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La réforme du Code du travail par ordonnances de 2017 est une
étape importante dans la construction d'un nouveau droit du
travail en phase avec la réalité quotidienne de nos entreprises.

En donnant aux entreprises la capacité dadapter les regles de
travail au plus pres de leurs besoins, en simplifiant le dialogue
social, en encadrant certaines pratiques (prud’hommes par exemple),
cette réforme donne un cadre clair et permet une plus grande agilité au
service de la compétitivité des entreprises.

Il est nécessaire que I'ensemble des entreprises, et en particulier les
TPE/PME, sapproprient ce nouvel environnement juridique afin den
faire un véritable levier de leur compétitivité et de leur politique sociale.

Clest l'ambition de ce guide, qui se veut pratique afin daider les chefs
dentreprise a comprendre les enjeux et a agir concrétement.

N'hésitez pas a approfondir ces premiers éléments et a vous faire
accompagner pour identifier les leviers daction compte tenu de votre
contexte spécifique.

Mettons en mouvement cette réforme pour préparer ensemble un dialogue
social du xxie° siecle, activateur de croissance et demplois.

Pierre Gattaz
Président du Medef
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Les régles d'articulation

Articulation entre

accords d'entreprise
et accords de branche
ou interprofessionnels

Les pouvoirs publics ont souhaité donner la possibilité aux
entreprises de saffranchir le plus largement possible, par accord
collectif d'entreprise, des accords collectifs de branches et
interprofessionnels pour adapter les régles de travail a leurs
besoins spécifiques dans des domaines stratégiques. Pour ce faire,
les ordonnances travail permettent aux accords d'entreprise de
déroger aux accords de branche ou interprofessionnel dans tous
les domaines, a I'exception de 17 matiéres. Il appartient aux
entreprises de semparer de ces nouvelles marges de négociation
pour adapter leur organisation et améliorer leur compétitivite,
s'agissant par exemple de 'aménagement du temps de travail ou
de la rémunération des salariés.

La négociation collective sarticule autour de trois grands domaines :

le domaine comprenant les matiéres 9 le domaine regroupant les

dans lesquelles I'accord de branche ou matiéres dans lesquelles l'accord
interprofessionnel prime de maniére de branche ou interprofessionnel
obligatoire sur l'accord dentreprise ; prime sur l'accord dentreprise,

siles signataires de l'accord
de branche ou interprofessionnel
le prévoient expressément ;

8 le domaine comprenant les matiéres dans lesquelles I'accord d'entreprise prime
nécessairement sur l'accord de branche ou interprofessionnel.
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Aux termes des dispositions du Code
du travail résultant des ordonnances
travail du 22 septembre et du

20 décembre 2017, les entreprises vont
disposer de plus de liberté pour définir
leurs propres regles de travail, en phase
avec leurs besoins particuliers.

Dans toutes les matiéres autres que

les dix-sept citées ci-apres relevant de
l'ordre public conventionnel, l'accord de
branche ou l'accord interprofessionnel ne
sappliquera quen l'absence daccord
dentreprise portant sur le méme sujet.

La primauté de I'accord d'entreprise sur
I'accord de branche ou interprofessionnel,
devient la régle.

Les régles d'articulation

Cette nouvelle articulation permet aux
entreprises de déroger plus largement
aux dispositions des accords de branche
ou interprofessionnels et d'adapter, par
accord collectif, les regles applicables aux
relations de travail a leurs besoins spécifiques.
En effet, de nombreuses clauses dites « de
verrouillage » des accords de branche ou
interprofessionnels, sopposant a ladaptation
de leurs dispositions par accord dentreprise,
sont supprimées, de fait, parla loi.

Larticulation entre les accords de branche
et les accords dentreprise s'en trouve
simplifiée et I'identification par les
employeurs et les salariés des régles
conventionnelles de travail qu'ils doivent
appliquer se voit facilitée.
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Les régles d'articulation

Dans treize matiéres visées par la loi,

un accord dentreprise ne peut sappliquer
que s'il assure des « garanties au moins
équivalentes » pour les salariés a celles
prévues par laccord de branche ou
interprofessionnel. Cette équivalence

de garanties sapprécie par ensemble de

garanties se rapportant a la méme matiere.

Larégle sapplique, que l'accord dentreprise
soit conclu antérieurement ou postérieure-
ment a l'accord de branche (article
L.2253-1du Code du travail).

Les treize matieres sont les suivantes :
les salaires minima hiérarchiques;
les classifications;

la mutualisation des fonds de
financement du paritarisme;

la mutualisation des fonds de la formation
professionnelle ;

les garanties collectives présentant
un degré élevé de solidarité (article L. 912-1
du Code de la Sécurité sociale) ;

certaines mesures relatives a la durée
du travail, ala répartition et a 'aménagement
des horaires;

certaines mesures relatives aux
contrats de travail a durée déterminée
et aux contrats de travail temporaire ;

10 |
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les mesures relatives aux contrats a
durée indéterminée de chantier ou
dopération ;

Iégalité professionnelle entre les femmes

et leshommes;

les conditions et les durées de
renouvellement de la période d'essai ;

les transferts conventionnels dentreprise;

certains cas de mise a disposition d'un
salarié temporaire aupres d'une entreprise
utilisatrice;

la rémunération minimale du salarié
porté, ainsi que le montant de I'indemnité
dapport daffaire.

ggu

K


https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901774
https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006073189&idArticle=LEGIARTI000006745472&dateTexte=&categorieLien=cid

Dans quatre matiéeres optionnelles, la
branche peut décider de faire primer son
accord sur les accords dentreprise conclus
postérieurement. En pratique, dés lors
gu'un accord de branche stipule expressé-
ment sa primauté dans une de ces matiéeres
sur l'accord dentreprise, un accord dentre-
prise conclu postérieurement ne peut
comporter de dispositions différentes de
celles prévues par laccord de branches, sauf
si celles-ci offrent des « garanties au moins
équivalentes » pour les salariés (article

L. 2253-2 du Code du travail).

A partir du 1 janvier 2019, il sera possible
de déroger par accord d'entreprise :

= qux dispositions des accords de branche
antérieurs au 6 mai 2004 ;

= qux dispositions des accords de branche
postérieurs au 6 mai 2004 auxquelles I'accord

Les régles d'articulation

Ces matiéres « optionnelles » sont les
suivantes:

la prévention des effets de l'exposition
aux facteurs de risques professionnels;

l'insertion professionnelle et le maintien
dans I'emploi des travailleurs handicapés;;

l'effectif a partir duquel les délégués
syndicaux peuvent étre désignés, leur
nombre et la valorisation de leurs
parcours syndical ;

les primes pour travaux dangereux
ou insalubres.

de branche interdisait expressément de déroger
en défaveur des salariés par accord d'entreprise,
cest-a-dire comportant des clauses de verrouillage;

sauf si un avenant, conclu avant le 1" janvier
2019, confirme la portée des clauses de tels accords.
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Lanégociation dans les entreprises pourvues de délégués syndicaux ou d'un conseil dentreprise

La négociation

dans les entreprises
pourvues de délégués syndicaux
ou d'un conseil dentreprise

Les régles encadrant la négociation obligatoire en entreprise
sont profondément modifiées. Ces modifications permettent
aux entreprises pourvues de délégués syndicaux, soumises a
I'obligation d’engager périodiquement des négociations,
d'adapter a leurs besoins spécifiques les thémes, la périodicité
et l'organisation de ces négociations obligatoires.

Cette négociation obligatoire est désormais organisée selon

le tryptique suivant :

o les dispositions d'ordre public les dispositions fixant le champ
précisant les thémes d'ordre public, de la négociation collective, cest-
sur lesquels il est impératif d'engager a-dire les domaines dans lesquels
des négociations dans les entreprises les partenaires sociaux vont pouvoir
pourvues de délégués syndicaux négocier les modalités de mise
ou d'un conseil d'entreprise (cf. p.40), en ceuvre des dispositions dordre
selon une périodicité minimale ; public relatives a la négociation

obligatoire dans l'entreprise ;

e les dispositions supplétives, sappliquant a défaut d'accord collectif fixant

12

les modalités de mise en ceuvre des dispositions d'ordre public relatives
ala négociation obligatoire dans I'entreprise.
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La négociation dans les entreprises pourvues de délégués syndicaux ou d'un conseil dentreprise

Les entreprises pourvues de délégués
syndicaux ou d'un conseil dentreprise ont
l'obligation d'engager au moins une fois
tous les 4 ans une négociation sur:

la rémunération, notamment les
salaires effectifs, le temps de travail
et le partage de la valeur ajoutée dans
I'entreprise;;

I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes, portant
notamment sur les mesures visant
a supprimer les écarts de rémunération
et la qualité de vie au travail ;

la gestion prévisionnelle des emplois
et des compétences (GPEC) sous réserve
du franchissement d'un seuil deffectif
précisé par la loi*;

Ces dispositions relatives aux thémes de
négociations périodiques obligatoires sont
assorties d'un certain nombre dobligations
pour l'employeur:

joindre un procés-verbal douverture des

négociations sur légalité femmes-hommes
aux accords salaires a l'occasion de leur
dépbt ;

ne pas arréter de décisions unilatérales
dans les matiéres en cours de négociation ;

établir et déposer un procés-verbal
de désaccord au terme des négociations
obligatoires ayant échoué;

établir un plan d'action annuel en
faveur de l'égalité femmes-hommes en
l'absence daccord dentreprise sur le sujet
et de le diffuser par tous moyens;

en l'absence d'accord prévoyant les
mesures visant a supprimer les écarts
de rémunération entre les femmes et les
hommes, faire en sorte que la négociation
annuelle sur les salaires effectifs porte
également sur la programmation de
mesures permettant de supprimer les
écarts de rémunération et les différences
de déroulement de carriere entre les
femmes et les hommes;;

payer une pénalité en cas de
manguement au respect de l'obligation de
négocier périodiquement sur les salaires ;

payer, pour I'employeur d'au moins
50 salariés, une pénalité en I'absence d'un
accord ou d'un plan daction en faveur de
I'égalité femmes-hommes.

A cet égard, pour prévenir toute sanction
et vérifier qu'il nencourt pas de pénalité,
I'employeur dispose toujours de la faculté
de formuler une demande dappréciation
de la conformité d'un tel accord ou plan
d’action aux dispositions de la loi aupres
de la Direccte, également dénommée
«rescrit égalité ».

!Entreprises et groupes d'entreprises au sens de l'article L. 2331-1 du Code du travail d'au moins trois cents salariés, et entreprises
et groupes d'entreprises de dimension communautaire au sens des articles L. 2341-1 et L. 2341-2 du Code du travail comportant
au moins un établissement ou une entreprise de cent cinquante salariés en France.
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Lanégociation dans les entreprises pourvues de délégués syndicaux ou d'un conseil dentreprise

Dans les entreprises pourvues de délégués
syndicaux ou pourvues d'un conseil
dentreprise, la négociation d'un accord

de méthode peut étre engagée, a l'initiative
de l'employeur ou a la demande d'une
organisation syndicale de salariés
représentative, afin de préciser le
calendrier, la périodicité, les themes

et les modalités de mise en ceuvre de la
négociation périodique obligatoire dans

le groupe, l'entreprise ou l'établissement
(article L. 2222-3 du Code du travail).

Laccord conclu a l'issue de cette
négociation doit préciser:

les thémes des négociations et leur
périodicité de telle sorte quau moins tous
les quatre ans soient négociées les
rémunérations et 1‘égalité professionnelle ;

MEDEF
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le contenu de chacun des thémes;
le calendrier et les lieux des réunions;

les informations que lemployeur remet
aux négociateurs sur les themes prévus
par la négociation qui sengage et la date
de cette remise;;

les modalités selon lesquelles sont suivis
les engagements souscrits par les parties.

La durée de l'accord doit également étre
précisée et ne peut excéder quatre ans.
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La négociation dans les entreprises pourvues de délégués syndicaux ou d'un conseil dentreprise

A défaut daccord portant sur les négociations
obligatoires, ou en cas de non-respect de

ses stipulations, les dispositions légales
supplétives sappliquent. Ces dispositions
reprennent pour lessentiel les dispositions
antérieures aux ordonnances relatives aux

A compter du 1°* mai 2018, pour étre valables,
tous les accords doivent étre majoritaires,
cest-a-dire qu'ils doivent étre signés par

des syndicats ayant recueilli plus de 50 % des
suffrages exprimés en faveur dorganisations
représentatives au 1° tour des élections

des titulaires au conseil social et économique.

Pour éviter les blocages en présence d'accord
minoritaire’, une ou plusieurs des organisations
signataires de l'accord, ayant recueilli 30 %
d'audience, ont la possibilité, dans un délai

d'un mois d compter de la signature de I'accord,
d'indiquer qu'elles souhaitent une consultation
des salariés, par référendum, dans le but

négociations périodiques obligatoires,
annuelles (rémunération et égalité
professionnelle) et triennales (gestion

des emplois et des parcours professionnels)
(articles L. 2242-13 et suivants du Code

du travail).

de valider I'accord. Au terme de ce délai,
I'employeur peut également demander
I'organisation de cette consultation, en I'absence
d'opposition de I'ensemble de ces organisations.

Cette consultation, qui doit étre organisée dans
un délai de deux mois, peut se faire par voie
électronique, selon des modalités prévues par
un protocole spécifique conclu entre I'employeur
et une ou plusieurs organisations syndicales
représentatives ayant recueilli plus de 30 % des
suffrages exprimés en faveur d'organisations
représentatives au premier tour des élections.

L'accord est valide s'il est approuvé par les
salariés a la majorité des suffrages exprimés.

C'est-a-dire si les organisations syndicales signataires de I'accord n'atteignent pas les 50 % des suffrages exprimés et si l'accord
a été signé a la fois par l'employeur et par des organisations syndicales représentatives ayant recueilli plus de 30 % des suffrages
exprimés en faveur d'organisations représentatives au premier tour des élections, quel que soit le nombre de votants.
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La négociation dans les entreprises dépourvues de délégués syndicaux ou d'un conseil dentreprise

La négociation

dans les entreprises

dépourvues de délégués syndicaux
ou d'un conseil dentreprise

Les pouvoirs publics se sont attachés a assouplir par voie
d'ordonnance les régles de négociation collective dans les
entreprises dépourvues de délégués syndicaux ou d'un conseil
d'entreprise. Elles disposent ainsi de nouveaux outils pour
faciliter I'accés de toutes les entreprises a I'accord collectif.

Ces nouvelles dispositions permettent :

o aux employeurs des entreprises 9 aux employeurs des entreprises
employant moins de 50 salariés employant moins de 11 salariés
de conclure des accords collectifs ou jusqu'a 20 salariés en I'absence
sur tous les themes sans recourir d'élus représentants du personnel,
au mandatement d'un salarié par de consulter directement
un syndicat extérieur a I'entreprise ; les salariés de l'entreprise pour

valider un accord collectif.

En contrepartie de I'assouplissement et de la simplification des régles de négociation

dans les entreprises de moins de 50 salariés dépourvues de délégués syndicaux ou de
conseil dentreprise, les ordonnances travail prévoient également la mise en place d'un
observatoire d'analyse et dappui au dialogue social et a la négociation dans ces entreprises
au niveau départemental afin de les accompagner, le cas échéant, dans leurs démarches.
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La négociation dans les entreprises dépourvues de délégués syndicaux ou d'un conseil dentreprise
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Dans les entreprises de moins

de 11 salariés et celles de 11 4 20 salariés
sans élus du personnel, l'employeur peut
proposer de sa propre initiative un projet
d'accord aux salariés pouvant porter sur
n'importe quel théme ouvert a la négocia-
tion collective dentreprise (article L. 2232-
21 du Code du travail).

Pour étre valable, un tel accord doit étre
approuvé par la majorité des deux tiers
du personnel.

La consultation des salariés est organisée
alissue d'un délai minimum de 15 jours

a partir de la communication aupres de
chaque salarié du projet d'accord, permet-
tant un délai suffisant pour tout salarié de
se rapprocher des organisations syndicales
de branche, dont les coordonnées

sont accessibles sur le site du ministére

du Travail.

Lorganisation matérielle de cette consul-
tation incombe a lemployeur.

Cette consultation doit respecter

les conditions suivantes:

elle doit étre organisée par tout moyen
sur le temps de travail ;

son caractere personnel et secret doit
étre garanti;

elle doit se dérouler en l'absence
de I'employeur.

Les résultats de cette consultation sont
portés a la connaissance de lemployeur

a son issue et doivent faire lobjet d'un
proces-verbal dont la publicité est assurée
dans lentreprise par tout moyen.

Ce proces-verbal sera annexé a l'accord
approuvé lors du dépdt de ce dernier.

Les modalités dorganisation de la consultation
sont définies par lemployeur et incluent :

les modalités de transmission
aux salariés du texte de l'accord soumis
a consultation;

le lieu, la date et T'heure de la consultation ;

lorganisation et le déroulement de la
consultation ;

le texte de la question relative a l'appro-
bation de l'accord soumise a la consultation
des salariés.

Il est recommandé au chef d'entreprise
de prévoir, en amont de la consultation
des salariés organisée pour faire valider
ces accords, des réunions d'information
afin que les salariés en comprennent

les enjeux.
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La négociation dans les entreprises dépourvues de délégués syndicaux ou d'un conseil dentreprise

Désormais, les branches ont l'obligation de
prévoir dans leurs accords des stipulations
spécifiques pour les entreprises de moins de

50 salariés, le cas échéant, sous forme d’'accords
types indiquant les différents choix laissés a
I'employeur, ou justifier des motifs pour lesquels
ils n'en comportent pas.
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Dans les entreprises de moins de 11 salariés,
ou les entreprises de 11 a 20 salariés sans
élus du personnel, les accords ou leurs
avenants de révision peuvent également
étre dénoncés a l'initiative des salariés dans
les conditions prévues par lart. L. 2232-22
du Code du travail :

les salariés représentant les deux tiers
du personnel notifient collectivement et
par écrit la dénonciation a lemployeur;

la dénonciation a l'initiative des salariés
ne peut avoir lieu que pendant un délai
d'un mois avant chaque date anniversaire
de la conclusion de l'accord.

Les entreprises de moins de 50 salariés peuvent
appliquer ces stipulations méme si I'accord n’est
pas étendu, et ce, quelle que soit la date de
conclusion de l'accord (avant ou apres l'entrée
en vigueur de I'ordonnance) au moyen d'un
document unilatéral indiquant les options que
I'entreprise a retenues apreés en avoir informé

la délégation du personnel du comité social

et économique, ainsi que les salariés, par tous
les moyens.
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La négociation dans les entreprises dépourvues de délégués syndicaux ou d'un conseil dentreprise
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Dans les entreprises ayant entre 11 et
50 salariés, dépourvues de DS ou

de conseil d'entreprise, les accords
dentreprise ou détablissement peuvent
étre négociés, conclus et révisés selon
deux modalités au choix :

soit par un ou plusieurs salariés
mandatés par une ou plusieurs organisa-
tions syndicales représentatives dans la
branche, ou a défaut, au niveau national et
interprofessionnel, étant membre ou non
de la délégation du personnel du comité
social et économique (CSE).

soit par un ou des membres titulaires
de la délégation du personnel du CSE.

Ces accords peuvent porter sur tous
les sujets relevant du champ de la
négociation collective.

Un accord négocié avec des membres du
CSE, mandatés ou non, doit, pour étre
valable, étre signé par des membres du
CSE représentant la majorité des suffrages
exprimés en faveur des membres du CSE
lors des derniéres élections profession-
nelles. Consultez également les régles
dappréciation de la condition de majorité
pour un CSE central a larticle L. 2232-23-1
du Code du travail.

Un accord négocié avec des salariés
mandatés non membres du CSE devra,
pour étre valide, étre approuvé par
référendum a la majorité des suffrages
exprimés (article L. 2232-23-1 du Code du
travail). Pour consultez les régles relatives
aux modalités dapprobation des accords
par cette voie de consultation, reportez-vous
alapage1s.
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La négociation dans les entreprises dépourvues de délégués syndicaux ou d'un conseil dentreprise

Dans les entreprises d'au moins 50 salariés sadresser a un élu non mandaté ;
dépourvues de DS ou de conseil dentreprise,

les modalités de négociation ne sont pas sadresser a un salarié mandateé.
modifiées.

Laccord doit parfois étre approuvé par

Ces entreprises ont trois options pour référendum.
négocier un accord collectif:

sadresser 4 un élu mandaté;
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La négociation dans les entreprises dépourvues de délégués syndicaux ou d'un conseil dentreprise

Une nouvelle instance départementale
tripartite destinée aux seules entreprises
de moins de 50 salariés est créée. Il s'agit
d'un Observatoire d'analyse et dappui

au dialogue social et a la négociation qui

a pour mission de favoriser et dencourager
le développement du dialogue social

et de la négociation collective.

Il est composé au plus de 13 membres :

des représentants des salariés ayant
leur activité dans la région, désignés par
les organisations syndicales représenta-
tives au niveau interprofessionnel et du
département ;

des représentants des employeurs
ayant leur activité dans la région,
désignés par les organisations
professionnelles demployeurs
représentatives au niveau national
interprofessionnel et multi-professionnel ;

un représentant de ladministration
compétente dans le département.

La présidence est alternativement confiée
a un membre salarié ou employeur;
le secrétariat étant assuré par ladministration.

L'Observatoire a pour mission :

détablir un bilan annuel du dialogue
social dans le département ;

dapporter son concours et son exper-
tise juridique aux entreprises de son
ressort dans le domaine du droit social.

Il peut étre saisi par les organisations
syndicales de salariés et les organisations
professionnelles demployeurs de toutes
difficultés rencontrées dans le cadre d'une
négociation.
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La contestation des accords collectifs

La contestation
des accords collectifs

aux entreprises.

Il appartient a celui qui conteste la légalité
d'une convention ou d'un accord collectif
de démontrer qu'il n'est pas conforme au
conditions légales qui le régissent.

Dans la pratique, en cas de contestation,

il appartiendra donc a la partie formulant
le recours d'apporter la preuve d’illégalité,
de la non-régularité ou de l'absence

de justification de I'acte contesté.

De plus, le juge peut décider que
l'annulation de tout ou partie d'un accord
ne produira ses effets que pour l'avenir.

Les effets de sa décision peuvent également
étre modulés dans le temps, a la condition
que leffet rétroactif attaché a cette
annulation judiciaire totale ou partielle soit
de nature a emporter « des conséquences
manifestement excessives en raison tant
des effets que cet acte a produits et des
situations qui ont pu se constituer lorsqu'il
était en vigueur que de l'intérét général
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Les régles en matiére de contestation des accords collectifs
sont modifiées afin d'apporter plus de sécurité et de visibilité

pouvant s'attacher a un maintien
temporaire de ses effets ». Ce pouvoir
de modulation ne peut sexercer que
sous réserve des actions contentieuses
similaires déja engagées a la date de

sa décision.

Enfin, toute action en nullité doit &tre
engagée dans un délai de 2 mois a compter
soit de la notification a destination

des organisations représentatives dans
l'entreprise a l'issue de la procédure de
signature pour les organisations disposant
d'une section syndicale dans l'entreprise,
soit de la date de publicité de I'accord dans
la base de données nationale des accords
collectifs. Sont concernés les accords
conclus postérieurement au 23 septembre
2017 ainsi que les accords conclus
antérieurement et pour lesquels aucune
instance na été introduite avant

le 23 septembre 2017.



La contestation des accords collectifs

—’
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Organiser

le dialogue
social dans
IMON entreprise

. Le comité social et économique (CSE)

: Le conseil dentreprise



ORGANISER LE DIALOGUE SOCIAL

DANS MON ENTREPRISE
—

Le comité social et économique (CSE)

Le comité social et
economigue (CSE)

Le comité social et économique remplace, 3 compter

ot qQuo! du 1¢ janvier 2020, dans toutes les entreprises de 11 salariés

- et plus, les délégués du personnel, le comité d'entreprise

“‘_‘.1 -ON * et le comité d’hygiéne, de santé et des conditions de travail.
oM

La simplification des instances représentatives doit rendre plus souple le dialogue
social en entreprise.

Pour bien sapproprier ces nouvelles dispositions, il faudra intégrer aux pratiques
dentreprise les nouvelles régles relatives au comité social et économique, a savoir :

‘ les conditions de mise . les commissions du CSE ;
en place du CSE;

‘ la composition et ‘ les attributions du CSE ;
I'élection des membres
du CSE;

' le fonctionnement
du CSE.
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Le comité social et économique

est mis en place au niveau de

l'entreprise dés lors que celle-ci atteint 11

salariés et plus pendant 12 mois consécutifs.

Les conditions de franchissements des seuils
deffectifs sont définies aux articles L. 1111-2
et L. 1251-54 du Code du travail.

Des régles spécifiques sappliquent pour les
entreprises a établissements multiples d'au
moins 50 salariés et les unités économiques
et sociales (articles L. 2313-1 a L. .2313-6 du
Code du travail) :

ORGANISER LE DIALOGUE SOCIAL
DANS MON ENTREPRISE

2

Le comité social et économique (CSE)

L'essentiel sur la mise en place d'un CSE

= dans le premier cas, si lentreprise
comporte au moins deux établissements
distincts, lemployeur doit mettre en place
un CSE central ainsi que des CSE
d’établissement dans chaque
établissement distinct ;

= dans le second cas, un CSE est mis

en place au sein de l'unité économique

et sociale. Si cette derniere comporte
plusieurs établissements distincts, les mémes
régles que celles prévues pour une entreprise
a établissements multiples sappliquent.

Afin de sécuriser votre instance, il est essentiel d’apporter
le plus grand soin @ la rédaction des accords relatifs

social et économique (protocole d’accord électoral,

\ !/\ & la mise en place ou au fonctionnement de votre comité

accord d’adaptation des régles de fonctionnement du CSE).
Les textes prévoient désormais, en effet, de nombreuses possibilités
d’adaptation au plus prés des besoins de votre entreprise.

permet d’adapter les modalité de fonctionnement du comité

P
Seul un accord majoritaire (accord signé par des
\ D organisations ayant recueilli av moins 50 % d’audience)

social et économique (CSE).

LES REPRESENTANTS DE PROXIMITE

Pour « compenser » la disparition des délégués du
personnel, I'accord d'entreprise majoritaire
reconnaissant l'existence d'établissements
distincts peut mettre en place des représentants
de proximité qui doivent étre membres du CSE ou
désignés par lui pour une durée qui prend fin avec
la durée des mandats des membres du CSE.
Laccord doit prévoir le nombre de représentants,

&

N

leurs attributions (notamment en matiére de
santé, de sécurité et de conditions de travail), leurs
modalités de désignation et de fonctionnement
(notamment le nombre d’heures de délégation
dont bénéficient les représentants de proximité
pour l'exercice de leurs attributions). Linstitution
des représentants de proximité est facultative.
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DANS MON ENTREPRISE

2
07

Une commission santé, sécurité et
conditions de travail (CSSCT), dotée

(par délégation) de tout ou partie des
attributions du CSE relatives a la santé,
a la sécurité et aux conditions de travail,
al'exception du recours a I'expert

et des attributions consultatives, doit
obligatoirement étre mise en place dans:

Le comité social et économique (CSE)

= les entreprises ou les établissements
distincts d'au moins 300 salariés;

= ]les établissements comprenant au
moins une installation nucléaire ou
classée Seveso et certains gisements
miniers (peu importe leur effectif)
(article L. 4521-1 du Code du travail) ;

= les entreprises ou établissements de
moins de 300 salariés dans lesquels
I'inspection du travail a décidé d'imposer
sa mise en place.

Une commission des marchés doit étre
créée au sein du CSE deés lors qu'un certain
nombre de seuils fixés par décret sont
dépassés.

Pour en savoir plus sur les obligations
relatives a cette commission, référez-vous
aux articles L. 2315-36 a L. 2315-44 du Code
du travail.

_  BOITE
A TEXTES
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L'essentiel sur les commissions du CSE
dans les entreprises d’au moins 50 salariés

Selon les dispositions prévues a l'article
L. 2315-45 du Code du travail, dautres
commissions peuvent étre instituées par
accord collectif dentreprise pour l'examen
de problémes particuliers. A défaut
d'accord, les commissions « économique »,
« formation », « information et aide au
logement » et « égalité professionnelle »
devront étre mises en place dans leur
périmetre prévu auparavant au sein

du comité dentreprise (L .2315-46

a L. 2315-60 du Code du travail).

-

=

/

X

<
ol

—
et

= Fonctionnement des commissions : articles
L. 2325-22 a L. 2325-34-4 du Code du travail
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ORGANISER LE DIALOGUE SOCIAL
DANS MON ENTREPRISE
I

2

Le comité social et économique (CSE)

{(‘2‘} L'essentiel sur la composition du CSE
et les élections professionnelles

Le CSE est composé, pour une durée Les mandats des membres de la délégation

de 4 ans (sauf accord prévoyant une durée  du personnel du CSE sont limités a trois,

plus courte d'un minimum de 2 ans), de : sans toutefois avoir pour effet de réduire
en deca de 12 ans la durée des mandats

= l'employeur (ou son représentant), successifs, quelle que soit leur durée.

qui préside le CSE; Les membres titulaires et suppléants

peuvent se répartir, chaque mois, entre
eux, leur crédit d'’heures de délégation,
dans la limite de plus d'une fois et demie
le crédit d'heures de délégation dont
bénéficie un membre titulaire.

= |a délégation du personnel, composée
d'un nombre égal de titulaires et de
suppléants. Le protocole électoral peut
modifier le nombre de siéges en le
réduisant, le cas échéant, a condition

de maintenir un volume global minimal
d'heures de délégations au bénéfice des
élus. Pour en savoir plus sur le nombre
d'élus et les heures de délégation, reportez-
vous a l'annexe 1 page 72.

= le représentant syndical (désigné L’ S

par chaque organisation syndicale
représentative dans l'entreprise), , 2
quin'a pas droit de vote. I
! 1
' 1
1
: 1
/
/
WA
b
.l
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ORGANISER LE DIALOGUE SOCIAL
DANS MON ENTREPRISE
——

2

Le comité social et économique (CSE)

LES ELECTIONS POUR LA MISE EN PLACE

OU LE RENOUVELLEMENT DU CSE

Lemployeur doit envisager d’organiser les
élections professionnelles dans toutes entreprises
deés lors que le seuil d'effectif de 11 salariés et plus
est franchi, et ce, pendant 12 mois consécutifs.

Les dispositions relatives a I'élection des
membres restent identiques d celles auparavant
applicables pour I'élection des membres du
comité d'entreprise a quelques exceptions,

en particulier celles relatives a I'organisation
des élections dans les entreprises de 11 a 20 salariés
et a l'établissement d'un procés-verbal.

N

Si votre entreprise a un effectif compris entre
11 et 20 salariés, Iemployeur nest pas tenu
d'inviter les organisations syndicales
représentatives a négocier le projet d'accord
préélectoral, c'est-a-dire, selon nous, est dispensé
d'organiser les élections si aucun salarié ne s'est
porté candidat aux élections dans un délai de

30 jours a compter de l'information faite aux
salariés de l'organisation d'élections
professionnelles.

En cas de PV de carence dans le cadre de la mise
en place ou du renouvellement de I'instance, de
nouvelles élections professionnelles ne peuvent
étre organisées avant l'expiration d'un délai

de 6 mois suivant I'établissement de ce PV.

y .\
BO"E = Les régles relatives a lorganisation des élections

A TEXTES
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professionnelles : articles L. 2314-2 a L. 2314-31
du Code du travail
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2

Le comité social et économique (CSE)

@ L'essentiel sur les attributions

Les attributions du CSE varient
en fonction des effectifs
de I'entreprise :

= dans les entreprises de 11 a 49 salariés,
le CSE est doté des missions générales des
délégués du personnel, a I'exclusion de
certaines attributions spéciales;

= dans celles de 50 salariés ou plus, elles
intégrent également les attributions du
comité d'entreprise et du comité d'hygiene,
de sécurité et des conditions de travail.

Laloi prévoit quen cas de franchissement
du seuil de 50 salariés, le CSE nexerce
Iensemble de ses attributions qua
l'expiration d'un délai de douze mois, dans
les conditions précisées par les textes.
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ORGANISER LE DIALOGUE SOCIAL
DANS MON ENTREPRISE
——

Le comité social et économique (CSE)

TAILLE
D'ENTREPRISE

ATTRIBUTIONS

PERIODICITE

De 11 a 49 salariés

« présenter a l'employeur les réclamations individuelles
et collectives des salariés sur toute matiére relative
alorganisation de l'activité et aux conditions demploi ;

« promouvoir la santé, la sécurité et les conditions de
travail, et réaliser des enquétes en matiére d'accident
du travail et maladie professionnelle (AT/MP) ;

« possibilité de saisir I'inspection du travail des plaintes
et observations relatives a l'application des dispositions
légales dont il est chargé d'assurer le controéle ;

« consultation lorsque l'employeur envisage de
procéder a un licenciement collectif pour motif
économique;

« droit d'alerte en cas d'atteinte aux droits des
personnes et en cas de danger grave et important.

Sans objet

A partir
de 50 salariés

INFORMATION/CONSULTATION SUR LES
QUESTIONS INTERESSANT LORGANISATION,
LA GESTION ET LA MARCHE GENERALE

DE LENTREPRISE, A SAVOIR :

« les mesures de nature a affecter le volume ou
la structure des effectifs ;

« les modifications de son organisation économique
ou juridique;

« les conditions d'emploi, de travail (notamment
la durée du travail) et la formation professionnelle ;

« l'introduction de nouvelles technologies, tout
aménagement important modifiant les conditions
de santé et de sécurité ou les conditions de travail ;

« les mesures prises en vue de faciliter la mise, la remise
ou le maintien au travail des accidentés du travail,
des invalides de guerre, des invalides civils,
des personnes atteintes de maladies chroniques
évolutives et des travailleurs handicapés, notamment
sur I'aménagement des postes de travail.

Sans objet

A partir
de 50 salariés
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CONSULTATIONS RECURRENTES :

- orientations stratégiques;

« situation économique et financieére ;

« politique sociale, conditions de travail et emploi.
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La périodicité
annuelle peut étre
augmentée jusqu'a
3 ans par accord
d'entreprise
majoritaire
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Le comité social et économique (CSE)

TAILLE ATTRIBUTIONS PERIODICITE
D'ENTREPRISE
A partir CONSULTATIONS PONCTUELLE SUR: Un accord peut

de 50 salariés

« les méthodes de recrutement et moyens de controle
de l'activité des salariés;

« la restructuration et la compression des effectifs ;
« les licenciements pour motif économique ;

« les opérations de concentration ;

« les offres publiques d'acquisition (OPA) ;

« les procédures de sauvegarde, de redressement
et de liquidation judiciaire.

définir le contenu
précis, les modalités
des consultations
ponctuelles ainsi
que les délais dans
lesquels le CSE rend
ses avis

DROITS DALERTE:
« en cas d'atteinte aux droits des personnes ;

- en cas de danger grave et imminent ainsi qu'en
matiére de santé publique et d'environnement ;

« en cas d'utilisation non conforme du crédit d'impot

» en matiére économique, en cas de connaissance
de faits de nature a affecter la situation économique
de l'entreprise ;

- en matiere sociale, notamment lorsque le nombre
de salariés titulaires d'un contrat de travail a durée
déterminée et le nombre de salariés temporaires
connait un accroissement important par rapport
ala situation existant lors de la derniére réunion
du comité social et économique.

A partir
de 50 salariés

ACTIVITES SOCIALES ET CULTURELLES (ASC):

En cas de reliquat budgétaire sur le budget des ASC,
les membres de la délégation du personnel pourront
décider, par une délibération, de transférer au budget
de fonctionnement ou a des associations l'excédent
annuel du budget des ASC, dans la limite de 10 % de
cet excédent. Le CSE peut également décider, par une
délibération, de transférer tout ou partie du montant
de I'excédent annuel du budget de fonctionnement
au financement des activités sociales et culturelles.
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Le comité social et économique (CSE)

%:é} L'essentiel sur le fonctionnement du CSE

Comme ses attributions, les regles
de fonctionnement du CSE varient
en fonction des effectifs de lentreprise :

= dans les entreprises dau moins

50 salariés, le comité social et économique
est présidé par l'employeur, qui peut étre
assisté de trois collaborateurs qui n'ont
pas droit de vote. Il se dote d'un réglement
intérieur et désigne, parmi ses titulaires,
un secrétaire et un trésorier ;

= le CSE a la personnalité civile et

a la possibilité davoir un patrimoine,
alexception du CSE des entreprises
de moins de 50 salariés ;

= les réunions du CSE obéissent a

des régles simples, définies en fonction

de leffectif de I'entreprise ou de
Iétablissement. Une régle commune,
quelle que soit la taille de I'entreprise

est la non-participation des suppléants
aux réunions du CSE, sauf en cas d'absence
d'un titulaire :

e pour les entreprises de moins de 50 salariés,
le nombre de réunions est de 12 (une par
mois), avec la possibilité, pour les élus,
de solliciter une réunion supplémentaire
en cas d'urgence,

e pour les entreprises de plus de
50 salariés, le nombre de réunions
et leur périodicité peuvent étre définis
par accord collectif majoritaire, sans

MEDEF
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toutefois étre inférieur a 6 réunions
annuelles. En l'absence de délégué
syndical, cet accord peut étre conclu
entre lemployeur et le CSE. Au moins
quatre de ces réunions doivent porter

sur les questions de santé, sécurité

et conditions de travail. Le CSE peut
également se réunir dans des cas
exceptionnels. Lordre du jour des réunions
est établi conjointement par le président
et le secrétaire et transmis au moins

3 jours avant la réunion ;

= les élus disposent d'heures de
délégation en fonction de la taille
de I'entreprise ou de l'établissement
(consultez I'annexe 1 en page 72) ;

= le CSE dispose d'un local :

e dans les entreprises de moins de
50 salariés. Celui-ci doit permettre a
ses membres d'accomplir leur mission
et notamment de se réunir;

e dans les entreprises de plus de
50 salariés, ce local doit étre aménagé et
équipé du matériel nécessaire a l'exercice
des fonctions du CSE.



BUDGET DU CSE
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Le comité social et économique (CSE)

N

DEUX SUBVENTIONS SONT PREVUES PAR LA LOI,
DANS LES ENTREPRISES DE 50 SALARIES ET PLUS :

1 La subvention de fonctionnement,
qui correspond d :

0,2 % de la masse salariale brute en faveur
des salariés pour les entreprises de 50 a
2000 salariés ;

0,22 % de la masse salariale brute pour
les entreprises au-dessus de 2 000 salariés.

Dans les entreprises comportant plusieurs CSE
d'établissement, le budget de fonctionnement
du CSE central pourra étre déterminé par
accord entre le CCSE et les CSE ou, a défaut,
désormais par décret en Conseil d'Etat.

2 La subvention pour les activités sociales et
culturelles, dont les régles de calcul sont fixées
par accord d'entreprise. A défaut d’accord,

Dans les entreprises d établissements multiples,
la répartition des sommes est prévue par accord
d’'entreprise ou, a défaut d'accord, selon la
masse salariale de chaque établissement.

Le calcul de la contribution est assis sur la masse
salariale brute de I'entreprise, c'est-d-dire
I'ensemble des gains et rémunérations soumis

d cotisations, a I'exception des sommes versées
d l'occasion de la rupture d'un CDI.

Par délibération et dans des conditions

et limites fixées par la loi ou par décret, le CSE
peut désormais décider de transférer l'excédent
de la subvention de fonctionnement vers les
ASC et inversement (articles L. 2312-78 a

L. 2312-84 du Code du travail).

celles-ci sont légérement modifiées par - =<
rapport d celles prévues avant la réforme. L7 o RS .
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LES EXPERTISES

Laccord collectif majoritaire définissant les régles
de fonctionnement du CSE peut comporter

des dispositions sur les expertises permettant

de définir notamment le nombre d'expertises
annuelles ou pluriannuelles dans le cadre des trois
consultations récurrentes.

La loi prévoit les cas dans lesquels les expertises
sont prises en charge par 'employeur ou le CSE.
Les taux de prise en charge des frais d'expertise
par I'employeur et le CSE varient selon les cas
de recours tels que définis page suivante.

Les délais d'expertise peuvent étre fixés par

accord d'entreprise ou par accord entre 'employeur
et le comité social et économique adopté

a la majorité des membres titulaires élus de

la délégation du personnel.
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A défaut d'accord, et en dehors des cas particuliers
prévus par décret, l'expert remet son rapport dans
un délai de deux mois a compter de sa désignation.
Ce délai peut étre renouvelé une fois pour une
durée maximale de deux mois, par accord entre
I'employeur et le comité social et économique
adopté a la majorité des membres titulaires élus
de la délégation du personnel (articles R. 2315-47

et suivants du Code du travail).

Lemployeur dispose d'un délai de 10 jours pour
saisir le juge d'une contestation des recours a
I'expertise (article R. 2315-49 du Code du travail).

v

@
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EXPERTISES FINANCEES A 100 % PAR LEMPLOYEUR

EXPERT-COMPTABLE EXPERT HABILITE

CONSULTATIONS ANNUELLES SUR: lorsqu'un risque grave, identifié et actuel,
révélé ou non par un accident du travail,

une maladie professionnelle ou a caractére
professionnel, est constaté dans I'établissement ;

dans les entreprises d'au moins 300 salariés,
en vue de préparer la négociation sur l'égalité
professionnelle, en I'absence de tout

la situation économique et financiéere
de l'entreprise ;

la politique sociale de l'entreprise,
les conditions de travail et I'emploi.

CONSULTATIONS PONCTUELLES:

en cas de licenciement collectif pour motif indicateur relatif a I'égalité professionnelle
économique avec plan de sauvegarde prévu dans la base de données économiques
de I'emploi (PSE). et sociales.

EXPERTISES FINANCEES A 80 % PAR LEMPLOYEUR

EXPERT-COMPTABLE EXPERT HABILITE

Sauf lorsque le budget de fonctionnement du CSE est insuffisant pour
couvrir le colit de I'expertise et n'a pas donné lieu d un transfert

d'excédent annuel au budget destiné aux activités sociales et culturelles
au cours des 3 années précédentes. Dans ce cas, I'employeur finance
I'expert en totalité.

CONSULTATIONS ANNUELLES SUR: en cas d'introduction
de nouvelles technologies,

les orientations stratégiques de l'entreprise. -
tout aménagement

CONSULTATIONS PONCTUELLES:

important modifiant
en cas d'opérations de concentration ; les conditions de santé
en cas d'exercice du droit d'alerte économique ; gt C}ce sec1'11r1te ou les conditions
e travail.

en cas d'offre d'achat recue par I'entreprise ;

au profit des délégués syndicaux en vue de préparer
les négociations relatives a un PSE.

RECOURS LIBRE A TOUT AUTRE EXPERT FINANCE SUR LE BUDGET DU CSE

y .3
BOITE = Fonctionnement des réunions : articles L. 2315-14

A TEXTES aL.2315-21 du Code du travail

w Les regles de fonctionnement du CSE : articles
L. 2315-1a L. 2315-26 du Code du travail
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FORMATION ET RECONNAISSANCE
DES PARCOURS SYNDICAUX

FORMATION DES MEMBRES DU CSE

Dans les entreprises d'au moins 50 salariés,
les membres titulaires du CSE élus pour la
premiére fois bénéficieront, comme c'était le cas
pour le CE, d'un stage de formation économique
d'une durée maximale de cing jours. La formation
sera renouvelée lorsque le mandat aura été
exercé pendant quatre ans, (C. trav, art.

L. 2315-63 d venir).

Les membres de la commission santé,
sécurité et conditions de travail et les membres

élus du CSE bénéficient d'une formation

en matiére de santé et de conditions de travail
de cing jours dans les entreprises d'au moins
300 salariés et de trois jours dans les autres.

Le financement des formations (maintien de salaire
et frais de formation) est pris en charge par
I'employeur (article L. 2315-16 du Code du travail).
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MISE A DISPOSITION DES SALARIES

Un salarié peut étre mis a disposition d'une
organisation syndicale ou d'une association
d’employeur, avec son accord expreés.
Pendant cette période de mise a disposition,
les obligations de I'employeur a son égard
sont maintenues.

Un accord collectif de branche étendu ou un
accord d’entreprise portant sur les conditions

ENTRETIEN DE FIN DE MANDAT

A compter du 1 janvier 2020, les conditions de
I'entretien professionnel des salariés titulaires
d'un mandat de représentant du personnel
titulaire ou d'un mandat syndical prenant effet
apres le 31 décembre 2019 sont modifiées selon la
taille de I'entreprise :

dans les entreprises de plus de 2000 salariés,
lorsqu'il est réalisé au terme d’'un mandat de
représentant du personnel titulaire ou d'un
mandat syndical, il doit systématiquement
permettre de procéder au recensement des
compétences acquises au cours du mandat
et préciser les modalités de valorisation
de I'expérience acquise ;

ORGANISER LE DIALOGUE SOCIAL
DANS MON ENTREPRISE
I

2

Le comité social et économique (CSE)

de mise a disposition des salariés en faveur
d'une organisation syndicale ou patronale
détermine les conditions de cette mise a
disposition et doit désormais impérativement
prévoir les aménagements permettant a
I'employeur de respecter son obligation de
formation d'adaptation du salarié a son poste
de travail (article L. 2315-8 du Code du travail).

Dans les entreprises de moins de 2000 salariés,
lI'obligation de procéder a ce recensement de
compétences ne concerne que les titulaires de
mandat disposant d’heures de délégation sur
I'année représentant au moins 30 % de la durée
de travail fixée dans son contrat de travail ou,

d défaut, de la durée applicable dans
I'établissement, comme précédemment.
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Le consell dentreprise

Un conseil d'entreprise peut étre institué en lieu et place
ot Quo! du CSE par accord d'entreprise a durée indéterminée ou par

ou d'établissement :

(article
L. 2232-12 du Code du travail) ou, a
défaut, par accord de branche étendu
en l'absence de délégué syndical.

@ le conseil dentreprise remplace le CSE,

40 ‘ MEDEF | GUIDE ENTREPRISES ORDONNANCES

un accord de branche étendu a durée déterminée, pour les
entreprises dépourvues de délégués syndicaux.

les conventions et accords d'entreprise

@ il peut étre institué

Dans ce cas, I'accord instituant

ce conseil dentreprise est conclu
soit au niveau d'une ou de plusieurs
entreprises composant l'unité
économique et sociale, soit au
niveau de I'unité économique

et sociale.

! Dans ce dernier cas, les régles de validité de
laccord sont appréciées en tenant compte des
suffrages valablement exprimés dans 'ensemble
des entreprises.
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CONTENU DE LACCORD INSTITUANT
LE CONSEIL D'ENTREPRISE
L'ACCORD INSTITUANT LE CONSEIL D'ENTREPRISE DOIT PREVOIR : \

la liste des thémes pour lesquels les décisions « 18 heures par mois dans les entreprises
de I'employeur ne peuvent étre prises qu'avec de 150 a 499 salariés,

un avis conforme du conseil?; . .
« 24 heures par mois dans les entreprises

le nombre d’heures de délégation dont d’au moins 500 salariés ;

bénéficient les élus du conseil d'entreprise
participant aux négociations ; cette durée
s‘additionne aux heures de délégation déja
prévues pour les membres du CSE (annexe 1
page 72) et ne peut étre inférieure d : les régles d'indemnisation des frais
de déplacement.

les modalités selon lesquelles les
négociations se déroulent au niveau
des établissements ;

« 12 heures par mois dans les entreprises jusqu'a
149 salariés,

2 La formation est obligatoirement concernée, et [ égalité
professionnelle, de maniére optionnelle.

{é} L'essentiel sur la validation des accords
signés par le conseil d'entreprise

La validité d'un accord d'entreprise est subordonnée a sa signature par la majorité
des membres titulaires élus du conseil dentreprise ou détablissement, ou par un
ou plusieurs titulaires ayant recueilli plus de 50 % des suffrages exprimés (premier
ou second tour selon les cas) lors des derniéres élections professionnelles.

Bien que le conseil d'entreprise exerce les compétences en matiére
. de négociation collective au sein de Pentreprise, la mise en
\ ' \ place du conseil d’entreprise n’entraine pas la suppression des
délégués syndicaux, des sections syndicales et des représentants
de la section syndicale qui conservent leurs attributions habituelles,
& Pexception de la capacité @ négocier les accords collectifs.

- BOITE = Mise en place et fonctionnement du conseil

A EXTES d'entreprise : articles L. 2321-1 et suivants
du Code du travail
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Faire vivre
le contrat
de travail

i Ladaptation a lactivité de mon entreprise

. Lorganisation du travail dans lentreprise
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FAIRE VIVRE LE CONTRAT
DE TRAVAIL
—

Ladaptation a l'activité de mon entreprise

Ladaptation a lactivité
de mon entreprise

Afin d'adapter dans les meilleurs conditions votre entreprise

ot quo! a son activité et de pouvoir ainsi gérer les fluctuations de
> marché, vous pouvez désormais négocier sur différents
l"“‘_\3.1-0“ : dispositifs :
4

dit « autonome » est désormais a votre
disposition, dans le cadre d'accords collectifs

mettant en ceuvre deux dispositifs de gestion est désormais accessible
des emplois : l1a rupture conventionnelle pour toutes les
collective et le congé de mobilité. entreprises afin de
répondre aux nécessités
En excluant ces dispositifs des régles liées au fonctionnement
du licenciement pour motif économique de I'entreprise ou en vue
et de celles de la démission, ce nouveau mode de préserver ou de
de rupture permet une fin de contrat sécurisée développer I'emploi.

d'un commun accord entre l'employeur
et le salarié;
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05

Les ruptures conventionnelles collectives
sont applicables a compter du 1* janvier
2018 dans toutes les entreprises. Inspirées
de la rupture conventionnelle individuelle,
elles constituent un nouvel outil de gestion
de l'activité, permettant une adaptation
des effectifs sur la base du volontariat.

Elles doivent étre mises en place par
accord collectif prévoyant un objectif
chiffré de départs envisagés, a condition
guaucun licenciement pour motif
économique ne soit prononcé pour
atteindre cet objectif.

Lemployeur est tenu d'informer la Direccte
de son intention d'ouvrir une négociation,
puis de lui transmettre son accord, par voie
dématérialisée, a I'adresse suivante :
www.portail-pse-rcc.emploi.gouv.fr.

Chaque entreprise a désormais la
possibilité de définir un cadre commun

de départs strictement volontaires,
homologué par I'administration qui
dispose d'un délai de 15 jours pour se
prononcer (le silence gardé vaut acceptation).
En cas de refus, lemployeur a la possibilité

P

DY

/

L'essentiel sur la rupture
conventionnelle collective

de reprendre son projet et de présenter
une nouvelle demande.

Le contréle de l'administration porte sur
la validité et le contenu de laccord, sur
le respect des obligations d'information
et sur le caractére précis et concret des
mesures daccompagnement.

Le comité social et économique (CSE) ainsi
que l'administration sont tenus informés
tout au long du processus.

Lacceptation par lemployeur

de la candidature d'un salarié emporte
rupture du contrat de travail d'un commun
accord (pour les salariés protégés,

une autorisation administrative est
nécessaire ; pour les médecins du travail,
celle-ci intervient aprés avis

du médecin-inspecteur du travail).

Une contestation portant sur la rupture

du contrat doit étre formée dans un délai
de 12 mois a compter de la rupture effective
du contrat. Une contestation contre la
décision de validation de l'administration
reléve du tribunal administratif et doit
étre formée dans un délai de 2 mois.

Une vigilance particuliére doit étre portée sur le principe de
non-discrimination, et notamment les mesures visant les seniors,
qui feront ’'objet d’un contréle particulier.
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LES CLAUSES DE L'ACCORD

L'accord doit préciser :

= les modalités d'information du comité social
et économique s'il existe ;

= le nombre maximal de départs, de suppressions
d'emplois et la durée pendant laquelle

des ruptures de contrats de travail peuvent

étre engagées sur le fondement de I'accord ;

w |es conditions a remplir pour en bénéficier ;
w Jes modalités de candidature ;

w les modalités de conclusion d'une convention
individuelle de rupture et d'exercice du droit
de rétractation des parties ;

w les critéres de départage entre candidats ;

w les modalités de calcul des indemnités
de rupture (au minimum équivalentes
d l'indemnité légale de licenciement) ;

N

w les mesures visant d faciliter I'accompagnement
et le reclassement externe, telles que le congé
de mobilité ;

w les modalités de suivi de la mise en ceuvre
effective de lI'accord.

Il doit étre majoritaire (article L. 2232-12
du Code du travail).

La décision de validation de I'accord par
I'autorité administrative est adressée dans

un délai de 15 jours a partir de la réception

du dossier complet. Le silence de I'admnistration,
passé ce délai, vaut acceptation.

@ L'essentiel sur le congé de mobilité

Dans les entreprises ayant conclu

un accord de gestion prévisionnelle
des emplois et des compétences (GPEC) ou
dans le cadre d'un accord portant rupture
conventionnelle collective, vous pouvez
mettre en place un congé de mobilité.

Il a pour objet de favoriser le retour

a un emploi stable des salariés en
mettant en ceuvre une période de congé,
alternant phase de travail, mesures
daccompagnement et actions

de formation.

46 |
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Le congé est pris pendant le préavis, que

le salarié est dispensé dexécuter. La durée
du congé ainsi que le montant de la
rémunération versée a l'issue du préavis
sont déterminés par l'accord, sans toutefois
pouvoir prévoir une rémunération
inférieure a 65 % de la rémunération brute
ou 85 % du Smic.

Lacceptation par le salarié du congé
de mobilité emporte rupture du contrat
d’'un commun accord a l'issue du congé.
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LES CLAUSES DE LACCORD

L'accord doit prévoir, en application de l'article
L.1237-18-2 du Code du travail :

w Ja durée du congé de mobilité ;

w les conditions que doit remplir le salarié
pour en bénéficier;

w les modalités d'adhésion du salarié

d la proposition de I'employeur, comprenant

les conditions d'expression de son consentement
écrit et les engagements des parties ;

w ['organisation des périodes de travail,

les conditions auxquelles il est mis fin au congé
et les modalités d'accompagnement des actions
de formation envisagées ;

w le niveau de la rémunération versée pendant
la période du congé de mobilité ;

w les conditions d'information des institutions
représentatives du personnel ;

05

Ce nouveau type daccord remplace les
accords d'aménagement et de réduction
du temps de travail (ARTT), de mobilité
interne (AMI), de préservation ou de
développement de lemploi (APDE),
daménagement du temps de travail et

de maintien de l'emploi (AME) et permet :

= d'aménager la durée du travail, ses modalités
dorganisation et de répartition;

= d'aménager la rémunération (dans
le respect du Smic et des minimas
conventionnels) ;

= de déterminer les conditions de la

mobilité professionnelle ou géographique
interne a lentreprise.

N

w les indemnités de rupture garanties

au salarié, qui ne peuvent étre inférieures
aux indemnités légales dues en cas de
licenciement pour motif économique.

Tous les 6 mois d compter de la date de dépét
de l'accord, I'employeur transmet a la Direccte
du lieu ou se situe le siége social de I'entreprise
un document précisant notamment :

w le nombre de ruptures de contrats de travail
intervenues d la suite d'un congé de mobilité ;

w les mesures de reclassement mises en place
dans le cadre de ce congé de mobilité telles que
les actions de formation, les périodes de travail
en entreprise et les mesures d'accompagnement ;

w ]a situation des salariés au regard de I'emploi
a l'issue du congé de mobilité.

L'essentiel sur les accords
de performance collective

Cet accord se veut plus souple et moins
contraignant que ses prédécesseurs,
notamment en matiere de durées
d'application, de clauses obligatoires

et de dispositifs daccompagnement

des salariés licenciés a la suite d'un refus
dapplication de l'accord.

Laccord a une visée aussi bien préventive
(préservation de I'emploi) quoffensive
(accompagnement du développement

de l'activité et de lemploi). Il est exclusif
de toute procédure de licenciement
économique. En pratique, lentreprise peut
maintenant adapter son organisation

du travail au plus prés de ses besoins.
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LES CLAUSES DE L'ACCORD

Il doit impérativement comprendre :
= un objectif clair défini dans le préambule.

Afin d’éviter toute
contestation de Paccord, il
est fortement recommandé
de stipuler expressément
que celvi-ci est conclu

en application des dispositions
prévues a l’article L. 2254-2 dv
Code du travail relatives aux
accords d’entreprise bénéficiant
de la primauté sur le contrat

de travail.

Le contenu de I'accord, largement ouvert, peut
également prévoir :

= les modalités d'information des salariés sur
son application et son suivi pendant toute

sa durée ainsi que, le cas échéant, 'examen

de la situation des salariés au terme de I'accord ;

= |es conditions dans lesquelles des efforts
proportionnés a ceux demandés aux salariés
peuvent étre demandés :

N

« aux dirigeants salariés exercant dans
le périmétre de I'accord,

e aux mandataires sociaux et aux actionnaires,
dans le respect des compétences des organes
d'administration et de surveillance ;

w Jes modalités selon lesquelles sont conciliées
la vie professionnelle et la vie personnelle
et familiale des salariés ;

w Jes modalités d' accompagnement des salariés,
ainsi que I'abondement du compte personnel de
formation (CPF) au-deld du montant minimal.

P Attention, 'accord
4 '\ de « modulation »,

\ c’est-a-dire prévoyant

e £ une répartition des

horaires sur une période

supérieure a la semaine, n’a pas

disparu et continue d’obéir aux

articles L. 3121-41 et svivants

du Code du travail.

BOY
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FAIRE VIVRE LE CONTRAT
DE TRAVAIL
I

3

Ladaptation a l'activité de mon entreprise

CONSEQUENCES D’UN ACCORD

SUR LE CONTRAT DE TRAVAIL \

Les stipulations de I'accord se substituent Ce licenciement est réputé reposer sur une cause
de plein droit aux clauses contraires réelle et sérieuse et repose sur un motif sui

et incompatibles du contrat de travail, generis.

notamment en matiére de rémunération, de
durée du travail et de mobilité professionnelle
ou géographique interne a l'entreprise.

Pour en savoir plus, consultez I'article L. 2254-2
du Code du travail.

A l'issue du licenciement, I'employeur doit
abonder le compte personnel de formation
(CPF) du salarié, via son OPCA, d'une somme
équivalente au nombre d'heures de formation
attribuées au salarié (100 heures minimum)
multiplié par un montant forfaitaire de 30 euros.

Le salarié peut refuser par écrit la modification
de son contrat de travail résultant de
I'application de I'accord dans un délai d’'un mois
suivant la date d laquelle I'employeur aura
communiqué dans l'entreprise sur I'existence et
le contenu de I'accord. Toutefois, dans ce cas,
I'employeur pourra procéder a son licenciement.

.

AL

T——
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FAIRE VIVRE LE CONTRAT
DE TRAVAIL
—

Lorganisation du travail dans l'entreprise

Lorganisation du travail
dans lentreprise

De nouvelles dispositions permettent de renforcer les outils

a disposition des entreprises pour étre plus flexibles et donc

plus en adéquation avec les exigences de leur marché. Ces

-ON?

Sont concernés :

le qui permet
de sécuriser le motif de la rupture du CDI

s'il ne peut étre poursuivi au-dela de la
réalisation du projet pour lequel il a été conclu ;

le
dont les modalités peuvent
étre adaptées par accord de branche étendu ;

le - régulier ou occasionnel —,
plus souple et plus facile a mettre en ceuvre
(accord et, a défaut, charte) ;
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adaptations permettront aux entreprises de disposer des
compétences utiles, grace a des dispositifs plus sécurisés.

4 le travail de nuit ;

Sle

qui vise a faciliter

les échanges de
compétences ainsi
quarépondre a des
variations d'activité
sans rompre le contrat
de travail ;

6 les
dont

le régime est sécurisé,
notamment en matiere
de salaires.




FAIRE VIVRE LE CONTRAT
DE TRAVAIL

3

Lorganisation du travail dans l'entreprise

{é} L'essentiel sur le CDI de chantier ou d'opération

11 est désormais possible de mettre

en place des contrats de chantier
ou dopération si un accord de branche
étendu le prévoit dans votre secteur.

Ce contrat est conclu pour la durée

d'un chantier ou d'une opération et peut donc
se dérouler sur plusieurs mois, voire années.
Le dispositif permet plus de souplesse quun
CDD ou un CTT puisque sa durée peut étre
supérieure aux durées maximales de ces
autres types de contrat et na pas a étre fixée a
lavance. Il prend fin a la fin du chantier ou
une fois lopération réalisée, par un
licenciement pour cause réelle et sérieuse.

La procédure du licenciement pour motif
personnel sapplique a ce type de rupture.

Pour recourir a ce type de contrats, vérifiez
que vous remplissez les conditions posées
par laccord de branche dont vous relevez !

Laccord de branche étendu fixe les
conditions dans lesquelles il peut étre
recouru a ce type de contrat, et fixe la taille
des entreprises concernées, les activités
concernées, les mesures d'information

du salarié sur la nature de son contrat,

les contreparties en termes de rémunération
et dindemnité de licenciement, les garanties
en termes de formation et les modalités
adaptées de rupture anticipée du contrat,
dans le cas ot le chantier ou lopération ne
peut se réaliser ou se termine de maniére
anticipée.

Sila convention ou l'accord le prévoit, le
salarié licencié a l'issue d'un contrat de
chantier ou d'opération peut bénéficier
d'une priorité de réembauchage en CDI.

ié} L'essentiel sur le recours aux CDD et CTT

Un accord de branche étendu
permet désormais de déterminer
les modalités de recours aux contrats
a durée déterminée et aux contrats
de travail temporaire. Pour ces derniers,
l'accord de branche de l'entreprise
utilisatrice fixe ces modalités.

Laccord de branche peut désormais fixer des
modalités différentes de la loi en matiére de:

= durée maximale des contrats;

= nombre maximal de renouvellements
possibles;

= calcul du délai de carence, ainsi que les cas

ou ce délai de carence nest pas applicable.

Ne sont pas concernés les cas de recours,
le formalisme et I'indemnité de précarité,
qui restent soumis aux dispositions légales
(articles L. 1242-1 et suivants pour les CDD
et L. 12511 et suivants pour les CTT).

Afin de pouvoir bénéficier
de ces aménagements,
\ il est important de vous

rapprocher de votre

.—\

organisation patronale
afin d’avoir Pinformation
de la signature d’un tel
accord de branche.
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FAIRE VIVRE LE CONTRAT
DE TRAVAIL
I

3

Lorganisation du travail dans l'entreprise

{:?t} L'essentiel sur le télétravail

Le télétravail est désormais

légalement envisagé aussi bien
de facon réguliére quoccasionnelle. Sa mise
en ceuvre doit étre encadrée par un accord
collectif ou, a défaut, par une charte élaborée
par lemployeur apres avis du comité social
et économique s'il existe. Laccord (ou la
charte) peut notamment définir les postes
éligibles au télétravail régulier.

Le passage au télétravail régulier doit étre
formalisé. Méme si un avenant au contrat
de travail n'est plus obligatoire, il permet
de sécuriser cette pratique.

En l'absence daccord ou de charte,

le télétravail, sous toutes ses formes, reste
néanmoins possible et peut étre mis

en ceuvre d'un commun accord, formalisé
par tout moyen.

Des lors que laccord ou la charte fixe les
postes éligibles au télétravail, le refus opposé
par lemployeur a un salarié, dont le poste
est éligible, doit étre motivé.

Le salarié a les mémes droits que celui
qui exécute son contrat dans les locaux
de lentreprise.

En cas daccident survenu sur le lieu ou
est exercé le télétravail pendant les plages
horaires du télétravail, le texte pose une
présomption simple daccident de travail.

Pour les salariés dont le contrat de travail
comporte déja des stipulations relatives

MEDEF | GUIDE ENTREPRISES ORDONNANCES

52 |

au télétravail, et sauf refus de leur part,

les dispositions de l'accord ou de la charte
se substituent aux clauses contraires ou
incompatibles. Le salarié fait connaitre son
refus a lemployeur dans le délai d'un mois

a compter de la date a laquelle l'accord ou la
charte a été communiquée dans lentreprise.

Méme si la mention de

la prise en charge des
coits liés au télétravail
n’est plus prévue, elle
figure toujours dans PANI
de 2005, qui continue de
s'appliquer en l'absence
d'accord d'entreprise.

Le refus d'accepter un poste de télétravailleur
n'est pas un motif de rupture du contrat
de travail.

Un accord, a titre expérimental, peut étre
envisagé afin de tester le dispositif, dévaluer
sa pertinence dans le but d'une éventuelle
généralisation. Pour cela, laccord
expérimental devra notamment spécifier la
durée déterminée de laccord, ses conditions
de suivi et de bilan.

Un rapport conjoint des partenaires sociaux
comportant d'utiles conseils pour mettre en
place le télétravail, ainsi que des bonnes
pratiques résultant de lexpérience concrete
des entreprises est disponible sur demande.



FAIRE VIVRE LE CONTRAT
DE TRAVAIL
I

3

Lorganisation du travail dans l'entreprise

LES CLAUSES DE LACCORD ET/OU CHARTE

L'accord ou la charte doit comprendre :

w les conditions de passage en télétravail
et de réversibilité ;

w Jes modalités d'acceptation par le salarié ;

w les modalités de contréle du temps de travail
ou de régulation de la charge de travail ;

N

w [a détermination des plages horaires pendant
lesquelles I'employeur peut contacter le salarié.

Il est également important de prévoir :

= es postes éligibles ;

w Jes modalités de prise en charge par
I'employeur des coiits liés au télétravail.

LY
- BO"E = Pour en savoir plus, consultez les articles

A TEXTES

L.1222-9 et L. 1222-10 du Code du travail
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FAIRE VIVRE LE CONTRAT
DE TRAVAIL

Lorganisation du travail dans l'entreprise

{é} L'essentiel sur le travail de nuit

Désormais, les accords autorisant le recours au travail de nuit sont présumés
conformes a la loi. Silaccord collectif justifie de la nécessité dassurer
la continuité de l'activité économique, le recours au travail de nuit est présumé
exceptionnel, conformément a larticle L. 3122-1 du Code du travail
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DE TRAVAIL
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3

Lorganisation du travail dans l'entreprise

LES CLAUSES DE LACCORD

Selon l'article L. 3122-15 du Code du travail,
un accord d'entreprise ou d'établissement
ou une convention ou un accord collectif

de branche peut mettre en place, dans une
entreprise ou un établissement, le travail de
nuit, au sens de l'article L. 3122-5, ou I'étendre
d de nouvelles catégories de salariés.

Il doit prévoir :

w |es justifications du recours au travail de nuit
mentionnées a l'article L. 3122-1;

= a définition de la période de travail de nuit,
dans les limites mentionnées aux articles
L. 3122-2 et L. 3122-3;

= une contrepartie sous forme de repos
compensateur et, le cas échéant, sous forme
de compensation salariale ;

N

w des mesures destinées a améliorer
les conditions de travail des salariés;

w des mesures destinées d faciliter, pour

ces mémes salariés, l'articulation de leur
activité professionnelle nocturne avec leur vie
personnelle et avec l'exercice de responsabilités
familiales et sociales, concernant notamment
les moyens de transport ;

w des mesures destinées a assurer 'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes,
notamment par l'accés a la formation ;

w ['organisation des temps de pause.

y .\
BO"E w Articles L. 3122-1 a L. 3122-4 du Code du travail

A TEXTES
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05

Par dérogation au régime général du prét
de main d'ceuvre a but non lucratif (art.
L. 8241-2 du Code du travail), un dispositif
propre a des catégories particulieres
dentreprises est désormais prévu.

a but non lucratif

Peut prétendre a ce dispositif:

= une entreprise ou une entreprise
appartenant a un groupe dau moins
5000 salariés, pour lentreprise préteuse ;

= une jeune entreprise de moins de 8 ans,
une PME d'au maximum 250 salariés ou
une association ou société visée auxaag
de l'art. 238 bis du Code général des impdts,
pour lentreprise receveuse.

Le montant facturé a lentreprise utilisatrice
peut étre inférieur aux salaires et charges
versés, voire méme étre égal a zéro.

Une convention de mise a disposition
doit impérativement étre conclue, elle
reprend nécessairement la précision

de la finalité du prét correspondant

a des criteres limitativement énumérés :

)
®

L'essentiel sur le prét de main d'ceuvre

= améliorer la qualification de sa main
d'ceuvre ;

= favoriser les transitions professionnelles;

= constituer un partenariat daffaires
ou d'intérét commun.

Elle mentionne l'identité et la qualification
du salarié concerné et le mode de
détermination des salaires, des charges
sociales et des frais professionnels. Elle doit
préciser la durée (2 ans maximum) et la
finalité poursuivie par l'opération de prét.

Le CSE doit bénéficier d'informations
telles que le nombre des conventions
conclues et le type de postes occupés de
I'entreprise utilisatrice pour les salariés
mis a disposition, dans le cadre de la base
de données économiques et sociales
(BDES).

Ce dispositif n’est pas
applicable au sein d’un
groupe. Le prét a une durée
maximale limitée a deux ans.

LY
- BOITE = Articles L. 8241-2 a L. 8241-3 du Code du travail

A TEXTES
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Lorganisation du travail dans l'entreprise

ié} L'essentiel sur les transferts conventionnels

Certains accords de branche travaillant sur dautres sites ne peuvent

organisent, en cas de perte de se prévaloir déventuelles différences
marché, le transfert conventionnel des de rémunération avec les salariés de
contrats de travail a l'entreprise qui a l'entreprise cédante, au regard d'avantages
remporté le marché (par exemple dans le que les salariés de l'entreprise d'accueil
secteur de la propreté). auraient acquis dans leur précédente

entreprise (article L. 1224-3-2 du Code

Dans cette situation, la loi prévoit que du travail).

les salariés de lentreprise daccueil
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Appliquer
les nouvelles

regles du

licenciement

C

. La sécurisation des licenciements

. La spécificité du licenciement pour inaptitude



APPLIQUER LES NOUVELLES REGLES

DU LICENCIEMENT
I

La sécurisation des licenciements

La sécurisation
des licenciements

Les régles de licenciement ont été fortement impactées par
la publication des ordonnances. Ces régles plus souples et
plus encadrées permettent ainsi de sécuriser les ruptures du

ol : ey p e n
e QY contrat de travail et d'alléger la procédure, l'objectif affiché
ON? étant de lever les freins a la peur de I'embauche en CDI.
l\“"‘—‘ Toutefois, une augmentation de I'indemnité de licenciement
° est venue contrebalancer ces dispositions bienvenues dans
les entreprises :
1 [linstaurationd'un 3 laugmentation du montant
en cas de
de licenciement sans cause réelle et venant a l'encontre des
sérieuse, mettant fin 4 I'aléa judiciaire dispositions en faveur
lié aux contestations du licenciement des entreprises ;
d'un salarié ;
4 la poursuite de la
2 Tassouplissement de notamment pour les entreprises

de dimension internationale.

instaurant un certain « droit a l'erreur »
au profit de l'employeur;
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En cas de licenciement jugé sans cause
réelle et sérieuse (article L. 1235-3 du Code
du travail), les dommages et intéréts que
le juge peut accorder sont encadrés,

en fonction de l'ancienneté du salarié

et de la taille de I'entreprise.

Le juge peut tenir compte des indemnités
déja versées, a I'exception de l'indemnité
légale de licenciement.

Pour en savoir plus sur ce référentiel,
consultez l'annexe 2 page 73.

Les indemnités éventuellement accordées
au salarié dans le cadre de licenciements
économiques en réparation :

APPLIQUER LES NOUVELLES REGLES

DU LICENCIEMENT
I

4

La sécurisation des licenciements

L'essentiel sur I'encadrement
des dommages et intéréts

= du non-respect des procédures

de consultation des instances
représentatives du personnel (IRP) ou

de l'administration en cas de licenciement
collectif (en fonction du préjudice subi) ;

= du non-respect de la priorité
de réembauche (qui passe de 2 a 1 mois
minimum) ;

= du défaut de consultation du comité
social et économique (CSE) pour absence
de mise en place en l'absence de proces-
verbal (PV) de carence (1 mois minimum);

se cumulent avec les dommages et intéréts,
mais ne peuvent conduire a dépasser
l'indemnité maximale prévue.
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4

La sécurisation des licenciements

EXCEPTIONS AU BAREME

En cas de nullité du licenciement, le plancher
est relevé a 6 mois et le plafond (maximum)
ne s'applique pas. Sont visées les nullités
dfférentes a:

= [a violation d’une liberté fondamentale ;

= des faits de harcélement moral ou sexuel
(L.1152-3 et L. 1152-4 du Code du travail) ;

= un licenciement discriminatoire
(L. 1134-4 et L. 1132-4 du Code du travail) ;

= un licenciement consécutif a une action
en justice en matiére d'égalité professionnelle
(L. 1144-3 du Code du travail) ;
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= un licenciement consécutif a une action
en justice en matiére de dénonciation de crimes
et délits;

= la violation de I'exercice d'un mandat
par un salarié protégé ;

= la violation de la protection en matiére
de maternité (L. 1225-71 du Code du travail) ;

= la violation de la protection en matiére
d'accidents du travail et maladies
professionnelles (L. 1226-13 du Code du travail) ;

Les mémes régles et exceptions s'appliquent en
cas de prise d'acte de la rupture du contrat ou
de résolution judiciaire.
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4

La sécurisation des licenciements

L'essentiel sur la motivation du licenciement

Tout licenciement doit étre

motivé, et une motivation absente
ou imprécise aboutissait systématiquement
a une condamnation de lemployeur pour
licenciement sans cause réelle et sérieuse.

Désormais, lemployeur a la possibilité,
aprés avoir notifié le licenciement,

de préciser les motifs de licenciement
mentionnés dans la lettre, spontanément
ou a la demande du salarié, dans un délai
de 15 jours, par lettre recommandée avec
avis de réception ou remise contre récépissé.
Lalettre de licenciement — éventuellement
précisée - fixe les limites du litige en ce qui
concerne les motifs.

Linsuffisance de motivation ne prive donc
plus a elle seule le licenciement de cause
réelle et sérieuse.

Notification
du licenciement

)
Précision spontanée
pour l'employeur

Demande de précision
par le salarié

Selon les cas de figure, les conséquences
different :

= si aucune demande de précision nest
formée : I'insuffisance de motivation
équivaut a une irrégularité de procédure,
donnant droit a une indemnité d'un mois
de salaire maximum ;

= si lemployeur apporte spontanément
des précisions : I'insuffisance persistante
de motivation équivaut a une irrégularité
de procédure, donnant droit a une
indemnité d'un mois de salaire maximum;

= Attention si le salarié demande des
précisions: si la lettre ainsi précisée est
jugée insuffisamment motivée par le juge,
alors ce vice de motivation prive le
licenciement de cause réelle et sérieuse.

Réponse
de I'employeur
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APPLIQUER LES NOUVELLES REGLES
DU LICENCIEMENT

La sécurisation des licenciements

{ié} L'essentiel sur les regles
de procédure du licenciement

En cas de non-respect d'une procédure Six formulaires, en fonction du motif
conventionnelle de licenciement, une simple  indiqué (disciplinaire, inaptitude, non
irrégularité de procédure est retenue, disciplinaire, économique individuel,

au méme titre que les procédures légales. économique pour les petits licenciements

. . . économiques, économique avec PSE),
Des modéles types de lettre de licenciement  gont annexés au décret n°2017-1820

sont mis a la disposition des employeurs, du 29 décembre 2017,
sous forme de Cerfa.

Chiffres — Indemnités de licenciement

La condition dancienneté pour = soit le tiers des 3 derniers mois.
bénéficier de I'indemnité de
licenciement est passée de 12 & 8 mois Le montant de I'indemnité séléve
ininterrompus. Le salaire de référence désormaisa:

est ajusté et se calcule comme suit : y, . . .
= /4 de mois pour les dix premiéres

= soit la moyenne mensuelle des années ;
12 derniers mois précédant le licenciement
ou, lorsque l'ancienneté est inférieure

a 12 mois, la moyenne mensuelle de

la rémunération de lensemble des mois
précédant le licenciement ;

L
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1 . ” .
= '/3 de mois pour les années suivantes.

i


https://www.legifrance.gouv.fr/eli/decret/2017/12/29/MTRT1733898D/jo/texte

APPLIQUER LES NOUVELLES REGLES
DU LICENCIEMENT

4

@ L'essentiel sur les criteres d’ordre des licenciements

La sécurisation des licenciements

Pour toutes les procédures En l'absence daccord, ce périmeétre peut

de licenciement économique, étre librement fixé par I'employeur, sans
quel que soit le nombre de licenciements toutefois étre inférieur a la zone demploi,
envisagés et quelle que soit la taille telle que définie par I'Insee.

de l'entreprise, un accord collectif peut
déterminer librement le périmétre
d'appréciation des critéres d'ordre

des licenciements.

{é} L'essentiel sur le délai de recours en cas de rupture

Un salarié peut saisir la justice En revanche, toute action relative
d'une demande relative a la al'exécution du contrat reste soumise
rupture de son contrat de travail dans aundélai de 2 ans.
un délai réduit de 24 mois a 12 mois .
a compter de la notification de cette A noter que pour les actions engagées
derniére. avant le 23 septembre 2017, le délai

antérieur de 2 ans est maintenu.
Le méme délai sappliquait déja en matiére
de licenciement économique et de rupture
conventionnelle individuelle.

%

10
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DU LICENCIEMENT

4

La sécurisation des licenciements

APPLIQUER LES NOUVELLES REGLES

.{é} L'essentiel sur l'obligation de reclassement

En cas de licenciement économique,
lentreprise est soumise a une obligation
préalable de reclassement.

La recherche doffres de postes disponibles
se fait désormais sur le seul territoire
national, dans l'entreprise ou les autres
entreprises du groupe (article L. 2331-1-I°
du Code du travail) dont elle fait partie

et dont l'organisation, les activités ou le lieu
d'exploitation assurent la permutation

de tout ou partie du personnel.

Ces offres peuvent étre proposées de facon
individuelle ou au moyen d'une liste mise
a disposition des salariés concernés.

CONTRAT
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Ces offres doivent préciser, par tous moyens,
l'intitulé du poste et son descriptif, le nom
de l'employeur, la nature du contrat de
travail, la localisation du poste, le niveau

de rémunération et la classification du poste.

La liste des offres doit également
mentionner les critéres de départage entre
salariés en cas de candidatures multiples sur
un méme poste, ainsi que le délai de 15 jours
francs minimum dont dipose le salarié pour
présenter sa candidature (délai réduit a

4 jours francs minimum en cas de
redressement ou de liquidation judiciaire).

L'absence de candidature écrite vaut refus
des offres.


https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006902131

APPLIQUER LES NOUVELLES REGLES
DU LICENCIEMENT
I

4

La sécurisation des licenciements

{é} L'essentiel sur le périmetre d'appréciation de la
cause économique d'un licenciement économique

Le périmetre dappréciation du motif Le groupe est formé par une entreprise
économique est le secteur d'activité dominante et les entreprises quelle
commun a lentreprise qui licencie contrdle au sens du Code de commerce :
et aux entreprises du groupe auquel

elle appartient, établies sur le territoire = avoir plus de la moitié du capital
national, sauf fraude (le périmétre (L.233-1);

redevient alors international). . N .
) = avoir la majorité des droits de vote

Le secteur d'activité est désormais défini (L.233-3);
et est caractérisé, notamment, par la
nature des produits, biens ou services
délivrés, la clientéle ciblée ainsi que
les réseaux et modes de distribution
se rapportant & un méme marché.

= exercer le contréle exclusif sur une
société (L.233-16).

@ L'essentiel sur la reprise
des entités économiques autonomes

Les entreprises de 50 salariés et plus peuvent, dans le cadre d'un plan de sauvegarde de
I'emploi, procéder a des licenciements économiques avant de transférer une entité
économique autonome dans le cadre d'une reprise dactivité.
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https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000005634379&idArticle=LEGIARTI000030927196
https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000005634379&idArticle=LEGIARTI000006229187&dateTexte&categorieLien=cid
https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do;?cidTexte=LEGITEXT000005634379&idArticle=LEGIARTI000006229272

APPLIQUER LES NOUVELLES REGLES

DU LICENCIEMENT
I

La spécificité du licenciement pour inaptitude

La specificité
du licenciement
pour Inaptitude

Lelicenciement pour inaptitude est régi par les articles L.1226-2
¢ Quo\ et suivants du Code du travail et comporte des mesures
hd spécifiques en matiére de reclassement et de contestation.

-t 2 g p
vpa\-‘ Les évolutions récentes concernent :
1 [lobligation de reclassement, 2 lacontestation des décisions
avec la précision du périmétre du médecin du travail, créant
du reclassement, réduisant I'insécurité davantage de complexité.

juridique que les chefs d'entreprise
peuvent rencontrer ;

/M
o BO'TE = Obligation de reclassement : articles L. 1226-2

A ms et L. 1226-10 du Code du travail

w Procédure de contestation des articles :
L. 4624-7 du Code du travail
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https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006900966&dateTexte=&categorieLien=cid
https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006900966&dateTexte=&categorieLien=cid
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https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000033014762&dateTexte=&categorieLien=id

APPLIQUER LES NOUVELLES REGLES

DU LICENCIEMENT
I

4

La spécificité du licenciement pour inaptitude

{é} L'essentiel sur I'obligation de reclassement

Une obligation de reclassement
pése sur les entreprises,
préalablement a tout licenciement pour
inaptitude, que celle-ci soit dorigine

professionnelle ou non.

Larecherche de reclassement seffectue

au sein de l'entreprise ou des entreprises
du groupe auquel elle appartient, le cas
échéant, situées sur le territoire national
et dont lorganisation, les activités ou le
lieu dexploitation assurent la permutation
de tout ou partie du personnel.

05

En cas de contestation des éléments
de nature médicale, justifiant les avis,
propositions, conclusions écrites ou
indications, émis par le médecin du travail
en application des articles L. 4624-2,

L. 4624-3 et L. 4624-4, le salarié ou
I'employeur peut saisir le conseil des
prud’hommes, en la forme des référés,
dans un délai de 15 jours. Lemployeur
en informe le médecin du travail, qui
ne peut pas étre partie au proces.

Le conseil peut désigner un médecin
inspecteur du travail en charge de l'instruction.

Le groupe est formé par une entreprise
dominante et les entreprises quelle
contrdle au sens du Code de commerce :

= avoir plus de la moitié du capital (L. 233-1);

= avoir la majorité des droits de vote
(L.2333);

= exercer le contrdle exclusif sur une
société (L. 233-16).

L'essentiel sur la contestation
des décisions du médecin du travail

La décision du conseil des prud’hommes
se substitue a la décision du médecin
du travail.

Le président du conseil des prud’hommes
statuant en la forme des référés fixe la
rémunération du médecin-inspecteur

du travail.

La formation de référé peut décider de ne
pas mettre les honoraires et frais d'expertise
ala charge de la partie perdante, des lors
que l'action en justice n'est pas dilatoire
ou abusive.
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https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000005634379&idArticle=LEGIARTI000030927196
https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000005634379&idArticle=LEGIARTI000006229187&dateTexte&categorieLien=cid
https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do;?cidTexte=LEGITEXT000005634379&idArticle=LEGIARTI000006229272
https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000023031023&dateTexte=&categorieLien=cid
https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000033024913
https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000024391521

Notes
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Annexes

X3

A

Annexe 1- Nombre d'élus et heures
de délégation

Annexe 2 - Encadrement des dommages
et intéréts
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ANNEXES
—

Annexe 1- Nombre délus et heures de délégation

Heures de Heures de
Heuresde | délégation Heuresde | délégation
Seuils Titulaires délégation . pour Seuils Titulaires délégation . pour
par I'ensemble par I'ensemble
titulaire des titulaire des
titulaires titulaires

11324 3500 a 3749

5074 4000 a 4249
100 & 124 4500 a 4749
150 & 174 5000 a 5249
200 a 249 5500 a 5749
300 a 399 6000 a 6249
500 a 599 6500 a 6749
700 & 799 7000 a 7249
900 a 999 7500 & 7749
1000 a 1249 17 24 408 7750 & 7999 32 32 1024
1250 a1499 8000 & 8249

8250 a 8499

1500 a 1749
1750 41999

2000 a 2249 8750 a 8999
2500 a 2749 9250 a 9499

3000 a 3249 9750 a 9999

3250 a 3499 100000 1190
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ANNEXES
I

Annexe 2 - Encadrement des dommages et intéréts en cas de licenciement
sans cause réelle et sérieuse

ANCIENNETE TNDEMNITE MINIMALE INDEMNITE
DU SALARIE Entreprises de moins Entreprises MAXIMALE
de 11 salariés de 11 salariés et plus

o] Sans objet Sans objet 1
1 05 1 2
2 05 3 35
5] 1 B 4
4 1 3 5
5 15 3 6
6 15 3 7
7 2 3 8
8 2 3 8
9 25 3 9
10 25 3 10
n 3 10,5
12 3 u
13 3 15
14 3 12
15 3 13
16 3 135
17 3 14
18 3 14,5
19 8 15
20 3 155
21 3 16
22 3 16,5
23 3 17
24 3 175
25 3 18
26 3 185
27 3 19
28 3 19,5
29 3 20

30 et au-dela 3 20
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