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le contrat emploi-jeune
un mécanisme juridiquement inédit

par Patrice Adam

Une lecture du dispositif emploi-jeune pourrait faire croire au juriste pressé qu'il est la
en ferrain bien connu. La technique juridique mobilisée par le législateur, la dualité
d’une convention entre I'Etat et 'employeur et d’un contrat de travail entre 'employeur
et le salarié, rappellent bien d'autres formes atypiques de mise au travail.

Reste qu’au-dela de son apparent classicisme, le mécanisme juridique mis en place
en 1997 se révéle d’une richesse et d'une complexité insoupgonnées.

C’est ainsi a différents niveaux que le contrat emploi-jeune interroge le juriste.

UN OBJECTIF INEDIT

Inédit, le dispositif emploi-jeune ’est d’abord au
regard de I’objectif visé par le 1égislateur. Si la volon-
té de favoriser la mise au travail d’un public—cible2
n’est pas totalement absente du programme « emploi-
jeune », il reste que c’est d’abord le développement
d’activités répondant a des besoins émergents ou non
satisfaits et présentant un caractére d’utilité sociale®
qui constitue la finalité premiére du mécanisme. Il y a
12 une forme inédite d’instrumentalisation de la régle
de droit, par les politiques de I’emploi (Daniel, 1998).
Le droit n’est plus seulement congu comme un outil
&’insertion de certaines catégories de personnes, mais

! Voir le CIE (contrat initiative-emploi) ou le CES (contrat
emploi-solidarité).

2 En ’occurrence les « jeunes ». On peut remarquer que le législa-
teur abandonne un ciblage de type sociopsychologique (voir, par
exemple, pour les CES), marqué par la référence a des « personnes
qui présentent des caractéristiques sociales rendant leur réinser-
tion professionnelle particuliérement difficile », pour revenir a un
ciblage de type statistique. Tout juste note-t-on dans la circulaire du
24 octobre 1997, une incitation a tenir compte des difficultés par-
ticulieres rencontrées par certains jeunes.

3 Article L 322-4-18 alinéa 1 du code du travail.

4 Ce qui est le cas par exemple pour le CIE.

il est utilisé comme !’instrument, sinon de création,
tout du moins de solvabilisation de certaines activités.
Le droit devient alors « instituant » (Seraud, 1999).
Cette nouvelle orientation du droit de I’emploi se tra-
duit de diverses maniéres. Elle explique et justifie par
exemple que, lorsqu’il est utilisé comme support de
I’emploi-jeune, le contrat & durée déterminée ait une
durée trés longue de 60 mois. De méme, elle éclaire
les modalités d’attribution de 1’aide étatique. L’aide
versée a I’organisme employeur n’est ainsi pas desti-
née 2 financer la création d’emplois quelconques®
(Savatier, 1997), mais seulement ceux qui répondent
4 I’objet déterminé par la loi. Aussi, contrairement a
d’autres contrats subventionnés, le départ du salarié
recruté sous contrat emploi-jeune ne met pas fin a la
convention Etat-employeur : « La convention survit
au départ du salarié en cours d’exécution du contrat
jeune » (Seraud, 1999). Uemployeur pourra recruter
par contrat emploi-jeune sur le méme poste un autre
jeune répondant aux conditions fixées par la loi et
cela pour la durée des aides de I’Etat restant & courir.
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UN REGIME JURIDIQUE INEDIT

Inédit, le dispositif emploi-jeune I’est encore dans le
régime juridique qu’il met en place. Les questions
sont nombreuses, les réponses bien souvent incer-
taines. On peut d’ailleurs s’étonner que prés de trois
ans apres la signature des premiers contrats,
le contentieux soit quasi inexistant. On peut cepen-
dant penser que les premiéres affaires récemment
jugées par les conseils de prud’hommes (CPH) en
annoncent bien d’autres’.

Le contrat emploi-jeune est par détermination de la
loi un contrat de droit privé®. Aussi, I’ensemble du
droit du travail s’applique en principe au titulaire
d’un emploi-jeune. Reste que la possibilité, pour un
organisme de droit public de conclure un contrat
emploi-jeune peut créer ici quelques distorsions.
Certaines dispositions du code du travail, comme
celles relatives aux conventions collectives (titre I1I
du livre I), aux institutions représentatives du person-
nel (titre II et III du livre IV) ou a certains aspects de
’hygiéne et de la sécurité (titre III du livre II), se
trouvent ainsi exclues dans certains d’entre eux
(Duquesne, 1999a)’.

Soumis au droit privé, les rapports entre I’employeur
et le jeune salarié relévent donc de la compétence du
conseil de prud’hommes. Ce dernier n’est cependant
pas compétent pour connaitre de tous les litiges rela-
tifs aux emplois-jeunes. Ainsi, le juge administratif
devra étre saisi des probiémes relatifs a la conclusion
et  Pexécution de la convention qui lie I’Etat et ’em-
ployeur (Laurent, 1999).

La professionnalisation des emplois et des jeunes est
au ceeur du dispositif emploi-jeune. Sur le strict plan
du droit, on ne peut que constater qu’aucune obliga-
tion 1égale de formation ne pése sur I’employeur. Tout
juste reléve-t-on que la convention Etat-employeur
qui doit comporter des dispositions relatives aux
objectifs fixés pour assurer la professionnalisation
des activités envisagées peut, le cas échéant, prévoir

> CPH de Nancy (jugement de départage), 17 janvier 2000,
Mademoiselle Duplenne c./ Ville de Nancy ; CPH de Digne Les
Bains, 3 décembre 1999, Madame Missimilly c./ Hopital St Anne ;
CPH d’Evry, 27/05/1999, Mme Brandon c./ Association Refuge
rissois de protection des chats, La Gazette du Palais, 10-11
décembre 1999, p. 10, note de F. J. Pansier.

® Sauf pour les adjoints de sécurité aupres des fonctionnaires des
services actifs de la Police nationale : contrat de droit public.

7 Comme les services publics administratifs ; les salariés des Eta-
blissements publics industriels et commerciaux (EPIC) sont en
principe soumis au droit privé.

d’éventuelles actions de formation et de qualification
professionnelle du salarié®. Le salarié sous contrat
emploi-jeune pourra ainsi seulement bénéficier,
comme les autres salariés, du plan de formation de
I’entreprise ou, s’il en remplit les conditions, d’un
congé individuel de formation. Rien n’empéche
cependant employeur de prendre I’engagement,
dans le contrat de travail, de faire suivre une forma-
tion au jeune salarié. II faudrait également s’interro-
ger sur la possibilité pour le salarié d’invoquer
I’éventuel engagement patronal de formation inscrit
dans la convention publique mais non reprise dans le
contrat individuel. Quoi qu’il en soit, I’inexécution
par employeur de la formation prévue pourrait étre
une cause de dénonciation de la convention par le
préfet. Restera alors a préciser les conséquences
exactes de la dénonciation de la convention sur le
contrat individuel de travail.

Mais ce qui retient d’abord ’attention du juriste, c’est
Poriginal et étrange régime de la rupture du contrat
emploi-jeune conclu a durée déterminée. Lorsque le
contrat est conclu a durée indéterminée, ce sont les
regles classiques du licenciement qui trouvent & s’ap-
pliquer. En revanche, pour le contrat emploi-jeune
durée déterminée’, Ia loi met en place une complexe
articulation entre les régles du licenciement et celles
de la rupture anticipée des contrats a durée détermi-
née, faisant ainsi de cette forme juridique un monstre
hybride (Savatier, 1997). Rappelons que le contrat
emploi-jeune a durée déterminée peut étre rompu
chaque date anniversaire par I’employeur pour une
cause réelle et sérieuse de licenciement (par exemple
un motif économique) ou par démission du salarié,
mais que pendant les périodes intermédiaires, le
contrat ne peut étre rompu que par accord amiable des
parties, pour faute grave ou cas de force majeure (ce
qui exclut le licenciement pour motif économique).
De ce singulier combinatoire naissent d’importants
problémes juridiques.

Sources potentielles de contentieux, les régles de rup-
ture du contrat emploi-jeune a durée déterminée peu-
vent €également étre une source d’inspiration. On vise
ici la possibilité donnée au salarié, par la loi du 16
octobre 1997, de suspendre avec 1’accord de son
employeur le contrat emploi-jeune pour exécuter la
période d’essai afférente a une offre d’emploi'®. Si

8 Art. 2 du décret du 17 octobre 1997.

9 Certains employeurs sont tenus d’embaucher sous CDD : collec-
tivités territoriales, et les personnes morales de droit public (sauf
les EPIC).

10" Art. 1.322-4-20 11 du code du travail.




cette période d’essai s’avére concluante, le salarié
pourra unilatéralement mettre fin au contrat emploi-
jeune sans méme étre tenu de respecter un délai de
préavis. Ne pourrait-on, moyennant peut-étre
quelques aménagements, élargir ce mécanisme de
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« sortie de précarité » au contrat a durée déterminée
de droit commun ?

Qu’il soit source de contentieux ou source d’inspira-
tion, le contrat emploi-jeune n’est décidément pas un
contrat comme les autres. &
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