Nicolas Billon

La loi n° 2010-499 du 18 mai

2010 visant a garantir de justes
conditions de rémunération
aux salariés par une procédure
de reclassement a été publiée
au journal officiel en date du
19mai 2010.

Cette intervention du légis-
lateur était nécessaire dans
la mesure ou les entreprises
étaient soumises, dans le cadre
du licenciement pour motif éco-
nomique, a des exigences par-
fois contradictoires au titre de
son obligation de reclassement
quand cette derniére avait
vocation a s'appliquer a I'étran-
ger(1).

La loi nouvelle clarifie et
encadre la procédure de reclas-
sement des salariés a I'étranger
en légalisant notamment le
recours au questionnaire pré-
alable pour les offres d’'emploi
situées en dehors du territoire
national (2).

1. Les effets pervers de la régle-
mentation antérieure relative a
I'universalité de I'obligation de
reclassement

La question de |'étendue de
I'obligation de reclassement
s'imposant aux entreprises des
lors qu’un licenciement pour
motif économique est envisa-
gée a d'abord été traitée par
les juridictions prud’homales
et, bien entendu, la chambre
sociale de la Cour de Cassation.
La jurisprudence a progressive-
ment déterminé les contours de
la régle régissant I'obligation de
reclassement.

En 2002, l'article L. 1233-4 du
Code du travail a codifié cette
régle selon laquelle « le licencie-
ment pour motif économique
d'un salarié ne peut intervenir
que lorsque tous les efforts de
formation et d'adaptation ont
été réalisés et que le reclasse-
ment de 'intéressé ne peut
étre opéré dans I'entreprise ou

Uie juridique

en Rhane-Alpes

Droit du travail

L'intervention du législateur

sur le reclassement des salariés a |'étranger

(loi n°2010-499 du 18 mai 2010, JO du 19 mai 2010)

dans les entreprises du groupe
auquel I'entreprise appar-
tient ».

Les termes de cet alinéa de |'ar-
ticle L. 1233-4 du Code du tra-
vail posaient donc le principe
d’'universalité géographique
de I'obligation de reclassement
imposée aux entreprises qui
allaient, trés rapidement, étre
confrontées aux contradictions
de I'étendue de cette obligation
de reclassement.

En effet, les entreprises dispo-
sant d'établissements a |'étran-
ger ou les entreprises apparte-
nant a des groupes internatio-
naux étaient contraintes de pro-
poser aux salariés visés par une
mesure de licenciement pour
motif économique des offres
de reclassement au sein de
tous leurs établissements ou de
toutes les filiales de leur groupe
dés lors que des postes étaient
disponibles.

Or, un grand nombre d'entre-
prises se contentait d'adresser
aux salariés visés par un licencie-
ment pour motif économique
des propositions de reclasse-
ment sur le territoire national,
et ce, pour des motifs logiques
et parfaitement |égitimes.

Ces entreprises estimaient, pour
la plupart, indécent de pro-
poser a des salariés des postes
situés parfois a I'autre bout du
monde, pour des rémunéra-
tions sans commune mesure
avec celles pratiquées en France,
que ces derniers ne pouvaient
que légitiment refuser.

En d’autres termes, les entre-
prises considéraient que de
telles offres de reclassement
n'étaient pas sérieuses et ne
pouvaient étre proposées a des
salariés pour qui elles représen-
taient des contraintes insur-
montables a leur vie familiale
et qu'ils ne pouvaient en consé-
guence nullement accepter.
Cette présupposition a été
durement sanctionnée par les

Conseils de Prud’hommes, les
Cours d'Appel et la Chambre
Sociale de la Cour de Cassation.

En effet, les entreprises ont alors
été condamnées au titre du
non-respect de leur obligation
de reclassement pour n'avoir
pas proposé a leurs salariés des
postes disponibles a |'étranger
quelque soit les conditions des-
dits postes. Les licenciements
prononcés étaient donc jugés
sans cause réelle et sérieuse en
raison du non-respect de I'obli-
gation dereclassement.

Afin d'éviter de lourdes et nom-
breuses condamnations, les
entreprises ont adressé a leurs
salariés visés par une mesure de
licenciement pour motif éco-
nomique des offres de reclas-
sement dans tous leurs établis-
sement, y compris ceux situés a
I'étranger.

Or, la plupart de ces postes
situés a I'étranger comportaient
des salaires mensuels trés infé-
rieurs aux rémunérations fran-
caises, parfois quelques dizaines
d'euros.

L'effet pervers de cette régle-
mentation est alors apparu
avec une médiatisation trés
importante, notamment télé-
visuelle; de nombreux repor-
tages ont fait état de propo-
sitions de reclassement visant
des postes rémunérés 200 ou
300 € mensuels, en Rouma-
nie ou en Inde par exemple.
A l'indignation populaire, les
entreprises n'avaient qu’une
réponse : ces propositions ne
sont effectivement pas décentes
mais a défaut de les adresser
aux salariés, les licenciements
seront jugés sans cause réelle et
sérieuse en raison du non res-
pect de I'obligation de reclasse-
ment.

L'intervention législative était
donc plus que nécessaire.
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2. La nouvelle loi et I'encadre-

ment du reclassement des sala-

riés al'étranger

Le projet de loi initial prévoyait
que « lorsque les emplois pro-
posés pour le reclassement sont
situés a I'étranger, ils doivent
assurer au salarié le respect
des régles d’ordre public social
francais en matiére de rémuné-
ration », c'est-a-dire au moins le
SMICfrancais.

Face a la difficulté de définir
avec précision « |'ordre public
social francais » et au caractére
non opérationnel d'une telle
notion, I'’Assemblée Nationale
aretenu la procédure du ques-
tionnaire préalable.

La loi a été adoptée par I'As-
semblée Nationale en premiére
lecture a I'unanimité des suf-
frages exprimés en juin 2009 et
par le Sénat, sans modification,
le 4 mai 2010 (TA définitif n° 95).
Le dispositif [égislatif est main-
tenant le suivant:

e le nouvel article L. 1233-4-1 ali-
néa 1 du Code du travail prévoit
que « lorsque I'entreprise ou le
groupe auquel elle appartient
est implanté hors du territoire
national, I'employeur demande
au salarié, préalablement au
licenciement, s’il accepte de
recevoir des offres de reclasse-
ment hors de ce territoire, dans
chacune des implantations en
cause, et sous quelles restric-
tions éventuelles quant aux
caractéristiques des emplois
offerts, notamment en termes
de rémunération et de localisa-
tion»;

* a compter de la réception de
la proposition de I'employeur,
le salarié bénéficie d'un délai
de six jours pour faire part de
son accord, étant précisé que
la réponse du salarié peut bien
entendu inclure les « restric-
tions éventuelles » qu'il entend
formuler sur son reclassement
a l'étranger. Il est également
précisé que, conformément aux

dispositions du nouvel article
L. 1233-4-1 alinéa 2 du Code du
travail, I'absence de réponse du
salarié dans le délai de six jours
vaut refus de la proposition;
e en cas d'acceptation du sala-
rié, I'obligation de reclasse-
ment incombant a I'employeur
ne porte plus que sur les offres
a l'étranger compatibles avec
les restrictions apportées par
le salarié dans le questionnaire
et/ou sur les offres situées sur
le territoire national. Le nouvel
article L. 1233-4-1 alinéa 3 du
Code du travail prévoit que ces
offres hors du territoire national
doivent étre écrites et précises
et que le salarié demeure par-
faitement libre de les refuser.
Le salarié auquel aucune offre
n'est adressée est informé de
I'absence d’offres correspon-
dant a celles qu'il a accepté de
recevoir;
e enfin, 'article L. 1233-4 du
Code du travail prévoit désor-
mais que le reclassement du
salarié, au sein de I'entreprise
ou du groupe auquel elle appar-
tient, s'effectue sur un emploi
relevant de la méme catégorie
que celui qu'il occupe ou sur
un emploi équivalent « assorti
d'une rémunération équiva-
lente ».
L'objectif de la loi du 18 mai
2010, outre I'encadrement de
la procédure de reclassement
dessalariés a I'étranger, a été
de mettre un terme a des pro-
positions indignes qui ont ému
I'opinion publique. Le rappor-
teurdelaloi ad'ailleurs déclaré:
« on peut supposer que le texte
mettra fin aux offres jugées
indignes, car il probable que
le salarié déclarera, dans son
guestionnaire, qu'il ne souhaite
pas partir a I'étranger ou étre
reclassé sur un poste dont la
rémunération est inférieure a
celle de son poste actuel ».
Il sera intéressant de suivre |'ap-
plication de cette nouvelle loi
et de I'application qu'en feront
les juridictions car le nouveau
dispositif Iégal remet en cause
la position récente exprimée
par la chambre sociale de la
Cour de Cassation, a savoir que
I'employeur « ne peut limiter
ses recherches de reclasse-
ment et ses offres en fonction
de la volonté de ses salariés,
exprimée a sa demande et par
avance, en dehors de toute pro-
position concréte » (Cass.soc.,
4 mars 2009).
Par Nicolas Billon,
avocat associé,
département Social
et Ressources Humaines.
______ CabinetSimon Associés.



