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C’est avec tristesse et rancceur que
I’activité de terras 1 se termine.

En effet, c’est au 09/10/2009 que les
derniéres boites d’Halfan, seul produit restant
Seront réalisés.

Une photo souvenir de ce site avec les
salariés qui y ont travaillés est méme prévue
par la direction !'!'Une photo qui laissera
derriere elle 150 emplois sacrifiés par GSK
Nous pensons que le souvenir que la plupart
des salariés veulent garder, c’est celui d’un
site ou I’activité était 1, celui d’un site
dynamique avec plus de 150 salariés qui y
travaillaient dans un état d’esprit
irréprochable avec d’excellent résultat et une
ambiance que certains regretteront.

C’est ce souvenir qu’il faut garder.

Et pour I’avenir de ce site pour qui cela fait
pratiquement deux ans que la direction essai :
Dans un premier temps, d’avoir un repreneur
via la sociéeté oneida.

Dans un deuxieme temps, le vendre via une
agence immobiliére.

Mais toujours rien !

Quoi qu’il en soit des bruits cours sur une
éventuelle reprise du site !

C’est pourquoi nous reposerons cette fameuse
question & la direction au prochain comité
d’entreprise.

Et tout pendant que ce site est encore debout,
il faut y croire méme si les chances
s’amenuisent de jour en jour.

Une fin d’année forte en activité, avec 58
millions de boites dont 3 millions de boites a
faire avant fin décembre.

Face a cela, beaucoup d’inquiétudes et des
incertitudes sur la faisabilité, notamment pour
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les services supports ou pour certains la
direction a supprimé via le PSE la moitié de
I’effectif et pour d’autres avec les fameux
kaizens augmenter considérablement la
charge de travail.

Quant a la main d’ceuvre direct, de
nombreuses semaine de 6 jours sont prévu
avec pour beaucoup d’entres eux des
vacances repoussées a I’année prochaine.

Un point positif en production ou les
investissements attendus sur les Optima sont
repoussés de quelques semaines.

Il est indispensable que tous les salariés
restent soudés dans I’effort afin qu’avec notre
aide nous montions au créneaux pour
dénoncer certaines pratiques visant
notamment a modifier nos horaires de travail
qui nuiraient a nos conditions de travail.

(Ex : remplacement de pause sur ligne des
manutentionnaires en équipe avec une arrivee
le matin a 6H30 et 14H 30 pour ceux d’apres
-midi a qui on a demandé de finir a 14h30
pour ceux du matin et 22H30 le soir qui est
contraire a notre accord d’aménagement du
temps de travail qui dit que la fin de journee
pour ces salariés est a14H00 le matin et
22H00 le soir).

En ce qui concerne les négociations
salariales, elles démarrent au mois d’octobre
pour se terminer début novembre. Nous vous
communiqueront les avanceés sur ce sujet
régulierement.

En ce qui concerne la participation et
I’intéressement, de nouvelles négociations
démarrent en début d’année.
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familiers dans I'environnement tant personnel que professionnel. De nombreux salariés

L ‘utilisation de I'informatique, des messageries et d'Internet sont devenus des éléments

ont ainsi a leur disposition, pour I'exercice de leur activité professionnelle, un poste de
travail informatique connecté a Internet et doté d'une messagerie électronique.
I n'est d&s lors pas rare pour un salarié de naviguer sur Internet pour des recherches
personnelles pendant ses heures de travail ou d'envoyer des messages personnels via
sa messagerie professionnelle. Cette utilisation & d'autres fins que professionnelles
est généralement admise par I'employeur, mais doit rester raisonnable et ne pas remettre

en cause le bon fonctionnement de I'entreprise.

La difficulté est donc d'établir une régle du jeu équilibrée entre le droit pour
le salarié d'utiliser les TIC (technologies de I'information) & des fins personnelles pendant
ses heures de travail et le droit pour I'employeur, dans le cadre de son pouvoir de direction,

d'en contréler 'usage.

Ce « question-réponse » a pour objet d'exposer les régles permettant une bonne
gestion de I'utilisation des TIC par le salarié sans contrevenir de maniére disproportionnée

a ses droits et libertés individuelles,®

1 QUELS DROITS
POUR LES SALARIES?

Les salariés peuvent-ils utiliser les TIC

a des fins personnelles ?

Envoyer des mails personnels via sa messa-
gerie professionnelle ou profiter de I acces &
I'Internet de I'entreprise pour son propre
compte n’est pas un droit pour le salarié.
Toutefois, une interdiction générale et abso-
lue de toute utilisation d’Internet et de la
messagerie €lectronique & des fins autres que
professionnelles ne parait pas réaliste dans
une société de I'information et de la com-
munication et semble disproportionnée au
regard des textes et de la jurisprudence (Rap-
port Cnil « la cybersurveillance des sala-
riés », 2004). C’est pourquoi, en pratique,
les entreprises tolérent I'usage & titre per-
sonnel de ces outils.

Quid en cas d'utilisation d'un mot de passe
ou login par le salarié?

La protection de I'ordinateur par I’utilisa-
tion d’un mot de passe et un login personnels
au salarié n’est qu’une mesure de sécurité
destinée a éviter les utilisations malveillantes
cu chusives par ui tiers. Elle n’a pas pour
effet de transformer 1"ordinateur de I’entre-

prise en un ordinateur & usage privé, Celui-
ci reste donc la propriété de I’employeur et
ne peut comporter qu’A titre subsidiaire des
informations relevant de la vie privée du
salarié,
= A noter : un salarié absent doit commu-
niguer a son employeur son mot de passe
ou tout document (fichiers) nécessaire a
la poursuite de I'activité de I'entreprise
(Cass. soc., 6 février 2001, n°® 98-
46.345; Cass. soc., 18 mars 2003, n° 01-
41.343).

Dans quels cas le salarié se met-il en tort?
Si I'utilisation des outils informatiques de
'entreprise 4 des fins personnelles est tolé-
rée par I'employeur, encore faut-il que les
salariés n’en fassent pas un usage abusif.
Constitue une faute grave le fait pour un sa-
larié d’avoir utilisé la connexion Internet de
I"entreprise pour visiter des sites prohibés
(Cass. soc., 6 mars 2007, n® 05-41.044).
Méme solution en cas d'utilisation de la mes-
sagerie ou de la connexion Internet & des fins
non professionnelles pendant des durées ex-
cessives (Cass. soc., 18 mars 2009, n® 07-
44247 : connexion pour une durée totale
d’environ 41 heures durant le mois de dé-
cembre 2004).

Se rend également coupable de faute grave

- salariés et pouvoirs de I'employeur

le salarié qui ne respecte pas les régles fixées
par I’employeur au personnel pour I utilisa-
tion des TIC (v ci-aprés).

Bien évidemment, le fait pour le salarié d’uti-
liser I"outil informatique de I’entreprise &
des fins illicites ou frauduleuses justifie son
licenciement pour faute grave. Tel est le cas
par exemple d’un salarié téléchargeant illé-
galement des musiques ou des films. Ou du
salarié ayant envoyé des mails comportant
des propos injurieux, diffamatoires, ra-
cistes ou antisémites (Cass. soc., 2 juin 2004,
n° 03-45.269). Circonstance aggravante re-
levée dans cette affaire, les conditions d'émis-
sion du mail permettaient d’identifier
Iemployeur.

La responsabilité pénale du salarié peut
méme étre engagée. La Cour de cassation a
ainsi jugé qu'en détournant de son usage
professionnel & des fins personnelles I"utili-
sation de 1'ordinateur confié par son em-
ployeur et le droit d’accés au réseau Internet
accordé pour I'exécution de sa mission dans
I’entreprise, un salarié avait commis une ap-
propriation frauduleuse constitutive d’un
abus de confiance.

Dans cette affaire, |'intéressé avait utilisé la
messagerie ouverte i son nom au sein de la
société pour envoyer ou recevoir des courriers
se rapportant a des thémes sexuels et alimen-
tait et consultait, depuis son ordinateur pro-
fessionnel et aux heures de travail, le site
personnel & caractére pornographique qu’il
avait créé (Cass. crim., 19 mai 2004, ne 03-
83.953).

2 COMMENT ENCADRER
L'UTILISATION DES TIC?

§’il semble disproportionné d'interdire tota-
lement I"utilisation des TIC 2 un usage privé,
I'employeur peut parfaitement souhaiter que
leur emploi par les salariés reste principale-
ment professionnel et poser des limites 4
I'utilisation d'Internet et de la messagerie 4
des fins personnelles.

Il dispose de plusieurs moyens. [T
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Peut-on limiter I'usage des TIC
dans le réglement intérieur?
Le réglement intérieur fixe les mesures
d’application de la réglementation en ma-
tiere d’hygiéne et de sécurité et les régles re-
latives a la discipline. En conséquence, il est
tout a fait possible d'y inscrire les régles re-
latives a I'utilisation des TIC — par exemple
qu’un usage privé de I’ outil informatique
est toléré, dés lors qu’il reste raisonnable —
et les sanctions susceptibles d’étre prises en
cas d'utilisation abusive.
= A noter : il est en fait essentiel pour
I'employeur de prévoir une telle clause
dans le réglement intérieur ou dans une
note de service annexée au réglement
pour pouvoir s'y référer et prononcer des
sanctions disciplinaires en cas d'usage
abusif par le salarié.

Quid des chartes informatiques?
L'adoption d’une charte informatique per-
met & I'employeur de définir avec précision
les conditions d’utilisation des TIC. Il peut
ainsi fixer les limites dictées par I'exigence
de sécurité de I'entreprise, telles que I'in-
terdiction de télécharger des logiciels, I'in-
terdiction de se connecter 4 un forum ou
d’utiliser le chat, I'interdiction d’accéder 4
une boite aux lettres personnelle par Internet
compte tenu des risques de virus. Il est aussi
conseillé de préciser dans la charte les
moyens de contréle utilisés, ainsi que les
régles retenues pour différencier les mails
professionnels des messages personnels (in-
dication dans I’objet du message, création
d'un dossier « perso », etc.). Il est aussi conce-
vable de prévoir, dans la charte, des situa-
tions permettant de prendre connaissance
des messages ou fichiers personnels, par
exemple en cas d’absences du salarié préju-
diciables au bon fonctionnement du service,
ou de situations ot il existe des indices graves
et concordants d’utilisation abusive, voire
illégale des TIC. Il est intéressant de prévoir
une procédure d’ouverture en présence de
représentants du personnel.
La charte peut aussi définir la procédure dis-
ciplinaire et les sanctions disciplinaires sus-
ceptibles d’étre prises en cas d’utilisation
abusive de 1’outil informatique. Cependant,
pour permettre & I’employeur de s’y référer
pour prendre des sanctions, la charte doit
avoir la valeur de réglement intérieur. Tel
est le cas si la charte contient des obligations
générales et permanentes relatives 2 la disci-
pline. La charte est alors considérée comme
une adjonction au réglement intérieur et a
le méme régime que celui-ci. Elle doit donc
faire I’objet d’une consultation du comité
d’entreprise et étre soumise a |'inspecteur
du travail (C. trav, art. L. 1321-5).

= A noter : selon le Forum des droits de

I'Internet (rapport 2008), seule une an-

nexe au réglement intérieur peut, d'une
- part, offrir un dispositif lisible et connu

de tous et, d'autre part, rendre ces dis-
positions obligatoires et fonder des sanc-
tions effectives en cas de méconnais-
sance des régles édictées par la charte.

Quid du contrat de travail?
L'employeur qui met & disposition du maté-
riel informatique et plus particuliérement un
ordinateur portable peut intégrer une clause
dans le contrat de travail détaillant les condi-
tions d’attribution, d’ utilisation et de restitu-
tion de ce matériel.
= A noter : en ce qui concerne plus par-
ticuliérement le télétravailleur, I'em-
ployeur a I'obligation de I'informer, par
écrit, des conditions d’exécution de son
contrat de travail et des régles relatives
aux équipements, a leur utilisation, leur
colit, etc. (ANI, 19 juillet 2005, étendu
par arr. 30 mai 2006).

3COMMENT CONTROLER
L'USAGE DES TIC?

Quels dispositifs de contrdle envisager?

Il existe de nombreux systémes permettant
de contrdler I'utilisation d’Internet ou d’en
limiter I'accés. Par exemple, I’employeur
peut mettre en place des dispositifs de fil-
trage de sites non autorisés (site & caractére
pornographique, pédophile, d’incitation 2 la
haine raciale, etc.).

De méme, des exigences de sécurité, de pré-
vention ou de contrle de I'encombrement du
réseau peuvent conduire I'employeur & mettre
en place des outils de contréle de la messa-
gerie,

1l peut s’agir d’outils de mesure de la fré-
quence, de la taille des messages électro-
niques ou encore d’outils d’analyse de pigces
jointes, avec détection des virus, filtres « anti-
spam » destinés & réduire les messages non
sollicités, etc. (Guide Cnil, 2008).

Quel que soit le procédé utilisé, le contrdle doit
€tre justifié par la nature de la tiche 4 accom-
plir et proportionné au but recherché (C. trav,
art. L. 1121-1; C. trav, art. L. 1321-3).

Qui faut-il informer de ces dispositifs

de contrdle?

L’employeur a une double obligation d’infor-
mation :

—le comité d’entreprise doit étre consulté
et informé des dispositifs mis en place et
des modalités de contrble de 1'utilisation
d’Internet et de la messagerie (C. trav.,
art. L. 2323-32);

— chaque salarié doit &tre notamment in-
formé individuellement de la finalité du dis-
positif de contrdle et de la durée pendant la-
quelle les données de connexion sont
conservées.

Par ailleurs, en cas d’archivage automatique
des messages €lectroniques, les salariés sont
informés des modalités de I’archivage, de la

SOCIALES

durée de conservation des messages et des

modalités d’exercice de leur droit d’accés.
= A noter : selon la Cnil, une durée de
conservation de l'ordre de six mois est
suffisante, dans la plupart des cas, pour
dissuader de tout usage abusif d'Internet

Quelle déclaration effectuer?

Si un dispositif de contrdle individuel de la
messagerie est mis en place, il doit étre dé-
claré 4 la Cnil. La messagerie profession-
nelle fait I’objet d’une déclaration de confor-
mité en référence 2 la norme n® 46 (gestion
des personnels et des organismes publics et
privés).

En cas de mise en place d’un dispositif de
contrdle individuel des salariés destiné 4 pro-
duire un relevé des connexions ou des sites
visités, poste par poste, I’employeur doit
aussi faire une déclaration (déclaration nor-
male) & la Cnil.

Les déclarations peuvent étre faites en ligne
sur le site de la Cnil : www.cnil.fr (rubrique
«déclarer »). En cas de doute sur la déclara-
tion & faire (déclaration simplifiée ou décla-
ration normale), il est conseillé de faire une
déclaration normale, la Cnil requalifiant le
dossier le cas échéant.

Toutefois, 'employeur est dispensé de ces dé-
clarations s’il a désigné un correspondant
informatique et libertés dans I'entreprise.

Quid si I'employeur ne respecte pas

ses obligations 7

Les procédés de contrdle mis en ceuvre par
I’employeur sans respecter ses obligations
d’information et de déclaration sont illicites.
En conséquence, les éléments recueillis alors
méme que I’employeur n’a pas respecté ses
obligations ne peuvent pas servir de preuve
des éventuelles fautes commises par le sala-
rié (CA Paris, 3 juin 2008, n° 06-11942 ; cas
d’un autocommutateur téléphonique non
déclaré é la Cnil).

De plus, le défaut de consultation du CE est
constitutif du délit d’entrave. Par ailleurs, la
déclaration 4 la Cnil est une obligation 1é-
gale dont le non-respect est pénalement
sanctionné (C. pén., art. 226-16).

Peut-on controler les mails

et fichiers personnels du salarié ?

Depuis I'arrét Nikon, la jurisprudence consi-
dére que « le salarié a droit, méme au temps
et au lieu de travail, au respect de I'intimité
de sa vie privée. Celle-ci implique en parti-
culier le secret des correspondances. L'em-
ployeur ne peut dés lors, sans violation de
cette liberté fondamentale, prendre connais-
sance des messages personnels émis par le
salarié et regus par lui griice & un outil infor-
matique mis & sa disposition pour son travail,
et cela méme au cas ol I'employeur aurait
interdit une utilisation non professionnelle
de I’ordinateur » (Cass. soc., 2 octobre 2001,
n®99-42.942P). oo
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eee S’agissant de ['acces aux fichiers in-
formatiques, la Cour de cassation décide,
au visa des articles 8 de la convention euro-
péenrne de sauvegarde des droits de I’homme
et des libertés fondamentales, 9 du Code ci-
vil, 9 du Nouveau Code de procédure civile
et L. 1121-1 du Code du travail, que « sauf
risque ou événement particulier, I’em-
ployeur ne peut ouvrir les fichiers identifiés
par le salarié¢ comme personnels contenus sur
le disque dur de I’ordinateur mis 4 sa dispo-
sition qu’en présence de ce dernier ou celui-
ci diment appelé » (Cass. soc., 17 mai 2005,
n® 03-40.017).
Quelles sont les conséquences pour 1'em-
ployeur qui passe outre cette interdiction?
La prise de connaissance des mails person-
nels du salarié constitue une violation du se-
- cret des correspondances, infraction péna-
lement sanctionnable (NCP art. 226-15). De
plus, qu'il s’agisse de mails ou de fichiers
personnels, I'employeur ne pourra en aucun
cas se prévaloir 2 I’encontre du salarié d’élé-
ments découverts dans ces documents, La
preuve est en effet dans ce cas considérée
comme illicite.
= A noter : en revanche, I'employeur peut
invoquer,  I'appui d’un licenciement pour
faute grave, les faits découverts lors d'un
nettoyage d'ordinateur demandé par le
salarié (Cass. soc., 10 oct. 2007, n° 06~
43.816). Etant & I'origine du contréle, le
salarié n'est pas fondé a contester son lj-
cenciement en invoquant I'illicéité d'un
procédé de surveillance ayant été préa-
lablement porté a sa connaissance.

Et le juge?

L'employeur peut accéder aux données d’un
ordinateur sur décision de justice (Cass. soc.,
23 mai 2007, n® 05-17.818P). Le respect de
la vie personnelle du salarié ne constitue pas
en lui-mé&me un obstacle  I’application des
dispositions de I'article 145 du Nouveau
Code de procédure civile dés lors que le juge
constate que les mesures qu'il ordonne pro-
cédent d’un motif légitime et sont néces-
saires & la protection des droits de la partie qui
les a sollicitées.

L'article 145 du Nouveau Code de procé-
dure civile permet & une partie de solliciter
du juge, par exemple du président du tribu-
nal de grande instance, I’organisation des
mesures d'instruction légalement admis-
sibles s'il existe un motif 1égitime d’établir
avant tout procés la preuve de faits dont pour-
rait dépendre la solution d’un litige.

Quid des autres messages et fichiers?
Tout ce qui n’est pas identifié comme « per-
sonnel » est réputé étre professionnel, de
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L'UTILISATION DE L'INTRANET ET DE LA MESSAGERIE
PAR LES ORGANISATIONS SYNDICALES

Le Code du travail prévoit la possibilité pour les organisations syndicales de mettre a la dispo-

sition des salariés des publications et tracts de nature syndicale, soit sur un site syndical mis

en place sur I'Intranet de I'entreprise, soit par diffusion sur la messagerie électronique de I'en-
treprise.

Cependant, cette possibilité est encadrée. Elle doit répondre aux conditions suivantes (C. trav.,

art. L. 2142-6):

- une négociation préalable : ['utilisation par les organisations syndicales de I'Intranet de I'en-
treprise et de la messagerie électronique des salariés nest possible gue si un accord d'entre-
prise le permet, et selon les modalités fixées par cet accord;

- le respect du principe de finalité : les adresses de messagerie électronique des salariés ne peu-
vent &tre utilisées par les organisations syndicales pour d'autres raisons que la mise a dispo-
sition de publications et tracts de nature syndicale (Lettre de /a Cnil du 25 mai 2004);

- la compatibilité de la diffusion de ces messages avec les exigences du bon fonctionnement du

réseau informatique de I'entreprise et I'absence d'entrave a I'accomplissement du travail;

- le respect du droit d'opposition des salariés : I'accord d'entreprise doit préciser les régles
techniques visant a préserver la liberté de choix des salariés d'accepter ou refuser un mes-
sage émanant des organisations syndicales. La Cnil préconise de prévoir dans ["accord d'en-
treprise les modalités d'exercice par les salariés de ce droit d'opposition. Elle recommande par
ailleurs que I'indication du caractére syndical du message soit systématiquement mentionnée
en objet du message électronique adressé, de fagon a informer clairement les employés quant
al'origine et a la nature du message;

- la garantie de la confidentialité des échanges entre salariés et avec les organisations syndi-
cales : selon [a Cnil, I'accord conclu devrait rappeler I'obligation de confidentialité a laquelle
employeurs et organisations syndicales sont tenus et organiser les mesures de sécurité né-
cessaires. Afin d'éviter toute possibilité d'utilisation détournée, 'employeur ne devrait pas pou-
voir exercer de controle sur les listes de diffusion ainsi constituées. En effet, celles-ci sont sus-
ceptibles de révéler I'opinion favorable d'un salarié a I'égard d'une organisation, voire son
appartenance a un syndicat déterminé, sur [a base du choix opéré par ce salarié quant a son
acceptation ou son refus de recevoir des messages a caractére syndical.

A noter : le Code du travail ne prévoit rien concernant I'accés par les instances représentatives

du personnel {(membres du comité d'entreprise, du CHSCT, de comités techniques paritaires, dé-

Iégués du personnel) aux moyens informatiques de I'entreprise. La Cnil considére cependant

qu'un tel accés devrait étre reconnu et organisé selon les mémes modalités.

sorte que I'employeur peut y accéder libre-
ment (Guide Cnil, 2008 p. 20).

En effet, la jurisprudence considére que les
connexions établies par un salarié sur des
sites Internet pendant son temps de travail
grice a |’outil informatique mis a sa dispo-
sition par son employeur pour I’exécution
de son travail sont présumées avoir un ca-
ractére professionnel, de sorte que I’em-
ployeur peut les rechercher aux fins de les
identifier, hors de la présence du salarié (Cass.
soc., 9 juillet 2008, n° 06-45.800).
Toutefois, I'employeur ne dispose pas de
toute liberté pour consulter les messages des
salariés y compris lorsqu’ils sont a priori
identifiés comme non personnels.

Le TGIde Quimper (TGI Quimper; 17 juillet
2008, Thierry V c¢/Gilles S.) a ainsi reconnu
a un message présentant une nature mixte
(privée et professionnelle) la valeur et la pro-
tection d’un courriel personnel alors qu’il
n’était pas identifié comme tel.

En I’espece, il avait pu étre établi que le su-
périeur hiérarchique connaissait la nature

personnelle du courriel malgré I’absence de
signe extérieur dans I’objet du message. Le
tribunal a donc pu estimer qu’il y avait eu
violation de la correspondance privée.

De méme, lorsque pour des raisons de sécu-
rité I'employeur a demandé des mesures de
vérification sur tous les courriels émis et re-
cus, le juge peut valablement lui ordonner
d’ouvrir une enquéte avec les délégués du
personnel pour voir dans quelles conditions
les messages qualifiés de « personnels » ont
pu étre consultés et exploités (Cass. soc.,
17 juin 2009, n°® 08-40.274P). Cette enquéte
permettra « tant & ’employeur qu’aux re-
présentants du personnel d’étre éclairés sur
la réalité de I’atteinte portée aux droits des
personnes et aux libertés individuelles dans
I’entreprise et d’envisager éventuellement
les solutions & mettre en ceuvre pour y mettre
fin».
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Chomage :

nouvelles regles

d’'indemnisation

chomeurs sont fixées par la convention
m  d'assurance chdmage du 19 février
2009, le réglement général qui lui est
annexé et leurs accords d‘application. Ces
textes, qui sont issus de I'accord national
interprofessionnel du 23 décembre 2008,
sont applicables depuis le 1¢r avril 2009,
date de la publication des arrétés
d'agrément.
Si les nouveaux textes reprennent
largement les dispositions précédemment
applicables, telles que les modalités de
calcul du montant de I'ARE (allocation d'aide
au retour a I'emploi), ils substituent aux
quatre filieres d'indemnisation résultant de
la convention du 18 janvier 2006 une filiére
unique d'indemnisation, basée sur le

L es régles actuelles d'indemnisation des

principe « un jour cotisé égale un jour
indemnisé ». Par ailleurs, la durée minimale
d'affiliation ouvrant droit au versement de
I'allocation d'aide au retour a I'emploi est
ramenée de six 3 quatre mois, les périodes
d'affiliation étant désormais recherchées
sur une période de référence de 28 mois, ou
36 mois pour les 50 ans et plus.

Autre modification, la durée maximale
d'indemnisation est portée a 24 mois, au
lieu de 23 (et toujours 36 mois pour les
demandeurs d'emploi de 50 ans et plus).
Enfin, la liste des cas d'ouverture de
I'indemnisation est élargie a la rupture
conventionnelle du contrat de travail.

Au total, selon le rapport d'agrément, la
nouvelle convention augmenterait les droits
de prés d'un million de chdmeursm

ANALYSE

1 CONDITIONS D'OCTROI
DE LARE

m Conditions liées a la personne

® Condition d'dge

Pour pouvoir bénéficier des allocations chd-

mage, le demandeur d’emploi doit avoir
moins de 60 ans (C. trav., art. L. 5421-4),
cette condition d’4ge s’appréciant i la date
de demniére fin de contrat de travail.
Toutefois, les personnes d’au moins 60 ans
qui ne remplissent pas les conditions pour
percevoir une retraite a taux plein peuvent
bénéficier de I'ARE dans certaines condi-
tions jusqu’a ce qu’elles justifient du nombre
de trimestres requis pour percevoir une pen-
sion 4 taux plein, et au plus tard jusqu’a 1'age
de 65 ans (v. page 4).
w A noter. Les travailleurs privés d’em-
ploi relevant du régime spécial des mines
et titulaires d'une pension de vieillesse li-
quidée au titre de ce régime ou d'une pen-
sion dite de raccordement ne peuvent
étre admis au bénéfice des allocations.

e Aptitude physique

Les demandeurs d’emploi doivent étre phy-
siquement aptes a I'exercice d’un emploi
(R.G., art. 4d; C. trav., art. L. 5411-5 et
art. L. 5421-1). Cette condition est présumée
satisfaite dés lors qu’une personne est inscrite
sur la liste des demandeurs d’emploi (Cire.
Unedic n® 2009-10 du 22 avril 2009). En
cas d’incertitude ou de contestation de la
condition d’aptitude, il appartient au préfet
du département de statuer sur I’ aptitude phy-
sique de I'intéressé. Les personnes invalides
de 1r¢ catégorie (CSS, L. 341-4), c’est-a-
dire capables d’exercer une activité rému-
nérée, peuvent étre inscrites sur la liste des
demandeurs d’emploi. En revanche, les per-
sonnes invalides de 2¢ ou 3¢ catégorie, bé-
néficiaires d’une pension de 2¢ ou 3¢ catégorie
liée a leur incapacité totale de travail, ne
peuvent pas, en principe, étre inscrites sur
la liste des demandeurs d’emploi pendant la
durée de leur incapacité. Toutefois, 1'attri-
bution d’une pension d’invalidité de 2¢ ou
3¢ catégorie par un organisme de sécurité so-
ciale n’implique pas nécessairement eee
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eee que son bénéficiaire soit inapte au tra-
vail. L'inscription comme demandeur d’em-
ploi est donc possible. :

® Condition de résidence

en France métropolitaine

Pour bénéficier des allocations chdmage, il
faut résider sur le territoire relevant du champ
d’application de I'assurance chdmage visé a
I’article 4 de la convention, c¢’est-a-dire la
métropole, les DOM et Saint-Pierre-et-Mi-
quelon. Les personnes qui résident dans un
territoire d’outre-mer ou sur le territoire d’un
autre Etat ne relévent donc pas de I’assu-
rance chomage frangaise. Dés lors qu’une
personne transfére sa résidence hors du
champ d’application de 1’assurance ché-
mage, le versement des allocations doit étre
interrompu.

m Perte involontaire d’emploi
Condition essentielle pour bénéficier des al-
locations de ch&mage, il faut étre involon-
tairement privé d’emploi (C. trav., art.
L.5422-1 etR.G., art. 1).

® Rupture du contrat & retenir

Pour avoir droit aux allocations de chdmage,
le demandeur d’emploi ne doit pas avoir
quitté volontairement sa derniére activité
professionnelle, c’est-3-dire la derniére dans
le temps par rapport 4 I'inscription comme
demandeur d’emploi.

Par exception & ce principe, si la fin invo-
lontaire du dernier contrat de travail a été
précédée d’un départ volontaire, et si, de-
puis ce départ volontaire, I’ intéressé totalise
moins de 91 jours d’affiliation (ou moins de
455 heures de travail), le demandeur d’em-
ploi ne sera pas considéré comme involon-
tairement privé d’emploi (R.G., art. 4e).

® Les causes de privation
involontaire d'emploi

La liste est détaillée par I'article 2 du régle-
ment général annexé.

» Licenciement

La simple mention du licenciement sur I’ at-
testation d’employeur destinée 2 Péle em-
ploi lors de la rupture suffit  qualifier le cho-
mage d’involontaire.

» Fin de CDD

La fin d’un contrat & durée déterminée a, du
point de vue de I'indemnisation du chmage,
les mémes effets qu’un licenciement, y com-
pris lorsque le terme du contrat a été€ modi-
fié par avenant.

S’agissant du CDD # objet défini, créé par
la loi de modernisation du marché du travail
du 25 juin 2008, il est précisé que la rupture
de ce contrat ouvre droit aux allocations de
chémage, qu’il s’agisse de la rupture liée &
la réalisation de I’objet pour lequel il a été
conclu, ou de 1a rupture décidée avant la réa-

 SOCALES
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ENTREE EN VIGUEUR DE LA CONVENTION DU 19 FEVRIER 2009

économique (C. frav., L. 2323-6).

qui doit étre retenue,

Pidle emploi.

Les régles de la nouvelle convention d'assurance chdmage s'appliquent aux salariés dont la fin
du contrat de travail est postérieure au 1¢ avril 2009. Ceux dont la fin de contrat de travail est
intervenue avant cette date restent régis par les dispositions de la convention d'assurance
chdmage du 18 janvier 2006. Il en est de méme s'agissant des durées d‘indemnisation pour les
salariés concernés par une procédure de licenciement engagée avant le 1 avril 2009 (Conv., art. 10
§2), étant précisé que [a date d'engagement de la procédure est :

- la date de I'entretien préalable (C. trav., art. L. 1232-2 4 L. 1232-4);

- ou la date de présentation de la lettre de convocation a la premiére réunion des instances
représentatives du personnel, prévue en cas de procédure de licenciement collectif pour motif

Pour tout licenciement pour motif économigue intervenant dans une entreprise ne
comportant pas d'instances représentatives du personnel, c'est la date de I'entretien préalable

La date d'engagement de la procédure doit étre reproduite sur I'attestation de I'employeur a

lisation de son objet par I'une ou I’ autre des
parties, pour un motif réel et sérieux, au bout

de 18 mois ou 2 la date anniversaire de sa _

conclusion.

Autre précision : si la fin du contrat d’ap-
prentissage ouvre droit au bénéfice de 1'as-
surance chémage, il en va de méme lorsque
la résiliation du contrat d’apprentissage in-
tervient sur accord exprés et bilatéral des co-
signataires ou sur décision du conseil de pru-
d’hommes (C. trav., art. L. 6222-18).

> Certaines démissions

L'accord d’application n°® 14 prévoit diffé-
rents cas de démissions considérées comme
légitimes et permettant I'indemnisation par
I"assurance chdmage (dans la plupart des
cas, sous réserve de fournir des justificatifs),
notamment :

— démission du salarié pour suivre son
conjoint contraint de changer de résidence
pour exercer un nouvel emploi salarié (mu-
tation ou nouvelle embauche) ou non salarié.
Il peut s’agir d’une création d’entreprise ;

— démission du salarié en raison d’un chan-
gement de résidence li¢ 4 son mariage ou
la conclusion d’un pacte civil de solidarité
(Pacs). Moins de deux mois doivent s’étre
écoulés entre la date de la démission ou de
la fin du contrat et la date du mariage ou de
la conclusion du Pacs. Il n’est pas exigé que
1a fin du contrat soit antérieure au mariage ou
au Pacs;

— démission en raison d'un changement de
résidence justifiée par une situation ol le sa-
lari€ est victime de violences conjugales
(pour laquelle il justifie avoir déposé une
plainte auprés du procureur de la République);
— démission d’un salarié victime d’actes dé-
lictueux au sein de son entreprise (pour la-
quelle il justifie avoir déposé une plainte au-
prés du procureur de la République);

— démission suite au non-paiement des sa-
laires (sous réserve de justifier d’une or-
donnance de référé lui allouant une provi-
sion correspondant & des arriérés de salaire);
—démission d"un journaliste consécutive &
la cession ou la cessation du journal ou de la

publication ou son changement notable
d’orientation (C. trav., art. L. 7112-5);

— départ du salarié du fait de la mise en
ceuvre d’une clause de résiliation automa-
tique du contrat de travail dit « de couple ou
indivisible », sauf démission de 1’autre
conjoint;

—démission d’un contrat aidé (contrat d’ac-
cés & I’emploi, contrat initiative emploi,
contrat d’avenir, CI-RMA, contrat unique
d’insertion, emploi jeune) pour &tre embau-
ché sous CDI ou sous contrat 4 durée déter-
minée d’au moins six mois, ou pour suivre
une action de formation qualifiante ;

— démission pour conclure un ou plusieurs
contrats de volontariat de solidarité inter-
nationale ou associatif, pour une ou plusieurs
missions de volontariat de solidarité inter-
nationale ou de volontariat associatifd’une
durée minimale d’un an.

Peuvent également avoir droit aux alloca-
tions de chdmage, sous réserves des autres
conditions requises :

— le salarié€ qui démissionne au cours d’une
période d’essai n’excédant pas 91 jours
d’un emploi repris postérieurement & un li-
cenciement ou & une fin de CDDn’ayant pas
donné lieu & une inscription comme deman-
deur d’emploi;

~ & condition d’avoir au moins trois ans d’af-
filiation, le salarié qui a démissionné pour
occuper un autre emploi 4 durée indéter-
minée, dans le cas oil le nouvel employeur
met fin & ce contrat au cours d’une période
d’essai n’excédant pas 91 jours;

—le salarié qui démissionne pour créer ou re-
prendre une entreprise, en cas de cessation
de cette activité pour des raisons indépen-
dantes de sa volonté.

Tl en est de méme de la démission visant 2 bé-
néficier d’un reliquat de droits antérieure-
ment acquis.

Il s’agit ici de la situation dans laquelle une
personne a repris un emploi sans avoir épuisé
ses droits & indemnisation et I’a quitté pour
bénéficier d'une reprise de ses droits, son
dernier emploi ne lui ayant pas ouvert de
nouveaux droits (v. page 7). oee
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» Rupture du contrat

pour cause économique

Toutes les périodes de chdmage consécu-
tives a des ruptures de contrat de travail qui,
quelle que soit leur nature (licenciement,
rupture négociée, démission, etc.), ont une
cause €conomique (C. traw, art. L. 1233-3)
sont indemnisables par 1"assurance chdmage.

» Rupture conventionnelle

La rupture conventionnelle du contrat de tra-
vail (C. trav, art. L. 1237-11) a été intégrée par
1"ANI du 23 décembre 2008 & la liste des
causes de perte involontaire d’emploi. La men-
tion de la rupture conventionnelle sur I attes-
tation d’employeur destinée & Pole emploi
suffit 4 qualifier le chdmage d’involontaire.

® Chémage volontaire

Hors les cas de démissions « légitimes »,
lorsque la rupture du contrat de travail est &
I'initiative du salarié, celui-ci n’a pas droit aux
allocations de chdémage.

Toutefois, Pdle emploi peut prendre une dé-
cision d’admission au bout de 121 jours ou
4 mois de chmage 4 condition pour I'inté-
ressé de justifier de ses démarches pour re-
trouver un emploi (accord d’application
n°i12§1)

m Durée d'affiliation minimale

L’ ARE est réservée aux demandeurs d’em-
ploi qui justifient d’une durée minimale d’af-
filiation au régime d’assurance chémage au
cours d’une certaine période, appelée pé-
riode de référence (R.G., art. 11).

Le demandeur d’emploi doit justifier d’une
période d’affiliation d"au moins 4 mois ou
122 jours ou 610 heures de travail :

—au cours des 28 mois qui précédent la fin
de contrat de travail s’il a moins de 50 ans &
la fin de son contrat de travail ;

~au cours des 36 mois qui précédent la fin
de contrat de travail s’il a 50 ans ou plus.

® Fin de contrat de travail

prise en compte

La fin de contrat de travail prise en compte
"pour apprécier la condition d’affiliation est
celle qui a mis un terme 2 la derniére activité
exercée par I'intéressé dans une entreprise
relevant du champ d’application du régime
d’assurance chdmage, étant précisé qu’elle
doit se situer dans les 12 mois précédant
I'inscription comme demandeur d’emploi.
Cette période de 12 mois peut étre allongée
de la durée, notamment (R.G., art. 7§ 2) :
—des journées d’interruption de travail don-
nant lieu au versement d’'indemnité journa-
litre en cas d'arrét maladie, de congé de
maternité ou de paternité, d’accident ou de
maladie professionnelle ;

—des périodes durant lesquelles a été servie
une pension d’invalidité de 2¢ ou 3¢ caté-

gorie, ou d'une pension d’invalidité acquise

al'étranger;

— des périodes de congé parental d’éducation,
congé de présence parentale ou de périodes
donnant lieu au versement de certaines pres-
tations (allocation parentale d’éducation, al-
location journaliére de présence parentale);
—des périodes pendant lesquelles I'intéressé
a assisté une personne handicapée suivant
certaines conditions (limitée 2 trois ans);
—des périodes durant lesquelles I'intéressé a
été conduit & démissionner pour accompagner
son conjoint qui s’ était expatrié pour occu-
per un emploi salarié ou non (limitée &
trois ans);
— des périodes de stage de formation pro-
fessionnelle;
— des périodes de congé pour la création
d’entreprise ou de congé sabbatique;
—des périodes durant lesquelles I'intéressé a
créé ou repris une entreprise (limitée a
deux ans).
w A noter : le salarié qui n'a pas quitté vo-
lontairement sa derniére activité profes-
sionnelle salariée et qui ne justifie pas,
au titre de cette fin de contrat de travail,
d'une durée d'affiliation suffisante pour
étre indemnisé peut bénéficier d’une ou-
verture de droits s'il est en mesure de
justifier que les conditions requises se
trouvaient satisfaites au titre d'une fin de
contrat de travail antérieure qui s'est
produite dans les 12 derniers mois.

® Recherche des jours d’affiliation

» Périodes de travail

La recherche de la durée d’affiliation ou de
travail s’effectue conformément aux dispo-
sitions de I'article R. 5424-5 du Code du tra-
vail, en tenant compte :

— des périodes d’emploi accomplies dans
une ou plusieurs entreprises du secteur privé
entrant dans le champ d’application du ré-
gime d’assurance chémage (C. trav., art.

L. 5422-13);

— des périodes d’emploi accomplies pour le
compte d’employeurs publics relevant de

CONTRIBUTIONS DE L'EMPLOYEUR

Le taux des contributions au régime d"assu-
rance chémage reste fixé a 6,40 %, réparti
araison de 4 % a ia charge des employeurs
et de 2,40 % a la charge des salariés. Les
résultats financiers du régime n'ont pas
entrainé I"application de la riouvelle dispo-
sition qui prévoit de réduire le taux des
contributions.

Les contributions des employeurs et des
salariés sont assises sur I'ensemble des
rémunérations entrant dans l'assiette des
cotisations de sécurité sociale dans la limite
de quatre fois le plafond mensiel de sécurité
sociale, soit 11436 € en 2009,

Sont exclues de I'assiette des contribu-
tions les rémunérations des salariés agés

de 65 ans ou plus.

Jeudi 27 aolit 2009

Iarticle L. 5424-1 du Code du travail (agents
fonctionnaires ou non de I'Etat et de ses éta-
blissements publics administratifs ; agents
titulaires ou non des collectivités territo-
riales; agents statutaires ou non des établis-
sements publics administratifs autres que
ceux de I’Etat; salariés de certaines entre-
prises contrdlées majoritairement par I'Etat,
etc.).

Doivent aussi étre comptabilisées les pé-
riodes d’emploi ou d’assurance accomplies
dans un autre Etat membre de I'UE, de
I’EEE ou de la Confédération suisse (Ré-
glement communautaire n® 1408/71).

» Autres périodes comptabilisées
Sont prises en compte pour la recherche de
la condition d’affiliation :
— les périodes de suspension du contrat de
travail, telles que les périodes de maladie,
de congé parental d’éducation, de congé in-
dividuel de formation, congé pour création
d’entreprise ou congé sabbatique. Elles sont
comptabilisées & raison d’une journée d’af-
filiation par journée de suspension ou, lorsque
la durée d’affiliation est calculée en heures,
araison de cing heures de travail par journée
de suspension (R.G., art. 3, al. 5);
— les actions de formation (hors apprentis-
sage) non rémunérées par le régime d’assu-
rance chémage. Elles sont assimilées a des
heures de travail ou, & raison de cing heures,
a des jours d’affiliation, dans la limite des
deux tiers du nombre de jours d’affiliation ou
d’heures de travail dont le salarié privé d’em-
ploi justifie dans la période de référence.
w A noter : le dernier jour du mois de fé-
vrier est compté pour trois jours d’affi-
liation ou 15 heures de travail.

» Plafonnement de la durée d'affiliation
Le nombre d’heures retenues pour la re-
cherche de la condition d’affiliation est pla-
fonné & 260 heures par mois (R.G., art. 3 et
C. trav., art. L. 3121-35).

En cas de mois incomplet, le plafond est
calculé au prorata du nombre de jours ca-
lendaires compris dans la période de réfé-
rence. Lorsque le nombre d'heures effec-
tuées au cours du mois civil est supérieur 4
260 heures et que I'intéressé a exercé plu-
sieurs activités dans le mois, le plafond est
déterminé pour chaque emploi au prorata du

-nombre d’heures effectuées au titre de cet

emploi dans le mois civil. Puis, pour chaque
emploi, les heures plafonnées sont retenues
au prorata du nombre de jours au cours des-
quels cet emploi a été effectué au cours de la
période de référence.

® Dispénse de durée minimale
d'affiliation

Si la condition d’affiliation n'est pas satisfaite,
aucun droit ne peut &tre ouvert. Toutefois,
en cas de licenciement pour fermeture
définitive de 1'établissement, les oeow®
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eee salariés mis en chdmage total de ce
fait sont dispensés de la condition d’affilia-
tion (R.G., art. 5).

m Inscription et recherche d'emploi
Pour étre indemnisé par 1’assurance chg-
mage, le chdmeur doit étre inscrit comme
demandeur d’emploi ou accomplir une ac-
tion de formation inscrite dans le PPAE
(projet personnalisé d’accés 4 I'emploi) et &
la recherche d’un emploi (R.G., art. 4 b;
C. trav., art. L.5411-6 a L. 5411-8 et
L. 5421-3).
w A noter. Pour ouvrir droit & l'indemni-
sation, l'inscription sur la liste des de-
mandeurs d'emploi doit se situer dans
les 12 mois suivant la perte d'emploi.

® Recherche d'un emploi et PPAE
Les intéressés sont tenus de participer 4 la dé-
finition et 2 I'actualisation du PPAE, d’ac-
complir des actes positifs et répétés de re-
cherche d’emploi et d’accepter les offres
raisonnables d’emploi qui leur seront pro-
posées (C. trav. art. L. 5411-6). Le refus de
deux ORE constitue un motif de radiation
de la liste des demandeurs d’emploi.
w A noter: le PPAE est élaboré conjoin-
tement avec Péle emploi (ou un orga-
nisme participant au service public de
I'emploi). Il précise les éléments consti-
tutifs de I'offre raisonnable d’emploi (na-
ture et caractéristiques de I'emploi ou
des emplois recherchés, zone géogra-
phigue privilégiée, salaire attendu) qui
pourra étre proposée au demandeur
d'emplol. Ces éléments seront mis & jour
réguliérement.

® Formation inscrite dans le cadre
du PPAE

Dés lors que le demandeur d’emploi ac-
complit une action de formation inscrite dans
son PPAE, il est réputé accomplir un acte de
recherche d’emploi lui permettant de perce-
voir, §'il y a lieu, I"allocation d’aide au retour
al’emploi. Le PPAE comprend également les
actions que P6le emploi s’engage 2 mettre en
euvre.

® Dispense de recherche d'emploi
Sont dispensés de recherche d’emploi, 2 leur
demande, les personnes dgées d’au moins
58 ans en 2009, 59 ans en 2010 et 60 ans en
2011.
= A noter : Ia dispense sera abrogée a
compter du Ter janvier 2012, mais conti-
nuera a bénéficier & ceux qui en bénéfi-
cient  cette date.

2

m Cas général

La nouvelle convention d’assurance chg-
mage a substitué aux quatre filiéres d’in-
demnisation prévues par |'ancienne conven-
tion une filiere unique fondée sur un principe
simple : la durée d’indemnisation est égale
4 la durée d’affiliation prise en compte pour
I"ouverture des droits (R.G., art. 11).

La durée minimale d’indemnisation est de
122 jours (4 mois).

C’est cette durée de 122 jours qui s’ applique
aux salariés privés d’emploi par suite de la
fermeture définitive de leur établissement,
méme si leur durée d’affiliation est inférieure.
Ladurée maximale d’indemnisation est fixée
4730 jours (24 mois) pour les demandeurs

DUREE
D'INDEMNISATION

.~ Convention du 18 janvier 2006

Tableau comparatif des durées d'indemnisation
selon la filiere unique et les anciennes filiéres

Convention du 19 février 2009
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d’emploi de moins de 50 ans 4 la date de fin
de leur contrat de travail. Elle est portée &
1095 jours (36 mois) pour les personnes de
50 ans et plus.

m Cas particuliers

Dans certains cas, la durée d'indemnisation
est déterminée selon des régles différentes de
celles de droit commun (sur la reprise des
droits et la réadmission, v. page 7).

® Maintien jusqu'a la retraite

La durée d’indemnisation peut étre prolon-
gée pour certains allocataires jusqu’a ce qu’ils
réunissent le nombre de trimestres requis
pour bénéficier d’une retraite  taux plein,
et au plus tard jusqu’a 65 ans.

Sont concernés par cette prolongation les
allocataires :

— dgés d’au moins 60 ans et 6 mois en 2009
(61 ans a partir de 2010);

—en cours d'indemnisation depuis un an an
moins, ou ayant pergu au moins 365 jours
d’indemnisation depuis I'ouverture du droit ;
— justifiant de 12 ans d’affiliation 4 I'assu-
rance chomage ou de périodes assimilées;
— justifiant de 100 trimestres validés par
I"assurance vieillesse ;

— justifiant soit d'une année continue, soit
de deux années discontinues d’affiliation
dans une ou plusieurs entreprises au cours
des cing années précédant la fin du contrat
de travail.

® Réduction ou cessation d'activité
de I'établissement

En cas de réduction ou cessation temporaire
d’activité d’un établissement, les salariés en

. chémage total de ce fait depuis au moins

42 jours consécutifs (6 semaines) sans que
leur contrat de travail ait été rompu peuvent
&tre admis au bénéfice de I' ARE. Cette condi-
tion de 42 jours de chémage continu n’est
pas exigée si les salariés concemés ne peuvent
pas étre indemnisés durant ce délai au titre
de I’ANI du 21 février 1968 ou d’un accord

urées d'affilation | Durées d‘indemnisation | - Durées d'affiliation | Duréesd’indemnisation  professionnel relatif au chdmage partiel, du
S ———— e — —————— faitde I'épuisement du contingent d’heures
<4 mois 0 <4 mols 0 indemnisables a ce titre (R.G., art. 6).

N ; 4 3 < 6 mols dans . Les allocations sont versées pendant
43 <6 mois 0 les 28 derniers mois 4.4 <6 mois 182 jours maximum. Toutefois, lorsque la
Filiére I : 6 mois dans 6 mols dans suspension de 1’activité est imputable & un
[es 22 derniers mois 7 mois fes 28 derniers mois 6 mois sinistre ou une calamité naturelle, I"indem-

— - isati ivre j ’a la date
Filiére Il : 12 mois dans 12 mois dans nisation peut se Pm."suwr? Jusqu <
les 20 derniers mois 12 mols (es 28 derniers mols 12 mols prévue pour la reprise dg I’ activité, sous ré-

- - - serve des régles de droit commun (R.G.,
Filiére 11l : 16 mois dans 23 mois 16 mois dans 16 mols art. 11§2).
les 26 derniers mois les 28 derniers mois En cas de rupture du contrat, les allocations
24 3 28 mois dans les 23 mois 24 5 28 mois dans 24 mols déja versées s’imputent sur les durées d’in-
.}.Z.B derniers m.oif i IesZS .tl.e.rnl?rs mois I demnisation auxquelles les salariés peuvent
. casparticulier des personnes de 50anset+ prétendre.

Filigre IV : 27 mois dans 27 mois dans :
les 36 derniers mois 36 mols les 36 derniers mois 27 wiols ® Imputation des périodes
36 mois dans les 36 36 mois da de formation
15 dans les mois dans L H H
- - 36 mois 36 mois En cas de participation & des actions de for-
derniers mols les 36 derniers mols - mation rémunérées par I'Etat ou les eoe
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eee r1égions, la période d’indemnisation i
laquelle peut prétendre un demandeur d’em-
ploi de 50 ans et plus est réduite de la moi-
tié de la durée de la formation. Pour les al-
locataires qui, 4 la date de I'entrée en stage,
pouvaient encore prétendre a une durée de
droit supérieure 4 un mois, la réduction ne
peut conduire & un reliquat de droit inférieur
430 jours (RG, art. 12).

® Imputation des CRP et CTP

La durée d’indemnisation est diminuée du
nombre de jours indemnisés au titre de la
CRP ou du CTP dont I'intéressé a bénéficié
a la fin du contrat de travail. De méme, la
durée que représente le montant des aides
au reclassement de I’assurance chémage
(aide différentielle de reclassement et aide
4 la reprise ou  la création d’entreprise) est
imputée sur le reliquat des droits restants au
jour du premier versement de 1'aide.

3 MONTANT

DE LARE

L’allocation d’aide au retour 4 I'emploi est
fonction du salaire de référence, c’est-a-

dire de la moyenne des rémunérations affé-
rentes 4 la période de référence.

= Période de référence

® Détermination de la période

de référence

La période de référence correspond aux
12 mois civils précédant le dernier jour
de travail rémunéré. Si le dernier jour tra-
vaillé et payé correspond au terme d’un mois
civil, la période de référence est constituée de
12 mois civils incluant ce mois.

Quelle que soit I"activité du salarié ou sa du-
rée de travail, tous les jours calendaires
compris dans la période de référence sont
pris en considération. Cette période de réfé-
rence ne peut étre prolongée.

® Exceptions

Lorsqu'a la fin de son contrat de travail, le sa-
larié n’exergait plus qu'une activité réduite
dans I'entreprise ou ne recevait plus qu’un sa-
laire réduit, c’est le dernier jour travaillé
payé « normal » qui est pris en considéra-
tion (accord d’application n® 5).

Sont visés par cette disposition les salariés :
—ayant travaillé & temps partiel dans le cadre
d’une convention d’aide au passage & temps
partiel, d’une convention de préretraite pro-
gressive, d’un mi-temps thérapeutique, d’un
congé parental d’éducation a temps par-
tiel, d’un congé de présence parentale (seu-
lement dans le cas ol le demandeur d’emploi
n’est pas susceptible de percevoir le com-
plément de libre choix d’activité & taux par-
tiel), d’un congé de fin de carriére ou d’une
cessaiion anticipée d’activité, prévus parune
convention ou un accord collectifs, ou en-

REGIME SOCIAL DE L'ARE

L'ARE est soumise a une cotisation de retraite
complémentaire fixée a 3 % du salaire jour-
nalier de référence. Toutefois, ce préléve-
ment ne peut conduire a verser une alloca-
tion journaliére brute inférieure au montant
minimal de I'ARE, soit actuellement
26,93 €. Par ailleurs, les bénéficiaires de
I'ARE domiciliés fiscalement en France sont
assujettis ala CSG (6,2 %), ala CRDS (0,5 %)
et, le cas échéant, a la cotisation du régime
local d'assurance maladie d'Alsace-Moselle
(1,6 %).

core en vue de la création ou de la reprise
d’une entreprise ;

—ayant été indemnisés au titre du chémage
partiel ;

—ayant accepté, en raison de la situation ex-
ceptionnelle de I'entreprise (redressement ou
liquidation judiciaire), de continuer  y tra-
vailler suivant un horaire de travail réduit en
ayant cessé d’étre indemnisés au titre du ch-
mage partiel (le contingent d"heures indem-
nisables i ce titre étant épuisé), dans la mesure
ol cette situation n’a pas dépassé un an;
—ayant accepté de continuer  travailler sui-
vant un horaire de travail réduit ou suivant
le méme horaire en contrepartie d’un salaire
réduit, en application d’une convention ou
un accord collectifs conclus en raison de dif-
ficultés économiques, dans la mesure ol
cette situation n’a pas dépassé un an;

- ou ayant accepté de nouvelles fonctions
moins rémunérées que les précédentes dans
I'entreprise ot il était précédemment occupé,
i la suite d’une maladie ou d’un accident, et
celadans la mesure ol cette situation n’a pas
dépassé un an.

m Salaire de référence

En principe, le salaire de référence est dé-
terminé en fonction de la rémunération ha-
bituelle du salarié, mais certaines situations
obligent & reconstituer les rémunérations.

® Rémunérations prises en compte
Les rémunérations prises en compte dans le
calcul du salaire de référence doivent (R.G.,
art. 13et 14):

- se rapporter au travail effectué pendant la
période de référence;

—entrer dans |"assiette des contributions;

— trouver leur contrepartie dans I"exécution
normale du contrat de travail ;
—correspondre a la rémunération habituelle
du salarié;

- ne pas avoir déja servi & un précédent cal-
cul dans le cadre d’une précédente indem-
nisation du chdmage.

» Rémunérations afférentes

a la période de référence

Sont prises en compte dans le salaire de ré-
férence les rémunérations afférentes 2 la pé-
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riode de référence, méme si elles ont été per-
cues en dehors de cette période.

Au contraire, les rémunérations percgues
pendant la période de référence mais qui
n'y sont pas afférentes sont exclues du sa-
laire de référence. En conséquence, les in-
demnités de 13 mois, primes de bilan, gra-
tifications pergues au cours de cette période
ne sont retenues que pour la fraction affé-
rente & ladite période (R.G., art. 14§ 1).
Selon I"Unedic (circ. préc.), les salaires, gra-
tifications, primes dont le paiement est su-
bordonné & I'accomplissement d’une tiche
particuliére ou a la présence du salarié a une
date déterminée sont considérés comme des
avantages dont la périodicité est annuelle,

» Exclusion des rémunérations
inhabituelles

Le revenu de remplacement est calculé sur
la base de la rémunération habituelle du sa-
larié. Ainsi, si dans la période de référence
sont comprises des périodes de maladie, de
maternité ou, d'une maniére plus générale,
des périodes de suspension du contrat de tra-
vail n’ayant pas donné lieu 2 une rémunéra-
tion normale, ces rémunérations ne sont pas
prises en compte dans le salaire de référence.
D’une maniere générale sont exclues toutes
sommes qui ne trouvent pas leur contrepar-
tie dans I’exécution normale du contrat de
travail, telles que : les indemnités de licen-
ciement, de départ, les indemnités spéci-
fiques de rupture conventionnelle, les in-
demnités compensatrices de congés payés,
les indemnités de préavis ou de non-concur-
rence, toutes sommes dont I’attribution
trouve sa seule origine dans la rupture du
contrat de travail ou I'arrivée du terme de
celui-ci, les subventions ou remises de dettes
qui sont consenties par I'employeur dans le
cadre d’une opération d’accession & la pro-
priété de logement.

Sont également exclues les rémunérations
correspondant aux heures de travail effec-
tuées au-dela des limites 1égales de travail.

» Cas particulier des majorations

de rémunération

Les majorations de rémunération interve-
nues pendant la période de référence sont
retenues si elles résultent, dans leur prin-
cipe et leur montant :

— de dispositions législatives ou réglemen-
taires, des dispositions d’une convention ou
d’un accord collectifs ou d’une décision uni-
latérale de revalorisation générale des sa-
laires pratiqués dans ’entreprise ou I’éta-
blissement pendant la période de référence ;
—de la transformation d’un contrat de tra-
vail 2 temps partiel en un contrat de travail
temps plein, ou, plus généralement, d’un
accroissement du temps de travail, d’un chan-
gement d’employeur, d’une promotion ou de
Iattribution de nouvelles responsabilités
effectivement exercées. eee
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eee En revanche, les majorations consta-
tées pendant les périodes de préavis et de
délai de prévenance, qui ne s’expliquent pas
par I'une des causes visées ci-dessus, ne sont
pas prises en compte. Quant aux autres
augmentations de rémunération constatées
pendant la période de référence et qui ne
s’expliquent pas par I'une de ces causes, elles
ne peuvent &tre prises en compte que sur
décision favorable de I’instance paritaire
régionale.

® Plafonnement du salaire

de référence

Les rémunérations mensuelles sont retenues
dans la limite du plafond des cotisations d’as-
surance chomage, fixé a quatre fois le pla-
fond de la sécurité sociale, soit 11436 €
depuis le 1¢r janvier 2009 (R.G., art. 13 § 2).
Il est aussi procédé au plafonnement mensuel
des rémunérations correspondant aux heures
de travail effectuées au-dela de 260 heures par
mois, dans les mémes conditions que pour la
recherche de I’affiliation (Cire. Unedic,
préc.).

® Modalités de calcul du SJR
Le salaire journalier moyen de référence
(SJR) est obtenu en divisant le salaire de ré-
férence par le nombre de jours d’apparte-
nance 4 I’entreprise au titre desquels ces
salaires ont été percus, dans la limite de
365 jours (RG, art. 14 §4 et 5).
SJR = salaire de référence/nombre de jours
rémunérés pendant la période de référence.
Les jours pendant lesquels le salarié n’a pas
appartenu a une entreprise, les jours d’ab-
sence non payés et, d’une maniére générale,
les jours n’ayant pas donné lieu  une rému-
nération normale au sens du paragraphe
précédent sont déduits du nombre de jours
d’appartenance.
w A noter : pour les personnes en situa-
tion de chémage saisonnier au sens et
selon les modalités prévues par I'accord
d‘application n® 4, le SJUR est affecté d'un
coefficient réducteur. Il est égal au
nombre de jours d'affiliation dans les
12 derniers mois précédant la fin de
contrat de travail divisé par 365.

= Calcul du montant de I'ARE

Le montant de I' ARE dépend du SJR et de
montants forfaitaires, ainsi que de la situation
de I'intéressé.

® Cas général

Le montant brut de I’ ARE est égal (R.G.,
art. 15):

—soita 404 % du SJR+ 11,04 €;

—soit & 57,4 % du SIR, si ce calcul est plus
avantageux.

Le montant minimal est de 26,93 €
(19,30 € pour I’ ARE-formation, versée pen-
dant une formation inscrite dans le PPAE).
L’ ARE ne peut dépasser 75 % du SIR.

= A noter : les montants sus-indiqués
sont applicables depuis le 1 juillet 2009.
IIs seront revalorisés au Ier juillet pro-
chain (R.G., art. 20).

® Cas particuliers

» Travail a temps partiel

et chémage saisonnier

L’allocation minimale et la partie fixe de
I’ ARE sont réduites (R.G., art. 16) :

— proportionnellement 4 I’ horaire particu-
lier en cas de temps partiel. Le coefficient
réducteur applicable est obtenu en divisant le
nombre d’heures de travail correspondant &
I'horaire pendant la période de référence par
I"horaire 1égal, conventionnel ou résultant
deI'accord collectif correspondant & la méme
période;

— proportionnellement au nombre de jours
d’affiliation dans les 12 derniers mois, pour
I'intéressé en situation de chomage saison-
nier (accord d’application n® 4).

» Cumul avec un avantage vieillesse

Si I"allocataire a moins de 50 ans, I'ARE
est intégralement cumulable avec les avan-
tages de vieillesse éventuellement pergus.
En revanche, le montant de I’allocation ser-
vie aux allocataires dgés d’au moins 50 ans
qui bénéficient d’avantages vieillesse ou
d’autres revenus de remplacement  caractére
viager, y compris ceux acquis & I’ étranger, est
égal 2 la différence entre le montant de
I’ARE et une somme calculée en fonction
d’un pourcentage compris entre 25 % et
75 % de I'avantage vieillesse, selon I'age de
'intéressé (R.G., art. 18 § I).

L'accord dapplication n® 2 précise que ce si
'intéressé :

— a entre 50 et moins de 55 ans, I' ARE est
diminuée de 25 % de 1’avantage de
vieillesse ;

—aentre 55 et moins de 60 ans, I’ ARE est
diminuée de 50 % de l'avantage de
vieillesse;

— est dgé de 60 ans et plus, I'allocation est
diminuée de 75 % de I’avantage de vieillesse.
Ces régles s’appliquent & la date & laquelle le
travailleur privé d’emploi atteint I'dge de
50 ans, 55 ans ou 60 ans en cours d’indem-
nisation. Elles s’appliquent également aux
pensions de vieillesse acquises a I'étranger.
Dans tous les cas, le montant de I’allocation
journaliére, résultant de 1’application des
régles de cumul, ne peut étre inférieur a ce-
lui de I’allocation minimale (26,93 €), ni ex-
céder 75 % du SIR.

® Cumul avec une pension
d’invalidité

SiI"allocataire bénéficie d'une pension d’in-
validité de 2¢ ou de 3¢ catégorie, le montant
de I’ ARE est diminué du montant de cette
pension (R.G., art. 18 § 2).

Pour I'application de la régle de cumul, le

SOCIALES

montant de la pension d’invalidité retenu
est celui en vigueur au jour de I’ouverture
des droits. Ce montant est constant pendant
toute la durée de prise en charge afférente &
cette ouverture de droits.

Lorsqu’au jour de I'ouverture de droits la
pension est suspendue, le montant retenu
pour I’application de la régle de cumul est ce-
lui de la pension & la veille de sa suspension.
Ainsi, I'éventuel rétablissement ultérieur de
la pension sera sans incidence sur le montant
de I'ARE. Toutefois, lorsque le versement
de la pension d’invalidité est suspendu pour
un motif médical ou interrompu, larégle de
cumul n'est pas appliquée. Dans ce cas, le
montant de I’ ARE n’est pas minoré,

4 PAIEMENT DE LARE

L’ARE est versée mensuellement sur de-
mande de I'intéressé (R.G., art. 27, 38 et 39).

m Demande de paiement

Pour étre indemnisé, le demandeur d’em-
ploi doit remplir et signer une demande d’ad-
mission. Pour que la demande soit recevable,
il doit présenter sa carte d’assurance maladie
(carte Vitale).

Lademande doit étre déposée aupres de Péle
emploi dans les deux ans suivant la date
d’inscription comme demandeur d’emploi.
Toute action en paiement des allocations se
prescrit par deux ans a compter de la date de
notification de la décision prise par Pdle
emploi.

m Différé d'indemnisation

et délai d'attente

La prise en charge par I’assurance chdmage
n’est pas immédiate, elle intervient aprés un
différé d’indemnisation et un délai d’attente.

® Différé d'indemnisation

» Cas général
La prise en charge est reportée 4 'expiration
d’un différé d’indemnisation correspondant
au nombre de jours qui résulte du rapport
entre le montant de I'indemnité compensa-
trice de congés payés versée par le demier
employeur et le SJR (R.G., art. 21).
De plus, si I'intéressé a pergu des indemni-
tés de rupture, quelle que soit leur nature,
plus favorables que les indemnités légales, un
différé supplémentaire est prévu.
Le nombre de jours correspondant i ce dif-
féré spécifique est égal au nombre entier ob-
tenu en divisant le montant total des
sommes versées en plus des indemnités 1é-
gales, par le SJR. Ce différé spécifique est
limité & 75 jours.
w A noter : si tout ou partie des indem-
nités compensatrices de congés payés
ou des indemnités de rupture est eee
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versé postérieurement a la fin du contrat
de travail ayant ouvert des droits, I'allo-
cataire et I'employeur sont dans ['obli-
gation d'en faire la déclaration. Les allo-
cations qui, de ce fait, n'auraient pas di
étre pergues par l'intéressé doivent étre
remboursées.

» Différé particulier

aux contrats courts

En cas de prise en charge consécutive 2 la
fin d’un contrat de travail d'une durée infé-
rieure & 91 jours, pour le calcul du différé
d’indemnisation, on prend en compte toutes
les fins de contrat situées dans les 91 jours
précédant la derniére fin de contrat. Les in-
demnités versées & I'occasion de chacune de
ces fins de contrat de travail donnent lieu au
calcul de différés qui commencent & courir
a compter du lendemain de chacune d’elle.
Le différé d’indemnisation applicable est ce-
lui qui expire le plus tardivement (accord
d’application n° 8).

® Délai d'attente

La prise en charge est reportée au terme d'un
délai d’attente de sept jours qui court &
compter du terme du ou des différés d’in-
demnisation, si les conditions d’affiliation
sont remplies  cette date,

A défaut, il court & partir du jour o elles
sont satisfaites.

m Versement de I'ARE

® Modalités du paiement

Les prestations sont payées mensuellement
a terme échu pour tous les jours ouvrables
ounon(R.G., art. 24). Ce paiement est fonc-
tion des éléments déclarés chaque mois par
I"allocataire sur la déclaration de situation
mensuelle adressée 4 Péle emploi.

® Acomptes

Si sa situation le justifie en cours de mois,
I’allocataire peut demander un acompte, cal-
culé en fonction du nombre de jours indem-
nisables, c¢’est-a-dire pour lesquels toutes les
conditions d’attribution des allocations sont
remplies. Son montant est égal au nombre
de jours multiplié par le montant de I' ARE
et sera déduit du paiement du mois entier
(accord d’application n° 10).

® Cumul avec des revenus d’activité

Tout demandeur d’emploi peut bénéficier
dans certaines limites du camul de ses allo-
cations avec le revenu d'une activité réduite,
sous réserve de la justification des rémuné-
rations pergues. Dans I"attente des justifica-
tifs, il est procédé au calcul provisoire, sur
la base des rémunérations déclarées, d’un
montant payable, sous forme d’avance, 4

I’échéance du mois considéré. Au terme du
mois suivant, si I"allocataire a fourni les jus-
tificatifs, le calcul définitif du montant di est
établi au vu desdits justificatifs, et le paiement
est effectué, déduction faite de I'avance.
Lorsqu’a cette date, 1’allocataire n'a pas
fourni les justificatifs, il est procédé 2 la mise
en recouvrement de I'avance qui sera récu-
pérée sur les échéances suivantes. Aucune
nouvelle avance ne peut étre versée.
En tout état de cause, la fourniture ultérieure
des justificatifs entraine la régularisation de
la situation de I'allocataire (R.G., art. 24).
w A noter : le cumul de I'ARE est possible
sous certaines limites et conditions avec
I'aide incitative a la reprise d'un emploi
en cas d'activité réduite, I'aide différen-
tielle de reclassement et I'aide & la re-
prise ou création d'entreprise.

® Cessation du paiement de 'ARE
L'allocation cesse d’étre due (R.G., art. 25):
—en cas de reprise d’une activité profes-
sionnelle, salariée ou non (sauf cas d’acti-
vité réduite, permettant le cumul);
—en cas de prise en charge par la sécurité so-
ciale, pendant la période d’indemnisation au
titre de I"assurance maladie ou maternité ;
—en cas de perception de I’allocation pa-
rentale d’éducation, de I'allocation de pré-
sence parentale ou du complément de libre
choix d’activité de la prestation d’accueil
du jeune enfant (Paje).
Les allocations de chémage cessent aussi
d’étre versées au demandeur d’emploi qui
peut prétendre A une retraite & taux plein ou
qui cesse de résider dans le champ territorial
du régime d’assurance chomage.
= A noter : dans le cadre du suivi de la re-
cherche d’emploi, le préfet peut suppri-
mer temporairement ou définitivement le
revenu de remplacement (C. trav.,
art. R. 5426-3), Il peut aussi en réduire
le montant de 20 % ou 50 % pour une
durée allant de deux & six mois. L'ARE
cesse en outre d'étre versée au deman-
deur d’emploi qui a fait des déclarations
inexactes ou mensongéres ayant eu pour
effet d'obtenir frauduleusement les
allocations, sans préjudice de I'action
civile ou pénale.

5 REPRISE
ET READMISSION

= Reprise des droits

Le demandeur d’emploi qui retrouve un
nouvel emploi, puis le perd sans avoir ac-
quis de nouveaux droits au titre de cette
nouvelle activité, alors qu’il n’avait pas
épuisé la totalité de ses droits au titre de la
précédente indemnisation, peut prétendre

Jeudi 27 ao(t 2009

a lareprise de ses droits, ¢’est-2-dire au re-
liquat de cette période d’indemnisation dés
lors (R.G., art. 9 §2):
—que le temps écoulé depuis la date d’ad-
mission & la période d’indemnisation anté-
rieure n’est pas supérieur 4 la durée de cette
période augmentée de trois ans (délai de
déchéance);
- que I'intéressé n’a pas renoncé volontai-
rement i la derniére activité, sauf cas de
démission légitime. Cette condition n"est pas
opposable aux personnes bénéficiant d'un
maintien de I’ARE jusqu’a la retraite ou
65 ans.
w A noter: en cas de reprise de droits, les
différés d'indemnisation s'appliguent. En
revanche, le délai d'attente ne peut étre
décompté une nouvelle fois.

m Réadmission
La réadmission est I’ouverture d’une nou-
velle période d’indemnisation au profit
d’un travailleur privé d’emploi précédem-
ment pris en charge par I'assurance chémage
(R.G., art. 9 § 1 et 3). Pour bénéficier d’une
réadmission, I’allocataire doit remplir les
conditions normales d’indemnisation et dé-
poser une nouvelle demande d’allocations.
Seules sont prises en compte les périodes
d’affiliation qui ne I'ont pas été lors d’une
précédente ouverture de droits.
S’il reste & I'intéressé un reliquat de droits,
il est procédé a deux comparaisons :
—d’une part entre le montant global (nombre
de jours indemnisables x montant journalier
brut de I' ARE) du droit qui serait ouvert sur
la base de la nouvelle période d’affiliation
et le montant global du reliquat;
—d'autre part entre le montant journalier
brut de I’ ARE calculé sur la base de la nou-
velle période d’affiliation et celui corres-
pondant au reliquat.
L’allocataire bénéficie du montant global
et du montant de I' ARE les plus élevés. La
durée d’indemnisation est calculée en divi-
sant le montant global retenu par le montant
journalier brut de I’ ARE retenu. La durée
ainsi calculée est assurée quel que soit le
résultat. Elle n’est ni majorée & 122 jours
quand elle est inférieure, ni réduite 2 730 ou
1095 jours quand elle est supérieure.
L'allocataire qui a repris une activité pen-
dant une période d'admission ouverte a la
suite d’une fin de contrat survenue a 1'dge
de 57 ans et 6 mois (58 ans & partir du 1¢ jan-
vier 2010) peut bénéficier d’une réadmis-
sion & condition d’en faire la demande.
w A noter : en cas de réadmission, les
différés d'indemnisation s'appliguent. En
revanche, le délai d’attente ne s'appligue
pas si la réadmission intervient dans un
délai de 12 mois & compter de la précé-
dente admission.
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La DSS précise la nouvelle procédure
d'instruction des accidents du travail

apporte, dans une circulaire du
21 aofit, des précisions sur la nou-
velle procédure d’instruction des
déclarations d’accidents du travail
et maladies professionnelles réalisées
par les caisses primaires d’assurance-
maladie (Cpam), instituée par décret
du 29 juillet dernier (v. Bref social
n® 15413 du 5 aoiit 2009). Rappelons
que cette réforme, qui vise a enca-
- drer et 4 sécuriser la procédure d’ins-
truction des déclarations d'accidents
du travail (DAT) et maladies profes-
sionnelles (DMP), n’entrera en vi-
gueur qu’au 1¢ janvier 2010.

La Direction de la sécurité sociale

Départ du délai d'instruction

Selon la nouvelle procédure, a comp-
ter du 1+ janvier 2010, les délais im-
partis & la Cpam pour statuer sur le
caractére professionnel de I"accident
ou de la maladie courent a4 compter
de la date & laquelle la caisse a recu
d’une part la DAT-DMP et d’autre
part le certificat médical initial
(CMI) (CSS, art. R. 441-10). Actuel-
lement, ils courent & compter de la
date a laquelle la caisse a eu connais-
sance de la seule DAT-DMP.

La DSS explique la nouvelle régle
par le fait que « la premiére cause de
refus du caractére professionnel d’un
AT est due a I'absence de CMLI, soit
parce que la victime n’a pas consulté
le médecin, soit parce qu'il n'a pas
été transmis ». Dans ce contexte,
ajoute-t-elle, les caisses procédent
souvent 2 des relances aupres de la
victime pour obtenir le CMI, indis-
pensable au début de I"instruction, ce
qui réduit le délai disponible et peut
conduire la caisse a notifier une déci-
sion de refus afin d’éviter "accepta-
tion implicite.

Dorénavant, & compter de 2010, en
I'absence de réception du CMI, I'ins-
truction sera considérée comme
n’ayant pas commencé et la caisse ne
pourra pas notifier un refus.

Information des parties

Les dispositions des articles R. 441-
11 et R. 441-14 du Code de la sécu-
rité sociale concernant 1’obligation
d’information des parties dans le res-
pect du principe du contradictoire sont
clarifiées au vu de la jurisprudence
de la Cour de cassation.

* Enquéte de la caisse, La Cpam de-
vra procéder & une information de la
victime ou de ses ayants droit ainsi
que de I'employeur avant de prendre
sa décision dés lors qu’elle aura décidé
de procéder & une enquéte ou a I’en-
voi d’un questionnaire, que ce soit &
la suite des réserves motivées de I'em-
ployeur, en cas de décés de la victime
ou si la caisse I'estime nécessaire.
Elle devra communiquer aux parties,
par tout moyen permettant de déter-
miner la date de réception, au moins
dix jours francs avant la prise de
décision, I'information sur les élé-
ments recueillis et susceptibles de
leur faire grief, ainsi que sur la pos-
sibilité de consulter le dossier. Les
« jours francs » s"entendent, selon la
DSS, comme étant des jours entiers
décomptés de 0 h 2 24 h. Le jour de
la notification ne comptant pas, le
point de départ du délai se situe au
lendemain du jour de la notification.
Lorsque le délai expire un dimanche
ou un jour férié, il est reporté de 24 h.
Lacirculaire précise également qu’il
appartient a la caisse de prouver la
date de réception, ajoutant que « ce
peut &tre par lettre recommandée
avec demande d’avis de réception ».

* Réserves de I'employeur. Elles de-
vront étre motivées, ¢’est-a-dire, ex-
plique la circulaire, qu’elles devront
correspondre 2 la contestation du ca-
racteére professionnel de I'accident.
Ainsi, la simple mention de « ré-
serves » sur la DAT ne donnera pas
lieu & investigation auprés de I’'em-
ployeur et n’imposera ni instruction
spécifique ni respect du principe du
contradictoire.

Notification des décisions
sur le caractére professionnel

Concernant la notification des déci-
sions, deux situations doivent étre
distinguées (CSS, art. R. 441-14).

* Reconnaissance du caractére pro-
fessionnel. Dans ce cas, les caisses
doivent adresser 4 'employeur une
notification de leur décision par tout
moyen permettant d’en déterminer la
date de réception avec indication des
voies et délais de recours. A I'inverse,
la décision ne faisant pas grief 4 la
victime ou  ses ayants droit, une no-
tification lui est adressée en lettre
simple avec indication des voies et
délais de recours. L'employeur a la
faculté de contester dans le délai de
deux mois la décision de reconnais-
sance qui lui a été notifiée. Une fois
le délai expiré, la décision est défini-
tive pour I'employeur : il ne pourra
pas la contester au-dela des deux mois,
« méme en cas de contestation de son
taux de cotisation », ajoute la DSS.
+Refus de reconnaissance du carac-
tére professionnel. Cette décision ne
faisant pas grief 4 I'employeur, la
caisse lui notifie par lettre simple
avec mention des délais et voies de
recours. A I'inverse, la notification
doit étre faite & la victime et 2 ses
ayants droit par tout moyen eee

ACCIDENTS
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de départ du délai
d'instruction,

a I'information
des parties

et a la notification
des décisions
des Cpam

LIAISONS SOCIALES Quotidien

12



Bref social N°15428

LIAISONS

Lundi 31 ao(t 2009

CONTRAT
DE TRAVAIL

Industrie des jeux
etjouets

www WK-RH4|4

eee permettant de déterminer la
date de réception. Il en résulte, ex-
plique la DSS, que dans I"hypothése
d’un recours de 'assuré il n’y a pas
lien d'appeler en la cause I'employeur
dans ce contentieux, la décision ini-
tiale lui restant acquise. En outre, la
prise en charge pouvant intervenir
suite & ce recours ne sera pas oppo-
sable a I'employeur, et les dépenses ne
seront pas imputables & son compte,

Décisions relatives aux taux d'IPP

La décision relative 4 I incapacité per-
manente (IP) doit dorénavant étre no-
tifiée, par tout moyen permettant de
déterminer la date de réception avec
mention des voies et délais de recours,
i la victime et & 'employeur. La dé-
cision peut étre contestée par I'em-
ployeur dans un délai de deux mois.
S’il exerce ce recours, la décision issue
du recours n’a aucun effet sur le taux

SOCIALES

d'TP fixé a la victime : il n’y a pas lieu
de I'appeler en la cause au contentieux,
la décision initiale lui restant acquise.
Le délai de deux mois expiré, la déci-
sion est définitive pour I’employeur :
il ne pourra pas la contester au-dela du
délai, méme en cas de contestation de
son taux de cotisation. B

» Girc. DSS/2C n° 2009-267 du 21 aoiit
2009

| CONVENTIONS ET ACCORDS DE BRANCHE ||

Essai, indemnité de licenciement, égalité
dans l'industrie des jeux et jouets

convention collective nationale

de I'industrie des jeux et jouets
porte sur le contrat de travail (pé-
riode d’essai, indemnités de licen-
ciement et de départ en retraite), qui
prend en compte la loi du 25 juin
2008 portant modernisation du mar-
ché du travail. Il inclut des disposi-
tions sur la durée du travail. 11 a été
conclu par la fédération patronale et
par les fédérations CFDT, CFE-CGC
et FO, également signataires d’un
avenant 32 relatif & I’ égalité profes-
sionnelle entre les hommes et les
femmes.

U navenant 33 du 10juin 2009 4 la

Périodes d'essai

Les annexes catégorielles de la CCN
fixent la durée de I'essai & :

— un mois, renouvelable dans la li-
mite d"une durée totale de deux mois,
pour les ouvriers et employés (ni-
veaux I aIV);

—deux mois, renouvelables dans la li-
mite d’une durée totale de quatre
mois, s’agissant des techniciens et
agents de maitrise (niveaux I'V et
V)

— trois mois, renouvelables dans la
limite d’une durée totale de six mois,
pour les cadres. Toutefois, pour les
cadres relevant du niveau VII, éche-
lons a, b, ¢, un essai plus long peut
étre convenu par accord particulier
€crit, dans la limite de quatre mois re-
nouvelables dans la limite, renouvel-
lement inclus, de huit mois.

Les conditions de rupture de I’essai
(délai de prévenance notamment) fi-
gurent dans les dispositions générales
de la CCN. Celles-ci prévoient tou-
jours qu’en cas d’essai profession-
nel préalable a I'embauchage, 1'en-

treprise doit une indemnité, fonction
du temps passé et du salaire minimum
de la classification de I’emploi
postulé.

Indemnité de départ en retraite

Les annexes catégorielles ne fixent
plus le montant de I'indemnité de
départ en retraite. Ce sont les dispo-
sitions générales qui prévoient une
indemnité, qui est due au salarié qui
part volontairement & la retraite, aprés
en avoir informé, par écrit, son em-
ployeur, en respectant la durée de pré-
avis conventionnelle. Cette indem-
nité augmente en fonction de
I"ancienneté. Il est précisé que I'an-
cienneté ne comprend pas les années
passées dans I'entreprise aprés I'dge
1égal de la retraite, exception faite des
salariés n’ayant pas atteint & cet dge
le nombre de trimestre de cotisations
requis.

L’indemnité de départ en retraite va-
rie d’un tiers de moijs du salaire de ré-
férence pour un  cing ans d’ancien-
neté & deux mois et demi pour une
ancienneté supérieure & 30 ans. Elle
est majorée de 35 % pour les ingé-
nieurs et cadres ayant au moins 30 ans
d’ancienneté.

Indemnité de licenciement

L'indemnité de licenciement (hors
cas de fautes graves ou lourdes) est
calculée, pour tous les salariés ayant
au moins un an d’ancienneté ininter-

-rompu dans I’entreprise, sur les bases

suivantes :

—1/5 de mois par année d’ancienneté
de un a dix ans d’ancienneté;

—1/3 de mois par année d’ancienneté
au-dela de dix ans d’ancienneté,
L'indemnité de licenciement ne

peut pas étre supérieure a 12 mois.
L'avenant 33 comporte aussi des dis-
positions sur la durée du travail (I"ar-
ticle VII-2 de la CCN consacré aux
heures supplémentaires est réécrit) et
sur le travail de nuit (définition du
travailleur de nuit, majoration de sa-
laire, repos compensateur).

Egalité professionnelle hommes-
femmes

L’avenant 32 porte sur I’ égalité pro-
fessionnelle et salariale entre les
hommes et les femmes. Son article
sur le recrutement indique que la
branche a pour objectif un recrute-
ment au sein de I'entreprise reflé-
tant la répartition des candidatures
entre les hommes et les femmes, a
profil équivalent. Il rappelle qu’il est
interdit de rechercher ou de faire re-
chercher, lors d’un recrutement, des
informations concernant I’ état de
grossesse : la candidate & un emploi
n’est pas tenue de révéler son état de
grossesse.

Pour favoriser la mixité de I’accés a
I’'emploi, le CHSCT (& défaut les DP)
sera consulté sur les modes d’orga-
nisation du travail et d’aménagement
de postes, en terme de contraintes
physiques. L'Observatoire des mé-
tiers et qualifications remettra avant la
fin de 2009 un rapport sur la situa-
tion comparée des femmes et des
hommes dans la branche (bilan et dia-
gnostic). Celui-ci s’inspirera des in-
dicateurs du rapport annuel sur la si-
tuation comparée des femmes et des
hommes en entreprise. B

» Avenants du 10 juin 2009 sur le
contrat de travail, I'égalité profession-
nelle dans I'industrie des jeux et jouets
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' Sénat adopte le projet de loi
sur l'orientation et la formation

gouvernement et adopté par I’ As-

semblée nationale le 21 juillet
(v. Bref social n® 15406 du 23 juillet
2009), le projet de loi « relatif 4
I’orientation et & la formation profes-
sionnelle tout au long de la vie » a été
adopté, le 23 septembre, par les séna-
teurs, qui I’ont largement amendé.
Les sénateurs ont ainsi élargi les pos-
sibilités de portabilité du DIF. Ils ont
en revanche écarté la formation ini-
tiale différée, prévue par les parte-
naires sociaux dans 1’ ANI formation
du 7 janvier 2009.
Le projet de loi, qui fait ’objet d'une
procédure accélérée (c’est-a-dire une
lecture par chaque chambre), doit dé-
sormais passer le 13 octobre en com-
mission mixte paritaire.
Portabilité du DIF

Plusieurs questions sur la portabilité
du DIF (droit individuel & la forma-
tion) trouvent une réponse dans la
nouvelle mouture du texte, telle
qu’adoptée par les sénateurs.

* Seule 1a faute lourde (et non plus la
faute grave) priverait le salarié licen-
cié du droit de bénéficier de la porta-
bilité du DIF.

* Le financement des heures de DIF
en cas de portabilité se ferait sur la
base du montant forfaitaire de droit
commun (actuellement, 9,15 € de
I"heure).

« Lorsque I'action financée gréice au
DIF serait réalisée pendant I’exercice
du préavis, elle se déroulerait pen-
dant le temps de travail.

* Lorsque le nouvel employeur et le
salarié sont en désaccord sur I’ utili-
sation du DIF portable, le salarié pour-
rait mobiliser son DIF portable pour
financer un bilan de compétences,

D éposé le 29 avril dernier par le

une VAE ou une formation dans les
domaines prioritaires de la branche &
laquelle son entreprise appartient.
Cette action se déroulerait hors temps
de travail et I'employeur ne serait
pas tenu de verser 1’allocation de for-
mation.

* En cas de démission, le salarié pour-
rait demander a bénéficier de son DIF
sous réserve que 1’action envisagée
(bilan de compétence, VAE ou for-
mation) soit engagée avant la fin du
préavis.

Financement du FPSPP

Le Fonds paritaire de sécurisation des
parcours professionnels (FPSPP) doit
assurer un role de péréquation et de fi-
nanceur d"actions de qualification et
de requalification des salariés peu
qualifiés et des demandeurs d’em-
ploi. Les sénateurs ont adopté les
amendements suivants le concernant.
* Le financement de cet organisme
serait assuré par un pourcentage des
contributions versées aux Opca (or-
ganismes collecteurs) au titre du plan
de formation et de la professionnali-
sation. Ce pourcentage, compris entre
5 et 13 %, serait fixé par arrété minis-
tériel (et non plus, comme le prévoyait
la version précédente du texte, par les
partenaires sociaux).

+ La Direction générale des finances
publiques (Bercy) serait chargée de
recouvrer les fonds que les Opca (or-
ganismes paritaires collecteurs agréés)
auraient omis de verser au Fonds pa-
ritaire de sécurisation des parcours
professionnels avant le 30 avril de
chaque année.

* Seraient susceptibles d’étre finan-
cés par le FPSPP, entre autres actions,
les actions de professionnalisation, le
CIF, ainsi que les formations ayant

pour thématique le développement
durable, et notamment 1'éco-
construction ou le recyclage des ma-
tiéres premiéres.

* Une part des sommes collectées au
sein des professions agricoles au pro-
fit du FPSPP et définie par accord col-
lectif dans le secteur, serait affectée au
financement d’actions de qualifica-
tion et de requalification. Cette dis-
position est conforme & 1'accord du
6 janvier 2009 sur la formation dans
le secteur agricole.

Bilan d'étape professionnel,
passeport formation, POE et Opca

Plusieurs dispositifs ont subi des amé-
nagements plus ou moins substantiels
al'issue du vote des sénateurs.

« Afin de favoriser le développement
du dispositif, les salariés devraient
étre informés de leur droit 4 bénéfi-
cier du bilan d’étape professionnel
(BEP): ainsi, 4 I'occasion de leur em-
bauche, les salariés seraient infor-
més que, dés lors qu’ils disposent de
deux ans d’ancienneté dans la méme
entreprise, ils bénéficient & leur de-
mande d’un BEP. Un amendement
adopté par les sénateurs prévoit que,
toujours 4 la demande du salarié, ce
bilan pourrait étre renouvelé tous les
cing ans.

* L'employeur ne pourrait exiger du
salarié qui répond & une offre d’em-
bauche qu'il lui présente son passe-
port d’orientation et de formation.
« La POE (préparation opération-
nelle 4 ’emploi) permetirait de for-
mer des personnes en vue d’occuper
un poste situé dans la zone géogra-
phique privilégiée précisée dans le
PPAE (projet personnalisé d’accés
aI’emploi), conjointement avec Péle
emploi. (1 1]

FORMATION
Les amendements
adoptés par

les sénateurs
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* Les salariés au chémage partiel
pourraient bénéficier de formations en
dehors de leur temps de travail.

* Concernant les Opea, leur mission
de « service de proximité », auparavant
réservée par le texte aux TPE-PME,
serait étendue aux entreprises du mi-
lieu agricole et rural. Par ailleurs,
parmi les critéres d’agrément des
Opca, il serait prévu d’apprécier leur
aptitude a développer les compétences

au niveau des territoires, notamment
en milieu agricole et rural.

Apprentis et stagiaires

Les apprentis pourraient bénéficier
d’un congé supplémentaire de cing
jours ouvrables pour la préparation
de leurs épreuves. En outre, dans cer-
taines professions qui seraient défi-
nies par décret, I’ autorisation préa-
lable 4 I’embauche d’un apprenti

SOCIALES
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délivrée par la DDTEFP serait rem-
placée par un simple acte déclaratif.
Enfin, les sénateurs ont adopté un ar-
ticle tendant a limiter les possibilités
de recourir aux stages. Il prévoit que
« les stages sont intégrés & un cursus
pédagogique, selon des modalités dé-
finies par décret ». Par ailleurs, un
stage de plus de deux mois (au lieu de
trois, comme actuellement) devrait
donner droit a gratification. &

[sumisprupence |

La CJCE défend le droit des salariés
malades de prendre leurs congés payés

tés européennes (CJCE) poursuit

son interprétation de la directive
2003/88 sur I'aménagement du temps
de travail concernant le droit des sa-
lariés en congé maladie de bénéficier
de leurs congés payés. Selon un arrét
du 10 septembre, le salarié malade
pendant ses congés annuels a droit
au report de ceux-ci.

L a Cour de justice des Communau-

Salarié en congé maladie

privé de ses congés payés

Un salarié espagnol devait prendre
ses congés payés du 16 juillet au
14 aoiit 2007. Suite & un accident de
travail survenu le 3 juillet, il a été en
incapacité de travail jusqu’au 13 aofit.
Son employeur lui refusant le re-
port de ses congés du 15 novembre au
15 décembre 2007, le salarié a en-
gagé une action en justice devant la ju-
ridiction espagnole. Celle-ci a décidé
de surseoir a statuer et de poser & la
CICE la question suivante : « Lorsque
la période de congé fixée dans le ca-
lendrier des congés de 1’entreprise
coincide avec une incapacité tem-
poraire due a un accident de travail
survenu avant la date prévue pour le
début du congé, le travailleur affecté
a-t-il le droit, aprés son rétablisse-
ment, de bénéficier de son congé a
des dates autres que celles prévues a
1’origine, que I’année civile corres-
pondante soit ou non écoulée ? »

Droit de reporter ses congés

Selon I'article 7, paragraphe 1, de la
directive 2003/88, tout travailleur bé-
néficie d'un congé annuel payé d’au
moins quatre semaines. Selon la
Cour, ce droit constitue un principe
du droit social communautaire re-
vétant une importance particuliére.

La CJCE a déja jugé que le droit au
congé annuel payé ne s’éteint pas
I"expiration de la période de référence
fixée par le droit national, lorsque le
travailleur a été en congé maladie du-
rant tout ou partie de la période de ré-
férence, et n’a pas effectivement eu la
possibilité d’exercer ce droit (v CJCE,
20 janvier 2009, aff. C-350/06 et
520/06, v. Bref social n® 15290 du
28 janvier 2009). :

La Cour ajoute que, « dans un souci d

protection efficace de sa sécurité et de
sa santé, le travailleur doit pouvoir bé-
néficier d’un repos effectif ». En effet,
la finalité du droit au congé annuel
payé est de « permettre au travailleur
de se reposer et de disposer d’une pé-
riode de détente et de loisirs ». Cette fi-
nalité differe de celle du droit au congé
maladie, qui est accordé afin que le sa-
larié « puisse se rétablir d’une mala-
die ». Ainsi, la Cour affirme qu’un tra-
vailleur en congé maladie durant une
période de congé annuel fixée au préa-
lable a le droit, a sa demande et afin
qu’il puisse bénéficier effectivement
de son congé annuel, de prendre ce-
lui-ci & une autre époque que celle coin-
cidant avec la période de congé mala-
die. La fixation de cette nouvelle
période de congé, correspondant & la
durée du chevauchement entre la pé-
riode de congé annuel initialement
fixée et le congé maladie, est soumise
aux régles et procédures de droit natio-
nal et doit « tenir compte des diffé-
rents intéréts en présence ». En cas de
désaccord entre le salarié et 'em-
ployeur, ce demnier doit lui accorder
une autre période de congé annuel pro-
posée par le salarié. Les dates de ces
congés doivent étre compatibles avec
leurs intéréts. Il ne doit pas étre exclu
a priori que ces congés se situent en

dehors de la période de référence pour
le congé annuel. Ainsi, la Cour affirme
un véritable droit au congé payé du sa-
larié malade, que la maladie inter-
vienne avant ou pendant le congé.

Impact en France

En droit frangais, les congés payés
doivent étre pris chaque année pen-
dant la période prévue a cet effet, les
congés non pris étant perdus. Le re-
port est possible dans certaines si-
tuations et notamment :

— lorsque le salarié est malade au
moment de son départ en congés
mais revient avant la cléture de la
période de prise de congés (Cass. soc.,
4 décembre 1996, n® 93-44.907 ;
Cass. soc., 16 février 1999, n° 96-
45.364). L'employeur peut alors lui
imposer les dates de ses congés;

— lorsque le salarié est malade pen-
dant toute la période de congés payés.
Plus précisément, lorsqu’il sest trouvé
dans I'impossibilité de prendre ses
congés au cours de 1’année en raison
d’absences liées & un accident du tra-
vail ou une maladie professionnelle
(Cass. soc., 27 septembre 2007, v. Bref
social n° 14986 du 6 novembre 2007),
ou en raison d’absences liées 4 un
congé maladie (Cass. soc., 24 février
2009, v. Bref social n® 15316 du 5 mars
2009). Rappelons que cette derniére
décision est intervenue suite & 1arrét de
la CJCE du 20 janvier 2009.
Néanmoins, la Cour de cassation n’au-
torise pas de report des congés payés
si le salarié tombe malade pendant
ces derniers. Suite A cette nouvelle dé-
cision de la CJCE, le droit frangais
pourrait étre amené & évoluer, B

» CJCE, 10 septembre 2009, aff. C-
277/88
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