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La trajectoire des licenciés économiques :
un nouvel equilibre des droits ?
Résultats d’une approche comparative européenne
Francine Teyssier, Christine Vicens(*)

Les politiques d’emploi en Europe (1) se sont cons-
tituées au début du XXe si¢cle autour de deux piliers
communs que sont d’une part les dispositifs d’indem-
nisation (avec un passage progressif d’une logique
d’assistance a une logique d’assurance) et d’autre
part des systémes d’intermédiation sur les marchés
du travail (BARBIER, 1997).

Aux politiques de plein emploi développées durant
les « Trente Glorieuses » qui ont vu se mettre en
place les grandes institutions du service public de
I’emploi(®), succedent, dans le milieu des années
soixante-dix, des politiques spécifiques pour faire
face & I’apparition d’un chémage massif et durable et
accompagner les transformations du travail, les res-
tructurations d’abord, le chomage de longue durée
ensuite. Cette période débouche ainsi sur une plus
grande diversité des modeéles nationaux d’interven-
tion au sein des pays européens (DARES, 1996).

Les années quatre-vingt marquent un nouveau
tournant : si chaque politique nationale conserve sa
propre cohérence sociétale, étroitement associée a un
droit du travail, un systeme de protection sociale et
de formation professionnelle spécifiques, les pays eu-
ropéens se caractérisent désormais par une grande
convergence de leurs politiques d’emploi. Sous 1’im-
pact d’une évolution commune du rdle de I’Etat, des
acteurs sociaux et des pratiques d’entreprises(?), ces
politiques connaissent en effet des tendances compa-
rables sur nombre de points. Ainsi, les politiques de
I’emploi mobilisent partout des efforts financiers
considérables (OCDE, 1996) et occupent désormais
une place importante dans la régulation du marché du
travail.

Par ailleurs, les défis auxquels ces politiques publi-
ques se trouvent confrontées présentent de fortes si-
militudes dans la plupart des pays européens. Pour ne
prendre que quelques exemples, citons les questions

relatives aux systémes de protection sociale telles
que leur financement compte tenu du renforcement
des contraintes budgétaires, ou encore 1’adéquation
des différents dispositifs aux trajectoires individuelles
des personnes en situation de chdmage ou de préca-
rité€, Ce sont aussi les questions relatives a la flexibi-
lité du marché du travail qui, traditionnellement abor-
dées sous I’angle de 1’impact de la législation sur la
protection de I’emploi, supposent aujourd’hui de
prendre en compte les nouvelles exigences de sécu-
rité€ des trajectoires des salariés(*). La recherche de
régulations permettant de garantir un équilibre entre
flexibilité des entreprises et sécurité des salariés né-
cessite assurément de conjuguer les politiques de
protection de la stabilité de I’emploi au niveau de la
gestion des entreprises et les politiques de I’emploi
en faveur des chomeurs dans le cadre d’une hypo-
thése générale de complémentarité entre les unes et
les autres(®).

Enfin, les politiques de I’emploi se caractérisent
depuis quelques années dans les différents pays par
leur caractere actif. Progressivement, s’est affirmée la
nécessité d’accompagner les prestations chdmage de
politiques actives destinées & accroitre la probabilité
pour les chdmeurs de retrouver un emploi. Au droit &
un revenu pendant les périodes de chomage s’est
ajouté le droit 4 un emploi et a une aide pendant la
phase de recherche d’un nouvel emploi. A une oppo-
sition traditionnelle entre politiques actives et politi-
ques passives, se substitue aujourd’hui I’idée d’une
nécessaire combinaison entre ces différentes mesures,
plus apte a assurer par ailleurs une continuité et une
plus grande sécurité des trajectoires individuelles.

Cet article tente d’apporter une illustration de cette
évolution et des transformations des garanties des sa-
lariés & partir d’une réflexion empirique sur le licen-
ciement économique et des résultats d’une recherche

1. Cet article est tiré d’une recherche pour la DG XII : « Licenciement
économique : un risque d’exclusion sociale ? » réalisée sous la coordi-
nation de Marie-Laure MoRIN, Directrice de Recherche CNRS /
LIRHE, et associant I'TAT (Gelsenkirchen, Allemagne), 'IRES (Bolo-
gne-Ttalie) et 1'Universitat Rovira i Virgili (Tarragona, Espagne),
contrat n° SOE-2-CT97-3054, mars 2000.

2.L’accord interprofessionnel du 31 décembre 1958 crée ainsi en
France un régime national d’assurance chémage et les institutions
Unedic et Assedic chargées du recouvrement des cotisations et du paie-
ment des prestations.

3. Ces points seront développés ultérieurement dans le paragraphe
consacré aux variables institutionnelles, p. 12.

4. Autant de préoccupations dont témoignent en France les travaux de
la Commission BELORGEY in Commissariat Général du Plan « Minima
sociaux, revenus d’activité, précarité », Documentation frangaise, juin
2000.

5. Hypothese énoncée par le BIT in Employment protection and labor
market policies, trade offs or complementarites ?, Etude comparative
(Danemark, France, Japon, Etats-Unis), janvier 2000.

(*) Respectivement, Ingénieur de recherche CNRS et Ingénieur d’étude au Lirhe / Université de Toulouse, I Place Anatole France, 31042 TOU-

LOUSE CEDEX.

Travail et Emploi n° 87 e Juillet 2001 ¢ 9 o



comparative menée par des équipes pluridisciplinai-
res dans quatre pays européens, 1’ Allemagne, I’Espa-
gne, la France et I'Italie.

La recherche avait pour objectif d’apprécier s’il
existe un lien entre le licenciement économigue et les
phénomenes d’exclusion sociale, généralement défi-
nis comme le résultat d’un processus de désaffiliation
qui conduit a la perte des droits sociaux fondamen-
taux (JOIN-LAMBERT, 1995 ; CASTEL, 1995). On sait
par ailleurs que dans les pays européens, ces proces-
sus d’exclusion sont fréquemment associés au chd-
mage de longue durée. Cette approche longitudinale
du licenciement économique avait plus particuliere-
ment pour ambition d’étudier les conditions du licen-
ciement et d’approcher comment les différents ac-
teurs — entreprises, représentants du personnel, pou-
voirs publics — peuvent prévenir ces risques d’exclu-
sion sociale et accompagner les personnes victimes
du licenciement.

Certes, les licenciements économiques ne repré-
sentent qu’une part relativement faible des entrées
sur le marché du travail (°) mais ils font le plus sou-
vent I’objet d’une législation spécifique et embléma-
tique en tant que lieu de construction des régles
protectrices de 1’emploi. Mais les caractéristiques
des salariés qui en sont victimes — pour I’essentiel,
selon nos recherches, des salariés plutét agés, dispo-
sant d’une faible qualification, d’une ancienneté
dans I’entreprise trés forte — constituent autant d’é-
léments qui rendent difficile leur réinsertion. Ainsi,
le constat, en France notamment, est celui d’une an-
cienneté au chOomage des licenciés économiques
bien plus importante que celle des autres deman-
deurs d’emploi(7).

Ainsi, bien que le licenciement économique ne soit
pas nécessairement en lui-méme une cause d’exclu-
sion sociale, il comporte des risques de fragilisation
des salariés qui peuvent étre a I’origine de trajectoi-
res d’exclusion, compte tenu de leurs caractéristiques
individuelles, des circonstances du licenciement et de
leurs droits sur le marché du travail.

L’analyse des trajectoires de ces licenciés écono-
miques revét ainsi une importance majeure dans la
réflexion sur les nouvelles orientations des politiques
d’emploi. Elle contribue d’abord & juger de 1’effica-

cit¢ des dispositifs d’accompagnement récemment
mis en place tout particulierement a 1’égard des pu-
blics les plus fragiles. Elle participe ensuite a appré-
cier, dans ce cas particulier des licenciements écono-
miques, les conséquences du passage progressif
d’une logique de sécurité de I’emploi a celle de sécu-
rité et de continuité des trajectoires.

Confrontée a une réelle difficulté d’approche tant
statistique que qualitative des licenciements écono-
miques (absence de données européennes d’ensem-
ble, sources nationales incompletes et difficilement
comparables, inexistence d’informations sur les tra-
jectoires des salariés apreés le licenciement & 1’ex-
ception du cas francais), cette recherche a d’abord
procédé & une analyse de droit comparé et du droit
communautaire. Elle a consisté ensuite &2 mener des
enquétes dans les différents pays tant aupres d’en-
treprises que de salariés licenciés économiques dans
un double objectif : d’une part, analyser la respon-
sabilité des différents acteurs tout au long du pro-
cessus de licenciement économique tant en termes
de conduite du licenciement que d’accompagne-
ment des salariés, et d’autre part, identifier autant
que faire se peut les trajectoires des salariés apres
leur départ de l'entreprise. C’est sur ce lien entre
les procédures de licenciement, les pratiques des
entreprises et le devenir des licenciés qu’ont porté
les enquétes.

Ces enquétes révelent, malgré des contextes nor-
matifs différents, des pratiques relativement sembla-
bles dans les différents pays. De trés fortes similitu-
des apparaissent dans les trajectoires des licenciés
économiques qui, apres le départ de I’entreprise, sont
partout empreintes d’une certaine instabilité dont les
causes résident essentiellement dans les caractéristi-
ques individuelles de ces salari€s. Par ailleurs, les en-
quétes illustrent partout a I’exception de 1’Espagne,
une méme évolution des mesures d’accompagnement
qui refléte nettement le passage d’une logique d’as-
sistance a une logique d’accompagnement des sala-
riés sur le marché du travail. Cette orientation réso-
lument active des politiques d’emploi & I’égard des
licenciés économiques se traduit cependant par des
résultats inégaux selon les pays et laisse persister
pour les salariés les plus fragiles des risques de dé-
rive vers I’exclusion sociale.

6. La place des licenciements économiques dans les différents pays
est difficile a apprécier en raison de ’absence de données européen-
nes et des lacunes des systémes d’informations nationaux. Cependant,
la part du licenciement économique semble faible parmi les causes de
sorties de I’entreprise : approximativement 10 % du total des sorties
en Allemagne et 4 % en France pour les établissements du secteur
privé de plus de 10 salariés. (Source: Premiéres Synthéses, « Les
mouvements de main d’ceuvre », 97.05, N°20.02). C’est également le
cas si I'on analyse la part des licenciements économiques comme
cause d’entrée au chdmage que 1’on estime aux alentours de 10 %
tant en France qu’en Italie (Source : Bulletin mensuel des statistiques
du travail, la Documentation francaise, DARES, Déc. 97, N° 12).
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7. L’ancienneté moyenne du chémage des demandeurs d’emploi licen-
ciés pour cause économique s’éleve a 420 jours en 1993 contre 350 en
moyenne pour 1’ensemble des demandeurs d’emploi inscrits a2 I’ ANPE.
La place des licenciés économiques parmi les chomeurs de longue du-
rée est également importante : fin 1998, le chomage de longue durée
concerne 37 % de 1’ensemble des demandeurs d’emploi mais 50 % des
licenciés économiques. Source BAKTAVATSALOU R., « Licencie-
ments économiques au début des années 90 », in Données sociales,
1996, INSEE.



Des trajectoires instables aprés
le licenciement économicque

Malgré le caractere parcellaire et inégal des résul-
tats, ces enquétes exploratoires (voir encadré 1) met-
tent en évidence des éléments de convergence dans
les différents pays. D’abord, malgré des taux de re-
classement élevés(®), ces trajectoires se caractérisent
par une certaine précarité qui se concentre sur les po-
pulations les plus fragiles. Ensuite, ces parcours pa-
raissent fortement influencés par des variables com-
munes dans I’ensemble des pays étudiés.

Des trajectoires partout comparables

Les bons résultats apparents en terme de reclasse-
ment ressortant des enquétes recouvrent des situa-
tions partout comparables, mais qui s’avérent cepen-
dant tres hétérogénes tant pour les salariés ayant re-
trouvé un emploi que pour ceux qui sont restés au
chdmage.

Une grande diversité des parcours professionnels
pour les salariés reclassés

Deux situations polaires se dégagent nettement des
enquétes :

— la premiére est celle des salariés ayant repris un
emploi dans des conditions proches de celles dont ils
bénéficiaient avant leur licenciement. Ils renouent
ainsi avec une trajectoire d’emploi relativement sta-
ble et le plus souvent satisfaisante de leur point de
vue (). Ces salariés se singularisent par des niveaux
de qualification plutdt élevés ou des compétences re-
cherchées sur le marché du travail ;

—~ bien différente est la situation des salariés
connaissant, apres leur licenciement, des trajectoires
plus instables faites d’alternance de périodes d’em-
ploi et de chémage, de succession de contrats a durée
déterminée ou de missions intérimaires. Il en résulte
le plus souvent des niveaux de rémunération et de
qualification inférieurs, un moindre intérét au travail
et un sentiment d’incertitude face a I’avenir(19).
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Des situations disparates pour les salariés
sans emploi

Le cas des salariés n’ayant pas retrouvé d’emploi
apres le licenciement économique recouvre égale-
ment deux cas de figure radicalement opposés.

Le premier cas (40 % des salariés n’ayant pas re-
trouvé d’emploi dans I'enquéte francaise) est celui
des salariés n’ayant jamais vraiment recherché d’em-
ploi et qui, pour I’essentiel, sont des personnes en at-
tente de I’dge de la retraite. Certaines connaissent
parfois des situations difficiles (baisse conséquente
de la rémunération, fin de droits) mais la majorité
bénéficie cependant de dispositifs assurant un pou-
voir d’achat ou bien a peu prés équivalent a celui
dont ils disposaient lorsqu’ils étaient en activité
(prise en charge par I’employeur de cotisations mu-
tuelles ou versement d’une indemnité transaction-
nelle lors du licenciement), ou bien relativement sta-
ble (application du dispositif octroyant une indemni-
sation chdmage constante jusqu’a la retraite).

Dans le second cas de figure, les salariés se trou-
vent au moment de 1’enquéte en recherche effective
d’emploi depuis le licenciement. Il s agit principale-
ment de personnes sans qualification particuliere,
proches de la quarantaine ou encore de salariés plus
4gés (50 ans et plus) ayant une forte ancienneté dans
leur entreprise, exercant dans des activités en déclin
ou n’ayant pas de compétences transférables sur
d’autres secteurs.

Ainsi ces quelques éléments qui ressortent des en-
quétes confirment bien que les principaux risques en-
courus par les licenciés économiques, notamment en
France comme 1’attestent les statistiques nationales,
résident dans I’enfermement dans le chémage de lon-
gue durée (parfois « volontaire » s’agissant des sala-
riés dgés dans I’attente de la retraite) et dans une pré-
carisation des itinéraires.

-.déterminées par des variables
identiques

Dans les différents pays, les parcours des salariés
s’expliquent par quelques variables communes sans
qu’il soit pour autant possible d’apprécier I’impact
respectif de chacune d’elles sur le reclassement.

8. La notion de reclassement est ici entendue au sens large comme le
fait de disposer d'un emploi au moment de I’enquéte sans considéra-
tion de la nature ou de la durée du contrat.

Des taux de reclassement élevés sont constatés dans les entreprises de
Péchantillon des différents pays — 60 % en France, 75 % en Allemagne
et en Italie — en dépit de situations nationales ou locales largement dis-
semblables. Ainsi, la situation décrite en France concerne les petites
entreprises o, traditionnellement, les mesures d’accompagnement se
limitent aux dispositifs légaux alors que, s’agissant de 1’ Allemagne, ce
sont plutét de grandes entreprises innovantes en matiére d’accompa-
gnement des salariés. En Italie, le contexte se caractérise dans la région

enquétée — I’Emilie Romagne — par un marché de I’emploi particulié-
rement favorable. Par ailleurs, ces taux représentent des moyennes qui
cachent parfois des disparités importantes au sein d’'un méme pays.
Pour exemple en Italie, ot le taux de reclassement s’éleve a 100 %
dans 3 des 7 entreprises de 1’échantillon.

9. Dans I’enquéte frangaise, cette situation concerne 40 % des salariés
ayant retrouvé un emploi pour lesquels il s’agit d’un emploi sous
contrat a durée indéterminée avec une rémunération et une qualifica-
tion équivalentes aux précédentes.

10. Dans I’enquéte francaise, ce cas de figure concerne plus de 20 % des
salariés ayant retrouvé un emploi apres le licenciement économique.
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Encadré 1

Les enquétes

CHoIx METHODOLOGIQUES

Les enquétes ont été réalisées auprés d’'un échantillon d’entreprises de taille et d’activité comparables
mais situées dans des contextes locaux différents. Sans prétendre a une quelconque représentativité statis-
tique, I'objectif était d’approcher la grande diversité des situations de licenciement économique.

Quant aux enquétes auprés des licenciés économiques, deux options principales s’offraient a la recher-
che : soit réaliser une étude de panel auprés d'un ensemble de chdmeurs se trouvant dans une situation
d’exclusion sociale afin de repérer parmi eux, ceux dont la situation résultait d’un licenciement économique
et d'identifier le rble joué par ce licenciement dans la trajectoire d’exclusion ; soit choisir comme point de
départ, non pas les exclus, mais les entreprises, de sorte & observer la trajectoire des salariés licenciés
aprés leur licenciement. Cette seconde solution a été retenue : d’abord en raison des difficultés inhérentes a
la premiére démarche (difficulté & adopter une définition commune et précise de I'exclusion sociale, inexis-
tence de panels d’exclus permettant de repérer la cause d'entrée au chdmage) ensuite, car cette option
s'inscrivait davantage dans l'optique de la recherche ayant défini le licenciement économique comme un
processus au cours duquel chaque étape est porteuse de risques de fragilisation des personnes.

CHAMP DES ENQUETES

Dans chaque pays, entre 7 et 10 entreprises ont été enquétées. Dans chacune, des entretiens ont été me-
nés tant aupres des employeurs que des représentants des travailleurs selon un guide élaboré en commun.

Les enquétes aupreés des licenciés économiques n'ont été conduites, a I'exception de la France et de I'Alle-
magne, qu’auprés d’un nombre restreint de licenciés économiques en raison de grandes difficultés de réalisa-
tion, notamment dans la recherche des salariés longtemps aprés leur licenciement. En France, les enquétes
se sont déroulées auprés de I'ensemble des licenciés économiques des 11 entreprises de I'échantillon, soit
189 salariés. Le taux de réponse a été de 46 %, soit 87 licenciés interviewés. En Allemagne, des informations
exhaustives ont été recueillies directement aupres de I'entreprise ou des syndicats, puis une engquéte postale
a été menée aupres de 500 salariés ayant participé en 98/99 a des mesures de plan social. Les réponses por-
tent alors sur 52 salariés. En Espagne, les informations sur le devenir des licenciés ont été recueillies auprés
des employeurs et par I'exploitation de documents nommeés « histoires de vie », retragant ia trajectoire de cha-
que salarié. En ltalie enfin, 3 salariés de chaque entreprise de I'échantilion ont été interrogés.

APPORTS ET LIMITES DES ENQUETES

Ces enquétes identifient les parcours des licenciés économiques des entreprises de 'échantillon mais aussi
des variables expliquant ces trajectoires d’exclusion ou de réinsertion. Elles dégagent enfin des situations
« types » comportant des risques d’exclusion. Si la faible taille des échantillons nationaux, leur non représen-
tativité, 'hétérogénéité des terrains d'enquéte posent des problémes de comparabilité des résultats, ceux-ci
s’avérent cependant d’une grande richesse. Ces enquétes exploratoires de nature qualitative mettent en évi-
dence des pratiques relativement semblables d'un pays & I'autre malgré des contextes normatifs différents et
confirment les résultats des phases précédentes de la recherche concernant notamment le réle des mesures
actives ou la question des salariés 4gés.

Trois grandes hypoth&ses explicatives peuvent étre
avancées : les premiéres tiennent a des variables ins-
titutionnelles, les secondes aux caractéristiques indi-
viduelles des salariés licenciés alors que les troisie-
mes ont trait 4 des variables contextuelles.

Des variables institutionnelles

Les systémes juridiques nationaux en matiére de
licenciement économique se sont construits autour
des Directives européennes(!!) qui, dans le cadre
d’une logique procédurale préventive, imposent une
obligation d’information et de consultation des

représentants des travailleurs et une information de
I"autorité publique en charge du contrble du respect
des procédures de concertation (voir encadré 2). A
partir de cette base normative commune d’origine
communautaire, chaque pays a bati son ordre juridi-
que en fonction de la législation nationale, des tradi-
tions et du systeme de relations professionnelles.

Trois modeles normatifs fondés sur une caractéri-
sation fonctionnelle des principaux acteurs du licen-
ciement économique (employeur, représentants des
travailleurs et pouvoirs publics) se dégagent de la
comparaison des systemes juridiques allemand, espa-
gnol, francais et italien :

11. Directive n° 75/129/CEE du 17 février 1975, JOCE n° L 48 du 22
février 1975 ; Directive n° 92/56/CEE du 24 juin 1992, JOCE n° L
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245/3 du 26 aoiit 1992 ; Directive n° 98/59/CE, JOCE n° L 225 du 12
aolt 1998.
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Encadré 2

Systémes nationaux de licenciement économique et droit communautaire

Le droit communautaire n’a pas établi de lien direct entre le licenciement économique et 'exclusion so-
ciale méme si les directives de 1975 puis de 1992 s’inscrivent dans une logique préventive de I'exclusion
sociale, privilégiée par les institutions européennes.

S’inscrivant dans un contexte de fortes restructurations industrielles conduisant les entreprises, spéciale-
ment les multinationales, a licencier dans les Etats oll les colits du licenciement sont moindres, la directive
de 1975 a une double finalité, & la fois économique et sociale : assurer une protection comparable des tra-
vailleurs dans les différents Etats membres et rapprocher les charges qu’entrainent ces régles de protection
pour les entreprises de la Communauté.

Les normes européennes ne réalisent cependant qu’une harmonisation trés partielle du droit du licencie-
ment économique tant dans son champ d’application que dans les procédures spécifiques applicables.

La directive de 1975, méme aprés sa révision en 1992, ne couvre pas 'ensembie de la matiére du licen-
ciement économique ni méme celle des licenciements collectifs. La définition communautaire du licencie-
ment économique conjugue en effet deux critéres cumulatifs :

— un critere objectif, quantitatif fondé sur I'aspect collectif du licenciement qui combine deux paramétres :
la taille de I'entreprise et le nombre de licenciements. Les critéres retenus laissent in fine une liberté de choix
aux Etats membres entre différentes formules ;

- un critere subjectif, qualitatif qui a trait au motif du licenciement : est économique, au sens du droit com-
munautaire, le licenciement qui n’est pas fondé sur un motif personnel. Cette généralité préserve largement
le principe de la liberté d'entreprendre de I'employeur.

Le droit communautaire entraine alors I'application de procédures spécifiques qui s’inscrivent pour I'es-
sentiel dans une logique procédurale préventive plus que dans une logique indemnitaire et de garantie
des ressources des salariés. Les normes européennes imposent deux types d’obligations :

- d'une part, linformation et la consultation des représentants des travailleurs qui constituent sans
conteste la pierre maitresse du dispositif communautaire sur le licenciement économique et plus largement
sur les mesures affectant 'emploi ;

- d'autre part, Finformation de l'autorité publique a qui la directive assigne un rdle actif d’intervention — fe
controle du respect des procédures de concertation — tout en laissant aux pays le choix d’un éventuel régime
d’autorisation préalable.

Cette harmonisation partielle du droit du licenciement économique constitue ainsi une base normative
commune d'origine communautaire & partir de laquelle chaque pays a construit un ordre juridique en fonc-

tion des legislations nationales, des traditions et du systéme de relations professionnelles en vigueur.

- le modele de la responsabilisation de 1’em-
ployeur ;

- le modele de la dialectique des rapports entre
employeurs et représentants des travailleurs ;

— le modeéle de I’intervention de 1’administration.

En ce qui concerne le premier modele, I’on peut
dire, de fagon trés schématique, que le droit francais
est placé sous le signe de la responsabilité pleine et
entiére de I’employeur. Les autres ordres juridiques y
attachent moins d’importance, voire méme dans cer-
tains cas une importance tout a fait marginale. Dans
Pordre juridique allemand, le choix de gestion est
une prérogative de I’employeur et le juge ne peut ef-
fectuer aucun contrle sur ce choix. En Espagne, on
observe que les pouvoirs de I’entreprise sont limités,
surtout en raison du contrdle sur les causes du licen-
ciement. De plus, méme quand I’employeur est tenu
de préparer un plan d’accompagnement social (entre-
prise de plus de 50 salariés), cette obligation est de
fait largement inappliquée. Enfin, en Italie, on peut

dire que I’employeur est dé-responsabilisé quant au
sort des travailleurs licenciés. La loi ne prévoit qu’a
titre éventuel 1’élaboration de mesures de reclasse-
ment externe en cas de licenciement collectif, 4 la
différence du licenciement individuel pour cause
réelle et sérieuse objective, pour lequel le juge vérifie
I'impossibilité de reclassement. Cependant, la dé-res-
ponsabilisation de 1’employeur quant au reclassement
des salariés est dans un certain sens compensée par
les frais financiers qui peésent sur celui-ci lorsqu’il
procede a un licenciement collectif.

Le modele dialectique des rapports entre em-
ployeur et représentants des travailleurs, que le droit
communautaire a privilégié, inspire trés nettement la
loi allemande de protection contre le licenciement
économique : lorsque les décisions de 1’entreprise
risquent de se répercuter négativement sur la main-
d’ceuvre, on cherche la solution dans le dialogue
entre les parties, sur la base d’un tronc commun d’in-
téréts, ce qui explique le rdle tres limité de 1I’adminis-
tration. En droit italien également, on pense que les
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intéréts des salariés menacés d’un licenciement
collectif sont mieux protégés dans le cadre d’une né-
gociation entre les partenaires sociaux, méme si ’or-
ganisation de la concertation est plus complexe. La
procédure, introduite par la loi 223 de 1991, consiste
principalement en un examen conjoint avec les orga-
nisations syndicales du projet de restructuration éla-
boré par I’employeur. Cet examen doit se finaliser
par la conclusion d’'un accord entre employeur et
syndicats, visant a protéger 1’emploi par des mesures
alternatives au licenciement. Les concertations ne
font pas I'objet d’un contrble administratif. L’auto-
rité publique joue néanmoins un rdle de médiation
essentiel, encourageant le dialogue et la conclusion
d’un « départ négocié ». Si un accord est conclu,
’autorité publique prévoit une diminution des char-
ges financiéres supportées par 1’entrepreneur qui ef-
fectue un licenciement collectif. Il faut donc relever
qu’en Italie le modele dialectique des rapports em-
ployeur/employés co-existe avec le rdle de médiation
active de I’administration. Si 1’on compare le sys-
teme italien, a celui de I’Allemagne et de la France,
on peut dire que le choix de 1’Italie se rapproche da-
vantage du modele allemand que du modéle frangais.
En effet, I’examen conjoint entre I’employeur et les
organisations représentatives des salariés du projet de
restructuration est central. Le droit francais, quant a
lui, ne prévoit qu’une consultation des représentants
du personnel (certes, d’ordre public), sur les proposi-
tions d’accompagnement social élaborées par ’em-
ployeur sur lequel pése la responsabilité de prise en
charge des conséquences de la décision de licencier.
Enfin, I’ordre juridique espagnol contient lui aussi
I’obligation de présenter aux représentants des tra-
vailleurs un plan social dans les entreprises de plus
de 50 salariés. Il est prévu des périodes de consulta-
tion afin d’examiner les motifs du licenciement et les
mesures d’accompagnement pouvant atténuer les
conséquences subies par les salariés licenciés. L ad-
ministration, qui exerce son contrdle sur cet accord,
peut toutefois refuser son autorisation si I’accord
laisse transparaitre un dol ou la volonté frauduleuse
de percevoir indiiment des indemnités de chomage.

Quant au dernier modele, celui de 1’intervention
étatique, il renvoie au rdle joué par I'administration
espagnole qui, 2 la différence des autres Etats, a
conservé un pouvoir de contrdle sur le licenciement
plutét incisif : sans 1’autorisation de I’administration,
I’employeur ne peut résilier les contrats de travail.
Dans les autres pays qui n’ont jamais connu de sys-
téme d’autorisation ou qui I’ont supprimé, I’interven-
tion publique prend des formes différentes selon la
1égislation et/ou les pratiques des Ftats membres :
non interventionnisme de I’Etat en Allemagne,

médiation active favorisant le dialogue social en Ita-
lie, contrble de la procédure de consultation et pou-
voir de pression pour 1’amélioration des mesures so-
ciales grace au levier des aides publiques en France.
L’évolution des derniéres années peut se résumer par
un déclin du rdle de l'autorisation préalable qui
n’existe plus qu’en Espagne et un développement du
rble de soutien aux partenaires sociaux.

Cependant, les disparités nationales que 1’on vient
d’évoquer, ne doivent pas occulter un autre phéno-
mene. Depuis quelques années, on assiste a une
convergence des systtmes en raison d’un rapproche-
ment des pratiques des différents pays sur trois points

essentiels.

C’est d’abord, dans I’ensemble des pays étudiés, le
constat d’une méme évolution du positionnement et
du rdle des différents acteurs en matiere de licencie-
ment économique. En dépit de contextes institution-
nels différents, les changements qui affectent le role
de I’Etat aboutissent a un rapprochement des prati-
ques notamment entre la France, I'Italie et I’ Allema-
gne. Ainsi, I’intervention de I’administration dans ces
pays tend davantage a promouvoir la réalisation de
solutions négociées, en encourageant et facilitant le
dialogue entre les partenaires sociaux, qu’a effectuer
comme en Espagne un véritable contrdle sur I’issue
des négociations. Cette évolution des modalités de
Pintervention étatique est pour partie liée & une im-
plication plus grande des autres acteurs, tant ’entre-
prise que les partenaires sociaux, dans le processus
de licenciement économique

C’est ensuite un constat de fortes similitudes dans
les pratiques d’entreprises qui se dégage des enquétes
en entreprises réalisées dans le cadre de la recherche.
Cette convergence des pratiques, particuliérement
évidente entre la France et I’ Allemagne, porte sur de
nombreux aspects. S’agissant par exemple de la jus-
tification du recours aux licenciements économiques,
les stratégies d’ajustement conjoncturel cédent par-
tout la place a des stratégies d’ajustement structu-
rel(12). Par ailleurs, en application du principe du li-
cenciement économique comme « ultima ratio », les
entreprises s’engagent, préalablement au licencie-
ment, dans des mesures préventives ayant pour fina-
lité 1a gestion interne du sureffectif dans le but d’évi-
ter, de limiter (non renouvellement des contrats de
travail 4 durée déterminée ou des contrats intérimai-
res, rapatriement de la sous-traitance) ou encore de
retarder le licenciement (chdmage structurel en Alle-
magne, CIGS en Italie). De méme, le dispositif do-
minant d’accompagnement des salariés, tout au
moins dans les grandes entreprises, reste partout la
pré-retraite qui représente une modalité consensuelle

12. Les entreprises n’agissent pas seulement sous la pression de
contraintes économiques directes mais principalement dans un souci de
restructuration.
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acceptée tant par les salariés, que par les syndicats et
les employeurs.

Enfin, on assiste partout & un contournement des
regles applicables aux licenciements économiques
collectifs qui se traduit par des pratiques consistant 2
rester en deca des seuils déterminés pour les licencie-
ments collectifs (qui conjuguent partout des critéres
de taille d’entreprise, de délai et de nombre de licen-
ciements) (13). Cette situation résulte notamment de la
volonté des entreprises d’échapper a la lourdeur des
procédures et aux risques qu’elle comporte pour
P’employeur.

Des variables individuelles

Dans le cadre des relations professionnelles ainsi
schématisées, tant les caractéristiques individuelles
des salariés licenciés que leur comportement dans la
recherche d’emploi paraissent déterminantes quant au
parcours ultérieur des salariés.

Une forte similarité des caractéristiques individuel-
les des licenciés économiques se constate dans les dif-
férents pays : une population relativement agée (dont
une proportion importante des plus de 55 ans), présen-
tant une forte ancienneté dans I’entreprise, un faible
niveau de formation et de qualification. Ces éléments
peuvent €tre analysés comme autant de handicaps sus-
ceptibles d’expliquer pour certains une faible em-
ployabilité et un taux de reprise d’emploi peu élevé.

Parmi ces caractéristiques, [’dge apparait comme
une variable décisive, comme le confirment les étu-
des nationales sur le sujet. Ainsi en France, les en-
quétes statistiques menées par 1’ANPE(14) attestent
que I’ancienneté au chomage plus élevée de cette po-
pulation serait principalement due & ces caractéristi-
ques structurelles d’4ge et de sexe, les conditions de
la mise au chdmage n’exercant qu’une influence trés
modeste sur I’employabilité. En Italie, une recherche
menée sur la région Emilie Romagne (%) indique que
I’age (plus de 40 ans) et le sexe (féminin) expliquent
a la fois des délais plus longs de recherche d’emploi
et une plus grande probabilité d’étre éliminé des lis-
tes de mobilité sans trouver d’emploi.

D’autres variables plus qualitatives peuvent étre
avancées et posent la responsabilité du comporte-
ment des entreprises. Dans les différents pays en ef-
fet, les licenciés économiques ont une ancienneté
dans ’entreprise trés élevée et un faible niveau de
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qualification, autant de facteurs rendant difficile un
reclassement sur le marché du travail. En France par
exemple, on sait que le risque de chémage de longue
durée est faible lorsque la qualification dépasse 1’es-
pace entreprise et que 1’apprentissage s’effectue dans
des espaces plus généraux ou un réseau d’entrepri-
ses. A contrario, ce risque est élevé 1a ol qualifica-
tion est limitée au niveau de 1’entreprise. L’illustra-
tion type est le cas de petites et moyennes entrepri-
ses situées dans des zomes peu urbanisées, em-
ployant une main-d’ceuvre plutdt féminine, dont les
qualifications sont peu transférables et peu valorisa-
bles sur le marché du travail.

La responsabilité des entreprises est ainsi forte en-
vers ces salariés dont I’employabilité n’a pas éié
maintenue. De ce point de vue et malgré des contex-
tes normatifs et institutionnels différents, la recherche
identifie dans les différents pays, des pratiques d’in-
dividualisation des licenciements comparables et por-
teuses de risques d’exclusion sociale. Ce processus
d’individualisation des départs s’opére lorsqu’on
passe de la décision collective de suppression d’em-
ploi a la désignation des personnes qui vont quitter
Pentreprise. Ainsi, alors que les régles applicables en
matiere de sélection des salariés licenciés ont pour fi-
nalité la protection des publics fragiles, ce sont pré-
cisément ces salariés, 4gés, peu qualifiés ou anciens
qui quittent effectivement 1’entreprise (19).

Quant au comportement des salariés licenciés, il
influe notablement sur les chances de reclassement.
Dans I’ensemble des pays, un méme constat, partagé
tant par les employeurs que par les institutionnels, se
dégage des enquétes: plus les capacités d’emploi
d’un salarié sont restreintes, plus le désir de participer
aux actions de reclassement est faible. En Allemagne
par exemple, certains salariés & qui sont proposées, en
plus d’une forte indemnité, des mesures actives de re-
classement, préferent le chdmage a celles-ci. Ailleurs,
les salariés présentant des caractéristiques individuel-
les rendant la réinsertion difficile entrent dans ces dis-
positifs avec un grand scepticisme et peu de motiva-
tion. Pourtant, les professionnels du reclassement sa-
vent combien une implication immédiate et une inser-
tion rapide dans les dispositifs d’accompagnement
déterminent pour une grande part les chances de re-
classement. Enfin, certains comportements trop exi-
geants en termes de localisation du futur employeur
ou de prétentions salariales excessives sont suscepti-
bles de rendre plus difficile la reprise d’emploi.

13. Les exemples sont nombreux : le licenciement économique indivi-
duel sans restructuration d’établissement en Allemagne, les « licencie-
ments économiques par petits paquets » en France ou encore les « [i-
cenciements pour raisons objectives » en Espagne.

14. ROUAULT-GALDO D., « Sortir du chdmage : un parcours 4 handi-
caps », Economie et statistiques, n° 249, déc. 91.

15. « Le marché du travail en Emilie Romagne », Région Emilie Ro-
magne, 1997

16. Ce paradoxe s’explique par deux éléments : d’abord en raison de la
contradiction entre des régles dont I'objectif est de protéger les plus
faibles contre la perte de Jeur emploi et les intéréts de I’entreprise dont
le souci est de conserver les meilleurs éléments, ensuite du fait du
consensus autour des dispositifs de pré-retraites ou des primes au dé-
part volontaire.
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Des variables contextuelles

Le contexte local du marché du travail parait évi-
demment déterminant dans la probabilité qu’ont les
salariés de retrouver un emploi suite a leur licencie-
ment économique. De ce point de vue, les contextes
nationaux sont tres différents.

Ainsi en Italie, les enquétes se sont déroulées en
Emilie Romagne ou prévaut une situation de plein
emploi et un marché du travail tres flexible. Ces cir-
constances favorables expliquent largement les taux
de reclassement exceptionnellement bons constatés
dans les entreprises sans refléter pour autant la situa-
tion de I’ensemble du pays. L’incidence des spécifi-
cités du marché du travail local est aussi notable en
France ou les études de trajectoire(!7) démontrent par
exemple I'importance et le role spécifique de ces par-
ticularités dans la rapidité de réinsertion des cho-
meurs.

L’implication des différents acteurs dans le reclas-
sement externe est décisive. Il s’agit en premier lieu
de ’entreprise dont 1’engagement dans des actions
significatives en faveur du reclassement des salari€s
et notamment des plus fragiles est 4 souligner. Ainsi,
on peut citer ’implication exemplaire d’une entre-
prise allemande dans des interventions diverses du
type recherche d’emplois via la presse ou internet,
publication d’annonces, contacts directs avec les en-
treprises, voire accompagnement lors des entretiens
d’embauche. Une telle implication est d’autant plus
exemplaire que généralement, 1’aide au reclassement
— par le biais de plans sociaux consistants — parait
habituellement la plus importante l1a ou les salariés
sont les plus aptes a se reclasser facilement.

Les syndicats constituent aussi des acteurs dont le
role peut s’avérer important. En Italie par exemple,
cette implication se traduit, au dela de la négociation
de mesures indemnitaires avantageuses, par des ac-
cords formels avec des entreprises portant sur I’em-
bauche d’une partie du personnel licencié. La situa-
tion est trés particuliére en France ol seule s’engage
une discussion sur le volet social du licenciement
alors que les questions relatives aux motifs du licen-
ciement ou a la détermination du sur-effectif échap-
pent a tout débat. Dans le cas d’un plan social, les
syndicats concourent a 1’amélioration des mesures
d’accompagnement et restent attentifs a la protection
des salariés fragiles. Par contre, leur rble est fort li-
mité, pour ne pas dire inexistant, dans les entreprises
non assujetties a la présentation d’un plan social. En
Allemagne, les syndicats tentent d’orienter I’entre-
prise vers un comportement actif en matiére de re-
classement en manifestant leur désaccord a 1’égard

d’un plan social purement indemnitaire. Par contre,
ils n’indiquent pas de préférence parmi les mesures
afin de préserver la liberté de décision de chacun.

La taille de I’entreprise a une incidence sur le sort
des salariés licenciés. La taille de I’entreprise influe
non seulement sur la fréquence des licenciements
économiques (ceux-ci apparaissant partout plus nom-
breux dans les petites structures) mais induit égale-
ment dans tous les pays des traitements différenciés
des salariés licenciés.

D’abord, le rdle des représentants du personnel et
plus largement 1’ensemble de la procédure, sont sou-
vent moindres dans les petites entreprises soit par ap-
plication des régles du droit soit dans les faits. En
Italie, dans les structures de moins de 15 salariés, la
procédure de consultation syndicale dans le cas d’un
licenciement n’est pas prévue. C’est aussi le cas en
France dans les entreprises ol il n’existe aucune re-
présentation du personnel méme si I’employeur reste
malgré tout théoriquement tenu de prévoir des mesu-
res. Enfin, en Allemagne, les petites entreprises de
moins de 10 salariés sont exclues de I’application de
la législation du licenciement.

Ensuite les mesures d’accompagnement des sala-
riés licenciés sont également fonction de la taille de
Pentreprise. Ainsi en Italie, les licenciés économi-
ques d’une entreprise de moins de 15 salariés sont
pénalisés méme si, depuis la loi de 1993, ils peuvent
désormais s’inscrire sur les listes de mobilité et béné-
ficier des avantages & I’embauche associés a ce statut.
Ils n’ont cependant pas droit 2 I'indemnité dite de
« mobilité » particulierement avantageuse — 80 % de
I’ancien salaire — et ne percoivent que I’assurance
chdomage ordinaire, soit 30 %. Compte tenu de la
configuration du marché du travail italien dans lequel
prédomine le modele de la petite entreprise, les inci-
dences sont majeures : en 1996, 60 % des inscrip-
tions sur les listes de mobilité ne donnaient pas droit
2 I'indemnité mobilité. En France, 1’accompagne-
ment des salariés est aussi radicalement différent se-
lon la taille de I’entreprise. L obligation 1égale d’un
plan social (voir encadré 3) ne concerne par exemple
que les entreprises de plus de 50 salariés (18). Si dans
le cadre de tels plans, les mesures d’accompagne-
ment sont particulierement riches et étoffées, elles
sont réduites a leur simple expression dans le cas des
entreprises de moins de 50 salariés ou des « petits »
licenciements économiques. Dans ces hypothéses, le
seul choix qui s’offre aux salariés licenciés économi-
ques est I’adhésion éventuelle au dispositif public des
conventions de conversion.

17. PignonNI M.-T., PousouLy C., VINEY X., « Sortir du chdmage, des
chances inégales selon le contexte local », Premiéres synthéses, 98.06,
N°26.1.
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Cette situation est proche de celle de 1’ Allemagne
ol la taille de 1’entreprise conditionne la consistance
des plans sociaux et la part respective des mesures
indemnitaires et des mesures actives. Ainsi, plus ’en-
treprise est importante en termes d’effectifs, plus
consistants sont les plans sociaux et plus conséquente
est la présence de mesures actives.

La situation financiére de [’entreprise joue égale-
ment un role. Selon les cas de figure, la responsabi-
lité de I’entreprise et les mesures d’accompagnement
des salariés sont radicalement opposées. Deux situa-
tions se dégagent :

— d’une part, le cas des entreprises qui procédent a
des licenciements économiques dans une logique de
changement structurel et de restructuration pour amé-
liorer la compétitivité par exemple ou rajeunir la py-
ramide des Ages. Les mesures d’accompagnement
sont le plus souvent tres larges, qu’il s’agisse de mu-
tations internes assorties de fortes incitations finan-
cieres, ou de moyens significatifs alloués au titre de
I’accompagnement externe ;

- d’autre part, le cas des entreprises qui licencient
sous la pression de contraintes économiques directes
et urgentes dans lesquelles les licenciés économiques
restent plutét démunis & 1’exception des dispositifs
publics de droit. La jurisprudence frangaise énonce
méme le principe d’une proportionnalité entre les
mesures du plan social et les moyens de 1’entre-
prise (17).

Enfin, dans les cas particuliers de redressement ou
de liquidation judiciaire, les pratiques démontrent
que la priorité n’est plus le maintien de I’emploi mais
la sauvegarde de l’entreprise. Ainsi en France, les
modalités d’accompagnement des licenciés ne vont
pas au dela des obligations légales méme si, sous la
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pression du juge, des efforts sont déployés et aboutis-
sent a la création de structures spécifiques en charge
de l’accompagnement des salariés. Une évolution
comparable existe en Allemagne oll un nombre crois-
sant de liquidateurs estime avoir une responsabilité
sociale a I’égard des employés et utilise de fait les
nouveaux instruments de promotion active de I'em-
ploi.

Une évolution majeure des mesures
d’accompagnement

Les mesures d’accompagnement des personnes en
situation de chOmage s’articulent traditionnellement
autour d’une distinction entre « mesures passives » et
« mesures actives » (?°) qui s’inscrivent dans des po-
litiques du méme nom :

— « les politiques dites « passives » considerent le
niveau de I’emploi comme donné et s’efforcent de
gérer les excédents de ressources de main-d’ceuvre
par les moyens suivants : ou bien 1’on tente de rendre
le chdmage socialement acceptable en assurant une
garantie de revenu, ou bien I’on s’efforce de le ré-
duire par des incitations au retrait de la population
active. Il s’agit donc essentiellement de mesures por-
tant sur I’assurance d’un revenu de remplacement des
personnes (qu’elles demeurent actives ou qu’elles
soient retirées du marché du travail) ;

— les politiques dites « actives » cherchent & agir
positivement sur le niveau de I’emploi tel qu’il est
déterminé par les variables macro-économiques
(FREYSSINET, 1998). Il s’agit donc essentiellement de
mesures qui ont pour objet d’accompagner la per-
sonne dans sa recherche d’emploi et de faciliter sa
réinsertion dans 1’emploi.

d'empioi.

limiter le nombre de licenciements.

Encadré 3
La notion de plan social

Cette notion ne recouvre pas le méme contenu dans la législation des différents Etats alors que la Direc-
tive européenne du 24 juin 1992 fait mention du « recours a des mesures sociales d’accompagnement vi-
sant notamment l'aide au reclassement et a la reconversion ».

C’est le sens donné en Allemagne au plan social qui, traditionnellement, prévoit et quantifie les indemnités
de licenciement et comprend plus généralement fes mesures visant a aider les salariés dans leur recherche

L’acception du plan social donnée par 'Espagne, la France et I'ltalie est en revanche plus large : elle dé-
signe non seulement les mesures d’accompagnement mais également les mesures destinées a éviter ou

Cette différence de conception s’explique par le fait qu’en Allemagne, les négociations poursuivant cet ob-
jectif se déroulent en amont dans le cadre du « compromis d’intéréts ».

19. Cass. Soc., 30 septembre 1997, Madame Barraud et divers contre ¢/
Ets Broussaud, « Droit Social », 1997, p. 1103.

20. Ces termes sont repris des « typologies de I’OCDE distinguant les
dépenses d’indemnisation, qualifiées de passives, et les dépenses liées

aux politiques de ’emploi (formation, aides a I’embauche..), qualifiées
d’actives » in DANIEL C. et TUCHSZIRER C., L’Etat face aux chémeurs,
Paris, Flammarion, 1999.
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Les mesures passives ont été les premiéres a appa-
raitre. Les systemes de couverture du risque chdmage
ont été mis en place en Europe a une époque ou les
taux de chOmage é&taient beaucoup plus faibles
qu’aujourd’hui et ol les périodes d’inactivité étaient
en général plus courtes (LEFEVRE, 1996). Le main-
tien d’un niveau acceptable d’indemnisation, facteur
de cohésion sociale et de progrés économique, était
quasiment le seul objectif (*!).

Avec I’entrée dans la crise et les années de cho-
mage massif qui ont suivi, la couverture du risque
chémage a évolué et la préoccupation strictement in-
demnitaire a été complétée par la volonté de dévelop-
per des mesures favorisant le retour a I’emploi. Loin
de s’opposer, ces mesures s averent complémentaires
de sorte & prendre en compte la multiplicité des fac-
teurs qui peuvent entrainer des risques de fragilisa-
tion sociale et, notamment, le facteur monétaire.
Dans cette problématique de complémentarité, il
convient donc d’aborder tant les garanties de ressour-
ces et de continuité de la protection sociale que les
mesures d’accompagnement sur le marché du travail.
Dans I’ensemble des pays étudiés, cette complémen-
tarité est largement admise mais elle n’est pas encore
réalisée partout, particulierement en Espagne. Cepen-
dant, si I’on constate une méme évolution tendant &
privilégier désormais les secondes mesures au détri-
ment des premie¢res, I’importance différente donnée
selon les pays a la logique du « workfare » modifie
sensiblement leurs conditions de mise en ceuvre. Se-
fon cette conception en effet, la garantie du revenu
implique 1’obligation pour le chomeur d’accepter en
contrepartie toutes mesures susceptibles de renforcer
son employabilité telles que le suivi d’une formation
ou encore des propositions d’emploi. En cas de refus
d’un emploi ou d’une formation, I’instauration d’un
tel systeme entraine des sanctions pour les salariés.

Enfin, on constate que cette complémentarité¢ des
mesures, particulierement nette aujourd’hui en ce qui
concerne les licenciés économiques, a tendance a
s’étendre aux autres catégories de demandeurs d’em-
ploi. La négociation en France du plan d’aide au re-
tour a ’emploi (PARE) dans le cadre de la nouvelle
convention de I"UNEDIC applicable en principe au
1°F janvier 2001 en est I'illustration la plus flagrante.

Des mesures de garantie de ressources
et de continuité de la protection sociale

Un constat doit étre fait : dans les quatre pays étu-
diés, les licenciés pour motif économique bénéficient
de dispositifs spécifiques plus avantageux sur le plan

financier que les régimes de droit commun. Il s’agit
de 1’indemnité de mobilité en Italie, de 1’allocation
spécifique dans les secteurs en reconversion en Espa-
gne, de 'allocation de chdémage partiel structurel en
Allemagne, ou encore en France, de I’allocation spé-
cifique de conversion {cf. tableau 1 et encadré 4).

Mais ces dispositifs en faveur des licenciés pour
cause économique ne s’appliquent que si ces salariés
remplissent un certain nombre de conditions : condi-
tions d’ancienneté, d’4ge, de taille des entreprises, de
nombre de licenciements envisagés par I’entreprise.
Ce sont donc souvent les salariés licenciés dans les
petites entreprises ou qui ont une faible ancienneté
qui sont privés de ces indemnisations plus consé-
quentes. A défaut, ils relevent de I’indemnisation du
chomage ordinaire (*?). De plus, si les dispositifs spé-
cifiques n’ont pas permis le reclassement des licen-
ciés économiques, ceux-ci peuvent « retomber » dans
le régime de droit commun du chémage. Il n’est donc
pas possible d’écarter de nos préoccupations les sys-
témes généraux de I'indemnisation du chémage.

Les dispositifs spécifiques aux licenciés économi-
ques s’articulent dans les différents pays autour des
quatre axes principaux suivants :

Les systemes d’indemnisation du chomage

Pour I’ensemble des chdmeurs, ces systemes com-
portent partout des prestations relevant du régime gé-
néral de l’assurance choémage, de 1’assistance cho-
mage et en dernier lieu, de dispositifs publics de re-
venu minimum, ou 2 défaut de secours exceptionnels
issus de I’aide sociale.

En ce qui concerne les licenciés économiques,
I’amélioration de I’indemnisation du chdmage
concerne essentiellement les systemes d’assurance
chomage (cf. encadré 4). Cependant, toutes les per-
sonnes qui ont perdu leur emploi pour motif écono-
mique ne peuvent bénéficier de ces avantages par
suite des transformations du marché du travail (déve-
loppement des emplois précaires et du temps partiel
notamment) et des réformes des régimes d’indemni-
sation du chdmage ayant entrainé un durcissement
des conditions d’indemnisation que ce soit dans les
régimes d’assurance ou d’assistance. Ces phénome-
nes peuvent avoir pourtant pour ces licenciés des
conséquences dramatiques qu’il ne faut pas sous-
estimer.

L’analyse de la couverture du risque chdmage fait
apparaitre des différences notables entre les pays.

~

D’abord, I'Italie est le seul pays & ne pas avoir de

21. Pour apprécier ce niveau acceptable, on recourt au calcul du taux
de remplacement moyen qui désigne 1’indemnisation rapportée au sa-
laire du dernier emploi.

22. Par exemple, ne peuvent percevoir I'indemnité de mobilité ita-
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lienne : les licenciés économiques travaillant dans les entreprises de 15
salariés et plus ayant moins d’un an d’ancienneté, les personnes victi-
mes d’un licenciement économique individuel, les licenciés économi-
ques travaillant dans des entreprises de moins de 15 salariés.
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Tableau 1
Régime général de la protection sociale pour les licenciés économiques
Dispositifs
spécifiques
Régime aux licenciés Régime Revenu
d’assurance économigues d’assistance minimum
général remplissant chomage garanti
certaines
conditions
ALLEMAGNE | Allocation Chémage partiel Allocation d’aide au | Oui — Réglementation
d’assurance chdmage | structurel chomage nationale
ESPAGNE Indemnité Allocation spécifique | Indemnité non Oui — Réglementation
contributive dans secteurs en contributive dans chaque
reconversion communauté
autonome
FRANCE AUDou Si adhésion du ASSou Oui — Réglementation
Allocation Unique salarié — allocation | Allocation Spécifique nationale
Dégressive spécifique de de Solidarité
conversion
ITALIE Indemnité de Indemnité de Non Expérimentation en
chomage ordinaire mobilité cours dans un
échantillon de
communes

dispositifs publics d’assistance prenant en charge les
chomeurs, une fois épuisés leurs droits a 1’assurance
chémage. Des secours exceptionnels prennent le re-
lais, complétés par 1’utilisation d’allocations d’invali-
dité, et plus récemment, dans certaines communes, par
des dispositifs de revenu minimum mis en place a titre
expérimental. Ensuite, parmi les trois autres pays qui
ont un régime d’assurance et un régime d’assistance,
seul le systeme espagnol prévoit une limitation tempo-
relle des allocations de solidarité (23). En revanche, en
Allemagne et en France, le renouvellement périodique
de ces allocations peut conduire & une indemnisation
illimitée. Cependant, ces deux pays se différencient
sur un point important : la France ne prévoit aucune
indemnisation pour les chdmeurs qui ont de courtes
références de travail (parmi lesquels on peut trouver
des licenciés économiques) ou qui sont primo-
demandeurs d’emploi. En partie pour cette raison, il
semble que ce soit en Espagne et en France que le dis-
positif de revenu minimum soit le plus utilisé comme
troisieme régime d’indemnisation du chémage.

En revanche, on peut constater une similitude im-
portante entre les quatre systémes consistant en
I’amélioration de I’indemnisation des allocataires

agés. La durée d’indemnisation des chOomeurs &gés
est souvent plus longue que celle a laquelle ils
auraient droit au regard des cotisations versées. On
prend ainsi en compte l’exposition au risque cho-
mage plus importante pour cette population de cho-
meurs. Tous les pays ont allongé les durées d’indem-
nisation de cette population, Iui permettant ainsi de
disposer d’un revenu suffisant susceptible d’éviter
I’exclusion. Ont été instaurées de ce fait des sorties
du marché du travail, en direction de la pré-retraite
ou de la retraite (*4). Il s’agit en effet d’un probléme
majeur posé aux sociétés européennes que celui des
travailleurs vieillissants non qualifiés poussés vers la
sortie du marché de I’emploi. Mais il est nécessaire
d’évaluer les diverses modalités qu’on leur propose :
il n’est pas certain que !’indemnisation du chdmage
de longue durée, certes moins cofiteuse, soit la
meilleure. Les enquétes effectuées en France, ont
permis de constater I’amertume ressentie par les li-
cenciés qui avaient envisagé une sortie de I’entre-
prise 4 ’dge de 60 ans. Certains auraient souhaité
bénéficier du statut de pré-retraité, jugé préférable
sur un plan humain et social, & celui de chomeur de
longue durée (). \

23. Rappelons qu’en Espagne, la solidarité familiale joue un r6le beau-
coup plus important que dans les autres pays.

24. Le dispositif francais de ’allocation des chomeurs 4gés (ACA) ne
serait reconduit que pour deux ans par la nouvelle convention de
I’Unedic en cours d’agrément. Le but affiché par les signataires est de

faire en sorte que les mesures d’accompagnement créées permettent
aux chomeurs 4gés de se réinsérer sur le marché de I’emploi.

25. Cf. également pour des conclusions identiques, les travaux de la
DARES, Premiéres synthéses, « Les passages de ’emploi a la re-
traite », 2000.02 — N° 05.1
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Les systémes de retrait anticipé du marché
du travail

Les systemes de retrait anticipé du marché du tra-
vail avec garantie de ressources octroient aux salariés
agés un statut spécial et un revenu de remplacement
Jjusqu’a I’age de la retraite. Le recours a ces disposi-
tifs a été utilisé dans tous les pays avec une intensité
variable et selon des modalités variées : financements
essentiellement publics, revenus en provenance des
fonds d’assurance chémage, revenus parfois peu éle-
vés complétés par des versements des entreprises. Ce
sont I’Allemagne et la France qui ont utilisé le plus
massivement ces dispositifs.

La mise en place de ces régimes de pré-retraites a
surtout été motivée par la montée du chémage et la
crise des grands secteurs industriels. Les départs en
pré-retraite ont permis de résorber les sureffectifs des
entreprises mais aussi de remodeler leur pyramide
des 4ges. Les cofits pour la collectivité ont été et sont
toujours importants, qu’il s’agisse de fonds nationaux
et européens (%°). Cependant, depuis 1995, le recours
aux pré-retraites est devenu moins fréquent sous
I’'impulsion des pouvoirs publics et professionnels
qui ont rendu ce dispositif moins attractif (Allema-
gne) ou encouragé la cessation progressive d’activité
(France).

Les pensions d’invalidité

Par ailleurs, on releve, tout particulierement en Al-
lemagne et en Italie, I'utilisation fréquente des pen-
sions d’invalidité. En Allemagne, ces pensions d’in-
validité prennent, dans le cadre des compressions de
personnel et de la cessation anticipée de la vie pro-
fessionnelle, une double signification :

- elles remplacent des revenus qui ne sont plus ac-
cessibles en raison d’une mauvaise santé et sont ainsi
une alternative au statut de chomeur aprés la perte de
Iemploi ;

- elles constituent une porte d’entrée vers une re-
traite anticipée, qui sera payée apreés la période des
allocations de pensions d’invalidité, ceci indépen-
damment de capacités de travail réduites liées a une
invalidité grave reconnue. Devant [’inflation des
colits pour les caisses d’invalidité résultant de ces
pratiques, un durcissement des conditions d’acces a
ce dispositif est intervenu en 1984. Depuis cette
date, le recours & cette mesure est en nette diminu-
tion.

En Italie, les pensions d’invalidité ont été utilisées
«en guise d’allocations d’aide aux travailleurs ayant
du mal a trouver un emploi ». De fait, au cours des

Encadré 4
Les dispositifs spécifiques d’'indemnisation des licenciés économiques

L'indemnisation des licenciés économiques s’avere dans I'ensemble des pays étudiés, plus avantageuse
que celle des autres chémeurs :

En Allemagne, I'allocation de chdmage partiel structurel est égale a I'allocation de chdmage normal (60 %
de la rémunération antérieure) mais & laquelle 'employeur rajoute le salaire des jours fériés et des jours de
congé non pris en compte par I'allocation de chémage ordinaire. Ce revenu total peut encore étre augmenté
dans le cadre du compromis négocié entre 'employeur et le comité d’entreprise.

En Espagne, les licenciés économiques des secteurs en reconversion bénéficient d’'un dispositif d’alloca-
tion spécifique qui a été massivement utilisé dans les années quatre-vingt. Le salarié pouvait alors bénéficier
jusqu’a 80 % du salaire d’activité des six derniers mois alors que l'indemnité de chdmage ordinaire s’éléve &
70 % du salaire de référence pendant 6 mois et a 60 % ensuite.

En France, le licencié économique qui adhere au dispositif de convention de conversion bénéficie d’une
allocation spécifique dite de conversion, supérieure a I'allocation de chémage classique. L’adhérent percoit
en effet 83,4 % du salaire de référence durant les deux premiers mois puis 70,4 % pendant les quatre mois
suivants (contre 57 % du salaire de référence pour les autres chdmeurs). De fait, if ne subit pas de chute
brutale de son revenu.

En ltalie, l'indemnité de mobilité versée aux licenciés économiques est égale a 80 % du salaire de réfé-
rence plafonné (soit 65 % du salaire d’un travailleur moyen) alors que findemnité de chémage ordinaire re-

présente 30 % du salaire antérieur.

26. En Allemagne, par exemple, dans les industries du charbon et de
I'acier, les subventions de la Communauté européenne ont permis de
financer des plans sociaux et des départs anticipés dés ’dge de 52
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ans. KNUTH M., KirscH J., ScamipT E., Rapport national allemand,
annexe 2 du rapport intermédiaire du 30 juin 1998, p. 12. Contrat
précité note 1.



années 1970, il a été admis que le degré d’invalidité
(et partant, le montant de la pension) devrait &tre dé-
terminé en fonction de 1’environnement socio-écono-
mique de la personne, et en particulier de son poten-
tiel d’emploi » (SuptoT 1999).

Les indemnités légales ou conventionnelles
de licenciement

Les indemnités 1égales ou conventionnelles de li-
cenciement peuvent jouer un rdle de maintien d’un
revenu de remplacement. Ainsi, les indemnités 1éga-
les sont conséquentes en Espagne et en Italie, 1a ou
les mesures d’accompagnement des salariés licenciés
sont les plus faibles, voire inexistantes. Cependant,
en Espagne, le montant particuli¢rement élevé de ces
indemnités vient tout récemment d’étre abaissé par
les autorités espagnoles. En effet, dans le cadre du
développement depuis cing ans d’un processus de 18-
gislation négociée avec les syndicats, un accord inter-
professionnel a été conclu en 1997 sur la précarité de
I’emploi. Cet accord avait pour objectif de mettre un
terme & la banalisation des emplois précaires. Dans
ce pays, en effet, un tiers des salariés est titulaire
d’un contrat de travail temporaire, qui plus est, de
treés courte durée. L’accord « prévoit la création d’un
nouveau contrat a durée indéterminée pour certains
publics spécifiques en contrepartie d’une réduction
du coiit des licenciements en cas de rupture du
contrat de travail des salariés stables » (7). Par
contre, en Allemagne ou les indemnités de licencie-
ment légales n’existent pas, ce sont les indemnités
conventionnelles, négociées dans le cadre des plans
sociaux qui ont contribué a améliorer, souvent de fa-
con substantielle, la situation financiére des salariés.
Cette situation tend cependant & évoluer depuis I’ins-
tauration de la loi de 1998 qui incite les entreprises a
privilégier les mesures actives au détriment des me-
sures strictement indemnitaires.

Le développement de mesures
d’accompagnement sur le marché
du travail

Si la tendance actuelle est partout au développe-
ment de ces mesures, seule ’Espagne demeure en re-
trait de ce mouvement, a I’exception du dispositif
prévu pour les secteurs en reconversion massivement
utilisé au cours des années quatre-vingt.

DossiEr

Plusieurs questions se posent. Quels sont les ac-
teurs a 1’origine de ces mesures 7 Quels sont les ob-
jectifs poursuivis ? Dans quels types de rapports « ju-
ridiques » se retrouve le licencié économique ? Enfin,
quelles sont les obligations auxquelles il est soumis
dans le cadre de ces mesures d’accompagnement ?

Ces mesures actives d’accompagnement ont été
mises en place soit par les pouvoirs publics (Italie)
soit par les partenaires sociaux (France)(?®). En ce
qui concerne 1I’Allemagne(?®), le contenu des plans
sociaux lors des compressions de personnel était
auparavant décidé exclusivement par les partenaires
sociaux. Depuis la loi de 1998, en raison de 1’octroi
aux entreprises de subventions publiques pour finan-
cer des mesures actives dans les plans sociaux, I’ac-
teur public entre en jeu, notamment pour I’évaluation
des dispositifs de réinsertion (39).

Ces mesures ont des objectifs multiples. Certaines
sont destinées a favoriser un retour plus rapide sur le
marché du travail, soit par la formation censée amé-
liorer I’employabilité des personnes, soit par 1’ac-
compagnement individualisé du chdmeur dans sa dé-
marche de reclassement. D’autres mesures dirigées
vers les entreprises prennent la forme d’incitations fi-
nancieres 4 I’embauche : par exemple, en Italie I’ins-
cription des licenciés économiques sur les listes de
mobilité conditionne des droits et indemnités visant &
la réinsertion comme des conditions avantageuses en
termes de réduction de charges ou de subventions
versées aux entreprises qui embauchent ces licenciés
économiques.

En ce qui concerne la situation de la personne en
recherche d’emploi, elle s’inscrit selon les pays, dans
des cas de figure radicalement différents.

En Italie, il s’agit d’un dispositif public face
auquel le salarié se retrouve seul. Le Ministére du
travail, par I’intermédiaire des inspections régionales
du travail, constitue depuis 1993, des listes dites « de
mobilité » qui recensent les salariés licenciés pour
raison économique sur la base des informations
transmises par les employeurs. L’inscription sur ces
listes ouvre la possibilité au demandeur d’emploi de
bénéficier d’avantages particuliers dans la recherche
d’un autre travail, notamment une certaine préférence
par rapport aux chOmeurs inscrits sur les listes ordi-
naires. En effet, I’entreprise qui les embauche a droit
a des avantages financiers. Mais cette inscription ne
donne pas droit automatiquement & I'indemnité de
mobilité. Cette indemnité est due aux licenciés éco-
nomiques qui ont bénéficié de la Cassa Integrazione

27. C. TucHSZIRER et C. VINCENT « Espagne, une représentativité syn-
dicale dopée par la reprise du dialogue social », Chronique internatio-
nale de IRES, n° 66, septembre 2000, p. 71.

28. Accord national interprofessionnel du 20 octobre 1986 sur I’em-
ploi, repris par la loi du 30 décembre 1986 relative aux procédures de
licenciement.

29. La loi sur la promotion de '’emploi de 1969 a été complétement
remplacée par une nouvelle loi mise en vigueur au 1°* Janvier 1998.
30. Cf. le rapport national allemand précité, phase 4, p. 24
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Guadagni straordinaria(3!) (Caisse de compensation
de chdmage partiel extraordinaire) pour les cas de
restructuration ou de reconversion, ou encore pour
des entreprises dont les pouvoirs publics reconnais-
sent la gravité des difficultés économiques, eu égard
a la situation locale de I’emploi. Elle est due égale-
ment aux licenciés économiques inscrits sur la liste
des licenciés économiques a la suite d’un licencie-
ment collectif qui n’a pas été précédé de 1’interven-
tion de la CIGS, a condition qu’ils aient au moins 12
mois d’ancienneté.

Le bénéfice de cette indemnité entraine des obliga-
tions pour les salariés qui doivent collaborer active-
ment au programme de reclassement: suivre des
cours de requalification ou encore accepter des em-
plois dans le cadre d’ouvrages ou de services d’utilité
collective. Sinon, ils s’exposent a la perte de cette in-
demnité de mobilité.

En Allemagne, la mise en place de mesures actives
se situe dans le cadre du dispositif du « chdmage par-
tiel pour raisons de restructuration » (CPR)(3?). Le
salarié est dans un rapport contractuel et appartient &
un collectif de travail. Deux modalités différentes
sont a distinguer :

— soit le salarié menacé de licenciement bénéficie
d’une assistance a la recherche d’un nouvel emploi
dans le cadre du préavis et de sa relation de travail ;

— soit le salarié bénéficie d’une prolongation de la
durée d’emploi au dela du préavis par I’utilisation de
subventions publiques et accepte, en contrepartie, son
transfert chez un employeur de remplacement repré-
senté par une « Société de promotion de 1’emploi ».
Les prestations offertes dans le cadre d’une Société
de promotion de I’emploi sont trés proches de celles
dont disposent les salariés frangais dans le cadre
d’une convention de conversion : conseil, entraine-
ment et assistance 2 la recherche d’emploi, offres de
cours de formation professionnelle, le plus souvent
de courte durée. Les mesures de formation sont obli-
gatoires si le CPR est prolongé au dela de six mois.

L’originalité du dispositif tient au fait que le sala-
rié se trouve dans un nouveau collectif de travail
puisqu’il bénéficie d’un nouveau contrat de travail
dans le cadre d’une SPE qui est, soit une société a
responsabilité limitée fondée spécialement pour

accueillir les salariés victimes de compressions d’ef-
fectifs, soit une entreprise régionale ou interrégionale
déja existante qui joue ce rdle pour une entreprise dé-
terminée.

En France, la convention de conversion est un
mode de rupture des contrats de travail dans le cadre
des procédures de licenciement économique. C’est
un systeme d’origine conventionnelle proposé a cha-
que salarié pris individuellement. Tout chef d’entre-
prise qui envisage de procéder a un licenciement
pour motif économique a I’obligation de proposer
une convention de conversion au salarié menacé par
ce licenciement. Le salarié est invité & adhérer a la
convention conclue entre [’entreprise d’une part,
I’Etat et 1’Assedic d’autre part, mais il n’y est pas
contraint. S’il accepte, on parle de rupture d’'un com-
mun accord. Il aura accés alors & des services indivi-
dualisés et spécialisés de I’ANPE par le biais d’une
unité technique de reclassement. Il s’agit d’un régime
général qui concerne tout licenciement pour motif
économique, qu’il soit individuel ou collectif. Les
conditions pour en bénéficier concernent I’dge et
I’ancienneté dans D’entreprise : seuls les salariés agés
de moins de 57 ans et ayant au moins deux ans d’an-
cienneté dans D'entreprise, peuvent adhérer & une
convention de conversion. Le salarié qui a adhéré
n’est pas un simple demandeur d’emploi bénéficiaire
de prestations chdmage. 11 bénéficie, pendant une pé-
riode de six mois, d’actions de reclassement et d’un
revenu d’attente au reclassement : }’allocation spéci-
fique de conversion. Au-dela de la période de six
mois, le salarié qui n’a pas été reclassé, bascule dans
le chdomage ordinaire.

On reléve également 1'existence de cellules de re-
classement qui sont des structures chargées d’aider
les salariés licenciés dans leur démarche de recherche
d’emploi en accueillant, informant, conseillant et
proposant des offres d’emploi et des formations. Ce
dispositif reste cependant marginal puisque les cellu-
les de reclassement ne bénéficient dans les faits
qu’aux salariés des grandes entreprises dans le cadre
d’un plan social.

En Espagne, I’allocation spécifique dans les sec-
teurs en reconversion a été surtout utilisée dans les
années quatre-vingt. Le travailleur peut s’intégrer
dans un fonds de promotion de I’emploi. Ces fonds

31. 11 faut rappeler que la Cassa Integrazione Guadagni (CIG) offre
deux modes d’intervention : la CIG ordinaire qui prévoit I’indemnisa-
tion des salariés mis au chdmage technique pour une durée limitée, par
suite de difficultés conjoncturelles traversées par I’entreprise, et la CIG
extraordinaire, financée en grande partie par I’Etat, qui intervient en
cas de crise de I’entreprise ou d’un secteur tout entier. Les bénéficiaires
de la GIGS ne sont pas comptabilisés comme chdmeurs et conservent
pour la forme leur contrat de travail.

32. 11 existe en Allemagne deux types de chdmage partiel : le chomage
partiel pour raisons conjoncturelles (qui correspond au chémage partiel
francais) et le «chbémage partiel pour raisons de restructuration
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— CPR - » (perte définitive de marché, rationalisation, fermeture d’un
département, d’un service). Jusqu’a ce jour, le CPR est un dispositif
d’origine publique, provisoire, 4 durée déterminée, mais ayant fait
I’objet de prorogations successives.

Créé en 1988, il consiste en des subventions destinées 4 maintenir la
continuité des contrats de travail et a retarder 'inscription au régime
d’assurance chdmage pour une durée de deux ans. Durant la période de
CPR une «société de promotion de I’emploi » peut devenir '« em-
ployeur » temporaire des chdmeurs partiels. Le contrat & durée indéter-
minée avec I’employeur propre est remplacé par un contrat a durée dé-
terminée avec la société de promotion de I’emploi.



de promotion de I’emploi sont des institutions qui ont
une double finalité : d’une part, améliorer les alloca-
tions de chdmage et d’autre part, aider au reclasse-
ment des travailleurs concernés par le licenciement
économique.

Des résultats inégaux mais partout
des risques d’exclusion sociale

L’efficacité des mesures d’accompagnement des li-
cenciements économiques s’avere difficile & mesurer
en raison de la faiblesse ou de 1’inexistence des dis-
positifs d’évaluation dans les différents pays. A 1’ex-
ception de la France qui proceéde a une évaluation,
bien qu’inégale, des principaux dispositifs d’accom-
pagnement, celle-ci reste trés parcellaire dans les
autres pays.

Les modalités de réinsertion sur le marché du tra-
vail des licenciés économiques ayant bénéficié de ces
mesures laissent penser que leur efficacité, quoique
réelle, demeure contrastée selon les pays et malgré
tout limitée, compte tenu de la persistance des ris-
ques de dérive vers I’exclusion sociale.

Une efficacité contrastée

Si les dispositifs présentent dans chaque pays des
limites évidentes, le constat s’articule autour d’une
appréciation particulierement favorable en France,
prometteuse en Allemagne mais plus mitigée en Ita-
lie. Quant & I’Espagne, & défaut de mesures d’accom-
pagnement, ’impact en termes de reclassement du
versement d’indemnités de licenciement ne peut étre
évalué.

Une appréciation favorable en France

Les principaux dispositifs d’accompagnement des
restructurations — conventions de conversion et cellu-
les de reclassement — sont 1’objet d’évaluations.

Par rapport & la situation de tout demandeur d’em-
ploi inscrit a I’ANPE, I’adhérent a la convention de
conversion bénéficie d’avantages majeurs : une in-
demnité supérieure a celle versée dans le cadre du ré-
gime général d’assurance chOmage, un acces a des
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services individualisés et spécialisés et un taux de
reclassement supérieur. Selon les statistiques de
I’ANPE, en moyenne, un adhérent sur deux a re-
trouvé un emploi(®*®) huit mois apres ’entrée en
convention de conversion. Les études réalisées par
I’UNEDIC qui, 2 la différence de I’ANPE, ne comp-
tabilise que les seuls reclassements durables(34),
confirment bien que I’adhésion au dispositif améliore
les chances de reclassement(35). Enfin, les analyses
de la DARES (36) révelent que les personnes ayant re-
trouvé rapidement un emploi (moins de 6 mois apres
la fin de leur convention de conversion) ont eu le
plus souvent acces a un emploi durable: 36 % des
personnes ont conservé le méme emploi 16 mois
aprés la convention de conversion.

Ce dispositif comporte cependant des limites prin-
cipalement liées aux conditions d’accés qui combi-
nent des criteres d’age (moins de 57 ans) et d’ancien-
neté (2 ans). Ceux-ci apparaissent aujourd’hui ina-
daptés tant & I’évolution du marché du travail (en rai-
son de la tendance & la réduction de la durée des
contrats de travail) qu’a I’objectif du reclassement (la
place des plus de 50 ans dans le dispositif est crois-
sante alors que le taux de reclassement est trés forte-
ment 1ié & 1’age). Par ailleurs, on reléve un acces a la
formation limité pour les moins employables alors
que le fait d’en avoir bénéficié augmente d’un tiers
les chances de retour en emploi.

Pour ce qui concerne les cellules de reclasse-
ment(37), le taux de reclassement en 1998 s’éléve a
55 % (38). Méme si les taux annoncés par les respon-
sables de cellules sont souvent optimistes et les dé-
lais de retour & I’emploi parfois longs, ces cellules
permettent 2 des personnes aux trajectoires instables
d’améliorer leur parcours. Elles favorisent la pré-
sence de périodes d’emploi dans des parcours insta-
bles et permettent probablement d’éviter le bascule-
ment des plus fragiles vers le non emploi définitif.

Les résultats issus de I’enquéte exploratoire menée
sur un échantillon de salariés bénéficiaires de ces dis-
positifs vont dans le méme sens. Ils confirment no-
tamment que si le passage dans ’un ou ’autre de ces
dispositifs améliore les chances de retour a 1’emploi,
celles-ci apparaissent avant tout liées aux caractéris-
tiques personnelles des salariés licenciés, a leur passé
professionnel et au type d’entreprise dans laquelle ils
ont travaillé. Ainsi, les cellules de reclassement cons-
tituent une mesure dont tirent davantage parti les

33. Les effectifs sont de 100 177 bénéficiaires en 1999 c’est-a-dire plus
de 80 % des personnes entrées dans un dispositif public d’accompa-
gnement des restructurations. Source : DARES, Premiéres synthéses,
n°® 40.2, octobre 2000.

34, L'UNEDIC restitue une histoire des cohortes entrées en indemni-
sation a diverses périodes, la situation d’emploi a 8 mois étant appré-
ciée a partir de la non indemnisation de la personne ce mois et les mois
suivants jusqu'a la date a laquelle 1'étude est menée (environ 4 mois
plus tard).

35. Notons cependant que les définitions des taux de reclassement va-
rient selon les sources. L’ ANPE étudie la situation des adhérents apres

8 mois et prend en compte toutes les formes d’emploi (y compris acti-
vités réduites) et reléve un taux de 53 % pour la cohorte d’octobre 96.
L’UNEDIC quant a elle recenise les reclassements durables (et exclut
par exemple les activités réduites) et obtient un taux de 41 %. Source :
UNEDIC, « Bulletin de liaison », N°153, 3° tr. 99.

36. « Le retour & I’emploi aprés une convention de conversion », DA-
RES, Premiéres synthéses, n° 39.4, sept.98.

37. CREDOC, «L’apport modeste des cellules de reclassement »,
Consommation et mode de vie, n° 109, juin 1996

38. DARES, Premiéres syntheses, n° 40.2, octobre 2000.

Travail et Emploi n® 87 e Juillet 2001 ¢ 23 o




hommes et les salariés qualifiés, caractéristiques qui
renforcent d’ailleurs les chances de retrouver un em-
ploi stable. Quant au reclassement des bénéficiaires
de conventions de conversion, il s’avére plus aisé
pour les personnes ayant travaillé dans les entreprises
moyennes plutdt que dans les petites et pour les
moins de 45 ans. La durée de I’expérience profes-
sionnelle influe également sur les chances de reclas-
sement et une longue expérience (plus de 10 ans)
s’avere le plus souvent pénalisante.

Une appréciation prometteuse en Allemagne

N

Les orientations incitant les entreprises a prévoir
des mesures actives dans le cadre des plans sociaux
sont encore trop récentes en Allemagne pour juger
pleinement de leur efficacité. En I’absence d’une ap-
préciation globale de ces dispositifs, quelques ten-
dances peuvent étre tracées au travers d’une premiére
évaluation menée dans le cadre de la recherche.
Celle-ci reléve un taux de reclassement de 1’ordre de
70 % pour les salariés ayant bénéficié de telles mesu-
res via un transfert vers une Société de Promotion de
PEmploi. Ce taux est fort, eu égard a 1’age élevé et
au faible niveau de qualification des salariés de 1’é-
chantillon.

L’enquéte révele cependant, 12 encore, les limites
du dispositif qui incitent a la prudence dont témoigne
d’ailleurs le regard porté sur cette institution par M.
KNUTH(??) et J. KIRSCH. Ainsi, le transfert des licen-
ciés économiques vers les SPE n’est pas toujours jus-
tifié par le souci d’accroitre les chances de reclasse-
ment, mais parfois par ’opportunité de bénéficier a
terme de prestations sociales plus avantageuses en
comparaison d’un passage au chomage classique. En
effet, le passage dans la SPE retarde le moment d’en-
trée au chOomage ol les prestations sont plus faibles
et permet la prise en compte pendant cette période
des cotisations retraite. Par ailleurs, le transfert vers
les SPE constitue souvent, s’agissant de salariés agés,
une solution d’attente de la retraite, particuliérement
avantageuse sur le plan financier.

Une appréciation mitigée en Italie

Seules des analyses trés sommaires sont menées en
Italie sur les taux et modalités de sortie des licenciés
économiques des listes de mobilité, si bien que I’ave-
nir de ces salariés reste largement méconnu.

Des statistiques nationales du Ministére du tra-
vail (%) relévent malgré tout un taux de reclassement
de l'ordre de 30 % alors que prés de 50 % des

salariés sont rayés de ces listes en raison de la dé-
chéance du terme. Celle-ci intervient lorsque les sa-
lariés ont bénéficié du nombre de mois maximum
d’inscription prévu par la loi, nombre qui varie en
fonction de I’age du travailleur et de la région (de 12
a 36, voire 48 mois pour le Sud de I'Ttalie). Ces sa-
lariés sortent des listes de mobilité sans aucune amé-
lioration de leur situation et représentent de fait une
population sur laquelle pesent les risques d’exclusion
les plus élevés.

Une étude récente menée en Emilie Romagne (4})
aboutit & de meilleurs résultats en terme de reclasse-
ment, rejoignant ainsi les résultats de ’enquéte ex-
ploratoire réalisée par 1’équipe italienne dans le cadre
de la recherche et confirmant I’impact évident de
I’état du marché du travail local sur le taux de reprise
d’emploi. Un fort pourcentage de salariés — 30 % —
se trouve cependant radié des listes par déchéance du
terme.

De fait, I’appréciation portée sur I’efficacité du dis-
positif italien reste trés mitigée. Ces listes de mobilité
sont ainsi qualifiées de véhicule de placement sur le
marché du travail peu efficace et, notamment dans le
Sud de I'Italie, ou elles ont pour principale finalité
d’encadrer les chdmeurs jusqu’a la sortie du marché
du travail. Pour I’essentiel, ces listes de mobilité ap-
paraissent davantage comme des mesures passives,
contrairement & I’objectif initial qui était de favoriser
la réinsertion des salariés en améliorant leur qualifi-
cation et en procurant une aide 2 la recherche d’un
nouvel emploi. Dans les faits, compte tenu des
carences des mesures visant a la requalification pro-
fessionnelle, les dispositifs sont réduits a de simples
instruments qui rendent les salariés plus attractifs sur
le marché du travail, sans comporter pour autant de
réel accompagnement ni d’amélioration des perspec-
tives d’emploi.

Ce mécanisme des mobilités engendre méme des
effets pervers et conduit 2 une fragilisation accrue
des salariés dans la mesure ol leur sort dépend en-
suite des aides publiques qui prennent en charge les
éléments les plus faibles du marché du travail. A
terme, ces dispositifs risquent de déboucher sur des
politiques d’assistanat.

La persistance de risques d’exclusion
sociale

Les risques de dérive vers I’exclusion sociale des
licenciés économiques sont liés & des variables indi-
viduelles similaires constatées dans les différents

39. Voir sur ce point les développements de M. KNUTH et J. KIRSCH
dans le présent « Travail et emploi ».

40. Source : Ministero del Lavoro e della Previdenza Sociale, Dire-
zione Generale dell’osservatorio del Lavoro.
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pays, a savoir une population relativement 4gée, dont
I’exposition au risque de chdmage de longue durée
est élevé, mais aussi présentant une forte ancienneté
dans I’entreprise, un faible niveau de formation et de
qualification, qui sont autant de facteurs de risque de
parcours précaires.

Le chomage des salariés dgés :
un risque de chomage de longue durée

L’allongement de la durée moyenne du chomage
est un facteur de risque. Le chémage de longue durée
épuise les droits a indemnisation. D’oil I’intérét ma-
jeur des mesures actives allemandes qui proposent
aux salariés menacés de licenciement la conclusion
de contrats a durée déterminée dans le cadre d’une
société de promotion de 1’emploi : les droits & indem-
nisation ne sont pas entamés et peuvent méme étre
augmentés durant cette période.

Lorsque le licenciement économique touche une
population 4gée, ce qui est le cas en Europe, le risque
de chomage de longue durée est important. Parmi les
licenciés économiques relativement 4gés, il faut noter
une proportion notable des plus de 50 ans. Ce théme
des plus de 50 ans constitue dans tous les pays euro-
péens un enjeu central aussi bien & 1’égard des pro-
blemes particuliers de reclassement que rencontrent
ces salariés sur le marché du travail qu’a la tendance
actuelle de recul des dispositifs de retrait anticipé du
marché du travail (42).

Pour éviter les dérives vers I’exclusion, on cons-
tate une tendance générale dans les quatre pays 2
améliorer 2 la fois les durées d’indemnisation des al-
locataires 4gés(*®) et le montant des allocations.
Ainsi en France, I’allocation de chémeur 4gé n’est
pas soumise au principe de dégressivité. Devant la
montée du chdmage dans les années soixants-dix, les
sorties du marché du travail avant 1’age normal de la
retraite ont été encouragées. Le recours aux pensions
d’invalidité et aux préretraites fut utilisé pour per-
mettre & ces travailleurs d’atteindre 1’4ge de la prére-
traite ou de la retraite en disposant d’un revenu suf-
fisant permettant d’éviter 1’exclusion.

Si I’on peut dire que la politique de sortie du mar-
ché du travail par les préretraites ou les pensions
d’invalidité, et, a la limite par les allocations aux
chomeurs 4gés, «a été a la fois un succés, sur le
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plan de la lutte contre la pauvreté, et un échec, en ce
sens qu’elle a échoué a promouvoir 'intégration de
tous dans la société » (CHASSARD, Bosco, 1996), il
faut toutefois tempérer cette affirmation a propos du
soutien aux chOmeurs agés. En effet, certaines voies
de sortie de I’emploi sont mieux acceptées sociale-
ment que d’autres. « Le chdomage en fin de carriére
est moins bien vécu que la préretraite (**), le chd-
mage apparaissant comme une exclusion de 1’emploi.
A cette stigmatisation, peut s’ajouter une autre raison
d’insatisfaction, d’ordre financier : par exemple, en
France, le taux de remplacement moyen pour 1’assu-
rance chomage est de 57 % contre 63 % pour 1’allo-
cation spéciale de préretraite.

En réponse a ces diverses préoccupations, le gou-
vernement francais vient de publier un décret en date
du 10 février 2000, définissant le nouveau cadre de
cessation d’activité des salariés 4gés : les entreprises
employant une forte proportion de travailleurs Agés
doivent, pour éviter de se trouver dans une situation
difficile, mettre en place une politique de gestion pré-
visionnelle de I’emploi. Elles devront négocier un ac-
cord d’entreprise en ce sens, prévoyant notamment
les modalités de la cessation des travailleurs 4gés. Le
financement du revenu des salariés en préretraite sera
assuré intégralement par l’entreprise (et par 1’Etat
pour les salariés dont la carriere a été marquée par
une pénibilité particuliere). Le recours aux pré-retrai-
tes du Fonds national de I’emploi est désormais stric-
tement réservé aux situations d’urgence. Le but de ce
dispositif est de mieux responsabiliser les entreprises
dans la gestion des fins de carriere et le traitement de
leurs salariés Agés. L’ensemble de ce dispositif a été
reconnu compatible avec le droit communautaire par
la Commission de Bruxelles.

Le chomage des salariés anciens et peu qualifiés :
un risque de précarité

Dans les quatre pays, les causes du développement
de la précarité sont dues a des transformations pro-
fondes qui affectent le marché du travail depuis les
années quatre-vingt : le développement de périodes
de travail de courte durée (contrat & durée détermi-
née, intérim) mais aussi la relative « explosion » du
travail a temps partiel.

42. « L’emploi en Europe en 1999 », Emploi et affaires sociales, Com-
mission européenne, p. 21.

43. En France par exemple, cette amélioration se traduit par un allon-
gement des durées d’indemnisation, la non application de la dégressi-
vité, alors qu’elle existe pour les personnes de moins de 50 ans, la
création de dispositifs spécifiques et transitoires en direction des cho-
meurs 4gés ayant commencé 2 travailler 2 I'4ge de 14 ou 15 ans. En
Espagne, le dispositif mis en place, appelé « subside de préretraite »,
n’existe que dans le cadre de la prestation non contributive. Les cho-
meurs 4gés de 52 ans et plus, qui n’ont plus droit aux allocations

contributives de chOomage peuvent bénéficier d’une allocation non
contributive (75 % du salaire minimum interprofessionnel) et ce jus-
qu’a I'ge de 65 ans. En général, ces chdmeurs proviennent souvent de
licenciements économiques, qu’ils soient, objectifs ou collectifs. Il est
possible qu’une partie de ces salariés, ayant souvent une grande an-
cienneté dans |’entreprise, bénéficient, en outre, d’indemnités de licen-
ciement d’un niveau élevé, particularité du régime de licenciement es-
pagnol.

44. « Les passages de ’emploi 2 la retraite », Premiéres synthéses, DA-
RES 2000.02-N° 05.1
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Ces transformations sont porteuses en elles-mémes
de conséquences matérielles pour une partie non né-
gligeable des personnes privées d’emploi, notamment
pour les licenciés économiques :

— les travaux de courte durée n’ouvrent pas des
droits suffisants : les conséquences qui en découlent
sont le plus souvent des niveaux de rémunération in-
férieurs, une moindre qualification, voire un moindre
intérét au travail en période d’emploi, et une chute
récurrente des revenus en période de chomage ;

— le travail & temps partiel conduit & une indemni-
sation plus faible puisque celle-ci est fonction du sa-
laire de référence antérieur. Le risque de dérive vers
I’exclusion est trés élevé pour les personnes seules,
faiblement qualifiées, et tout pres de la cinquantaine.

A ces causes, il faut ajouter les conséquences des
importants changements apportés dans les regles de
I’indemnisation, constatées dans les différents pays,
notamment en France, depuis 1992. IIs se traduisent
par une révision a la baisse des prestations due a la
généralisation du principe de la dégressivité, a la ré-
duction des durées d’indemnisation des choémeurs
ayant des références de travail plus courtes. En Alle-
magne, on peut relever par exemple la modification
du salaire de référence pour le calcul de I’allocation
chomage, effectué sur les douze derniers mois au lieu
des six derniers.

Cette politique plus restrictive a cependant été at-
ténuée ces dernires années ot pour lutter contre le
processus d’exclusion sociale, les pouvoirs publics et
les organismes professionnels ont pris des disposi-
tions plus favorables aux allocataires. Ainsi, en
France, la future convention d’assurance chémage en
cours d’agrément améliore 1’indemnisation : la dé-
gressivité des prestations est supprimée et les fins de
contrats précaires sont mieux prises en compte (*3).

L’amélioration des régles de I’indemnisation est
indispensable pour combattre les situations de préca-
rité, elle devrait cependant &tre complétée par des
mesures de formation en amont du licenciement qui
renforceraient 1’employabilité de ces salariés.

*

Remarques conclusives

La tendance constatée dans de nombreux pays
européens a la coexistence d’une législation sur la

protection de I’emploi et de politiques du marché du
travail tendant & privilégier les mesures d’accompa-
gnement sur le marché du travail aux mesures de ga-
rantie des ressources et de protection sociale est, a
n’en pas douter, une évolution positive contribuant
efficacement a assurer la continuité des trajectoires.
Les dispositifs spécifiques aux licenciés économiques
constituent en cela un des lieux ol ceci est expéri-
menté. L’instauration en France du Plan d’aide au re-
tour a I’emploi (Pare) prévoyant des mesures indivi-
dualisées favorisant le retour a la vie active pour
I’ensemble des chomeurs témoigne des espoirs asso-
ciés a une telle évolution.

Cependant, I’analyse des parcours des licenciés
économiques laisse apparaitre que malgré ces dispo-
sitifs particulierement avantageux en terme d’accom-
pagnement sur la marché du travail, des risques de
dérives vers des situations de précarité, voire d’exclu-
sion sociale, menacent les plus fragiles d’entre eux.

Conjuguer et articuler les mesures
actives et passives

1l importe donc de maintenir la conjugaison des
mesures actives et passives et d’accorder une atten-
tion toute particuliere & certains salariés sur lesquels
se concentrent les risques les plus élevés de perte
d’emploi et de réintégration difficile du marché du
travail. Ce sont d’abord les salariés 4gés de plus de
50 ans qui constituent partout un enjeu central et en
faveur desquels les quatre pays européens ont opté
pour des dispositifs de maintien des revenus (allon-
gement des durées d’indemnisation) et/ou de sorties
du marché du travail (retraite, préretraite ou invali-
dité). La tendance générale au recul de ces dispositifs
de retrait anticipé du marché du travail interroge ce-
pendant sur la nécessité de mettre en ceuvre des me-
sures préventives afin de maintenir I’employabilité de
ces salariés, souvent par ailleurs peu qualifiés (45).

Ce sont ensuite les salariés provenant de petites
entreprises ou d’entreprises en difficulté qui partout
se trouvent pénalisés, en fait sinon en droit, par des
réglementations ou des dispositifs d’accompagne-
ment moins favorables. Les situations de liquidation
judiciaire constituent en ce domaine les cas les plus
préoccupants.

La conjugaison des mesures actives et passives
pose partout le délicat probleme de leur articulation.
Cette question interroge a double titre, a la fois du
point de vue des institutions et des salariés bénéfi-
ciaires. Sur le premier aspect, le constat repose sur

45. « Les demandeurs d’emploi seront indemnisés dés lors qu’ils ont
travaillé 4 mois au cours des 18 derniers mois (contre 4 mois au cours
des 8 derniers mois actuellement). Cette nouvelle « filiere » d’indem-
nisation pourrait concerner de 50 000 a plus de 100 000 personnes sup-
plémentaires chaque année, selon les estimations. » Communiqué du
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Ministére de ’Emploi et de la solidarité, http:/www.travail.gouv.fr/ac-
tualités/déclarations/ dagenda26102000.html.

46. Hicks Peter, «Le défi du vieillissement », 1’Observateur de
I’OCDE, n° 212 juin - juillet 1998, p. 9.



I’hypothése que les mesures actives, si elles sont ef-
ficaces, ont inévitablement pour conséquence de
baisser, & terme, le recours aux dépenses passives. De
fait, il apparaitrait pertinent, en France par exem-
ple(#7), de lier le financement des unes et des autres
« dans un mécanisme de solidarité financiére » ou en-
core d’associer les gestionnaires de I’assurance chd-
mage a la gestion et au financement des programmes
«actifs ». C’est d’ailleurs le sens de 1’orientation
donnée par la nouvelle convention d’assurance cho-
mage qui acte la légitimité du régime paritaire d’as-
surance chdomage et, & travers lui, des partenaires so-
ciaux, a intervenir dans la politique d’aide au retour &
I’emploi (*¢). Désormais en effet, un suivi personna-
lisé pour I’ensemble des chdmeurs est mis en place 2
I'initiative de I’assurance chémage.

Le second aspect, au cceur des débats publics dans
nombre de pays européens, a trait a la thématique
fort controversée de I’« activation des dépenses pas-
sives » et pose la question de savoir jusqu’ou doit al-
ler la garantie de revenu. L’idée de « workfare »,
conditionnant le bénéfice de I’aide sociale i 1’obliga-
tion pour les individus aidés de travailler, est alors
soulevée, & défaut d’étre réellement mise en place.
Les récentes discussions en France dans le cadre de
la nouvelle convention d’assurance chémage autour
du Plan d’aide au retour & ’emploi témoignent de
I’actualité et de la virulence des débats. La question
des sanctions applicables aux chémeurs en cas de re-
fus d’une proposition d’embauche fut I’objet de vives
polémiques, certains préconisant alors la suspension
des allocations. Le texte définitif n’a pas, semble-t-il,
retenu de sanction de ce genre ; le régime prévu par
le Code du travail dans le cadre de la recherche
d’emploi est maintenu. En conséquence, les sanctions
seront prises par I’Etat, tout en laissant aux Assedic
la charge d’instruire le dossier et d’user d’un droit
d’alerte vis-a-vis de I’administration.

La responsabilité des entreprises est également
évoquée et des mesures envisagées a leur égard afin
de contribuer a la régulation du marché du travail.
Ainsi en France, certains proposent I’instauration
d’un systtme de «bonus malus » pour 1’assurance
chomage consistant 2 moduler les cotisations des en-
treprises en fonction de leur mode de gestion de la
main d’ceuvre et plus particulierement de leur recours
au licenciement (DayanN, 2000).

Accroitre I’efficacité des dispositifs
d’accompagnement

Enfin, I’appréciation portée sur la mise en ceuvre
des dispositifs d’accompagnement des salariés sur le

DossiEr

marché du travail tant en France, qu’en Allemagne et
en Italie, conduit & formuler quelques préconisations
de nature & accroitre leur efficacité. Ainsi, il parait
important d’engager au plus tdt ces mesures d’ac-
compagnement. A titre d’exemple, 1’« activation » de
la période du préavis telle qu’elle se pratique en Al-
lemagne semble particulierement favorable A une
réinsertion rapide.

11 s’agit également de veiller a ce que les mesures
retrouvent leur finalité premiére — le reclassement —
alors que de nombreux dispositifs se trouvent
aujourd’hui dans les faits détournés de cet objectif.
On peut ainsi légitimement s’interroger sur 1’utilisa-
tion des conventions de conversion en France, des
Sociétés de promotion de I’emploi en Allemagne ou
des listes de mobilité en Italie lorsqu’elles concernent
des salariés agés, auxquels cas ces dispositifs ne
constituent que des solutions d’attente vers la re-
traite.

Par ailleurs, le dispositif allemand des Sociétés de
promotion de I’emploi parait, malgré I’insuffisance
actuelle de I’évaluation de son efficacité, particuliére-
ment original et intéressant par rapport aux autres
dispositifs d’accompagnement dans la mesure ot il
se traduit par un contrat de travail et donc par 1’inté-
gration des salariés dans un nouveau collectif de tra-
vail (49).

Enfin, la mise en place d’un soutien psychologique
est d’une importance cruciale en terme d’accompa-
gnement des salariés. Le licenciement économique
est en effet vécu comme un traumatisme dans la plu-
part des cas qui représente un frein a une réinsertion
rapide et efficace.

Mais ce nouvel équilibre des droits dans le cas du
licenciement économique ne saurait pleinement pro-
duire ses effets sans un cadre général d’intervention
des acteurs axé sur le dialogue et la concertation so-
ciale, de nature a assurer 1’équilibre entre la flexibi-
lit¢ des entreprises et la sécurité des travailleurs. Les
principaux enseignements de la recherche révelent en
effet tant I’'importance de I'implication de 1’ensemble
des acteurs (entreprises, représentants des salariés et
pouvoirs publics) que la nécessaire complémentarité
entre les politiques de protection de la stabilité de
I’emploi au niveau de la gestion des entreprises et les
politiques de ’emploi en faveur des chdmeurs pour
assurer le reclassement des salariés et la sécurité des
trajectoires.

Cela suppose 2 la fois ’instauration ou le dévelop-
pement de dispositifs destinés & prévenir les risques
d’exclusion (maintien de I’employabilité des salariés,

47. Ce sont la des propositions formulées par le rapport BELORGEY pré-
cité, note 3.

48. Voir sur ce point, « Un étrange dénouement sur 1'Unédic »,
Liaisons sociales, Revue de presse n® 2450, 25 octobre 2000.

49. Se reporter sur ce point aux développements de M. Knuth dans le
présent « Travail et emploi ».
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mise en place d’une gestion prévisionnelle des em-
plois, renforcement des obligations de reclassement
interne) mais aussi des actions sur le marché du tra-
vail pour assurer 1’accompagnement individuel des
salariés.

Enfin, les politiques publiques d’emploi nationales
exigent un cadre coopératif international. Les instru-
ments dont s’est dotée 1’Union européenne depuis

1995 en matiere d’emploi et de formation marquent
clairement la volonté d’orienter ou de coordonner les
politiques dans ces domaines. L’obligation faite a
chaque Etat membre de I’Union européenne de définir
un plan national d’action contre I’exclusion lors du
Conseil « Emploi et politique sociale » du 17 octobre
dernier laisse également présager de 1’adoption pro-
chaine d’une stratégie européenne contre I’exclusion.
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