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LEXIQUE

Art. : Article

CE : Comité d’Entreprise

CRP : Convention de Reclassement Personnalisé
DDT : Direction Départementale du Travail

DP : Délégués du Personnel

IRP : Institutions Représentatives du Personnel
PSE : Plan de Sauvegarde de I'Emploi

PV : Procés Verbal

MAJE



MAJE

PRESENTATION DU
CONSEIL DE PRUD HOMMIES

ORGANISATION

Il existe 277 Conseils de Prud’hommes en France.

On rencontre au moins un Conseil de Prud'hommes lanessort de chaque Tribunal de
Grande Instance.

Il s'agit d'une juridiction paritaire composée deuxi colleges de conseillers: un college

«salarié» et un college «employeur» qui sont &us tes cing ans.

Les électeurs sont : les salariés, les demandéensptbi et les employeurs régulierement
inscrits sur les listes électorales.

Pour étre électeur, il faut étre agé de 16 anséiste aucune condition de nationalité.

Pour étre candidat, il faut étre agé de 21 ane, dgrnationalité francaise et étre titulaire de
ses droits civiques.

Les conseillers prud’homaux sont aujourd'hui emvirtd 000 en France.

Le Conseil de Prud’hommes est composé de cingosscidutonomes: industrie, commerce,

agriculture, activités diverses et encadrement.

Les litiges sont examinés dans la section corredgnarau domaine de l'activité principale de

I'employeur ou au statut dérogatoire du salarieR\/eadres).
Les sections se composent comme sulit :

Cing sections

Industrie Commerce A_ct|V|tes Agriculture Encadrement
diverses
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Si pas de décision a la majorité

[ [ v
Dans Bureau de Bureau de ,
chaque conciliation jugement DI
section:
Dans .
chaque - 1 représentant - 2 représentants Interve_ntlon
bureau, une  du college du colleége d’un juge
composition  employeur employeur professionnel
paritaire : auprés du
- 1 représentant - 2 représentants bureau de
du collége du colleége conciliation ou
salarié salarié de jugement

La présidence est assurée alternativement parnseitier salarié et un conseiller employeur.

Si une formation de référé ou un bureau de comiofiaou un bureau de jugement ne parvient
pas a dégager une majorité décisionnelle, un proedml de partage des voix est établi et la
phase procédurale est recommencée devant les noémesllers plus un juge de carriere dit
"juge départiteur” issu du Tribunal d'Instance (deu ou se situe le Conseil de

Prud’hommes).

COMPETENCE

1) Compétence d'attribution

Le Conseil de Prud’hommes est la juridiction dempee degré des litiges nés a l'occasion de
I'exécution ou de la rupture du contrat de traeaire employeurs et salariés de droit privé

ainsi que pour les personnels de services pubtiescant dans les conditions de droit prive.



MAJE

Le Conseil de Prud'lhommes est aussi compétent gtatwer sur un litige opposant deux

salariés.

Le litige doit concerner un problémiadividuel né a l'occasion de la&onclusion de
I'exécution ou de larésiliation du contrat de travail tels que licenciements, indigés de
départ, clauses d'un contrat de travail jugées iabsis problémes de primes, heures

supplémentaires, ...

Les litiges collectifs, comme l'interprétation dduconvention collective, relevent du Tribunal

de Grande Instance.

La pluralité de demandeurs ne suffit pas a canaetémun litige collectif; il y a alors

seulement juxtaposition de demandes individuelles.

2) Compétence territoriale

Le conseil territorialement compétent est celui sdde ressort duquel se situe
I'établissement ou travaille le salarié ou, a défeelui du domicile de ce dernier. En outre
tout salarié a la liberté de choisir le ConseilRtead’hommes du lieu ou I'engagement a été

contracte.
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PROCEDURE

Afin de faire cesser un trouble manifestementiifiou pour les affaires jugées prioritaires, il
est possible d’'introduire une procédure de réfésdle-ci permettra d’obtenir une décision en
guelques jours.

Pour les autres cas, la procédure a suivre eghlarge :

BUREAU DE CONCILIATION

Non conciliation Conciliation

BUREAU DE JUGEMEN"

Jugement en
premier ressort

Jugement en
dernier ressort

COUR D'APPE

COUR DE CASSATION
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LES ORGANES DE LA PROCEDURE

Il suffit, dans un délai de 5 ans, de se présemiegreffe

SAISINE du Conseil de Prud’hommes et de remplir le fornmalde
demande de saisine.

C’est une étape obligatoire. Elle a pour objectitiuver

un accord entre les parties. En cas de conciliation

BUREAU DE > procés verbal est dressé. Il a force exécutoirecdsnde

CONCILIATION non conciliation, le litige est porté devant le éaw de
jugement.

Lorsque la procédure de conciliation n'a pas perdss
trouver un accord entre les parties, le bureawgement
BUREAU DE C ° les p e bureawgen
JUGEMENT tranche le litige. La décision est prise a la m#godes

voix. En cas de partage des voix, le litige estgdevant
le méme bureau présidé par le juge départiteur.

Il est possible d’interjeter appel en cas de désdcavec

la décision de jugement dans un délai d'un mois a
COUR D’APPEL compter de la notification du jugement. Cette pubtd

n'est offerte que si le Conseil de Prud’hommesatusten

premier ressort et si le montant du litige est gepé a

400(€.

Un pourvoi en cassation peut étre intenté conseleéts

COUR DE rendus par la Cour d’Appel et contre les jugemesnsius
CASSATION en dernier ressort lorsque le montant du litigerdgtieur
a 4000¢€.
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LE CONSEIL DI PRUDHOMMIES DE TOURS

Il est composé de:

- 96 conseillers prud’homaux
- 2 greffiers en chef
- 4 greffiers

- 6 adjs administratifs

Les conseillers en place actuellement ont étéexuz002.
Les prochaines élections auront lieu, non pas &7,20ais en 2008 puisque le mandat a été
prorogé d'un an du fait des élections présidentiadt [égislatives de 2007.

Les élections sont organisées par le Ministere dawadil qui réajuste éventuellement le
nombre de siéges.

Lors des derniéres élections de 2002, il a étét@jéusieges de conseillers prud‘homaux a
Tours.

Les effectifs du greffe sont, quant a eux, ajupt@da Chancellerie.
Pour tout renseignement, veuillez trouver ci-jaéntdes coordonnées du Conseil de

Prud'‘hommes de Tours :

2 rue Albert Dennery
37000 Tours
02 47 70 46 00
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LE CONTENTIEUX PRUD'HOMAL DE TOURS

Nous avons choisi d’étudier le contentieux prud’labmie Tours, de janvier 2006 a
juin 2006 en nous concentrant uniquement sur lgged tranchés par le bureau de jugement
(jugement, désistement et départition). Nous n’avdonc pas tenu compte des procés
verbaux de conciliation, de partage de voix, dedsiins de réouverture des débats, des
décisions d’avant dire droit....

REPARTITION DES DECISIONS
DU CONSEIL DE PRUD'HOMMES DE TOURS

Jugements' Autres ?

324 87

Jugement de désistement constat de I'abandon de la poursuite de l'instamu de
I'abandon de I'action par une des parties au proces

Jugement de départition: deux conseillers du Conseil de Prud’hommes negre se mettre
d’accord pour rendre leur décision, on fait algeped a un juge départiteur (issu du Tribunal
d’Instance).

Jugement de conciliation: la conciliation est un accord qui intervientrentes parties pour
faire cesser leur différend.

Jugement d’homologation d'un protocole d’accord: le protocole d'accord est la
transposition, en termes juridiques, de l'accorgooé# par les parties. Il est soumis a
I’lhomologation du juge.

Jugement avant dire droit: jugement intervenant au cours de l'instance poascrire une
mesure provisoire ou une mesure d’'instruction alejutgement de I'affaire

! Jugements « classiques », jugements de désistgogernents de départition.

2 Jugements de conciliation totale ou partiellecpsoverbaux de partage de voix, jugements ordomaant
réouverture des débats, jugements d’homologation grotocole d’accord, jugements avant dire droit,
jugements constatant la caducité.
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REPARTITION DES LITIGES PAR SECTION

Aprées lecture des différents jugements, nous apaniablir la répartition suivante :

Répartition des litiges par section prud’homale

Oencadrement (17,4%)

B industrie (22,5%)
Ocommerce (34,8%)
Oagriculture (1,9%)

B activités diverses (23,4%)

12



REPARTITION DES MOTIFS PAR LITIGE

MAJE

CLASSEMENT DES MOTIFS DE CONTENTIEUX,
PAR ORDRE DE FREQUENCE
Rang | Domaine Quantite %

1 Licenciement pour motif personnel 116| 35,80
2 Inexécution des engagements contractuels paplsmur® 91 28,1
3 Requalification des contrats 39| 12,04
4 Licenciement pour motif @conomique P4 7,40
4 Résiliation judiciaire 23 7,1
6 Existence d’un contrat de travail 5 1,55
6 Démission 5 1,55
8 Inexécution des engagements contractuels patddé& 3 0,92
9 Harcelement 2 0,61
10 Mise a la retraite 1 0,31
11 Divers 15 4,62
Total 324 100

% Rappel de salaires, heures supplémentaires, relmidecuments officiels, primes diverses, ruptures
anticipées....
* Requalification d’'un CDD en CDI, d'un CTT en CRIfun temps partiel en temps plein....

> Non respect de la clause de non-concurrencepbigdation de loyauté, de confidentialité, du secre

professionnel et de I'exécution du contrat de bdone.

13
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EVOLUTION DE LA REPARTITION DES LITIGES CONCERNANT LE
LICENCIEMENT ENTRE 2005-2006

Suite a une étude sur le contentieux social desTalisée de janvier a juin 2005, nous vous
proposons de constater I'évolution du nombre dgekt relatifs aux licenciements survenue
entre 2005 et 2006.

On peut remarquer un maintien du nombre de litigdetifs aux licenciements pour motif
personnel alors que le nombre de litiges relatifs lecenciements pour motif économique a

sérieusement diminué.

Evolution du contentieux sur
le licenciement

Domaine 2005 2006 Taux de variation
Licenciement pour motif personnel 118 116 -1,70%
Licenciement pour motif €économique 109 24 -77,9%
Total 227 140 -38,32%

14
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Pour motif Pour motif
personnel économique

Définitions

Procedares

Pieges a éviter
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LICENCIEMENT MOTIE PERSONNEL

Définition |Le licenciement pour motif personnelest une rupture du contrat de trava
I'initiative de I'employeur pour un fait inhérent salarié.
Le licenciement doit reposer sur :
1) Une cause réelle et sérieuse
2) Un motif personnel
1) UNE CAUSE REELLE ET SERIEUSE :
La cause du licenciemenest prévue a l'article.122-14-3 du Code du Travail
Elle doit étre a la fois :
- Réellec'est-a-dire existante et reposant sur des fajectils, vérifiables.
- Sérieusec'est-a-dire exacte, suffisarent grave pour rendre le licenciem
inévitable.
2) UN MOTIF PERSONNEL :

Motifs |Ce motif peut étre unénaptitude physique, une insuffisance professionnelle..
mais la plupart du temps il ekindé sur la faute commise par le salarié dar
I'exécution de son travail.

Il existe difféerentgdegrés de fautegjui sont :
- la faute simple qui est suffisante pour caractériser le licenciem@mmme
I'absence, l'indiscrétion, la faute d'inattention.
- lafaute gravequi est un manquement aux obligations prévuetepantrat de
travail d'une importance telle qu'elle rend impbkesle maintien du salarié dg
I'entreprise pendant la durée du préavis.

Le salarié n'a donc pas droit aux indemnités I&gale préavis et conventionne

de licenciement
- la faute lourde qui a les mémes caractéristiques que la faute graais
s'ajoute une intention de nuire a l'entreprise.

Le salarié n'a donc pas droit aux indemnités légd&e préavis et conventionne

de licenciement et aux indemnités de congés payes.

Elle se découpe en trois phases :

Procédure 1) La convocation a l'entretien préalable

2) L'entretien préalable, sur le temps de travail
3) La notification motivée du licenciement au salarié.

16



%

1) CONVOCATION A L'ENTRETIEN PREALABLE DU
LICENCIEMENT:

Est régie par l'articld..122-14 du Code du Travail.Elle suppose l'envoi d'u
lettre recommandée avec accusé de réception oseamni main propre de la lef
contre décharge indiquant I'objet de la convocatammexe 1).

2) ENTRETIEN PREALABLE, SUR LE TEMPS DE TRAV AIL:

L'entretien préalable ne peut avoir lieu moinscitey jours ouvrables aprés I
présentation de la lettre de convocation a I'eetigiréalable.

Ne participent a cet entretien préalable que l'eggir et le salarié acconpa dq
Procédurelson conseiller.

Lors de cet entretien préalable, 'employeur indigu salarié :
- les motifs précis qui I'ont amené a déclenth@rocédure.
- et accueille les explications du salarié et évdlgmnent celles de sq
conseiller

A l'issue de cet entretien préalable, I'employeupaut notifieimmédiatement

le licenciement.

C'est-adire que I'employeur ne peut pas envoyer la leitcemmandée avec acc
de réception énongant son licenciement avant fatipn d'un délai deleux jours
ouvrables

3) NOTIFICATION MOTIVEE DU LICENCIEMENT

Cette notification prend la forme d'une lettre maocmandée avec accuse
réception (annexe 2).

Celle-ci doit toujours énoncer le motif précis du licenciement ehe jamais
procéder par renvoi a l'entretien ou a une sanctiomntérieure.

Trois sanctionssont prévues pour le licenciement :
1) le non respect de la procédure
2) l'absence de cause réelle et sérieuse
3) la nullité du licenciement

Sanctions 1) NON RESPECT DE LA PROCEDURE :

Prévu a l'articld..122-14-4 al 1 du Code du Travait
- le licenciement, fondé sur une cause réelle etigfise dont la procédure n
pas été respectée par I'employeur, entraine pduwirade versement au sala
d'une indemnité allant den euro a un mois de salaire maximum

17



- le licenciement n'est pas fondé sur une cause léeet sérieuse Le nor
respect de la procédure sera absorbé par le dédacdhiuse réelle et sérieust
I'employeur encourra le versement d'une indemnitga¢arié qui sera égalesix
mois de salaire

ATTENTION : L'employeur devra une seule indemnité qui s'éeaesix mois d
salaire.

Elle ne se cumule pas avec la sanction du noncedpda procédure c'esteire le
versement d'une indemnité allant de un euro a us desalaire maximum.
Aucun cumul n'est possible.

Exception: les salariés ayantnoins de deux ans dancienneté dans u
entreprise de moins de 11 salari@seuvent cumuler ces deux indemnités €uro
a un mois de salaire+six mois de salaiye

2) ABSENCE DE CAUSE REELLE ET SERIEUSE :

Deux casdoivent étre traités et différenciés :

- I'entreprise emploisur les six derniers mois onze salariés et le salardoit
avoir au moins deux ans d'ancienneté@ la date de présentation de la lettrg
licenciement.
sanctions La sanction prononcée contre I'employeursesitla réintégration du salarie,

Soit une indemnité qui ne peut §
inférieure a la rémunération brute dont il bénéligbendant les six derniers m
précédant la rupture du contrat de travail, prigtesvantages en nature compris.
A cela s'ajoute le remboursement, par I'employges, allocations chdmage vers|
au salarié par I'Assedic dans la limite de six moaximum. (articleL.122-144
alinéa 2 du Code du Traval.

- I'entreprise emploibabituellement moins de onze salariés et le salarioit
avoir moins de deux ans d'anciennetd la date la présentation de la lettrg
licenciement.
La sanction prononcée coatfemployeur est le versement d'une indemnitéutzsd
selon la gravité du préjudice subi par le salarié.
Celle-ci n'espas plafonnée C'est le juge du Conseil de Prud’hommes qui aih]
et fixera cette indemnité au salarié.

3) LANULLITE DU LICENCIEMENT :

La nullité du licenciement est prononcée dés lars B licenciement est illici
c'est-a-dire contraire a la loi.
La sanction prononcée contre I'employeur sest la réintégration du salarié dg
I'entreprise,

Soit une indemnité qui est au mo
€gale aux six derniers mois de salaire.

18
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Respect des délais de procédure

du licenciement

pour motif personnel

8
novembre
2
novembre
31
octobre
ocﬁ)(l)ore 10
novembre
Deux jours
ouvrables
minimum
Rédaction de la Cing jours Notification
convocation ouvrables motivée du
a l'entretien minimum licenciement au
préalable = salarié
Envoi de la convocatic
a
I'entretien préalable
ar lettre , .
P . Réception de la lettre
recommandée ,
recommandee par le
salarié
Entretien
individuel
préalable
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> LES PIEGES A EVITER <
1 J

Voici quelgues recommandations que nous pouvonpogey au regard de ['étude des
jugements prononcés par le Conseill de Prud’hommes Tdurs. Cette liste de
recommandations n’est pas exhaustive compte tefapgjéciation souveraine des juges du
fond sur la définition de la faute.

> Respecter l'obligation de convoquer a un entretien préalable
L'entretien préalable est obligatoire et doit éme&cédé d'une convocation. Un simple
entretien téléphonique ne suffit pas et entraigeiiablement la nullité du licenciement.
(Jugement du 10 avril 2006)

> Respecter un formalisme dans la lettre de licenciement
La décision de licencier doit forcément donner liaul'envoi au salarié d'une lettre
recommandée avec accusé de réception. Le faitrénoralement le licenciement entraine
la nullité de celui-ci(Jugement du 13 avril 2006)

> Motiver Ia lettre de licenciement
La lettre de licenciement fixe les limites du ldigl est donc indispensable pour I'employeur
d'apporter des éléments précis et objectifs prdugae le licenciement est parfaitement
justifié. (Jugement du 11 mai 2006)

> Justifier la faute grave
La faute grave est celle qui rend impossible lentiem du salarié dans I'entreprise pendant la
durée du préavis. Aussi, lorsque I'employeur coneolg salarié a un entretien préalable en
vue d'un licenciement pour faute grave tout eraigshnt continuer ses fonctions habituelles
pendant la durée de préavis, la faute grave ristpiee pas étre retenue par les juges.
(Jugement du 24 avril 2006)

De plus, un employeur ne peut licencier un salpaér une faute tirée d'une situation qu'il

avait tacitement tolérée pendant plusieurs annéas en tirer la moindre conséquence.
(Jugement du 18 avril 2006)

20
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2> Respecter un délai pour procéder au licenciement
L’employeur ne peut pas licencier pour faute ouuifisance professionnelle aprés
I'expiration d'un délai de deux mois apres la casace des faits. Aucun fait fautif ne peut
donner a lui seul a des poursuites disciplinaiteslela de deux mois a compter du jour ou
I'employeur en a eu connaissance (article L 128t€ode du Travail).

2> Concilier infraction pénale et licenciement
Un licenciement dont le motif est la commissionnd' infraction pénale par un salarié est
dépourvu de cause réelle et sérieuse lorsquaridgcfions pénales ont rendu une décision de
relaxe sur les mémes faifdugement du 20 juin 2006)
Ainsi, il est préférable de mettre a pied le salai d'attendre la décision des juridictions
pénales sur sa culpabilité avant de le licencier.

> La perte de confiance ne constitue pas une cause réelle et

sérieuse
Seuls les éléments objectifs qui ont conduit seqetirte de confiance peuvent éventuellement
constituer une cause réelle et sérieuse du licemeie
En effet, le licenciement pour motif personnel reutpétre prononcé que pour une cause
inhérente a la personne du salarié qui doit émdde sur des éléments objectifs et imputables
au salarie.
C'est la définition méme du licenciement pour mpéfsonnel(Jugement du 30 mai 2006)

> Licenciement pour déficience physique
Un salarié déclaré apte a travailler par la médeda travail ne peut étre licencié pour
deéficience physique. Si I'employeur procede a uhidenciement, on considére qu'il s'agit
d'une discrimination et le licenciement est aloépalirvu de cause réelle et sérieuse.
(Jugement du 25 avril 2006)

9 Procédure a respecter lors dune rupture de CDD
Il est recommandé d'appliquer la procédure de diemment d’'un salarié en CDI (entretien
préalable, lettre de licenciement) lorsqu'une @mise rompt un CDD. En effet, si le CDD est
ultérieurement requalifié en CDI par les juges alodf le licenciement prononcé ne sera alors
pas annulé pour non respect de la procéddugement 25 avril 2006)

21
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LICENCIEMENT MOTIEF ECONOMIQUE

L’article L321-1 alinéa 1 du Code du Travail doaeléfinition d’'un licenciement poumotif
économique « le licenciement effectué par un employeur poururplusieurs motifs non
inhérents a la personne du salarié résultant dsupgression ou transformation d’emploi ou
d’'une modification refusée par le salarié d’'un é@émessentiel du contrat de travail,
consécutives notamment a des difficultés éconorsiquea des mutations technologiques ».
Cet article met en évidence 3 éléments sans lestpiétenciement pour motif économique
ne pourrait étre justifié :

- Un élément matériel du motif économiqupli se caractérise par une
suppression d’emploiou unetransformation d’emploi ou unemodification
d’'un élément substantiel du contrat de travail.

- Un élément originel ou causal du motif économiqe peut provenir de
difficultés économiques (les difficultés commerciales, financiéres ou les
résultats comptables...) ou dautations technologiques(introduction de
nouvelles  technologies, changement d’exploitationu dmatériel
informatique...) ou d’uneréorganisation de l'entreprise nécessaire a la
sauvegarde de sa compétitivitéu d’une cessation d’activite.

- Une obligation de reclassement

L’article L321-1 alinéa 3lispose que le licenciement pour motif @conomique
d'un salarié¢ ne peut intervenir que lorsque touss déforts de formation et
d’adaptation ont été réalisés et que le reclassedwelintéressé sur un emploi
relevant de la méme catégorie que celui qu’il oecu sur un emploi
équivalent ou, a défaut, et sous réserve de I'dcegprés du salarié, sur un
emploi d’'une catégorie inférieure ne peut étre iséaldans le cadre de
'entreprise ou, le cas échéant, dans les entepridu groupe auquel
I'entreprise appartient. Les offres de reclassemenposées au salarié doivent
étre écrites et préecises ».

Le reclassement est donc un préalable a tout lieement pour motif économique qu’il soit
collectif ou individuel.

Il s’accompagne pour I'employeur de I'obligatioraskurer I'adaptation des salaries a
I'évolution de leur emploi. En effet, toutes lessfgque I'employeur supprime ou transforme
un emploi ou modifie un élément substantiel du krde travail, il doit favoriser 'adaptation
des salariés aux emplois disponibles susceptibdedfferts en reclassement.

C’est seulement si I'adaptation est impossiblelguieenciement peut étre prononcé.

Si 'employeur n’y satisfait pas, le licenciemest sans cause réelle et sérieuse.

Ainsi, il ne suffit pas de qualifier économiqueménticenciement, il faut qu’il ait une cause
réelle et sérieuse.

22



PROCEDURES

%

1 salarié licencié

2 a 9 salariés licenciés

A partir de 10 salariés licenciés

Pas de consultatior
des IRP.

- obligation pour I'employeur dg
réunir et de consulter le CE et
les DP conformément aux
articles L422-1 et L432-1 (art.
L321-2 du Code du Travail).

- obligation pour I'employeur
d’adresser aux IRP, avec la
convocation a la réunion, tous
les renseignements utiles sur |

- obligation pour I'employeur de réun
et consulter les IRP (art. L321-2 et -3
sans préjudice de l'article L432-1 :

-dans les entreprises < 50
salariés les DP doivent tenir 2
réunions séparées par un délai
maximal de 14 jours.

-dans les entrepriseg 50
salariés le CE doit tenir 2 réunions

séparées par un délai qui ne peut étie

=

~—

Domaine de projet de licenciement collectif | supérieur a :
consultation des raisons économiques, - 14 jours quand le nombre defp
institutions financieres, techniques, le licenciements est < a 100.
représentatives nombre Eje Iicencigmer_ﬂs _ - 21 jours entre 100 et 249
du personnel envisagés, les catégories IlcenC|ements.

(IRP) prpfessmnnelles concernées, | ' - 28 jours quand le nombre de
criteres d’ordre de licenciements est a 250.
licenciement...(art. L321-4). Cette réunion portera sur I'examen du

projet de licenciement (PSE...).
Possibilité pour le CE de demander
assistance, lors de la premiere réunipn,
a un expert comptable. Dans ce cas]le
CE se réunira 3 fois (L321-7-1).
NB : en cas de redressement ou de liquidation igids; I'administrateur peut prononcer des
licenciements lorsqu'’ils présentent un caractergent; inévitable et indispensable. Il dpit
demander l'autorisation au juge commissaire etrméy et consulter au préalable le CE oulles
DP.
[ e Convocation obligatoire a un entretien préalabler_se Pas de convocation sauf en I'absende
< les régles de l'article L122-14 du Code du Travall
préalable (annexe 3). de CE ou de DP.
Mettre en place un Plan de Sauvegajde
de 'Emploi qui a pour objectif d’évitey
les suppressions d’emploi, les
licenciements et faciliter le
reclassement apres licenciement.
Roéle et
obligations de | Obligation de proposition de reclassement et deineegle formation et d’adaptation du salarjé
I'employeur (L321-1).

Déterminer I'ordre des licenciements par I'étaldisent de critéres (L321-1-1) aprés

consultation du CE.

Proposition d'adhésion au congé de reclassement
doit figurer dans la lettre de licenciement) oaa |
Convention de Reclassement Personnalisé (CRP).
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1 salarié licencié 2 a 9 salariés licenciés

A partir de 10 salariés licenciés

Information de
I'administration

Information de la Direction Départementale du Tiay
(DDT) dans les 8 jours de I'envoi de la lettre de

licenciement. Elle porte sur le nom et 'adresse de
'employeur, la nature de I'activité de I'établissent,
la date de natification du licenciement... (R321-1).

-information de la DDT en cours de
procédure sur :

- ’'ensemble des informations
transmises aux IRP

- les PV de réunion du CE ou des |

- la notification du projet de
licenciement
Dans les entreprisesa 50 salariés, le
PSE est communiqué.

Notification du
licenciement

Par lettre recommandée avec accusé de réceptign
un délai de 7 jours a compter de la date de I'éetre

(15 jours pour un cadre).

- par lettre recommandée avec accu
de réception dans un délai de :

- 30 jours quand le nombre de
licenciements est < a 100.

- 45 jours entre 100 et 250
licenciements.

- 60 jours quand le nombre de
licenciements est a 250.

Le délai court a compter de la
notification du projet de licenciement
la DDT. Le délai peut étre réduit si u
accord collectif I'a prévu.

be

a

contenu de la lettre : motif du licenciement ebinfation sur la priorité de réembauchage et §
le congé de reclassement (quand I'entreprise copipsede 1000 salariés) (annexe 4).

bur

Droits des
salariés

- indemnité légale de licenciement :
2/10° de mois de salaire jusqu’a 10 ans d’ancienne2él€f de mois de salaire auxquels
s’ajoutent de 2/1%de mois de salaire au-dela de 10 ans d’ancienneté.

- priorité de réembauchage.

- congeé de reclassement et CRP.

Dans les entreprises50 salariés :
application des mesures particuliéres
prévues par le PSE.

Recours des
salariés licenciés

- en cours de procédure, le juge peut étre samsdaffaire échec aux irrégularités procéduralg

commises par I'employeur.

- en fin de procédure, le juge peut sanctionnetesuplans civil et pénal.

S
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1 salarié licencié 2 a 9 salariés licenciés A partir de 10 salariés licenciés

Sanctions

- inobservation des regles relatives a I'ordre dd&cenciements :ne prive pas le licenciement
de cause réelle et sérieuse.

- violation des critéres de l'ordre des licenciemes : dommages et intéréts qui ne se cumul
pas avec I'éventuelle indemnité pour licenciemanisscause réelle et sérieuse.

- non respect de la priorité de réembauchageindemnité qui ne peut étre inférieure a 2 mo
de salaire.

- défaut de mention dans la lettre de licenciemente la priorité de réembauchage :
indemnité au moins égale a 2 mois de salaire.

Ces indemnités peuvent se cumuler avec I'indenpaité licenciement sans cause réelle et
sérieuse.

- inobservation de la procédure entrainant I'irrégdarité du licenciement

- au plan civil : le tribunal doit accorder asedariés une indemnité calculée en fonction du
préjudice subi et éventuellement la suspensiola gedcédure de licenciement par le juge des
référés.

- au plan pénal : I'employeur qui viole I'okdition d’information commet un délit d’entrave
I'exercice régulier des fonctions de DP et au famotement régulier du CE (3750 € d’amends
prononcée autant de fois qu’il y a de salariés eorés par l'infraction).

Méme sanction pour non-respect de la procédurefifiication du projet a la DDT et du délai
observer entre cette notification et I'envoi defés de licenciement.

- absence de cause réelle et sérieysdsence ou insuffisance de motif économique et de
I'obligation de reclassement) : juge judiciaire &&isi pour faire constater 'absence de causg
réelle et sérieuse, et octroyer des dommageséséiat

1”4

14

L’absence ou l'insuffisance de PSE ¢
une faute civile et une infraction
pénale. L’employeur ne pourra pas
procéder aux licenciements souhaité
puisque « la procédure de licenciems
est nulle et de nul effet ».

Le tribunal qui prononce la nullité du
licenciement peut :

la poursuite du contrat de travail

- soit octroyer des dommages et
intéréts qui ne peuvent étre inférieur
aux salaires des 12 derniers mois.

- soit ordonner a la demande du salgr

st

é
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MESURES SOCIALES D’ACCOMPAGNEMENT DU LICENCIEMENT

Le législateur a voulu limiter le nombre de licaments et accorder, aux salariés licenciés,
des chances de retrouver un emploi. Ainsi, certamployeurs doivent mettre en place un
Plan de Sauvegarde de I'Emploi. De maniéere pluegdés, I'employeur doit proposer au
salarié de bénéficier du congé de reclassememd, cinvention de reclassement personnalisé
et de la priorité de réembauchage.

-LE PLAN DE SAUVEGARDE DE L’EMPLOI
Les articles L321-4 et suivants du Code du Travail

CONDITIONS

MODALITES
D’ELABORATION

CONTENU

CONTROLES

SANCTIONS

- obligatoire dans les entreprises employant ainnsbd salariés.
- pour licenciement d’au moins 10 salariés surpérgode de 30 jours

- élaboré par le chef d’entreprise.

- soumis a la discussion des représentants durpegket a
'administration du travail.

- plan deviendra définitif en fin de procédure.

3 types de dispositions :

- celles qui tendent a éviter les suppressions plem

- celles qui tendent a éviter les licenciements

- celles qui facilitent le reclassement apresdertiement

Exemples : des actions de reclassement internextaune, création
d’activités nouvelles, actions de formation....

- administratif : sur l'information et la consulia des représentan{s
du personnel et sur le respect des régles d’élabordes mesure
sociales.

- judiciaire : sur I'absence de présentation du B&Ereprésentants d
personnel et sur le caractéere suffisamment prétisoacret de
mesures de reclassement.

- en cas d'irrégularité dans I'élaboration ou lentemu du PSE, leg
licenciements sont nuls, le salarié peut donc i&irgegré ou obteni
une indemnité qui ne peut étre inférieure aux sedailes 12 dernier|
mois.

v
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~LE CONGE DE RECLASSEMENT
Articles R321-10 et suivants du Code du Travail

CONDITIONS

MISE EN (EUVRE

DROITS DU SALARIE

OBLIGATIONS DU
SALARIE

- dans les entreprises d’au moins 1000 salariés
- 'entreprise ne doit pas faire I'objet d’une pédare de redressemer
ou de liquidation judiciaire.

~t

- information du salarié sur I'existence de ce @agant notification
du licenciement.

- salarié dispose de 8 jours a compter de la datetfication pour
faire connaitre sa décisien silence = refus

- durée : entre 4 et 9 mois.

- actions de formation et prestations d’une celtliscompagnement
des démarches de recherche d’emploi.

- remunération mensuelle habituelle du salarié duamrongé de
reclassement est pris pendant la période de préfawidela, le
montant de la rémunération est au moins égal adb%a
rémunération annuelle brute au titre des 12 deymiayis précédant la
notification du licenciement.

- suivre les actions de formation.

- participer aux actions organisées par la cetitdecompagnement ds
démarches de recherche d’emploi.

- en cas d’absence du salarié, sans motif |egitier@ployeur peut lui
notifier la fin de son congé de reclassement.
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~LA CONVENTION DE RECLASSEMENT PERSONNALISE
Article L321-4-2 du Code du Travalil

CONDITIONS

MISE EN (EUVRE

EFFETS

DROITS DU SALARIE

- dans les entreprises de moins de 1000 salariés.
- avoir au moins 2 ans d’anciennete.

- information individuelle et écrite du salarié seicontenu de la
convention et la possibilité d’en bénéficier.

- 14 jours de réflexion pour le salarié a compeefadnotification.
Silence = refus

- acceptation de la convention vaut rupture d’'umemn accord du
contrat de travail.

- rupture ne comporte ni délai congé ni indemnééreavis mais
ouvre droit a 'indemnité de licenciement.

- actions de soutien psychologique, d’orientatadiaccompagnement,
d’évaluation des compétences professionnelles firdetion
destinées a favoriser son reclassement.

- bénéficie du statut de stagiaire de formatioriggsionnelle.

- bénéficie d’'une allocation spécifique de reclassat lui garantissant
70% de son salaire (pendant 8 mois maximum).
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~-LA PRIORITE DE REEMBAUCHAGE
Article L321-14 du Code du Travalil

CONDITIONS

MISE EN EUVRE

SANCTIONS

- pour tout salarié licencié pour motif économique.
- salarié doit exprimer son désir d’en bénéficiansll’'année qui suit
I'expiration du préavis.

- doit porter sur tout emploi devenu disponible@hpatible avec la
qualification du salarié.

- tenir compte de la qualification du salarié aumeat de la rupture
du contrat et de celle acquise aprés celle-ci.

- s’exerce dans l'entreprise.

- attribution de dommages et intéréts en cas datioo de la priorité
de réembauchage.

- indemnités de 2 mois de salaire minimum en cagalation des
regles concernant la priorité de réembauchage.

- attribution de dommages et intéréts en cas d'siorisde la mention
dans la lettre de licenciement.

- indemnités d’au moins 2 mois de salaire lorsqual violation et
omission
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Respect des délais de procédure

du licenciement pour motif économique

Licenciement
individuel

Fixation de I'ordre deg
licenciements

y

Convocation a
I'entretien préalable

5 jours
> minimum

A\ 4

Entretien préalable
+

CR ou CRP )

> 7 jours minimum

y (15 pour les cadres)

Envoi de la lettre de
licenciement =

v v

Acceptation du CR ou Refus du CR ou de la
de la CRP CRP ™

> 8 jours
v maximum

Information de la
DDT
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Licenciement
de 2 a 9 salariés

Convocation des

IRP|

Réunion des IRP

Convocation a

I'entretien préalable

Entretien préalable

+
CR ou CRP

Envoi de la lettre de

licenciement

Acceptation

du CR ou de la CRP

Envoi du PV de la

réunion a la DDT

Refus du CR ou de Ig

CRP

Information de la }

DDT
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Licenciement
d’au moins 10 salariés

3 jours
minimum
14, 21 ou
28 jours
3 jours
minimum

14 jours
minimum <

~

Convocation des IRP

A

1" réunion
consultative

~

Nouvelle convocation
des IRP

2°Mréunion

consultative

Possibilité de
demander I'aide d’'un

expert-comptable
(donc 3 réunions atotal)

Proposition du CR ou
de la CRP

Acceptation du CR ou
de la CRP

\ 4

Information de la
DDT :
- PSE définitif
- salariés concern

Refus du CR ou de Ia
CRP

Envoi de la lettre de
licenciement
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> LES PIEGES A EVITER <
1 J

Suite a notre étude sur le contentieux du licener@mpour motif économique, nous avons pu
dégager quelques recommandations.

> Consulter le Comité dEntreprise
Lorsque des licenciements économiques sont enwsalgést obligatoire de consulter le
Comité d'Entreprise afin de connaitre son avislaumesure envisagée. Pour faciliter la
preuve de cette réunion, il est conseillé de precédun compte rendu écrit des débats et de
l'avis du CE. En effet, le risque, en l'absenceri;éest une contestation de I'existence de
cette consultation(Jugement du 15 mai 2006)

> Respecter le délai de réflexion accordé au salarié en cas de
modification dun élement essentiel du contrat
Cette lettre de notification informe le salari€iloqgispose d'un délai d'un mois a compter de sa
réception pour faire connaitre son refus. Dansaglldoivent figurer formellement le délai
d’'un mois et le point de départ de I'écoulementaldélai.
Il ne faut donc en aucun cas mettre une date lidates cette lettre.

Si le salarié répond avant I'écoulement de ce dila mois, I'employeur doit lui laisser ce
délai d'un mois, qui est un temps de réflexion,nawlienvoyer la lettre de convocation a
I'entretien préalable.

Le salarié peut toujours se rétracter pendant lze eléaccepter la modification de son contrat
de travalil.

Méme si la convention collective prévoit un délaispcourt pour répondre a la lettre de
notification concernant la modification de son cahtle travail, I'employeur doit respecter le
délai prévu a l'article L321-1-2 du Code du Traymiisque cet article est d'ordre public. Il
prime sur la convention collectivelugement du 13 avril 2006)

> Informer le salarié de sa possibilité de se faire assister lors de
lI'entretien préalable
La convocation a l'entretien préalable doit oblg&iment mentionner que le salarié peut se
faire assister par un conseiller et doit indiguadresse exacte ou la liste des conseillers est
tenue a disposition des salariés. Ce peut étree$ad de la Mairie du lieu du domicile du
salarié s'il demeure dans le département ou est Kétablissement, ou l'adresse de la Mairie
de son lieu de travail ou l'adresse de I'lnspedioiiravail.(Jugement du 9 mars 2006)
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Toutefois, I'absence de cette précision n'entrpéizeen elle-méme la nullité du licenciement.
L'employeur est juste tenu de verser une indenpaté non respect de la procédure (article
L122-14-4 du Code du Travail).

> Respecter lobligation de reclassement
Si un salarié est licencié mais que l'entrepribesoin de personnel pour un poste équivalent
au sien, celui ci doit étre reclassé dans ce p@iigement du 12 avril 2006)
Ainsi, il est recommandé aux employeurs d’envoyee lettre faisant état de I'obligation de
reclassement et de demander au salarié les astouté est prét a assur€édugement du 12
avril 2006)
Si celui-ci ne répond pas, cette absence de répaigggfie qu'il admet tacitement
l'impossibilité de reclassement et accepte donc le@mciement pour motif économique.
(Jugement du ' juin 2006)

L'obligation de reclassement existe et doit étipeetée méme si I'employeur a fait une
proposition au salarié: la modification de son cainde travail(Jugement du 8 février 2006)

L'obligation de reclassement suppose de recheamheein de I'entreprise, du groupe auquel
elle appartient un poste au salarié licencié.

L'entreprise doit rechercher tout d’abord des postdevant de la méme catégorie que le
poste occupé. A deéfaut, il est possible pour l'eyelr, de proposer des postes de
qualification inférieure(Jugement du 22 février 2006)

L'employeur doit rapporter la preuve qu'il a rechér sérieusement a reclasser son salarié.
(Jugement du 13 avril 2006)

> Etablir un Plan de Sauvegarde de I'Emploi dans les entreprises
employant au moins 50 salariés et licenciant au moins 10 salariés sur
une période de 30 jours
Dans celui-ci doivent figurer les possibilités delassements internes et externes. Il doit
eégalement énoncer clairement les catégories professdles concernées par le licenciement
et les différents critéres concernant l'ordre dssntiements. A défaut, le licenciement sera
dépourvu de cause réelle et série(idggement du 15 mai 2006)

> Mentionner dans la lettre de licenciement :

-les raisons économiques (élément causal dudiesrent pour motif économique)

-leurs incidences sur l'emploi ou sur le contat travail (élément matériel du
licenciement pour motif économiqué¢Jugement du 8 février 2006)
Si une de ces mentions n’est pas indiquée darttia e licenciement, le licenciement sera
dépourvu de cause réelle et série(degement du 6 juin 2006)
De plus, I'employeur doit rapporter la preuve de déficultés économiques et celles-ci
doivent étre avéreeglugement du 13 avril 2006)
Les difficultés économiques sont appréciées atia diala notification du licenciement.
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> Respecter l'ordre des licenciements
Il existe des criteres légaux justifiant I'ordres dieenciements. lls sont prévus a l'article
L321-1-1 du Code du Travalil.
Si I'employeur en ajoute d’autres, il devra legpeeser strictemen{Jugement du 8 février
2006)

> Respecter la priorité de réeembauchage
La lettre mentionnant la priorité de réembauchagi &re envoyée en recommandé avec
accuseé de réceptio@lugement du 13 avril 2006)
La priorité de réembauchage ne joue que dans Bagoésuit la fin du préavis. Elle n'est
opposable a I'employeur que si le salarié en géafldmande par écrit dans le délai imparti
d’'un an.

> Ccontestation du licenciement pour motif économique par les

salaries
Si le salarié conteste le licenciement pour motbr®mique, celui-ci doit prouver et
demander la requalification du licenciement en urgtabusive du fait de l'employeur.
(Jugement du 8 juin 2006)
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ILLUSTRATION POUR LE CONTENTIEUX DE TOURS

MAJE

LICENCIEMENT ECONOMIQUE

(demandes principales et subsidigires

Caractére économique insuffisamment motivé 16
Manquement partiel ou total a I'obligation de reskement 13
Irrégularités de Non consultation du CE au titre des livres 3 eu4Cdde du Travall 2
procedure Non respect de la priorité de réembauchage 5
Insuffisance ou inexistence du PSE 1
Insuffisance d’information donnée au salarié syrlzcédure 1
Licenciement abusif 2
Confirmation d’un licenciement économique, contegiar le salarié 7
Refus de modification du contrat de travail 3

Les chiffres cités dans ce tableau sont relatifs faéquence des motifs soulevélers d’'un

litige concernant un licenciement pour motif écoiume.

Par exemple, le caractére économique insuffisammetivé a été soulevé 16 fois sur les 24

décisions rendues en matiere de licenciement écguem

® Plan de Sauvegarde de 'Emploi
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UN CONSTAT :
PEU DE CONTENTIEUX EN MATIERE DE
LICENCIEMENT MOTIE ECONOMIQULE

Pourquoi ?

L’étude du contentieux prud’homal de Tours en mmatide licenciement pour motif
economique a revélé un écart important entre lebmerde licenciements prononcés chaque
année (environ 700 par semestre) et le nombre diemeux portés devant le Conseil de
Prud’hommes de Tours (24 pour le premier seme8iié)2

Nous nous sommes donc interrogées sur les raisomsed écart afin de proposer, aprés avoir
réalisé un travail de recherche d’'informations aapies professionnels du droit social, des
hypothéses justifiant cette différence.

Les justifications de cette réalité économique sienplusieurs sortes :

Raisons tenant aux évolutions legislatives

- disparition d’'un recours contre les employepmur les salariés licenciés suite a la
suppression par la loi du 18/01/2005 de l'obligatmur I'employeur de négocier un
accord sur la réduction du temps de travail avenprdcéder a un licenciement pour
motif économique.

- création d’'un nouveau délai de recounstitué par la loi Borloo du 18/01/2005.
Ce délai de recours devant le Conseil de Prud’hesrese porté a 12 mois a compter
de la notification du licenciement économique atpril était de 30 ans auparavant.
Cette hypothése souleve des débats entre les gimfasls du droit et notamment
entre les avocats en droit social.
Pour certains, ce délai est insuffisant si I'ort gaie la premiere préoccupation d'un
salarié licencié est de retrouver un emploi et lgueolonté d’assigner I'employeur
vient ultérieurement.
Pour d’autres, le délai n'est pas trop court etegsiment que les assignations qui
interviennent trop tardivement décrédibiliseraienpropos de l'assignant (hypothése
du salarié décu par un nouvel emploi qu'il quittegei décide d’assigner son ancien
employeur pour obtenir de I'argent).
Il semblerait nécessaire aux vues de ce débatedthtt quelques temps afin de
mesurer l'incidence de la loi Borloo.
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Raisons tenant aux salariés licenciés

- meéconnaissance du droit du travail par les saldieésciésd’autant plus que la
procédure de licenciement pour motif économique@stplexe et évolutive.
Par exemple, les obligations de reclassement owpriarité de réembauchage
incombant a 'employeur sont méconnues par unedgraartie des salariés licenciés.

- satisfaction des salariés licenciés de leurs indtésde licenciement

- vision du licenciement économique comme une fétpdur les salariés qui pensent
gue l'entreprise ne peut pas faire autrement queaédeire son personnel pour
survivre : ce n'est donc pas un réflexe habitualrples salariés de contester un
licenciement pour motif économique car ils savené dientreprise est réellement
confrontée a des difficultés économiques.

- manque demprise et d’implication des salariésniooés en cas de licenciement
économique par rapport a un licenciement pour mpéfsonnel lors duquel ils
connaissent la légitimité du licenciement.

- volonté de prendre de la distance avec I'entredassgu’ils vivent le licenciement
comme une injustice (par exemple, lorsqu’un salpgé&ormant qui a participé au
développement et au succes antérieur de I'enteeristé licenci€) ou lorsqu’ils se
sentent coupables des difficultés de I'entreprise.

- satisfaction des salariés de leur prise en chaagéep ASSEDIQqui est supérieure a
celle de toute autre forme de licenciement.

- aucune surprise et donc résignation des salaritannonce de leurs licenciements
lorsqu’ils ont été informés par les représentantspdrsonnel de I'évolution de la
situation.

- difficulté pour un salarié licencié, en cas de egstdtion de I'ordre des licenciements
de prétendre qu’un autre méritait davantage dlgteacié.

- difficulté pour les salariés licenciés d’'intentereuaction en justice contre I'entreprise
dans laquelle ils ont travaillé pendant plusieunmées pour laquelle ils se sont
battus : les salariés licenciés sont dans l'affecti

- crainte des salariés licenciés que la procédurdeme porte préjudicedans leurs
recherches d’emploi futures.

- certitude pour les salariés licenciés que leumb@ment pour motif économique n'a
pas un fondement rémlais qu’il est destiné a délocaliser par exemple.
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Raisons tenant aux entreprises qui procedent aux licenciements

- respect de la procédure du licenciement pour néathomique par les entreprisps
sont souvent conseillées par des avocats ou pauriEss.

- propositions satisfaisantes des mesures d’accorepagnt par les employeurs ce qui
atténue les effets négatifs d’un licenciement irtliel.

- volonté délibérée des employeurs de ne pas prédiser la lettre de licenciement le
délai de recours de 12 mdisréé par la loi Borloo du 18/01/2005), au risgieevoir
courir la prescription trentenaire, afin de ne pa®onner des idées » aux salariés.

- manque de transparence des entreprises quantsadiecurments financiel®ilans de
I'entreprise...) surtout pour les entreprises d’ueeff important.

- développement des départs négociés proposés peantleprisegjui demandent aux
salariés licenciés de ne pas les poursuivre en ramartie d’indemnités
transactionnelles.

Raisons tenant aux institutions representatives du personnel (IRP)

- absence d'information des salariés licenciés sursl@roits a engager des actions
collectivesdevant le Conseil de Prud’hommes lorsque les IRR mexistantes dans
les entreprises en raison par exemple d'une careleceandidats aux élections
professionnelles.

- remise en question de l'efficacité des programmedaimation des représentants

syndicauxsur la législation sociale et notamment en matdreicenciement pour
motif économique.
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ANNEXE 1 : |lettre de convocation a un entretien préalable poutventuel licenciement
pour motif personnel.

SOCIETE Date, Ville

OBJET : Convocation a un entretien préalable.

Madame ou Monsieur (NOM+ PRENOM),

+

Je vous prie de bien vouloir vous présenter a maedu édresse exacte + la date
I'neure) en vue d'un entretien préalallein éventuel licenciement.

Je vous rappelle que conformément a la loi vouvgowous faire assister, au cours de|cet
entretien,par une personne de votre choix appartenant au peosinel de I'entreprise ou
un conseiller, inscrit sur la liste départementaledressée par le préfet, ou un conseille
extérieur.

=

Vous pouvez vous procurez cette liste a l'adragisarste :

Lieu ou la liste des conseillerest tenue a la disposition des salariés : mairidiedu de
I'entretien (adresse exacte)logaux de l'inspection du travail(adresse exacte).

Veuillez agréer, Madame ou Monsieur NOM+PRENOMxpeession de mes sentiments |es
meilleurs.

GNATURE
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ANNEXE 2 : |ettre de notification d’un licenciement pour tiipersonnel.

MAJE

SOCIETE Date, Ville

OBJET : Notification du licenciement pour motif personnel.

Madame ou Monsieur (NOM+ PRENOM),
Suite a l'entretien préalable que nous avons €ddte), j'ai le regret de vous notifier par
présente votre licenciement a compter diatg).

Les motifs sont les suivants (motif précis, rédlassez sérieux pour justifier la ruptur
aucun autre ne sera accepte, par la suite, pprges).

Cette lettre recommandée avec accusé de réceptiwstitce le point de départ de vo
préavis, qui, en application de la loi (ou de lamntion collective), est d'une durée
(tempy).

Veuillez agréer, Madame ou Monsieur NOM+ PRENOMXxiression de mes sentiments
meilleurs.

SIGNATURE

la

D

[re
de

es
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ANNEXE 3 : convocation a un entretien préalable a un éettitenciement pour motif
economique.

SOCIETE Date, Ville

OBJET : Convocation a un entretien préalable

Madame ou Monsieur (NOM + Prénom),

Nous vous informons par la présente que nous ayeises a votre égard un licenciement
pour motif @conomique.
Dans ce cadre, et dans le respect de la |égislatiorigueur, nous vous sommes gré de Vous
rendre a I'entretien préalable qui aura lieu le........a...............(heure), a.......... (lieu).

Si votre entreprise compte des représentants dsopeel, ajoutez la phrase suivante :
Lors de cet entretien, vous pourrez vous fairesgssipar une personne de votre choix
appartenant au personnel de I'entreprise.
Si votre entreprise ne compte pas de représentanpersonnel, ajoutez la phrase suivante :
Lors de cet entretien, vous pourrez vous fairestesipar une personne de votre choix
appartenant au personnel de I'entreprise ou parouseiller de votre choix, inscrit sur une
liste dressée par le Préfet. Cette liste est dibfmaupres :
- de la mairie de : ............... (mairie du domicile dulas& s'il demeure dans le
département ou est situé I'établissement ou mdirikeu ou est située I'entreprise si le salarié
ne demeure pas dans le méme département ).

- de l'inspection du travalil :.......... (précisez l'adse).

Nous vous prions d’agréer, Madame ou Monsieur (N®NPrénom), I'expression de nos
sentiments les meilleurs.

SIGNATURE
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ANNEXE 4 : notification du licenciement pour motif éconormngg

MAJE

SOCIETE Date, ville

OBJET : Notification du licenciement pour motif @conomégu

Madame ou Monsieur (NOM + Prénom),

Nous vous avons expose lors de notre entretierlgiéaen date du ............ les raiso
pour lesquelles nous envisagions votre licencierpent motif économique. Nous vous |
rappelons ci-apres.

[Exposer ici de maniére détaillée, les difficultésromiques ou les mutations technologiq
ou la nécessaire sauvegarde de la compétitivité’'odigine de la réorganisation d
I'entreprise; préciser ensduite le lien de causabt@ire ce motif €économique et la suppress
du poste ou la modification du contrat de travail gn découlg.

Afin d’éviter votre licenciement, nous avons acthant recherché toutes les possibilités
reclassement tant dans I'entreprise et dans lepgrgqu’aupres d’entreprises extérieures n
nos tentatives se sont révélées infructueuses.

[ou le cas échéantNous vous avons proposé un/plusieurs postesctissement (préciser
nature des postes) mais vous avez expressémese iedtie (ces) offre(s).]

Compte tenu de ces éléments et aprés applicatouorderes d’ordre des licenciements, n
sommes contraints de vous notifier votre licencieinp@ur motif économique.

Conformément aux dispositions de larticle L. 328-4lu Code du Travail, nous vo
proposons par la présente de bénéficier d’'un calegéeclassement dont les conditions
mise en ceuvre vous ont été communiquées par @xitié I'entretien préalable.

A compter de la premiére présentation de la présenus bénéficiez d’'un délai de huit jou
pour nous faire connaitre votre choix. Le défautr@monse dans ce délai est assimilé 3
refus.

En tout état de cause, la date de premiére présemtke la présente marque le point de dé
de votre préavis d’'une durée de ............ mois que naws dispensons d’exécuter. Vo
indemnité compensatrice de préavis vous sera payeée.

esS
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[ou le cas échéant En tout état de cause, la date de premiere prasem de la présente

marque le point de départ de votre préavis d'uneédude ............ MOoisS que Nnous VPus
demandons d’exécuter sous réserve bien entendateéventuelle option pour le congé |de

reclassemerit.

Nous vous informons également que vous étes el gemdant la durée de votre préavis,

demander a utiliser les [...] heures que vous avemises au titre du droit individuel a |la

formation pour bénéficier d’une action de bilanabenpétence, de validation des acquis
I'expérience ou de formation.

[Si le salarié remplit les conditions prévues parrticle L. 933-1 du Code du travdil.

de

de

Conformément a l'article L. 321-14 du Code du tikwaus bénéficierez, durant 'année qui

suivra la fin de votre préavis, d'une priorité dsembauchage a condition d’en faire

demande dans I'année suivant la date de ruptureotte contrat de travail. Cette priorité
concerne les postes compatibles avec votre qualdic et ainsi que tous ceux qui

la

correspondraient a une nouvelle qualification aggj@pres le licenciement, sous réserve|que

vous nous la fassiez connaitre.

Nous vous rappelons les dispositions de l'article3R1-16 du Code du travail : « Toyte

contestation portant sur la régularité ou la v&didiu licenciement se prescrit par douze m
a compter de la derniére réunion du comité d’enisepu, dans le cadre de I'exercice par

salarié de son droit individuel a contester la légie ou la validité du licenciement,|a

compter de la notification de celui-ci. »

ois
le

[Apres vérification des dispositions de la conventiollective applicable et/ou du contrat e

travail quant a la faculté de renonciation de I'eloyeur ] Enfin, nous vous informons que

nous renoncons a I'application de la clause deawmturrence figurant dans votre contrat
travail. [ou le cas échéantNous vous confirmons que la clause de non coeogs figurant
de votre contrat de travail reste applicable.

Nous vous prions d’agréer, Madame ou Monsieur (N®NPrénom), I'expression de nos

sentiments les meilleurs.

SIGNATURE
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