailleurs, tenu, à
la demande écrite du salarié, de lui
communiquer par écrit les critères te-
tenus (articles L. 321,I.1, etI'. 122.14 2,

troisième alinéa).

2.1,2. Licenciement collectif pour moti[
économique de 2 à 9 sa/ariés

a) information et consultation des ins-
titutions représentatives du personnel

Lorsque le licenciement envisagé
concerne de 2 à I salariés au cours
d'une même période de 30 jours, I'em-
ployeur est tenu, avant d'adresser les
convocations aux entretiens individuels,
de réunir et de consulter le comité
d'entreprise ou les délégués du person-
nel en application des articles L. 432-l
ou L. 422-1. Lors de cette consultation
I'employeur recueille, conformémerlt à

I'article R, 322.8, I'avis des représen-
tants du personnel sur Ia rnise en place
de Ia convention de conversion visée à
l'article L. 322-3

L'employeur doit communlquer avec
la convocalion à la réunion toutes infor-
mations utiles, notamment :

- les raisons économioues, financiè-
res ou techniques ayant conduit I'em-
ployeur à présenter le prôjet soumis
pour avis au comité ;

- le nombre des salariés permanents
ou non habituellement emPloYés;

- Ie nombre des licenciements envl-
sagés, les catégories professionneiles
concernées et les critères propoSés
pour I'ordre des licenciements ;

- Ie calendrier prévisionnel des Ii-
cenciements, (alinéas I et 2 de l'article
L. 32r-4),

b) Entretien préalable et notification
du licenciement au salarié

L'employeur qui envisage d'oPérer
un licenciement collectif pour motif
économique de moiùs de dix salariés,
est tenu par les mêmes obligations
qu'en cas de licenciement individuel
pour motif économique : entretien préa-
lable, notification au salarié du licencie-
ment avec énoncé du motif ; observa-
tion d'un délai minimum légâl de sept
jours entre la date de I'entretien préala'
ble et celle de I'envoi de Ia lettre de
licenciement, Atrcun délai spécifique
n'est prévu pour Ie personnël d'enca-
drement en cas de licenciement collec-
tif (l)

Lorsqu'il n'èxiste pas d'institutions re-
présentatives du personnel dans l'en'
treprise, le salarié peut se faire assister
d'une personne de son choix sur une
liste dressée par le préfet (ce point fera
l'objet d'une instruction ultérieure de Ia
DRT).

c) Information de I'autorité adminis-
trative (article L, 321.2-I')

(cf. 3.1, infra)

2.L3. Licenciement collectif pour motif
écohomique del) salariés ef p.lus dans
une même période de trente jours

a) Information et consultation des lns-
titutions représentatives du personnel

En cas de licenciernent collectif d'au
moins l0 salariés, I'employeur est tenu
de réunir et consuiter le comité d'entre-
prise ou les délégués du personnel.

Au sein des entreprisês employant 50

salariés et plus, Ie comité d'entrêprise
ou, à défaut, les délégués du personnel,
doit être réuni deux fois,

Cette obligation, introduite par la loi
du 30 décembre 1986 â été étendue par
Ia loi du 2 août 1989 aux entreprises de
plus de l0 et dê moins de 50 salariés.
bans ce cas leS déiégués du personnel
ou le comité d'entreprise doivent être
réunis deux fois dans un délai qui ne
peut être supérieur à 14 jours.

L'employeur est tenu de joindre à la
lettre de convocation tous les rensei-
gnements utiles sur 1e projet de licen-
ciement tels que définis à I'alinéa 2 de
l'article 32I-4.

I1 ddit simultanément adressel aux
représentants du personnel les mesu-
res ou le plan social qu'il envisage de
mettre en ceuvre pour éviter les licen-
ciements ou en limiter le nombre et
potrr faciliter le reclassement du per-
sonnel dont le licenciement ne pourrait
être évité,'

Dans les êntreprises de 50 salariés et
plus, ies disPositions de l'article
L, 321,4.1. font obligation à I'employeur
d'établir et de mettre en ceuvre un plan
social, Dans les entreprises de moins de
50 salariéS, I'employeur doit proposer
des conventions de conversion (cf.

2.2.).
Il communique égaiement aux repré-

sentants du personnel les mesures de
nature économique qu'il envisage de
prendre afin d'améliorer Ia situation de
I'entreprise,

Les délais dê consultation du comité
d'entreprise ont été allongés d'une se-

maine afin de permettre aux représen-
tants du personnel d'exercer leur
rnission dans de meiileures conditions
Le déIai maximal séParant les deux
réunions du comité est donc de 14 jours

I
(.) Une circulaire DRT n" 12 du 4,I089
traite de Ia procédure de licenciement
individuel.

Iorsque le nombre de licenctements est

inférieur à 100, de 21 jours lorsque ce
nombre est au moins égal à 100 et infé-
rieur à 250 et de 28 jours au-delà

Comme il est précisé à l'alinéa 4 de
1'article L, 321,3, ces délais peuvent
être allongés par voie conventionnelle

La loi a institué, en outre, une procé-
dure spécifique, dont I'économie est

définie à I'article L. 321-7-I, afin de per-
mettre l'assistance effective du comité
d'entreprise par un expert-comptable
de son choix en application de i'article
j,. 434-6 (cf . 2. L4-).

b) Notification à 1'autorité administra-
iirro nnmnôtantc

L'employeur doit notifier le projet de
licenciement à 1'autorité administrative
compétente au plus tôt le lendemain de
la première réunion du comité d'entre-
prise ou des délegués du personnel

T,c délai imnarti à l'adminislration
pour procéder aux vérifications pre-
vues par I'article L. 32I-7 court à comp-
ter de cette date, sous réserve de
désignation d'un expert-comptabie' au-
quel cas ce délai court à comPter du
lendemain de la deuxième réunion du
comité d'entrePrise.

c) Envoi des lettres de licenciements

Les licenciements ne Peuvent être
notifiés aux salariés qu'après que se

soient tenues les réunions du comité
d'entreprise ou des délégués du per-
sonnel visées à I'article L. 321-3 et
L. 321-7-I et qu'un déIai de trente lours
se soit écoulé depuis la date de notifica-
tion à I'autorité administrative,

Le détai Iégai est porté à 45 jours lors-
que le ]icenciement envtsagé est au

moins égal à 100 et inférieur à 250 et à
60 jours lorsque le licenctement envisa-
gé est égal ou suPérieur à 250, A ces
détais légaux minimum sont substitués,
le cas échéant, les délais de plus lon-
gue durée définis par la convention ou

I'accord applicable à I'entreprise
En cas de désignation d'un expert-

comptabie par le comité d'entreprise,
ces délais courent à compter du quator-
zième jour suivant la notification.

L'employeur peut saisir I'autorité ad-
ministrative d'une demande de réduc-
tion de ce déIai, dès lors qu'iI est fait
application d'une convention ou d'un
accord collectif sur les conditions de li-
cenciement et que le comité d'entrepri-
se ou les délégués du personnel ônt été
consultés sur le dit projet de demande
de réduction de détai (article L 32 1 -6).

L'employeur est tenu d'énoncer dans
la iettre de licenciement le ou les motifs
économiques ou de changement tech-
nologique le justifiant.

d) Disposition protectrice particuliè-
re

Il est apparu nécessaire, afin d'éviter
les fraudes à Ia loi concrétisées par un

16
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fractionnement d'une opération de li-
cenciement collectif permettant à 1'em-
ployeur de ne pas enqfager la procédu-
re prévue pour 1e licenciement de dix
salariés et plus, de renforcer la disposi-
tlon protectrice particulière établie par
I'accord du 20 octobre 1986 et reprise
dans la loi du 30 décembre 1986,

A cet effet, lorsqu'une entreprise, as-
sujettie à la législation sur les comités
d'entreprise, aura procédé pendant
trois mois à des opérations de licencie-
ment économique de faible ampleur
concernant au total plus de dix salarié-
sen excluant celles concernant dix sala-
riés et plus dans une période de trente
jours,elle sera tenue pour tout nouveau
licenciement économique envisagé dans
les trois mois suivants de respecter la
procédure applicable aux licencrements
de dix salariés et plus,

L'employeur devra consulter le comi-
té d'entreprise, élaborer et mettre en
ceuvre un plan social, notifier le projet
de licenciement à l'administration et
respecter les délais légaux et conven-
tionnels avant l'envoi des lettres de li-
cenciement,

Une telle disposition ne joue que dans
l'hypothèse où le seuil de dix salariés a
déjà été atteint ou franchi, Les salariés
ayant adhéré à une convention de
conversion sont pris en compte dans
l'applicalion de ce seuil, leur départ de
l'entreprise ayant bien été justifié par
un motif économique.

C'est ainsi qu'une entreprise ayant
procédé au cours de chacun des mois
de janvier, février et mars à quatre li-
cenciements, soit douze licenciements
au total, sera tenue d'appliquer les dis-
positions relatives au licenciement d'au
moins dix personnes pour tout nouveau
licenciement, fut-il individuel, qul inter-
viendrait au cours des mois d'avril à
lum.

e) Absence d'institutions représenta-
tives du personnel

En I'absence de comité d'entreprise
et de délégués du personnel, i'em-
ployeur notifie directement à l'autorité
administrative le projet de iicenciement
en joignant, Ie cas échéant, le procès-
verbal de carence visé aux articles
L, 423-18 et 1,433-13.

La notification fait courir le dé]ai à
respecter pour l'envoi des lettres de li-
cenciement tel que prévu à l'article
1,321-6,

La loi du 2 aorit 1989 a étendu ]e bé-
néfice de I'entretien préatable prévu à
l'article L. 122-14, jusqu'alors applica-
ble au seul cas de licenciement Dour
motif économique de moins de dix iala-
riés, aux saiariés compris dans un pro-
jet de licenciement d'au moins dix
salariés dans une entreprise dépourvue
de représentants du personnel Ces en-
tretiens, qui doivent avoir lieu avant la
notification du projet de licenciement
au directeur départemental du travail

et de l'emploi, se déroulent dans les
conditions décrites au point 2.L2. b. 2e
alinéa.

2 1,4 Assistance des représentants du
personnel par I'experlcomptaL,le et inci-
dences sw la procédure

Le comité d'entreprise peut se faire
assisler, lorsque le projet de licencie-
ment touche dix salariés ou plus dans
une même période de trente jours, par
un expert-comptable en application du
premier alinéa de l'article L. 434.6.

La désignation de l'expert ne peut
avoir lieu que lors de 1a première réu-
nion de consultation du comlté,

a) Rôle de l'expert-comptable

Dans le cadre d'un projet de licencie-
ment coliectif pour motif économique,
l'expert-comptable a pour rôle d'analy-
ser pour le comité les raisons et la per-
tinence du projet de licenciement, Il
doit en apprécier les conséquences fi-
nancières. Il peut donner son avis sur
les plans de restructuration,

Le comité d'entreprise peut désigner
un expert technique pour assister
I'expert-comptable, Cet expert peut in-
tervenlr pour apporter par exemple
des informations sur une technologie
particulière, l'organisation du travail
l'expert technique dispose des docu-
ments détenus par le comité d'entrepri-
se. Il a accès au local du comité
d'entreprise et, dans des condltions dé-
finies par accord entre l'employeur et
la majorité des membres élus du comité
d'entreprise, aux autres locaux de l'en-
treprise, Il est rémunéré par le comité,
La désignation de l'expert technique
est sans rncidence sur les délais de la
procédure de consultation du comité
d'entreprise sur le projet de ljcencie-
ment collectif.

Les êxperts intervenant alnsi dans la
procédure de licenclement pour motif
économique sont tenus aux obligations
de secret et de discrétion telles que dé-
finies à I'artrcle L. 432-7.

b) Conditions d'exercice de la mis-
s10n

La mission de l'expert-comptable
porte sur tous les éléments dlordre éco-
nomrque, financier ou social nécessar-
res à l'appréciatron de la situation de
1'entreprise, L'expert peut ainsi accé-
der, en tant que de besoin, aux mêmes
documents que le commissaire aux
comptes, Dès sa désrgnation compte te-
nu des brefs délais qui lui sont impartls,
l'expert doit pouvoir détenir les docu-
ments qui lui sont nécessaires, L'em-
ployeur doit donc lui adresser copie
des éiéments d'informatlon fournis au
comité et répondre sans délai aux de-
mandes complémentaires que l'expert
pourra lui adresser

L'expert doit mener à bien sa mission
et remettre son rap- port dans le délai
de vingt à vingt-deux jours qui sépare

la réunion où il a été désigné de la
deuxième réunion du comité d'entre-
prise, La non-remise de ce rapport dans
le delai précité ne peut en aucun cas
avoir pour effet de retarder la tenue de
cette deuxième réunion,

c) Déroulement de ia procédure

Cette réunion est suivie d'une troisie-
me réunron, séparée de la précédente
par les mêmes délais que ceux définis
au quatrième alinéa de l'artlcle
L. 32 1 .3 : le dé1ai ne peut être supérieur
à 14,2I ou 28 jours selon que le projet
de licenclement concernera moins de
100 salariés, 100 à 249 salariés ou enfin
250 sajarlés et plus Ces délais peuvent
toutefois être allongés conventionnelle-
ment,

d) Notification à l'autorité administra-
tive et délai d'envoi des lettres de ]t-
cenclement

L'employeur notifie le projet de licen-
crement au dlrecieur départemental du
Travail et de I'Emplci à l'issue de Ia
premlère réunion du comité d'entrepri-
se 11 précise dans cette notification que
le comité d'entreprise a décidé de se
faire assister par un expert-comptable
et indique la date à laquelle se tiendra
ia seconde réunion du comité d'entre-
prise. Ire procès-verbal de la réunion
sera également transmis au directeur
départemental du Travall et de l'Em
ploi.

A l'issue de la seconde réunion, le di
recteur départemental du Travail et de
I'Emploi devra recevoir le procès
verbal et les modifications éventuelle-
ment apportées au projet,

A l'issue de la troisième réunion, le
directeur ciépartemental du Travail et
de l'Emploi devra recevoir le procès-
verbal, les modifications éventuelle-
ment apportees au projet et la liste
nominative des salarrés concernés,

Les délais d'envoi des lettres de [-
cenciement de 30, 45 et 60 jours (v
213 c) aôrrênt À nnmnfor drr nrrrfnv-uu Yqqrvr
zième jour suivant la notification au di-
recteur départemental du Travail et de
1'Emploi

La proposition de la convention de
conversion est faite à l'issue de la troi-
sième et derniere réunion du comité
d'entreprise.

e) Àbsence de comité d'entreprlse
Les drspositions qui précèdent s'ap-

pliquent aux délégués du personnel qui
dans les entreprises occupant au moins
50 salariés et en l'absence de comité
d'entreprise, exercent coilectivement
ses attributions économlques conformé-
ment au huitième alinéa de I'article
L 422,3 du Code du travail

2.2.Plan social et droit à la conversion
S'agissant de l'accompagnement so-

cial des licenciements économiques, la
sltuation antérieure résultant de la loi
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du 30 décembre 1986 présentait des la-
cunes. Elle privait en effet certains sala-
riés du bénéfice d'un Plan social ou

d'un dispositif de reconverston.
Pour remédier à ces difficultés' ]e Ié-

gislateur a renforcé i'obligation d'éta-
blir et de mettre en ceuvre un Plan
social et généralisé Ie droit à la conver-
sion pour tout salarié faisant I'objêt d'un
licenciement économique.

2.2 I Plan social
La loi consacre pour la première fois

le terme de plan social
Sa mise en ceuvre dolt Permettre

d éviter les licenciements ou d'en limi-
ter le nombre et faciliter le reclasse-
ment du personnel dont ie llcenciement
ne pourrait être évité.

Par ailleurs, elle étend i'obligation
d'établir un plan social, conforte le rôle
de médiatlon de 1'administratlon et ms-

taure un suivi de l'exécution du plan so-

cial

a) Obligation d'établir un plan social
dans les entreprtses de 50 salariés et
plus

La loi imPose l'établissement d'un
plan social aux employeurs qui envtsa-
gent d'effectuer un llcenciement pour
motif économique d'au moins dix sala-
riés dans une entreprise occupant habi-
tuellement au moins 50 salariés, qu'elle
soit dotée ou non d'un comlté d'entre-
prise ou de délégués du Personnel

Celte obligation est donc nouvelle
pour les entreprises d'au moins 50 sala-
riés n'ayant ni comité d'entreprise, nt
délégués du personnel ; la loi l'a ainsi
étendue à 25 7o des entreprises de cette
taille,

b) Consultatlon des représentants du
personnei ou f information directe des
salanés sur le Plan social

Les représentants du personnel sont

informés et consultés au titre de l'arti-
cle L 321 4 (cf supra 2.1 3 ) sur les me'
sures prévues Par le PIan social

Ils peuvent Présenter des sugges-
tions sur les mesures sociales propo-
sées, L'employeur est tenu de mettre
ces suggestions à l'étude et d'y appor-
ler une réponse motivée avant I'expira-
lion du déIai à respecter pour I'envot
des lettres de licenciement

En I absence d'institutions représen-
tatives du personnel, le plan social est
porté à la connaissance des salariés par
voie d'affichage,

c) Portée de 1'obligation d'élablir un
plan social

Le plan social s'analYse comme un
ensemble organisé de mesures sociales
dont l'accord du 20 octobre 1986 sur ]a
sécurité de i emploi dresse une liste tn-
dicative et non limitative,

Aux termes de I'accord, l'emPloYeur
est dans I obli.gation de prévoir plu-
sleurs mesures

Dans 1'élaboration du Plan social,
I'employeur doit notamment tenir
compte, en vertu des dispositions de
l'article l'. 321-4-I, de la situation des
salariés agés ou qui présentent des ca-
ractéristiques sociales ou de qualifica-
tion rendant particulièrement difficile
leur réinsertion professionnelle

L'autorlté administrative peut faire
des proposilions pour compléter ou mo-
difier le plan social qui lui est communl-
qué lors de la notification du projet de
licenciement si elle estime insuffisante
la portée des mesures envisagées (cf,

rnfra 3.2 2.4.).
Lorsqu'une mesure de licenciement

vise plusleurs établissements simulta-
nément, le plan social doit être établi au

niveau de l'entreprise sans préjudice
des adaptations voire des mesures spé-
cifiques déflnies au niveau de chaque
établissernent

d) Information sur l'exécution du plan
social

Àfin d'assurer un suivi de la réalisa-
tionet de I'effectivitédu plan social, le
dernier alinéa de l'article I' 32I-4 pré-
voit que l'employeur doit informer les
représentants du personnel de l'exécu-
tion du plan social au cours de I'année
suivant I'expiration du délai prévu pour
I'envoi des lettres de licenciement

Dans une entreprise à structure com-
plexe, I'employeur dort fournir cette in-

formation au comité central d'entreprr
se et à chacun des comités d'établisse-
ment concernés dans le cadre de leurs
prérogatlves respectlves

Les condittons d'information des re-
présentants du personnel n'étant pas
précisées par la 1oi, I'employeur infor-
me le comité d'entreprise ou les délé-
gués du personnel, dans un délai
maximum d'un an après l'expiration du
délai prévu pour l'envoi des iettres de
Iicenciement, en une ou plusieurs fois
au cours des réunions ordinaires pré-
vues au titre du livre IV, en fonction de
Ia durée et des conditions d'exécution
du plan social

2.2.2 Droit à la conversion

L'article L 321-5 généralise le droit à

Ia conversion pour tout salarié licencié
pour motif économique ll y a lieu de
distlnguer deux sltuatlons :

l) L'employeur doit obligatoirement
proposer la convenlion de conversion
aux salariés remplissant les conditions
nécessaires pour adhérer à ce disposi
tif lorsque le projet de licenciement
concerne moins de 10 salariés ou affec-
te une entreprise de moins de 50 sala-

rrés
2) Lorsque le iicenciement concerne

l0 salariés et plus dans une entreprlse
de 50 salariés au moins, I'employeur
doit établir et mettre en ceuvre un plan
soclal, qui peut prévoir Ie recours aux
conventions de conversion Lorsqu'elles
n'y figurent pas,

L'employeur est tenu d'informer les
salariés de leur droit à bénéficier de
ces convenlrons

L'employeur doit informer le Comlté
d'entreprise, lors de la présentation du
plan social, de cette possibilité.

De plus, I'avenant du 2 juin 1989 à
l'accord national interprofessionnel du
20 octobre I986 sur l'emploi prévoit une
information individuelle et écrite des
salariés concernés par le projet de li-
cenclemenl

Celle-ci consiste en la remise, à I'is-
sue de la dernière réunion du comité
d'entreprise du même document d'in-
formation que celui destiné aux salariés
auxquels est obligatoirement proposé
une convention de converston.

Le salarié dispose d'un délai de 2l
jours à compter de Ia remise de ce do-
cument pour faire connaÎtre sa réponse

Aux termes de l'avenant du 22 juin
1989, le salarié qui demande à bénéfi-
cier de 1a convention de converston,
lorsque celle-ci ne figure pas d'emblée
dans le plan social, ne peut alors bénéfi-
cler des mesures de ce plan tendant di-
rectement au reclassement des sala-
rles.

Cette disposition ne s'applique donc
pas aux mesures Qui n'}r contribuent
qu'indirectement (prlmes au départ, al-
locations temporaires dégressives, ai
des à la création d'entrePrise, )

Il convient enfin de rappeler que Ia
proposition de Ia convention de conver-
sion est obligatoire, quel que soit I'ef-
fectif de I'entreprise, ou de l'établisse-
ment et le nombre de salariés concer-
nés en cas de redressement ou de
liquidation judiciaire. Il y a lieu d'ajou-
ter que l'empioyeur qui Procède à un
licenciement économique sans propo-
ser le bénéflce de ces conventions doit
verser à ]'UNEDIC une contribution
égale à un mois de salaire brut moyen
des douze derniers mois travaiilés pour
chaque salarié concerné,

2.3. Licenciement suwenant dans une
entreprise en redressement ou liquida-
tion judiciaire

Dans une entrePrise en redresse-
ment ou en liquidation judiciaire, l'ad-
ministrateur, ou à défaut I'employeur ou

Ie liquidateur suivant Ie cas, qui envlsa-
ge de procéder à des licenciements
pour motif économique, doit réunir et
consulter les représentants du person-
nel et informer Ie directeur départe-
mental du Travail et de l'EmPloi
conformément aux articles L 321-9 et
L, 321-8 du Code du travail.

Le comité d'entreprise ou à défaut les
délégués du personnel sont réunls et
consultés dans les conditions prévues
aux articles L, 321-3 (alinéas I à 3)

L. 321-4, l', 422-I et L. 432-I du Code
du travail Ils ne ttennent qu'une seule
réunron

La détermination des dispositions ap-
plicables se fait, comme dans les autres
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entreprrses, en fonctlon du nombre de 3) les nom, prénoms, nationalité, date
licenciements envisagés et du nombre de nalssance, sexe, adresse, emploi et
de salariés employés dans l'entreprise qualification du ou des salariés âont le
ou l'établissement concerné licenciement a été prononcé:

4) la date de notification des licencie-
ments aux salariés concernés,

3.1.2, Information de I'autorité adminis-
trattve en cas de licenciemenl pour motif
économique portant sur au moins dtx sa-
lariés

En applicatron de l'article L 321-4,
lorsque le projet de licencrement envr-
sagé par l'employeur concerne au
molns l0 salariés, j'ensemble des infor-
matlons transmises aux représentants
du personnel à l'occasion de la premiè-
re réunion doit être simultanémônt oor-
té à la connaissance du drrecieur
départemental du Travail et de l,Em-
ploi,

En outre, en cas de licenciement
dans une entreprise à structure com-
plexe, le directeur départemental du
Travail et de I'Emploi du siège de I'en-
treprise est informé de la consultation
du Comité central d'entreprise et, le
cas échéant, de la désignation d'un ex-
pert-comptable À cet effet, le chef
d'entreprise lui communique tout ren-
seignement relatif à l'lnformation, à la
réunion et à la consultation des repré-
sentants du personnel (projet de lièen
crement, convocations, ordre du jour et
tenue des réunions)

Le directeur départemental du Tra-
vail et de l'Emploi du siège peut ainsi
transmettre ces éléments d'information
et ses observations aux directeurs dé-
partementaux appelés à procéder aux
vérifications prévues par I'article
L. 321-7, notamment en ce qui concerne
la régularité de la procédure de consul-
tation (cf. infra 3,2.3,1.),

3.1,3 Procédure d'itformation sur Jes
projets de Licenciements pour motif éco-
nomique dans le cadre d'un redresse-
ment ou d'me Liqutdation jud)ciatre

Il résulte des dlspositions des articles
L. 321-8 et R. 321-6 qu'en cas de re-
dressement ou de liquidation judlciaire,
l'administrateur ou, à défaut, I'em-
ployeur ou le liquidateur, suivant les
cas, doit informer l'autorité administra-
trve avant de procéder à des licencie-
ments pour motif économique dans les
conditlons prévues aux articles 45, 63,
148 et 153 de la loi n" 85-98 du 25 ian-
vrer 19BS relative au redressement et à
1a liquidation judiciaires des entrepri-
ses. Cette information est fournie Dar
écrit avant I'envoi des lettres de licen-
ciement, Elle doit comprendre les ren-

4) date à laquelle a été prononcé le
Jugement de redressement ou de liqui-
dation judiciaire 

;

5) nom, prénoms, nationalité, date de
narssance, sexe, adresse, emploi et
qualification du ou des salariés dont le'Iicenciement 

est envisaoé :

6) mesures prises pour éviter les li-
cenciements ou en iimlter le nombre et
pour faciliter le reclassement des sala-
riés dont le licenciement ne peut être
évité ;

7) calendrler prévisionnel des licen-
clements,

Le procès-verbal de la réunion des
représentants du personnel ou éven-
tuellement l'avis du représentant des
salariés dans le cas prévu au deuxième
alinéa de l'article 139 de ]a loi n'85-98
du 25 01,8S relative au redressement et
à la liquidation judiciaires des entrepri-
ses sont transmrs au dlrecteur départe-
mental du Travail et de l'Emplôi dès
qu'il a été procédé à ia consultation.

3.2. Procédure de notification des
projets de licenciement pour motif éco-
nomique portant sur au moins dix sala-
riés dans une même période de trentè
lours

3 2,1. Notification

3.2.1.I. Principe

Les employeurs sont tenus de notifier
au Directeur départemental du Travail
et de l'Emploi tout projet de licencie-
ment pour motlf économique d'au moins
dix salariés dans une même période de
30 jours En outre, lorsqu'il a eté procé-
dé à des llcenciements de faible am-
pleur mais à caractère répétitif dans
une entreprlse ou un établlssement as-
sujetti à la législation sur les comités
d'entreprise, en application des dispo-
sitions protectrices particulières défi
nies au dernier alinéa de i'article
L 321-21'employeur est tenu de notifier
à l'autorité administrative rour nouveau
projet de licenciement économique in-
tervenant au cours des trois mois sui-
vants, quelle que soit la taille du
licenciement,

La notification s'opère toujours au ni-
veau de l'établissement sous réserve
que celui-ci constitue bien un établisse-
ment distinct et non une simple structu-
re décentralisée auquel cas elle s'effec-
tue auprès du directeur départemental
dans le ressort territorial duquel est si-
tué ie siège social de 1'entreprise (cf
3.231)

3.2.1.2. Moment de la notification

3 - INTERVENTION DE L'ADMINISTRA-
T]ON DANS LES PROCEDURES DE
LICENC]EMENT

La loi du 30 décembre 1986 a substi-
tue au régime d'autorisation préalable
et partant au contrôle de fond et de for-
me qu'exerçait I'autorité administrative
sur les projets de licenciement de dix
salariés et plus, quant à la réalité, au
bien fondé du motif du licenciement et
quant à 1a qualité du plan social, un ré-
grme de vérification de la régularité
des procédures de consultation des re-
présentants du personnel, d'une part,
de 1'obligation d'élaboration et de mise
en ceuvre des mesures sociales, d,autre
part.

Un rôle nouveau est désormais confié
à l'administration du travail qui peut
présenter des propositions potr ôom-
p1éter ou modifier le plan social,

Les attributions de l'autorité adminis-
trative sont ainsi élargres.

L'administration est destinataire
d'une information pour les licencie-
ments individuels ou portant sur moins
de dix salariés,

3.1. Procédures d'information en cas de
licenciement économique

3 L L Procédures d'information elr ca.s de
licenciement pour motif économ)que
portant sur moins de dtx salariés

Les employeurs qui ont procédé à un
licenciement pour motif économique de
I à 9 salariés sont tenus d'informer le
directeur départemental du Travail et
de 1'Emploi,

(lêt+ê infnrmr+inn permet, notam_
ment, de veiller, Iorsqu'une entreprise
ou un établissement assuietti à la léqis-
lation sur les comités d'entreprrsel a
procédé pendant trors mois consécutifs
à des licenciements pour motif écono-
mique de molns de 10 salariés pendant
une même pérrode de 30 jouis atter-
gnant plus de l0 salariés au total, à ce
que l'employeur, pour tout nouveau li-
cenciement économique envisagé au
cours des trois mois suivants, respecte
les dispositions relatives aux ptoàédu-
res de licenciements de I0 salariés et
plus,

Àux termes de l'article R, 321-I, cette
rnformation doit être adressée par écrit
à I'autorité administrative au Ë1us tard
dans les huit jours suivant l'envoi des
lettres de licenciement aux salariés
concernés.

Elle doit contenir les mentions suivan-
tes :

l) le nom et l'adresse de l,em-
ployeur ; .,

2) la nature de l'actlvité et le nombre
de salarrés permanents ou non de l,en-
treprise ou de l'établlssement ;
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En I'absence d'institutions représen-
tatives du personnel l'employeur notifie
directement à l'autorité administrative
Ie projet de licenciement, cette notifica-
tion fait courir le délai prévu à 1'article
L, 321-6 devant s'écouler avant I'envoi
des ]ettres de licenciement,

S'agissant d'une mesure de compres-
sion d'effectifs concernant plusieurs
établlssements dans le cadre d'un plan
global de restructuration rendant né-
cessaire, conformément aux termes de
l'article L. 32I-2,Ia consultation du
C.C,E, et des comités d'établissements,
la notification ne Peut être faite
qu'après que se soient tenues la pre-
mière réunion du comité central d'en-
treprise et la première réunion du
comité d'établissement,

En cas de recours du comité central
d'entreprise à 1'expert-comptable, le
projet de llcenciement est notifié par le
chef d'établissement après que se soit
tenue la deuxième réunion du comité
central d'entreprise et la première réu-
nion du comité d'établissement consi-
déré, Cette notification fait courir les
délais d'envoi des lettres de licencie-
ment et d'avis de I'autorité administrati-

3.2.L3. Contenu de la notification adres-
sée au directeur départemental du Tra-
vail et de l'Emploi

Cette notification, conformément à

l'article R, 321-4, est accompagnée des
mentions suivantes':

l) Ie nom et I'adresse de i'em-
ployeur ;

2) la nature de l'activité et ]'effectif
de l'entreprise, ou de l'éta- blissement ;

3) le nombre de licenciements envi-
saqés I

4) ]e cas échéant, les modifications
qu'il y a lieu d'apporter aux informa-
tions déjà transmises en vertu de l'arti-
cle L, 321-4 au moment de la convoca-
tion des représentants du personnei

5) en cas de recours à l'assistance
d'un expert-comptable par le comité
d'entreprise, communication de cette
décision et la date à laquelle doit se te-
nir Ia deuxième réunion,

En l'absence de rePrésentation du
personnel, l'employeur doit joindre 1e

ou les procès-verbaux des carences
constatées dans les conditions prévues
aux articles L 433-13 et L' 423-18. Dans
ce cas, il transmet à I'autorité adminis-
trative, lors de la notification, les infor-
mations sulvantes :

1) Ie nom et 1'adresse de l'em-
ployeur ;

2) la nature de l'activité et l'effectif
de l'entreprise, ou de l'établissement ;

E
(-) Conformément aux dispositions de
l'article 641 du nouveau code de procé-
dure civile, Lorsqu'un délai est exprimé
en jours, celui de l'acte, de l'évène-
memt, de la décision ou de la notifica-
Iion qui le fait courir, ne compte pas.

3) la ou les raisons économiques, fi-
nancières ou techniques du projet de li-
cenclemenl ;

4) Ie nombre de licenciements envi-
sagés ;

5) Ies catégories professionneiles
concernées ;

6) le nombre de travailleurs, perma-
nents ou non employés dans I'établisse-
ment:

7) le calendrier prévisionnel des li
cenclements.

En outre, i1 doit indiquer les mesures
ou Ie plan social qu'il envisage de met-
tre en ceuvre pour éviter les licencie-
ments ou en limiter le nombre, et pour
faciliter le reclassement du personnel
dont le licenciement ne pourrait être
évité,

3.2.1.4. Renseignements complémentai-
res transmis postérieurement à la notifi-
cation elle-même

L'employeur est tenu, à l'issue de la
deuxième réunion des représentants du
personnel prévue à I'article L, 321-3,

d'adresser au directeur départemental
du Travail et de l'Ernploi, conformé-
ment à 1'article R. 321-4, les renseigne-
ments complémentaires suivants :

1) les nom, prénoms, nationalité, date
de naissance, sexe, adresse, emploi et
qualification du ou des salariés dont le
licenciement est envisagé ;

2) les modifications qui ont pu être
apportées au calendrier prévisionnel
des licenciements, aux mesures pré-
vues aux articles L. 32I-4 et L, 321-5, au
plan social visé à I'article L. 32I-4I ainsi
qu'au calendrier de leur mise en ceu-
vre,

Lorsque Ie comité d'entreprise a re-
cours à l'assistance d'un expert-comp-
table, dans le cadre de la Procédure
prévue à I'article I'. 321-7-I, l'em-
ployeur adresse à I'autorité administra-
tive à f issue de la deuxième réunion,
les modifications éventuelles apportées
au projet de licenciement telles que dé-
finies ci-dessus,

I1 adresse I'ensemble des informa-
tions prévues par l'article R. 321-4 à
savoir la liste des salariés dont le licen-
ciement est envisagé et les modifica-
tions éventuellement apportées au pro-
jet de licenciement lors de la troisième
réunion à i'issue de celle-ci,

Par ailleurs, les procès-verbaux des
réunions du comité d'entreprise qui
doivent notamment comporter les avis,
suggestions et propositions des repré-
sentants du personnel, sont adressées
par l'employeur, dès qu'ils ont été éta-
blis, à l'autorité administrative.

En I'absence d'insiitutions représen-
tatives du personnel, ces informations
sont adressées à l'autorité administrati-
ve, en même temps que la notification.

3,2,2. Rôle de I'autorité administrative

3.2.2.1. Délais dont dispose I'autorité ad-

ministrative pour procéder aux vérifi-
cations prévues par 1'article I', 32I-7

Les services disposent pour procéder
aux vérifications prévues d'un délai
maximum de 2I jours à comPter de la
date d'envoi de la notification (1) adres-
sée par l'employeur lorsque le nombre
de licenciements est inférieur à 100, de
28 jours lorsqu'il est au moins de 100 et
inférieur à 250, et de 35 jours lorsqu'il
est au moins égal à 250.

Dans l'hypothèse où un accord ou une
convention collective prévoit un délat
de consultation supérieur, il résulte des
dispositions de I'article L. 321-7 alinéa 5

que Ie délai pour formuler l'avis ne peut
être inférieur à ce dé]ai conventionnel
augmenté de 7 jours.

Lorsque le comité d'entreprise déci-
de de recourir à l'assistance d'un ex-
pert-comptable, les délais impartis à

l'administration courent à compter du
lendemain de la deuxième réunion du
comité d'entreprise et expirent au plus
tard quatre jours avant le terme du dé-
lai d'envoi des lettres de licenciement.

Toutefois, lorsque cet appel à I'assis-
tance d'un expert-comptable est effec-
tué par le comité central d'entreprise
dans 1es entreprises à établissements
multiples, soumises aux dispositions des
articles L, 435-1 et L, 435-2, les dé1ais
impartis à l'autorité administrative cou-
rent à compter de la première réunion
du comité d'établissemcnt, seules les
dispositions des trois premiers alinéas
de l'article L, 321-7-I étant applicables,

3.2.2.2. \t érilications effectuées par 1'au-

torité administrative

L'article I'. 321-7 définit comme suit
Ia mission du directeur départemental
du Travail et de l'Emploi.

Celui-ci doit notamment :

l" Contrôler la régularité des procé-
dures de concertaiion légales et
conventionnelles tant en ce qui concer-
ne la convocation, les délais de consul-
tation des représentants du personnel,
et Ia fourniture des informations aux ln-
téressés quelle que soit la taille du li-
cenciement projeté.

2o Lorsque le projet de licenciement
porte sur au moins 10 salariés dans une
entreprise d'au moins 50 salariés, s'as-
surer que l'obligation d'établir et de
mettre en ceuvre un plan social, consa-
crée par l'article L. 321-1-1, a été res-
pectée (existence du plan social, consul-
tation des représentants du personnel)'
Ce plan social comprend des mesures
destinées à réduire le nombre de licen-
ciements et à faciliter le reclassement
du personnel dont le licenciement ne
pourrait être évité,

En outre, l'autorlté administrative
contrôle, dans I'hypothèse où les
conventions de conversion définies à
I'article L. 322-3 ne sont pas inscrites
dans le plan social, si l'employeur a bien
offert Ie bénéfice de ce dispositif aux sa-
lariés en faisant la demande,
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Enfin, elle vérlfie que les mesures so

ciales prévues seront eflectivement mi-
ses en ceuvre et qu'elles font l'objet
d'un commencement de réalisation (par
exemple que l'employeur a déposé une
demande de conclusion de conventions
d'ASFNE, qu'il recherche des posslbili-
tés de reclassemenls interne ôu exter
ne)

3o Lorsque l'élaboration d'un plan so-
cial n'est pas obligatoire, c'est-à-dire
lorsque la mesure de licenclement af-
fecte une entreprise de moins de S0 sa-
lariés ou concerne moins de l0 salariés
dans une entreprise de plus de S0 sala-
riés, vérifier que l'employeur propose
une convocation de converslon à cha-
que salarié concerné,

3.2.2.3. Avis

Lorsqu'elle relève une irrégularité à
I'occasion des vérificalions opérées en
application du troisième alinéà de l'arti
cle L. 321-7, l'autorité administrative
adresse à l'employeur, dans les délais
dont elle dispose, un avis écrit Simulta-
nément, l'autorité administrative en en-
vore copie au secrétaire du comité
d'entreprise ou d'établissement, ou aux
déiégués du personnel

L'employeur est tenu de répondre
aux observations de l'autorité adminis-
trative et il ne peut adresser les lettres
de licenciement, même si le délai visé à
l'article L, 321-6 est dépassé, avant
d'avoir satisfait à cette obligation, Il doit
adresser copie de sa réponse aux re-
présentants du personnel, En ce qui
concerne la rédaction de l'avis, il est
souhaitable que certaines règles de for-
me soient respectées et que les servi-
ces se conforment au modèle ci-ioint
(voir annexe)

3.2.2.4. Propositions de I'autorité admi-
nistrative sur le plan social

Aux termes des articles L, 321-? et
R 321-5, le directeur départemental du
Travail et de l'Emploi peut présenter
des propositions pour compléter ou mo-
difier le plan social en tenant compte
de la situation économique de l,entre-
prlse,

En confiant ce pouvoir de proposition
à 1'administration le législateur a enten-
du conforter son rôle traditionnel de
médiation et contribuer au renforce-
ment du dialogue social

Cette médiation de l'autorité adminis-
trative dans l'élaboration du plan social
doit favoriser l'amélioration et la diver-
sification des plans sociaux Ainsi, pour-
ront être examinées, lorsque la situation
de I'entreprise le permet, des mesures
de réorganisation du travail et un enri-
chissement des actions tendant au re-
classement des salariés,

Il convient d'ajouter que l'administra-
tion doit, en forrnulant ses propositions,
tenrr compte de la capacité financière
de l'entreprise et ne pas se substituer à
elle dans la définitlon du plan,

3.2.2.5. Décision de réduction
prévu au deuxième alinéa de
L.321-6

a) Principe
Il résulte des dispositions du deuxiè-

me alinéa de l'article L. g2l-6 que le
chef d'enlreprrse a la facullé de dàman-
der à l'administratlon de réduire le dé-
iai devant obligatoirement s,écouler
entre la notification du projet de licen-
crement et l'envoi des lettres de licen_
crement aux salariés concernés lors
qu'a été conclu un accord collectlf por-
tant sur les condrtions de licenciement,
notamment sur les mesures sociaies, ou
lorsque l'entreprise applique les dispo-
sitions d'une convention ou d'un accôrd
preexistant ayant le même objet, Il dolt
s'agrr d'un accord collectif de branche
ou d'entreprise, N'est pas considéré
comme tel l'accord du comité d,entre,
prise sur les condltions de licencie-
ment

b) Contenu de la demande
Aux termes de l'article R. 321-2, la

demande de réduction du délai doit
être adressée au Directeur départe-
mental du Travail et de l,Emploi oar
1'employeur,

Il y a lieu de préciser que constituant
un élément du calendrier prévisionnej
des hcenciements, cette demande a fait
l'objet, conformément à l'artlcle L 321-
4, d'une consultation des represenlants
du personnel

L'employeur doit indiquer :

- I'accord collectif de travail ou la
convention invoqué;

- la réduction du délal demandée ;

- les dispositions de la convention ou
de l'accord qu'i1 s'engage à appliquer
et dont il joint copie;

- la description de leur mtse en ceu-
vre

c) Date d'envoi de la demande
Cette demande peut être adressée

au directeur départemental du Travail
et de l'Emploi au plus tôt en même
temps que la notification du proiet de
licenciement prévue au premier alinéa
de l'article L 321-6.

d) Délai dont dispose l'autorité admi-
nrstrattve pour prendre sa décision

En l'absence de reponse, la demande
du délai est réputée rejetée,
l'article

e) Mission de l'autorité administrative
Outre les vérifications prévues à I'ar-

ticle L 321-7, l'autorité administrative,
avant d'autoriser la réduction du delai
demandée, dolt vérifier :

- si I'intention de solliciter la rédu_
clion du délai prévu à l,article L 321-6 a
fait l'objet d'une consuitation des repre-
sentanls du personnel;

- la mise en æuvre des mesures
conventronnelles invoquées.

Une fois ces vérificâtions effectuées,
elle a Ia faculté de réduire le délai pré_
vu au premier alnéa de ]'article L. 3ZI-
6, ou tout autre délai prévu par
conventrons ou accords collectifs de
travail, sans que celui-ci puisse être in_
férleur au délai prévu à l,article L, 321-
L

En particulier, lors
de la branche des tra
à solliciter une rédu
application de l'accord propre à cette
branche, en s'engageant à apptiquer
les mesures sociales prévues par cet
accord, il convient de faire droit à cette
demande, dans ]'hypothèse d,un proiet
de licenciement collectif pout èuu."
économique portant sur au moins dix et
au plus trente salariés,

Les décisions de réduction de délai
dewont être prises par le directeur dé-
partemental du Travail et de l,Emploi
ou le directeur-adjoint s'il a recu dèlé-
gatron de srgnature à cet effet. bans un
souci de cohérence, le directeur dépar_
temental procède aux vérifications àré-
vues à l'articleL. 3Zt-2, dès lors suiune
demande de réduction du délai a été
présentée par l'employeur.

3,2.3 Répartition des compétences

3.2.3. l. Autorité administrative territoria-
lemenl compétente en matière de licen-
crements pour cause économique affec_
tant des entrepnses à structure com-
plexe possédant des établissements
dans plusieurs départements

En cas de licenciement collectif au
sern d'une en ant olu_
sreurs établisr ursui.t-
tie aux disposi L. 43-S-l
et L, 435-2, il importe que soient consul_
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tés Ie comité central d'entreprlse et
tous les comilés d'étabiissement où des
licenciements sont envisagés Le délai
prévu à l'article L, 321-6 est calculé en
tenant compte de l'ensemble des llcen-
ciements proietés au niveau de I'entre-
prrse.

Le projet de licenciement envlsage
au niveau de chaque établissement dis-
tinct, doit être notifié au directeur dé-
partemental du Travail et de l'Emploi
dans le ressort territorial duquel est si-

tué l'établissement
A cet égard, il convient de préciser

que lorsque l'autonomie de l'établisse-
ment n'est pas établie, autrement dit
quand il s'agrt d'une simple structure
décentralisée le directeur départemen-
tal du Travall et de l'Emploi competent
est celui dans Ie ressort duquel est situé
le siège social de I'entrePrtse,

L'établtssement est considéré comme
distinct dans Ia mesure où il présente
un caractère de stabilité, bénéficie
d'une implantation géographique spéci-
flque et d'une autonomie suffisante par
rapport au siège de I'entreprise à la-
quelle il reste rattaché dans la gestion
du personnel et l'exécution du servrce
Cette autonomle se traduit notamment
par des pouvoirs de décision confiés au

chef d'établissement en matière de re-
crutement et de licenciement

Quand une mesure de licenctement
est proietée dans un établissement rele-
vani d nne entreprise à structure com-
plexe dont le siège social se trouve sI-

tué hors du département du directeur
départemental dans le ressort terrlto-
rial duquel se trouve situé l'établisse-
ment, il apPartient au directeur
d al d'alerter Ie directeur ré-
g étent ou Ia délégation à

I' de recueillir des informa-
tions complémentaires

Cette prise de contact doit notam-
de vérifier si ia mesure
de le Pouvoir du chef
ou concerne simultané-

ment plusieurs étabhssements, procé-
dant ainsi d'une décision du chef
d entreprtse

Plusieurs directeurs départementaux
du Travaii et de I'Emploi sont coniointe-
ment amenés, dans cette dernlère hy-
pothèse, à procéder aux vérificatlons
prevues à l'article I' 321-7

Aussr, il importe que les affaires
d'une ampleur nationale soient traitées
en liaison avec la délégation à l'Emplot
afin que les vérifications soient effec-
tuées à partir d'une connaissance glo-
bale de la situation de I'entreprise.

En effet, chacun des directeurs dé-
partementaux du Travail et de l'Emploi
àoit vérifier 1a régularité de la procédu-
re de consultatlon et I'obligation d'éla-
borer et de mettre en ceuvre un Plan
socral au niveari de l'entreprise lls de-
vront donc adopter une position com-
rnune et velller à la cohérence des avts

éventuellement émis ou des proposl-

trons d'amélioration du plan social La

régutarité de la consultation du comilé
central d'entreprise sera appreclee sur

la base des éléments transmis par le di-
recteur départemental du siège, et de
ses observations, Il peut également
transmettre ses observations sur 1e plan
social et ses possibilités d'amélioratton

Par contre, la vérification de la régu-
larité de 1a procédure de consultation
ainsi que de la mrse en ceuvre du plan
social au niveau des établissements se-

ra effectuee par les directeurs départe-
mentaux comPétents.

3.2.3.2. Autorité compétente et déléga-
tion de srgnature

L'article R 321-7 disPose que, Pour
l'exercice des attributions qui lui ap-

Dartiennent en vertu des arlicles
n. SZt-Z et R 321-5' le directeur dépar-
temental du Travail et de l'Emploi peut

huitième allnéa de I'article L 321-7 ]e

directeur départemental du Travail et

de I'Emploi peut, lorsqu'il 1'estime op-
portun, déleguer sa signature aux di-
recteurs-adjoints et aux inspecteurs du
travail placés sous son autonté, Pour les

décisions de réduction du délai, pré-
vues par l'article R. 32I 2 ie directeur
départemental du Travail et de l'Emploi
ne doit déléguer sa signature qu'à ses

directeurs-adjoints

3.2.3.3. Répartition de compétences
dans les branches d'activité non contro'
lées par le directeur départemental du
Travail et de l'EmPlot

Ires fonctionnaires placés sous l'auto-
rité des minlstres chargés des trans-
ports et de I'agriculture pour I'exercrce
àu contrôle de Ia législation du travail,
en vertu des articles L 611-4 et

L, 616-6 du Code du travail reçolvent,
au niveau où elles leur sont confiées ]es

attribuTrons définies aux articles
R 32I-1 à R, 321 5, c'est-à-dire qu'ils
sont compétents pour recevoir les infor-
mations sur les licenclements' pour
prendre les décisions de réduction des

délars, pour recevoir les notifications et

émetlre des avis ou Proposltlons
Dans ies autres secteurs publics d'ac-

tivité visés à ]'article 1, 611-4 et L 711-

12 où des fonctionnaires (et notamment
Ies ingénieurs des Mines) exercent le
contrôle de la Iégislation du travail,
sous l'autorité du ministre du Travail,
de l'Emploi et de la Formation profes-
sionnelle l'autorité administrattve com-

oétente est le directeur départemental
du Travall et de l'EmPloi

Toutefois, il Y a lieu de recueillir,
avant décision de réduction de délai'
formulation d'avis ou de propositions,
les observations de ces fonctionnaires

techniques qui ont, par la connatssance
de leur secteur d'activité' vocation à

renseigner efficacement 1e directeur
départemental dr-r Travail et de I'Em-
oloi.

Les contacts nécessaires doivent être
pris au ntveau local pour organiser les
llaisons et les transmissions éventuelles
de documents,

4 - DISPOSITIONS CONCERNANT
LES REPRESENTANTS DU PERSONNEL

Comme les lois du 3 juillet 1986 et du
30 décembre 1986, ]a toi du 2 aorit i989
ne modifie en rien les dispositions spé-
cifiques relatives au licenciement des
représentants du personnel qui com-
portent toujours l'intervention d'une au-

torisation adminlstrative
Les instructions relatives à Ia portée

du contrôle de f inspection du travail
saisie d'une demande d'autorisation de
licenciement d'un représentant du per-
sonnel restent donc pleinement appli-
cables en cas de licenciement Pour
motif économique.

Des dispositions réglementa[es nou-
velles ont été néanmoins rendues nè-
cessaires pour ajuster le déroulement
des différentes Procédures

4.I. Licenciement collectif de 2 à 9 sala-
riés

Si le représentant du personnel est
inclus dans un licenciement économi-
que de à 9 salariés, la procédure soé-
Ciale prévue par les articles L. 236-11

L 425-1. L. 436-1, R 436-1 et survants
du Code du travail le concernant doit
se combiner ainsi avec la procédure
collective :

L enlretien préalable dont le repre-
sentant du personnel doit bénéficier,
doit avoir lieu après la réunion d'infor-
mation et de consultation du comité
d'entreprise, ou de tout organlsme en

tenant lieu, sur le projet de licencte-
ment économique.

La réunion du comité d'entreprise où

le cas du représentant du personnel de-
vra être examiné (et où ce dernier de-
vra être entendu) conformément aux
articles L 425-L L.436-l du Code du
travail et à I'article 228 de ]a loi 85-98 du
25 janvier l9B5 devra se lenir après cet
entretien préalable

4.2. Licenciement collectif de l0 sala-
riés et plus

Lorsqu'un ou plusieurs salariés béné-
ficiant des procédures de licenciement
particulières aux représentants du per-
sonnel, sont inclus dans un licenciement
collectif pour motif économique de 10

salariés et pius dans une même période
de trente jours, la réunion du comité
d'entreprise au cours de laquelle ceux-
ci doivent être entendus et où il doit
être procédé au recueii de l'avis du co-
mité par un vote à bulletin secret, ne
peut avoir lieu avant que ne se tienne la
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seconde réunion du comité d,entreprise
destinée à clore la procédure d rnfor-
mation et de consultation des représen-
tants du personnel sur le pràjet de
licenciement coilectif, Lorsgue le comi-
té d'entreprise aura désiqné un expert-
comptable, la consultation relatrve aux
representants du personnel ne pourra
avoir lieu avant que se tienne la iroisiè-
me réunion du comité d,entreprise, Ces
réunions peuvent avoir lieu le même
jour; il peut s'agir d'une même réunion
dès lors que l'ordre du jour précise ex-
pressément que le comité d,entreprise
aura à entendre les salariés concérnés
et à se prononcer sur leur cas,

La consultation du comité d,entrepri-
se sur le [cenciement des représen-
tants du personnel précède la proposi-
tion de la convention de conversion aux
salariés intéressés ou leur information
de leur droit à bénéficier de ces
conventlons.

4.3. Proposition de la convention de
conversron

L'employeur doit proposer le bénéfi_
ce de la convention de conversion aux
représentants du personnel dont le li_
cenciement économique est envisagé
au meme moment qu'aux salariés non
munis de mandat,

L'article 15 de la lol du I0 juiilet 19BZ
a ajouté un cinquième alinéa à l,article
L 321-6 qui réglemente les délais de
présentation de la proposition de la
conversron et ses effets, Cet alinéa pré_
voit la prolongation, au delà de la nôtifi_
catron de la décision administrative
autorisant le licenciement, du délai de

otégés.
ositions impli-
la procédure

ement exorbi-
tante du droit commun y compris dans
le cas particulier de la rupture du
contrat d'un commun accord, comme
cela avait été souligné dans la circulai_
re DE-DRT n " 4/BZ du 22 avril 1982.

D'autre part, ces dispositions nouvel_
les ne modifient en rien le pouvoir d,ao_
préciation de f inspecteur àu travail sur
le projet de licenciement du salarié
protégé qui est soumis à son autorisa_
tion. Son contrôle continue de s,effec_
tuer dans le cadre fixé par la jurispru_
dence Abellan (décision du Conseil
d'Etat du 18 février lg?2, rendue à pro_
pos de décisions administratives anté-
rieures à la loi du 3 janvier lgZS), il
porte notamment sur la réalité du motif
invoqué à 1'appui de la demande d'au_
torisation de licenciement

Le délai de réponse des représen-
IanIS st prolongé pen_
dant de la prôcéàure
pdr rr rnant.

Leur silence dans le déjai prévu au
quatrième alinéa de I'article L. 321-6 ne
pourra donc signifier qu'ils refusent de
bénéficier de la convention de conver_
s10n,

du même délai que les
salariés qui ne s nés par S - LICENCIEMENT POUR FIN DEla procédure sp mandat CHANTIER
qu'i1 exerce

L'allongement de la période de ré-
flexion peut donc concerner les repré-
sentants du personnel dès lors que
I'inspecteur du travarl aura pris sa déci-
slon avant l'échéance du délai de 2l
Jours sulvanT l'entretien préalable,

Dans cette hypothèse, le salarié
concerné devra avoir un délai de ré_
flexion d'une durée égale aux jours res-
tant à courir dans la période de 21 jours
et ne pouvant être inférieur à Z iours
après notification de la décision.

4.4. La demande d'autorisation
Lorsque le représentant du personnel

est rnclus dans un projet de licencie-
ment collectif de 2 à 9 salariés, l,inspec_
teur du travail doit recevoir avec la
demande d'autorisation de licencie-
ment le concernant copie des informa-
trons transmlses au directeur départe_
menfal du Travail et de l'Emploi confor-
mément à l'article R. 321-3 du Code du
travail.

Lorsque le représentant du personnel
est inclus dans un licenciement collectif
de l0 salariés et plus dans une même
période de 30 jours, l'inspecteur du tra-
vail doit recevoir, avec la demande
d'autorisation de iicenciement le

de la notification qui
e au directeur dépàr_
it et de I'Emploi, ôet-

te copie devra inclure l'ensembje des
documents adressés à propos du projet
de licenciement collectif.

Lorsque la mise en ceuvre d,une
convention de conversion est prévue,
I'inspecteur du travail doit être saisi de
la demande conformément à l,article
R. 436-3 du Code du travail et dès tors
que la convention a été proposée au sa_
larié concerné: soit après la réunion
spéciale du comité d'entreprise prévue
par les articles L. 4ZS-I et L. 436-l du
Code du travail et l'article 228 de la loi
85-98 du 25 janvier lgBS, soit immédia_
tement après l'entretien préalable en
cas d'absence de comité d,entreprise.

4.5. Cas particulier des licenciements
de représentants du personnel au cours
d'une procédure de redressement jud!
ciaire ou de liquidation judiciaire

Les dispositions nouvelles ne modi_
fient pas la situation définie par I'article

Ne sont pas soumis à la procédure de
licenciement pour motif économrque,
les licenciements pour fin de chantiér _

quel que solt le secteur d,activité _ qui
revêtent, aux termes de ],articie L. 3il_

selon la prati-
ce régulier de
, sauf déroga-
rd collectif. Ils

sont, en revanche, soumis aux disposi_
tions générales régissant la résiliàtion
du contrat de travail à durée indétermi_
née définie à la section I I du chapitre 2
du titre 2 du livre l"'du Code du tra_
vail,

11 en résulte notamment que:
- le comité d'entreprise âoit être in-

formé et consulté dans les conditions
prévues à l'article L. 432-I du Code du
Iravat mpression
^ 

| 
^ff^u euc chantiers,

l'avis personnei
eranr au direc_
teur départemental du Travail et de
l'Emp1o1,

-L'accord paritaire national du 26 juin
1989 sur la stabiliré de l,emploi et lô li_
cenciement pour fin de chantier dans le
bâtiment prévoit cette consultation dans
un délai de 15 jours avant l,envoi des
lettres de licenciement aux salariés
concernés

- dans le cas où des licenciements
pour motif économique sont effectués
en même temps que des licenciements
pour fin de chantier, seuls les premiers
sont à prendre en compte pourla déter_
mination des procédures de consulta_
tion et des dé1ais applicables ,

29 octobre 1986 sur ies conditions
d'adaptation de l'emploi et les garan-
tres sociales des salariés) et dans le bâ-
trment (accord paritaire national du 26
juin I989 sur la stabilité de l,emploi et le
licencrement pour fin de chanûer dans
le bâtiment précité).

La constatation du caractère normal
d'un licenciement pour fin de chantler
tmplique en premier lieu une dtstinc_
tron au sern des entreprises en cause
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entre les personnels employés au siège
qui sont soumis en toute hypothèse à la
législation précitée, el les salariés oc-
cupés sur les chantiers qui, dans Ia ma-
jorité des cas, n'Y sont Pas soumls,
l'achèvement d'un chantier constituant
un événement inévitable.

La question se trouve Posée en se-

cond lieu du choix des critères suscep-
tibles d'être retenus pour déterminer
quels sont parmi les licenciements pour
fin de chantier ceux qui revêtent un ca-
ractère normal selon la pratique habi-
tuelle et i'exercice régulier de la
professton,

A cet égard, trois types de situatton
semblent répondre aux usages et dis-
positions conventionnelles en vlgueur
dans le bâtiment et les travaux publics
qul sont les princtpaux secteurs concer-
nés :

- licenciements de personnes dont le
réemploi ne peut être assuré lors de
I'achèvement des tâches qui leur
étaient confiées, iorsque ces personnes
ont été employées sur un ou plusieurs
chantiers pendanl une periode continue
inférieure à deux années;

- licenciements de personnes enga-
gées sur un chantier de longue durée
dont le réempioi ne peut être assuré
lors de I'achèvement sur ce chantier
des tâches qui leur étaient confiées;

- licenciements de Personnes qul'
quelle que soit leur ancienneté, ont re-
fusé à I'achèvement d'un chantier l'ofre
faite par écrit d'être employées sur un

autre chantier, y compris en grand dé-
placement, dans ies conditions conven-
tionnelles applicables à I'entreprise

Les iicenciements qui n'entrent pas

dans la catégorie des licenciements
pour cause économique doivent alors
être appréciés comme I'addition d'un
certain nombre de licenciements indivi
duels régis par Ie droit commun des li-
cenciements,

A contrario, lorsque Ies compressions
d'effectifs, par leur nature ou leur am-
pleur exceptionnelle, dissimulent des
motifs économiques et comportent no-

tamment le licenciement d'un person-
nel permanent (encadrement, spécialis-
tes) appelé à opérer sur des chantiers
successifs, celles-ci sont soumises à la
procédure de licenciement pour motif
économique, Aussi, l'attention des ser-
vices est appelée, en ce cas, sur I'obli
gation qui incombe à I'employeur de
respecter les procédures applicables

Cas particulier de licenciement pour
fin de chantier des représentants du
personnel

Compte tenu de la jurisprudence ac-
tuelle du Conseil d'Etat, arrêt du 23 sep-
tembre 1983 (SGETPI), en cas de
licenciement d'un représentant du per-
sonnei pour fin de chantier, la portée du
controle de I'autorité administrative
doit se limiter à vérifier, outre le carac-
tère achevé du chantier pour iequel

l'intéressé a été recruté, si le représen-
tant du personnel n'a pas fait I'objet
d'une mesure discriminatoire en ralson
de son mandat, ou s'il n'existait pas un
intéret général à son maintien dans
I'entreprise sous réserve qu'une attem-
te excessive ne soit pas portée à l'un ou

I'autre des intérêts en Présence.

6 - PRIORITÉ DE REEMBAUCHAGE ET

DROIT D'ESTER POUR I,ES SYND]CATS

6.1. Priorité de réembauchage

6.1. L Principe
L'article L. 321-14 nouveau consacre

et élargit, par ia voie législative, Ies dis-
positions de I'article 25 de I'accord na-
tional interprofessionnel du I0 février
i969 sur la sécurité de I'emploi modifié
par l'accord du 20 octobre 1986 relatr
ves à la priorité de réembauchage

11 prévoit expressément que le sala-
rié licencié pour motif économique ou

ayant adhéré à une convention de
conversion bénéficie d'une priorité de
réembauchage durant un délai d'un an

à compter de la date de rupture de son

contrat de travail dans tout emploi de-
venu disponible et compatible avec Ia
qualification que Ie salarié possédait au

moment de son licenciement et' le cas
échéant, avec la nouvelle qualification
qu'il a pu acquérir postérieurement s'il
en a informé l'emPloYeur.

6.1.2 Modalité de prévenance de l'em-
ployeur

Pour bénéficier de cette priorité de
réembauchage, le salarié doit manifes-
ter auprès de l'emPioYeur, le désir
d'user de cette priorité dans un déiai
de quatre mois à Partir de la date de
rupture de son contrat de travail

Par ailleurs, en cas de qualification
acquise postérieurement au licencie-
ment, le salarié doit en informer l'em-
ployeur pour pouvoir également bénéfi
cier de ia priorité de réembauchage
dans un emploi correspondant à sa nou-
velle qualification.

6.1.3 Odigations de I'emPloYeur
6.1.3.1. L'employeur doit mentionner
dans la lettre de licenciement I'existen-
ce de cette priorité de réembauchage
et de ses conditions de mise en ceu-

vre.

6.I.3.2. L'employeur doit informer Ie sa-

larie concerné de tout emploi devenu
disponible et compatible avec sa quali-
fication.

6.1.3.3. Par ailleurs l'employeur a l'obli-
gation rePrésentants du
person e le comité d'en-
irepris tes délégués du
personnel des postes disponibles.

Cette information sera, en pratlque,
fournie en même temps que les autres
informations relatives à la situation de

l'emploi, c'est-à-dire chaque trtmestre
dans les entreprises occupant au motns
300 salariés et chaque semestre dans
les autres La liste des postes disponi
bles doit être simultanément affichée
dans I'entreprise.

6,1.4. Sanctions
En cas de non-respect de la priorité

de réembauchage prévue à I'article
L. 32I-4,le tribunal octroie, à la charge
de l'employeur, une indemnité versée
au salarié qui ne peut être inférieure à

deux mois de salaire,
I1 s'agit d'une indemnité minimum 1é-

gale qui peut, le cas échéant, être d'un
montant plus élevé en cas de préjudice
particulier subi par le salarié.

Pour les salariés ayant moins de deux
ans d'ancienneté ou employé dans une
entreprise occupant habituellement
moins de 11 salariés, l'indemnité sera
calculée en fonction du préjudice subi
conformément à l'article L. 122-14-5

6.2. Droit d'ester en justice pour les or-
ganisations syndicales (article t. 321-
ls)

Devant le développement de litiges
complexes pour les personnes concer-
nées soit du fait de leur situation précai-
re, soit du fait de leur dlfficulté à

comprendre et défendre leurs droits
alors même que le motif du licencie-
ment n'est pas Iié, en PrinciPe à leur
personne même, il est apparu nécessai-
re d'élargir Ie droit d'ester en justlce
des organisations syndicales pour les
saiariés en cas de licenciement pour
motrf économique et de ruPture du
contrat en raison de l'acceptation de la
convention de converston,

Comme les dispositions relatives au
licenciement économique sont très 1ar-

gement régies par un accord interpro-
fessionnel étendu et que, d'ores et déjà,
Ies organisations syndicales peuvent
ester en justice en lieu et place des sa-
iariés qui en sont membres pour l'appli-
cation de ces dispositions conventlon-
nelles, cette disposition a essentielle-
ment pour effet d'élargir ce droit au
respect des dispositions légales ou ré-
giementaires.

L'organisation syndicale doit avertir
Ie salarié concerné de son intentton
d'entamer une action par lettre recom-
mandée avec accusé de récePtion.

11 résulte de ]a décision du Conseil
constitutionnet du 25 juillet 1989 que la
lettre adressée au salarié doit compor-
ter les mentions suivantes : la nature et
t'objet de I'action envisagée par l'orga-
nisation syndicale, ia portée de l'accep-
tation pour Ie salarié (l'organisation
syndicale conduira I'action et pourra
exercer ies voies de recours), la possi-
bilité qu'aura à tout moment le salarié
d'interventr à I'instance, et de mettre
éventuellement un terme à l'action

La lettre doit préciser que Ie salarié a

15 jours pour faire connaître à l'organi-
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sation syndicale son opposition à cette
action à compter de ia date à laquelle il
aura eu connaissance de la lettre (si-
gnature de i'accusé de réception). Ce
n'est que passé ce délai que l'accepta-
tion tacite du salarié est acouise,

A l'issue de ces l5 jours, dàns l'hypo-
thèse où le salarié ne s'est pas opposé à
l'action, l'organisation syndicale doit
avertir I'employeur, également par let-
tre recommandée avec accusé de ré-
ception. Cette information précède
l'action en justice.

Cette action de l'organisation syndi-
cale ne sera recevable que si elle indi-
que avec précision le nom des person-
nes pour lesquelles elle agit et les é1é-
ments nécessaires à la détermination
de leurs droits individuels (Cass. soc. 3
novembre 1972 - Société Total c/ Syndi-
cat général des ouvriers des industries
chimiques CFDT, Bull. Civ V, n. 595, p,
541), Cette obligation se justifie par la
nécessité de vérifier que les salariés
ont bien été avertis de I'exercice de
I'action par Ie syndicat et de pouvoir
prononcer, le cas échéant, une condam-
nation au profit de chacun d'entre
eux.

C'est I'organisation syndicale qui est
partie à l'instance, Les actes de procé-
dure sont établis à son nom i c'est el1e
qui prend les décisions relatives à la
conduite de l'instance et qui en suppor-
te les frais. Mais le salarié peut, à tout
moment, intervenir à l'instance qui a
été ainsi engagée soit pour y mettre un
terme, comme le précise la décision du
Conseil constitutionnel, soit pour la
poursuivre si l'organisation syndicale
n'entend plus le faire.

Quelles que soient les circonstances,
le bénéfice de I'action appartient au sa-
larié.

7 - DISPOSITIONS D]VERSES

7.1. Déclaration des mouvements de
main-d'æuvre

La loi du 3 juillet 1986 a maintenu 1e
dispositif des embauches et résiliations
de contrats de travail pour les entrepri-

ses et établissements employant cin-
quante salariés au moins (articles
L 320-1 et R. 320-1, arrêté du 21 février
1987). Les entreprises ou établisse-
ments agricoles, industriels ou commer-
ciaux publics ou privés, les offices
publics et ministériels, les professions
libérales, les sociétés civiles, les svndi-
cats professionnels et les associaiions
de quelque nature que ce soit, em-
ployant au moins cinquante salariés,
sont tenus d'adresser dans les huit pre-
miers jours de chaque mois le relevé
des contrats de travail conclus ou rési-
liés au cours du mois précédent (cf. cir-
culaire du Service des Etudes et de la
Statistique),

7.2. Contrôle conventionnel des entbau-
ches

Ce contrôle fait I'objet d'instructions
particulières dans le cadre des conven-
tions d'aliocations spéciales du FNE.

7.3. Pénalités et sanctions
Les infractions à la procédure de li-

cenciement pour motif économique sont
sanctionnées par les disposltions des
articles Ir. 32]-tl et R, 362-1 du Code
du travail,

L'employeur qui effectue un licencie-
ment sans avoir procédé aux consulta-
tions prévues aux articles L. 321-3 et
I'. 321-7-I ou à la notification prévue à
1'article L. 321-7 est passible d'une
amende de 1.000 F à 15.000 F pronon-
cée autant de fois qu'il y a de salariés
concernés par I'infraction,

l,es mêmes peines sont applicables à
l'employeur qui effectue un licencie-
ment avant l'expiration du délai prévu à
l'article L, 321-6 et à I'employeur, I'ad-
ministrateur ou le liquidateur qui n'aura
pas consulté les représentants du per-
sonnel, ou qui n'aura pas informé le di-
recteur départemental du Travail et de
1'Emploi, conformément aux articjes
L. 321-8 et L. 321-9,

L'employeur qui, ayant procédé à un
licenciement pour motif économique de
moins de l0 salariés dans une période
de 30 jours, omet d'en informer le di-

recteur départemental du Travail et de
l'Emploi, conformément à l,article
L. 321-t-2-1' est passible de la peine
d'amende prévue pour 1es contraven-
tions de la quatrième classe, Le montant
de cette amende est de 1.300 F à
2.500 F (décret n" 85 956 du ll septem-
bre 1985),

Est passible de la même peine, l,em-
ployeur qui n'aura pas fourni les rensei-
gnements prêvus aux articles R. 321_1,
R. 32I-4, et R, 321-6 visant respective-
ment I'informatron relative aux icencie-
ments de moins de l0 salariés, la
notlfication des licenciements d,au
moins l0 salariés et f information relati-
ve aux licenciements intervenant dans
une entreprise en redressement ou en
liquidation judiciaire

Par ailleurs, le non-respect des obli-
gatlons de l'employeur en matière de
procédure pour licenciement collectif
peut entraîner condamnation à verse-
ment de dommages et intérêts en fonc-
tion du préjudice subi (article L. l,Z2-14-
4)

7.4. Entrée en vigmeur
Les présentes dispositions s,appli-

quent aux procédures de licenciement
engagées à partir du I0 aorit lgg9, La
date de début de la procédure de licen-
crement est soit la date de l'entretien
préalable, soit la date de présentation
de la lettre de convocation à la premiè-
re réunion des instances représentatr-
ves du personnel.

Note

Cette circulafue vient en complément
de notre numéro spécial < Le licencie-
ment économique n de mai lgg0.
EIle apporte des précisions utiles et
donne Ia position de I'adntinistration
quant à l'interprétation du dispositif is-
su de Ia loi d.u 2 août lg^9.
La circulaire sur Jes licenciements éco-
nomiques dans les entreprises redres-
sement ou liqtidation judiciaire fera
I'objet d'une publication ultérieure.
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Gonvocation à I'entretien préalable
au licenciement: nécessité d'ur délai
suffisant

L'article L.I22-14 du code du travail impose avant tou-
te mesure de licenciement la convocation du salarié à
un entretien préalable lors duquel I'employeur indi-
que le ou les motifs de la décision envisagee et re-
cueille les explications du salarié
Cependant, aucun détai minimal n'est prévu Iégale-
ment entre la cotlvocation et l'entretien. Toutefois ia
jurisprudence considère qu'un délai suffisant est né-
cessaire, Mais qu'est ce qu'un délai suffisant ? Il ne
rtnit nas ên tôrt eas être confondu avec un délai rai-
sonnable Ne justifie donc pas sa décision une cour
d'appel qui se borne à énoncer qu'en déposant à la
poste Ie jeudi 4 novembre 1982 à 15 heures une
convocation à un entretien préalable prévu le lundi
8 novembre 1982 à 16 heures 30' l'employeur avait
observé un délai raisonnable. En effet, le salarié doit
être averti suflisamnrent à I'avance du moment et de
I'objet de I'entretien pour pouvoir y réfléchir et re-

"ouiir 
éventuellement à l'assistance d'urr membre du

personnel (Cass, soc. B novernbre 1989 BulI. V
n" 652)

Au moins douze iours continus
de congé pendant la Période légale:
compétence du juge des référés

En matière cle congés payés,à défaut de conventton
ou d'accord coilectif, c'est 1'employeur qui détermine
les d.ates et l'ordre des départs Pour ce faire, il doit
se référer aux,usages, consulter les déiégués du per-
sonnel et le comité d'entreprise (art 223-7 du code du
travail), Mais pour l'essentiel c'est I'employeur qui
demeure rnaÎtre du calendrier des vacances ll doit

toutefois respecter un certain nombre de règles, no-

tammenl:
- obtenir I'agrément du salarié en cas de fractionne-
ment du congé PrinciPal;
- et dans ce cas, accorder au moins 12 jours ouvra-
bles continus compris entre deux jours de repos heb-
domadaire pendant Ia période légale de congés' à
savoir entre Ie I" mai et Ie 3l octobre de chaque an-

nêe,
Une salariée avait saisi le juge des référés afin d'ob-
tenir 2 jours de congés payés car son employeur les
lui refusait, Or, au moment de sa demande, le l0 oc-

tobre 1985, la salariée n'avait benéficié que de I0
jours ouvrables au tltre e Pre-
mier juge, confirmé en stence
d'un trouble manifestem a sala-

no 648).

Gomités d'entreprise et réduction
de la contribution sociale

L'article L.432-9 du code du travail détermine la
contribution patronaie par référence aux sommes
consacrées par I'entreprise à des activités sociales
avant la prise en charge par le comité de la gestton

de ces activités, Cette contribution ne peut être infé-
rieure notamment, au total le plus élevé des sommes

affectées aux dépenses sociales de l'entreprlse au

cours des 3 dernières années précédant Ia prise en

charge des activités par Ie comité
II découle de ces dispositions que I'employeur n'a
pas d'obligation légale de verser une contribution
dans les entreprises où n'existaient pas d'activités so-

ciales avant la mise en place du comité. Souvent dans
de teiles situations, cies accords entre le comité et
l'employeur, ou des usages, viennent fixer le princt-
pe d'un versement ainsi que son montant. Il arrive
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aussi que des accords avec le comité d'entreprise ou
des usages accordent une subvention plus importan-
te que le minimum iégal ou conventionnel. Dans de
telles hypothèses, l'employeur peut-il réduire unilaté-
ralement sa participation et dénoncer I'usage ou I
'accord conclu avec le comité ? La Cour de Cassation
a répondu affirmativement (Cass. Soc. 2l novembre
I989 Sté Bar Lorforge), L'employeur peut dénoncer à
condition de respecter certaines règles :

- la dénonciation doit être précédée d'une informa-
tion du comité, donnée dans un délai suffisant pour
permettre I'ouverture de négociations,
- pllc ne dnit nas âvôir nnttr offot do rédrrirg la SUb-svrt lJqr

vention en dessous des minimas fixés soit par I'article
L. 432-9, soit par une convention collective, soit par
l'article R. 432-11-lo 2o alinéa du code du travail,
Il est à noter que la règle posée à l'article L 432-9 ne
présente qu'un intérêt limité pour les comités ayant
piusieurs années d'existence.

Gomité de groupe: personnalité civile
La loi du 28 octobre I982 n'a pas spécifié que Ie comi-
té de groupe est doté de la personnalité civile. Or,
posséder la personnalité civile pour un groupement
(association, société,.. comités) emporte un certain
nombre de conséquences importantes, par exemple
le droit d'ester en justice, C'est à ce propos que fut
rendu un arrêt récent de la Cour de Cassation
(Chambre sociale, 23 janvier 1990 Sté Bendix Eiectro-
nics) reconnaissant Ia personnalité civile du comité
de groupe, La societé Bendix Electronics reprochait à
Ia Cour d'appel d'avoir déclaré recevable la deman-
de du comité de groupe alors que la loi ne comporte
aucune disposition en ce sens, et que le comité de
groupe n'a pour seule attributicln que de recevoir des
informations sur i'activité, Ia situation financière et
l'évolution de I'emploi dans un groupe. Ce ne fut pas
Ia position adoptée par la Chambre sociale : les comi-
tés de groupe sont dotés d'une possibilité d'expres-
sion collective et de ce fait possède la personnalité
civile leur permettant d'ester en justice,

CHSCT: délit d'entrave et délégation
de représentation

L'arrêt rendu le 28 novembre 1989 par la Chambre
Criminelle (Cass. Crim, Lebel et autres) contient des
éléments intéressants quant au délit d'entrave au
fonctionnement régulier du CHSCT

r L'article L. 236-2 alinéa 6 impose la consultation
préalable du CHSCT avant toute décision d'aména-
gement important modifiant les conditions d'hygiène
et de sécurité ou les conditions de travail. Est constr-
tutif du délit d'entrave Ie fait de commencer des tra-
vaux de repérages en vue de Ia mise en service de
nouveaux ateliers avant la consultation du comité,De
tels travaux démontrent que Ia décision avait déjà été
prise, sans consultation préalable.
o L'élément intentionnel de I'infraction se déduit du
caractère volontaire de 1'omission constatée, c'est à
dire dans I'espèce de la non-consultation préaIabIe
du CHSCT.
o Le fait pour un chef d'entreprrse de confier à un
représentant Ie soin de présider le CHSCT ne I'éxo-
nère pas de sa responsabilité pénale. I1 lui appartient
avant toute décision d'aménagement telle que définie
à l'article L. 236-2 de s'assurer de la consultation
préalable du comité,
o Dès lors que Ie chef d'établissement avait pris per-
sonnellement la décision d'effectuer les travaux,a-
vant consultation du comité, sa responsabilité pénale
se trouvait engagée,

Eeures de délégation
et indemnités repas

Nous sommes dans une entreprise de transport, Jus-
qu'en mai 1985 l'employeur versait aux délégués en
plus de la rémunération au titre des heures de délé-
gation, les indemnités repas, À cette date, il cessa de
le faire sans motif,
L'affaire fut portée devant le conserl de prud'hommes
(Metz, départage, 3 novembre 1986) qui fit droit à Ia
demande des deux salariés,
L'employeur soutint que l'indemnité repas ne consti-
tuait pas un élément de salaire mais représentait des
frais professionnels exclus de Ia rémunération des sa-
lariés titulaires d'un mandat représentatif par la
convention collective nationale Le conseil de pru-
d'hommes constata que f indemnité en cause était
liée au transfert du siège social de l'entreprise et aux
contraintes qui en résultaient pour les salariés Elle
était en relation avec l'horarre de travail, et de ce fait
constltuait un élément de rémunération. En consé-
ôrrên.ê alla dorrrit Atra rrarcÂa rrrv dÂlÂnrr6 s qur par
ailleurs avaient été les seuls touchés par Ia meSure,
ce qui manifestait une intention de nuire de la part de
l'employeur Cette position a été confirmée par Ia
Cour de cassation (Cass. soc, 7 février 1990 SA Mory
TNTE)
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