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PAS DE LICENCIEMENT
SANS RECLASSEMENT PREALABLE

Cette formule revendicative ancienne et quel-
que peu incantatoire prend une tournure nou-
velle dans beaucoup de consciences a cause
de I'aggravation dramatique du chémage.
Les victimes de licenciement ont beaucoup
moins d’espoir de retrouver du travail, ceux qui
plus ou moins ont en charge I'intérét général
apprécient de fagcon nouvelle les responsabili-
tés des licencieurs. Cela vaut aussi bien pour
les licenciements dits économiques que disci-
plinaires ou pour maladie, inaptitude, ou dégui-
sés dans l'utilisation du travail précaire.

F un faible contréle administratif désar-

D mant le juge judiciaire assorti d'une
indemnisation assez forte du ché-

mage, on est passé en 1986 au laxisme accom-
pagné socialement de mesures cachant en fait
le licenciement massif de salariés particuliére-
ment fragilisés.
La tartufferie générale des plans sociaux de licen-
ciement, les réactions individuelles et collectives,
ont conduit d'abord les juges puis le législateur
a contrbler aussi bien la réalité des motifs, le res-
pect des procédures et au travers de cela a faire
peser sur les entreprises une obligation préala-
ble d'adaptation - reclassement des salariés et
le contréle des fonds publics consacrés soi-disant
a I'emploi. Ce sont finalement les articles 60 et
61 delaloidu 27 janvier 1993 quiimposent ces
obligations.
Depuisily a eu les affaires HOOVER, GRUNDIG,
SOPALIN, MORIN EMBALLAGE, SKF, TRW,
VIDEOCOLOR et d’autres. Chacune avec ses
caractéristiques propres, aussi bien syndicales
gue judiciaires montre la volonté des salariés de
conserver leur emploi, de faire constater qu’il y
a carence de plan social de reclassement préa-
lable.
On sort d'attitudes limitées & la protestation et
I'indemnisation pour exiger, rechercher
des solutions, y compris internes aux entrepri-
ses et aux groupes, et cela face a des entrepri-
ses qui avaient fignolé concertation et plans
s0ciaux.
C'est pourquoi il nous faut aussi bien utiliser tous
les droits des CE qui permettent d'intervenir,
d’influer bien en amont dans le temps et tous les
movyens, y compris judiciaires, pour suspendre
les procédures, les faire annuler et faire sanction-

ner lourdement les licencieurs par les conseils de
prud’hommes et les tribunaux correctionnels.
Cela fait partie de la dissuasion.

de I'utilisation de la maladie, inaptitude
ou des absences maladie comme pré-
texte pour exclure de |'emploi des salariés parti-
culierement fragiles.
Pour beaucoup, maintenant, cela devient une évi-
dence : le malade guéri ne retrouvera pas d'em-
ploi et encore moins s'il sort diminué par la mala-
die. C'est la mort plus ou moint lente.
Une multitude de textes, mini-réformes sont ve-
nus au cas par cas, protéger pendant une période
plus ou moins longue, ou renchérir le licencie-
ment de salariés exposés : femmes enceintes,
salariés victimes d'A. T.-M.P. et maintenant, de-
puis la loi du 31 Décembre 1992, les malades.
Mais, & I'occasion de campagne pour protester
contre le licenciement de salariés séropositifs ou
victimes du SIDA, le licenciement prenant en
compte I'état de santé est considéré comme dis-
criminatoire et nul.
Malgré la timidité des textes, leur imperfection
ou leur contradiction, tout converge, certes len-
tement, pour arriver a faire aller ensemble droit
au travail et droit de se soigner.
N'y-a-t-il pas la aussi a accentuer a un mo-
ment de grande sensibilité dans I'opinion des
campagnes pour défendre I'emploi des sala-
ries malades et pas seulement faire indem-
niser plus ou moins fe licenciement. Les mé-
decins du travail doivent étre particuliérement
mis a contribution de fagon positive.
Ces campagnes auraient I'avantage d'avoir
un contenu trés humain, personnalisé autour
de simples salariés victimes du cynisme pa-
tronal. Il s'agit, en outre, de dizaines de mil-
liers de salariés.

I J autre masse des licenciements provient

sans reclassement vient de I’ utilisation mas-

sive et le plus souvent illégale des contrats
précaires et de la fausse sous-traitance a 'inté-
rieur des entreprises.
Il'y a des initiatives et des luttes probablement
pas assez popularisées sur l'intégration, 'la titu-
larisation”" des salariés précaires (intérimaires ou
CDD).

I a partie non apparente des licenciements

Mais ce sont eux qui, massivement, servent
d’amortisseurs a la gestion de I'emploi a courte
vue du patronat.

Or, I'essentiel de I'activite judiciaire syndicale
consiste a faire requalifier le contrat pour faire
mieux indemniser la rupture. Des exemples mon-
trent que la frilosité sur ces questions vient plus
des syndicats gue des précaires eux-mémes.
Modifier notre attitude serait vraiment initier
des luttes ou la solidarité collective apparaitrait
au grand jour et vis-a-vis d'une population
jeune, souvent ouverte, en attente de propo-
sitions novatrices.

EN CONCLUSION

La situation de I'emploi semble pousser les uns
etles autres a instituer une obligation de recher-
che d’adaptation-reclassement des salariés, pro-
che de I'interdiction de licencier sans autorisa-
tion préalable.

Du statut du salarié protégé & celui du simple gré-
viste, a I'interdiction du licenciement discrimina-
toire ou attentatoire a une liberté fondamentale,
onarrive a une série de freins aux licenciements
économigues ou de salariés malades ou inaptes
C'est-a-dire que peu & peu, on sort du systeme
purement indemnitaire réparant une faute dans
la rupture du contrat de travail pour entrer dans
un systeme de droit & la poursuite du contrat de
travail, c’est-a-dire de droit au travail.

Il ne s’agit pas d'un mouvement idyllique mais
dans ce mouvement, nous devons essayer de
prendre notre part en luttant pour son accéléra-
tion qui nécessite bien des modifications de pra-
tigues et d'orientation, aussi bien dans |'entre-
prise gue devant les tribunaux

Pascal RENNES.
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PLANS SOCIAUX : mesures visar

Circulaire du 29 janvier 1993
du ministre du Travail,

de I'Emploi et de

la Formation Professionnelle

La loi du 27 janvier 1993 portant diverses
mesures d’ordre social a modifié les arti-
cles L. 321-4-1 et L. 321-7 du Code du tra-
vail qui concernent les entreprises
employant au moins 50 salariés qui proce-
dent, dans une méme période de 30 jours,
3 au moins 10 licenciements pour motif
économique.

La loi nouvelle définit pour la premieére fois
le contenu du plan social, alors que ’arti-
cle L. 321-4-1 se limitait jusqu’ici a défi-
nir les objectifs de ce plan.

Ainsi, un plan social ne peut étre désormais
considéré comme tel s’il ne contient pas deés
mesures visant au reclassement des salariés.
L’absence de ce plan social et constatée par
le DDTEFP qui en informe le chef d’entre-
prise et les représentants du personnel.
Celui-ci est alors astreint, sous peine de

nullité de la procédure de licenciement, a
rendre son plan social conforme aux nou-
velles dispositions de ’article L. 321-4-1.

Ces dispositions s’inscrivent en continuité
avec les diverses initiatives prises depuis
I’été 1991 et qui ont conduit successive-
ment :

- 4 une note d’orientation sur les licencie-
ments économiques et leur accompagne-
ment (22 octobre 1991) ;

- 4 la circulaire portant sur le suivi des
plans sociaux et des engagements pris par
les entreprises a ’occasion de la négocia-
tion des conventions d’ASFNE (6 juin
1992) ;

- 4 Pextension et & augmentation de la
contribution exceptionnelle « Delalande »
versée par les entreprises au régime
d’assurance-chdmage en cas de rupture du
contrat de travail des salariés agés de plus
de 50 ans (loi et décret du 29 juillet 1992,
accord des partenaires sociaux du 18 juil-
let 1992).

Ces différenes mesures ont pour objectif
commun de rappeler aux entreprises leur

I. Article L. 321-4-1 (six alinéas nou-
veaux, aprés le 1er alinéa)

« La procédure de licenciement est nulle
et de nul effet tant qu’'un plan visant au
reclassement de salariés s’intégrant au
plan social n’est pas présenté par
Pemployeur aux représentants du person-
nel, qui doivent étre réunis, informés et
consultés. :

Ce plan doit prévoir des mesures autres
que les dispositions concernant les con-
ventions de conversion visées a larticle
L. 321-5, telles que par exemple :

- des actions de reclassement interne ou
externe a l'entreprise ;

- des créations d’activités nouvelles ;

- des actions de formation ou de conver-
sion ;

- des mesures de réduction ou d'aména-
gement de la durée du travail ».

Il. Article L. 321-7 (alinéa 3 nouveau)

« En ’absence de plan social au sens de

tive constate cette carence par notifica-
tion a I'entreprise dés qu’elle en a eu con-
naissance et au plus tard dans les huit
jours suivant la notification prévue a lali-
néa précédent ».

{Décret n° 93-631 du 26 mars
1993, J.0. 28.3.1993)

« Art. R. 321-5. - Le délai dont dispose
le directeur départemental du travail, de
I'emploi et de la formation professionnelle
pour notifier le constat de carence prévu
au troisiéme alinéa de l'article L. 321-7
court a compter de la date de réception

LES TEXTES NOUVEAUX

(Loi DMOS N° 93-121 du 27 janvier 1993,
art. 60-I et II, ].O. 30-1-93)

Particle L. 321-4-1, Pautorité administra- .

de la notification du projet de licencie-
ment. (1).

« Le délai dont dipose le directeur dépar-
temental du travail, de 'emploi et de la
formation professionnelle pour procéder
aux vérifications prévues au quatriéme
alinéa de ’article L. 321-7 court a comp-
ter de la date d’envoi de la notification du
projet de licenciement ou, en cas de
recours a un expert-comptable par le
comité d’entreprise, du lendemain de la
deuxiéme réunion de ce dernier prévue a
l'article L. 321-7-1 ;

« Sont adressés a 'employeur par lettre
recommandée :

« a) Le constat de carence établi par le
directeur départemental du travail, de
Pemploi et de la formation professionnelle
sur le fondement du troisiéme alinéa de
Particle L. 321-7 ;

« b) L’avis écrit du directeur départemen-
tal mentionné au septiéme alinéa du
méme article ;

« ¢) Les propositions de I'autorité admi-
nistrative mentionnées a 'avant-dernier
alinéa du méme article.

« Ces courriers peuvent étre remplacés
par une remise en main propre accom-
pagnée d’un recu que 'employeur date et
signe. Si Femployeur refuse cette remise,
il en est fait mention sur le recu.

« Copie du constat de carence prévu au
troisiéme alinéa de l'article L. 321-7 est
simultanément envoyée par lettre simple
au comité d’entreprise ou a défaut aux
délégués du personnel de I'entreprise con-
cernée ».

(1) Voir texte en page 4 d’un constat de caren-
ce, I'un des premiers aprés la parution de la loi.

responsabilité vis-a-vis de leurs salariés
lorsqu’elles sont conduites & envisager des
licenciements pour motif économique et la
nécessité de prendre en charge cette respon-
sabilité sans s’en décharger systématique-
ment sur la collectivité. Elles ont d’ores et
déja permis une amélioration significative
de la qualité des plans sociaux dans la
majorité des grandes entreprises, ainsi
qu’une réduction des licenciements de sala-
riés Agés. Mais des progrés importants res-
tent 4 accomplir par bien des entreprises.
Les nouvelles dispositions légales, que cette
circulaire a pour objet de préciser, sont de
nature & y contribuer.

1. CHAMP D’APPLICATION

L’article L. 321-4-1 impose aux entrepri-
ses employant au moins 50 salariés et pro-
cédant au licenciement d’au moins 10 per-
sonnes au cours d’une méme période de
trente jours, d’élaborer un plan social.

L’absence de représentation du personnel
dans ces entreprises n’a pas pour effet de
les soustraire a I’obligation nouvelle qui
s’applique également aux entreprises qui
proceédent a des licenciements pour motif
économique successifs dans les conditions
prévues par le dernier alinéa de 1’article
L.321-2.

L’article 321-7 relatif au contréle de
I’administration couvre le méme champ, a
I’exception des entreprises en redressement
ou en liquidation judiciaire.

“Enfin, les nouvelles dispositions sont appli-

cables aux procédures de licenciement pour
lesquelles la premiére réunion des représen-
tants du personnel s’est tenue apres ’entrée
en vigueur de la loi, soit a partir du 31 jan-
vier 1993.

2. CONTENU DU PLAN SOCIAL

Le nouvel alinéa 3 de I’article L. 321-4-1
du Code du travail précise le contenu du
plan social que ’entreprise doit élaborer.
Dans Pesprit des discussions qui ont con-
duit les partenaires sociaux a donner un
contenu au plan social par Particle 12 de
’accord interprofessionnel sur I’emploi du
10 février 1969 modifié par I’accord du 20
octobre 1986, ce plan doit désormais obli-
gatoirement prévoir, au-dela des conven-
tions de conversion, des mesures visant au
reclassement de salariés. Ne peuvent, en
tout état de cause, étre considérées comme
telles des mesures qui n’ont pas un objet
de reclassement professionnel comme,
notamment, les formules de pré-retraites
ou les aides financiéres aux départs volon-
taires ou anticipés.

Sans qu’il s’agisse d’une liste exhaustive,
ce nouvel alinéa de I’article L. 321-4-1 pré-
sente quatre types de mesures se rattachant
de fagon directe ou indirecte & un objectif
de reclassement professionnel :

a) Les actions de reclassement, interne ou

externe a Pentreprise, proprement dites
L’obligation pour I’employeur de recher-
cher toute possibilité de reclassement dans
Pentreprise avant de procéder au licencie-
ment pour motif économique a été posée



dans une série d’arréts récents de la cham-
bre sociale de la Cour de Cassation (AMU
¢/Dutot, 1¢f avril 1992 ; Jardin ¢/Fatexlor,
8 avril 1992), confirmés depuis lors.
L’employeur est donc déja tenu, pour tout
licenciement pour motif économique et
quel que soient le nombre de salariés con-
cernés et la taille de I’entreprise, de recher-
cher tout poste de travail susceptible d’étre
proposer au salarié compte tenu de ces
capacités. Cette recherche doit d’abord
s’effectuer dans D’entreprise puis, le cas
échéant, dans le périmétre du groupe
auquel elle appartient.

Les actions de reclassement externe recou-
vrent I’ensemble des aides mobilisées direc-
tement ou indirectement au profit des sala-
riés pour faciliter leur embauche par un
autre employeur, lorsqu’il n’a pas été pos-
sible de leur proposer un reclassement
interne.

Il s’agit notamment des engagements de
proposer a chaque salarié une ou plusieurs
offres valables d’emploi, des antennes
d’emploi, de dispositifs d’allocations dif-
férentielles en cas de perte ultérieure de
salaire, d’aides a la mobilité professionnelle
ou géographique, etc...

b) Les créations d’activités nouvelles

11 s’agit soit du développement d’activités
nouvelles dans Pentreprise ou, le cas
échéant, dans le groupe, susceptibles de
créer des emplois et de permettre le reclas-
sement des salariés concernés, soit de sou-
tiens, financiers ou non, a la création
d’entreprise (primes a la création d’entre-
prise, accord d’essaimage...).

¢) Des actions de formation

ou de conversion
Ce sont des actions destinées a favoriser le
reclassement interne ou externe des sala-
riés concernés par une meilleure adaptation
aux besoins du marché du travail.

d) Des mesures de réduction

ou d’aménagement de la durée

du travail
Ces mesures doivent permettre le reclasse-
ment -au moins pour partie- de salariés
concernés par le projet de licenciement.
Des mesures de réduction de la durée du
travail, de travail a temps partiel, de pré-
retraite progressive ou de toute autre forme
d’aménagement du temps de travail ayant
des incidences sur ’emploi dans I’entreprise
pourront étre mises en ccuvre dans ce
cadre.

3. INTERVENTION
DE L’AUTORITE
ADMINISTRATIVE

L’objectif de la réforme est de permettre
a Pautorité administrative d’intervenir le
plus t6t possible dans la procédure de licen-
ciement pour motif économique afin de
réorienter dans le sens indiqué par ’arti-
cle L. 321-4-1 du Code du travail tel qu’il
est désormais rédigé, les plans sociaux qui
ne répondent pas a cette exigence mini-
male. L’intervention de ’administration se
situe donc en amont de la procédure de
proposition prévue, depuis la loi du 2 aott

1989, a I’article 321-7 et doit permettre de
redresser une situation mal engagée par
I’employeur.

Le nouvel alinéa 3 de I’article 321-7 a con-
fié au directeur départemental du Travail,
de I’Emploi et de la Formation profession-
nelle, qui pourra déléguer sa signature a
I’Inspecteur du travail dés la parution du
décret le prévoyant, le soin de procéder a
un contrdle de conformité de plan social
qui lui est transmis au plan social tel qu’il
est défini par le nouvel article L. 321-4-1.

Le DDTEFP doit s’assurer que les mesu-
res de reclassement proposées par
I’employeur sont clairement adaptées a
Pobjectif qui est censé les inspirer et que
le plan proposé leur confére une consis-
tance réelle qui fonde leur crédibilité.

Ainsi, par exemple, le montant des aides
accordées en faveur d’un reclassement
(aide a I’embauche, a la création d’entre-
prise...) doit étre tel qu’il puisse effective-
ment contribuer a atteindre 1’objectif visé.
De méme, une antenne emploi pour
laquelle les moyens nécessaires a son bon
fonctionnement ne sont pas précisés, ne
sera pas prise en considération.

3.1. Portée de cette intervention

Le constat de carence dressé par le
DDTEFP (qui sera établi selon le modéle
joint en annexe) doit conduire I’employeur
a recommencer la procédure a ses débuts.

Cependant, le silence de I’administration
n’a pas pour effet de valider le projet de
plan social ou de rendre insusceptible
d’annulation par le juge la procédure de
licenciement pour motif économique.

3.2. Nature de cette intervention

Compte tenu de ses effets, le constat de
carence dressé par le DDTEFP constitue
une décision administrative. Cette décision
doit étre motivée. Elle est susceptible de
recours pour exces de pouvoir devant la
juridiction administrative et de recours gra-
cieux et hiérarchique.

Ces recours administratifs seront traités
avec toute la diligence nécessaire.

3.3. Procédure d’intervention de
I’administration

En vertu de ’avant-dernier alinéa de ’arti-
cle L. 321-4 du Code du travail, le
DDTEFP recoit I’ensemble des informa-
tions que ’employeur est tenu d’adresser
aux représentants dupersonnel avec la con-
vocation a la premiére réunion du comité
d’entreprise ou des délégués du personnel.
Cette information simultanée contient le
projet de plan social que ’employeur pré-
sentera au cours de cette premiére réunion.
Le contrdle prescrit par le nouvel alinéa 3
de Darticle 321-7 doit donc étre mis en
ceuvre dés réception de ces documents, et
au plus tard, dans les huit jours qui sui-
vent la notification a 1’administration
effectuée au plus t6t le lendemain de la pre-
miére réunion des représentants du
personnel.

Néanmoins, ’envoi du courrier portant

t au reclassement des salariés

constat de carence a I’employeur ne pourra
étre effectué qu’apres que ce dernier aura
lui-méme procédé a la notification de son
projet de licenciement a I’administration,
accompagné des renseignements énoncés a
Particle L. 321-4. La premiére réunion
tenue avec les représentants du personnel
peut en effet permettre & I’employeur de
rectifier de lui-mé&me ou sous 'influence de
ces représentants son projet de plan social
dans le sens d’une mise en conformité avec
I’article L. 321-4-1 et de rendre dés lors
sans objet I’intervention de ’administra-
tion a ce stade.

Les régles de computation du délai de huit
jours sont identiques a celles posées a I’arti-
cle R. 321-5 du Code du travail : le délai
court 4 compter de la date d’envoi de la
notification du projet de licenciement et
expire a la date de réception du courrier
par ’employeur. La notification du cons-
tat de carence est faite par lettre recom-
mandée ou par remise en main propre dans

.les conditions fixées par le dernier alinéa

de ce méme article. Une copie en est simul-
tanément transmise au comité d’entreprise
ou, a défaut, aux délégués du personnel et
peut &tre consultée a la direction départe-
mentale du Travail, de ’Emploi et de la
Formation professionnelle par toute per-
sonne concernée.

L’organisation du suivi des plans sociaux
dans chaque direction départementale du
Travail, de PEmploi et de la Formation
professionnelle doit étre adaptée pour tenir
compte de cette nouvelle possibilité d’inter-
vention. Une articulation étroite entre les
services en charge de la négociation des
conventions du FNE et ceux assurant ce
contrdle est indispensable.

4. EFFETS DE LA NULLITE
DE LA PROCEDURE
DE LICENCIEMENT

La sanction du non-respect de I’obligation
de plan social tel que défini au nouvel ali-
néa de article L. 321-4-1 est la nullité de
la procédure de licenciement.

Cette nullité peut étre prononcée par le tri-
bunal de grande instance, statuant le plus
souvent en formation de référé, ou par le
conseil des prud’hommes a I’occasion d’un
recours individuel d’un salarié qui conteste
son licenciement pour motif économique.

Le tribunal de grande instance peut étre
directement saisi par les syndicats ou par
le comité d’entreprise. Cette saisine reste
possible méme en ’absence d’intervention
du DDTEFP telle qu’elle est prévue par le
nouvel alinéa de P’article L. 321-7.

L’application de ces nouvelles dispositions
s’inscrit dans un mouvement engagé depuis
de nombreux mois visant 4 inciter les entre-
prises a une meilleure prévention des licen-
ciements pour motif économique et,
lorsqu’ils sont inévitables, & leur accompa-
gnement réel. Elle concernera particuliére-
ment les entreprises qui se refusaient
jusqu’a présent a élaborer de véritables
plans sociaux et permettra de renforcer
’efficacité de I’action conduite par les ser-
vices déconcentrés en ce domaine.



LA FUSION DES SERVICES DE L'INSPECTION DU TRAVAIL

Le gouvernement met en ceuvre un
projet intitulé “Charte du service uni-
fié de I'Inspection du Travail” visant a
regrouper sous I’égide du Ministére du
Travail les services d’Inspection
dépendant actuellement des Ministére
des Transports et de I’Agriculture.

Ce projet n’est pas acceptable,
il est dangereux.

Il n'aborde en rien la nécessité d’éga-
liser vers le haut les droits de tous les
salariés quelle que soit la branche pro-
fessionnelle et de lutter contre toutes
les formes de précarité et de flexibi-
lité qui alimentent la crise et le ché-
mage.

H faut I'impasse sur les moyens néces-
saires au respect effectif du Code du
Travail, premiére mission d’un vérita-
ble service de I'Inspection du Travail.
Sans ces moyens, c’est la signature
d’'un cheque en blanc qui est deman-
dée pour répartir la pénurie actuelle au
détriment des conditions de travail et
de carriére des agents, au détriment
des salariés-usagers. i tire I'activité de
I'Inspection vers les politiques a court
terme d’accompagnement de la crise.
I ferait un cadeau royal au patronat
routier en ne préservant pas les 60
postes de contrdle gagnés a 'issue du
conflit de juillet 1992.

La C.G.T. a toujours lutté pour un
véritable service unique de
'Inspection du Travail.

Les multiples débats autour du cente-
naire ont fait apparaitre au grand jour
I'immensité des besoins :

* C'est une Inspection a caractére

généraliste qui doit étre développée
en intégrant ala fois les évolutions du
salariat et la spécificité des secteurs
d’activité. A cette effet, la formation
doit étre organisée sur un tronc com-
mun fort ; tout le Code du Travail com-
pléte par des spécialisations de haut
niveau pour des domaines de compé-
tence ou d’activité adaptes.

e L ’'indépendance de I'inspection vis-
a-vis du patronat et du pouvoir politi-
que doit étre garantie a la fois par un
service d’aide technique et un réel
soutien contre les obstacles patro-
naux. Des prérogatives en matiére
d’investigation, de constat, de pour-
suites pénales, de mesures d'urgence
concernant aussi bien les licencie-
ments que les risques et la sécurité
doivent étre élargies.

¢ | es agents de tous grades qui assu-
rent ce service public veulent des amé-
lioration réelles en matiére de rému-
nération, de reconnaissance des qua-
lifications, de formation, de carriére,
de remboursement de frais de maté-
riel, de locaux, de documentation. Les
satisfaire, c’est a coup sir renforcer
le service public.

» Créer des sections d'inspection avec
au moins un inspecteur, deux contro-
leurs et les personnels de secrétariat,
d’accueil-renseignement pour 15.000
salariés au plus. Cela doit étre fixé
nationalement.

Avec ces moyens, le service
public pourrait beaucoup mieux:
- imposer dans toutes les entreprises

le respect des droits le plus en amont
possible et avant tout les droits syndi-

caux et de représentation des salaries
sans lesquels rien de durable, de
solide ne peut étre fait ;

- assurer le respect de toute la régle-
mentation du travail et sanctionner
pénalement les employeurs délin-
quants ;

- assurer I'accueil et le renseignement
des salariés et le traitement de leur
demande, source indispensable du
contréle ;

-contrbler les licenciements, les
reclassements et [lutilisation des
fonds publics destinés a I’'emploi, la
formation professionnelle en coopéra-
tion avec les services qui organisent
et gérent ces aides;

- concourir & la prévention en coopé-
ration avec tous les services et orga-
nismes spécialisés ;

- instaurer transparence et collabora-
tion avec les organisations syndicales
de salariés, premiéres intéressées par
le respect des droits ;

- se moderniser en favorisant les coor-
dinations nécessaires a différents
niveaux, sur tel ou tel objectif, avec
divers interlocuteurs qui peuvent étre
les formateurs, les médecins du tra-
vail, les magistrats et d'autres services
publics agissant pour la prévention et
I'emploi.

C’est bien a partir des besoins réels
que la C.G.T. formule ces exigences
qui sont communes aux agents des
services d’Inspection, aux salariés et
aux militants et organisations de la
C.G.T.

(Déclaration de la C.G.T.)

[ - CONSTAT DE CARENCE - |

Nous publions ci-aprés un des premiers
constats de carence.

Le Directeur Départemental du Travail, de
’Emploi et de la Formation Profession-
nelle de la Savoie.

VU les articles L 321-4, L 321-4-1 et L
321-7 du Code du travail,

VU la notification du projet de licencie-
ment pour motif économique de [’entre-
prise PAPETERIE DE MODANE effec-
tuée le 15 février 1993,

et le plan social qui I’accompagne,

CONSIDERANT que le plan social, outre
une convention AS/FNE concernant 15
salariés ne fait apparaitre que les reclasse-
ments externes a l’entreprise, sur d’autres
sites du Groupe MATUSSIERE ET
FOREST et qu’il ne contient aucun élé-
ment d’information sur les actions enga-
gées par ’entreprise pour favoriser en prio-
rité le reclassement des salariés sur le site.
malgré I’étude réalisée en octobre 1992 lais-
sant apparaitre un maintien possible d’acti-
vité rentable.

CONSIDERANT en outre que les décla-

rations de ’employeur s’affirmant prét a
favoriser les contacts avec d’éventuels
repreneurs, y compris financiérement, sont
Sformulées de facon vague sans lien vérita-
ble avec les responsables de la mise en
ceuvre du plan social,

CONSIDERANT qu’ainsi 'employeur n’a
pas fait la démonstration d’une réelle
volonté d’aboutissement de ces démarches,
et que cela confere au plan social présenté
un caractére purement formel, le limitant
a une série de mesures sans réelle portée,
qui de plus n’ont fait 'objet d’aucune éva-
luation financiere,

CONSIDERANT que dans ces conditions
ce plan social ne répond pas suffisamment
aux ‘exigences de reclassement prévues a
Particle L 321-4-1 du Code du Travail,

DECIDE

ARTICLE 1 : Il est constaté la carence du
plan social de ’entreprise PAPETERIES
DE MODANE, .

ARTICLE 2 : Copie de cette décision est
communiquée au secrétaire du comité
d’entreprise.

Fait a CHAMBERY, le 18 février 1993
LE DIRECTEUR DEPARTEMENTAL
DU TRAVAIL, DE L’EMPLOI ET DE
LA FORMATION PROFESSIONNELLE
Cette décision peut faire ’objet dans les
deux mois @ compter de sa notification :
- d’un recours hiérarchique devant le
Ministre du Travail, de ’Emploi et de la
Formation Professionnelle,

Délégation a ’Emploi - 55, avenue Bosquet
75007 PARIS,

- d’un recours contentieux devant le Tri-
bunal Administratif de Grenoble.

Ces recours ne sont pas suspensifs.

N.B. : Il est rappelé qu’en vertu de I’arti-
cle L 32]1-4-1 du Code du Travail, la
carence du plan social emporte nullité de
la procédure de licenciement pour motif
économique menée jusque la. La procédure
de licenciement doit donc étre reprise a son
origine. Si tel n’est pas le cas, le Tribunal
de Grande Instance, saisi par le comité
d’entreprise ou les syndicats, qu’ils soient
ou non présents dans [’entreprise, pourra
décider I’annulation de la procédure de
licenciement pour motif économique et
ordonner, sous astreinte financiére, qu’elle
soit entierement reprise.
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