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Absence de consultation du CSE en cas d’inaptitude avec dis-
pense de reclassement (CA Riom, 3 avril 2018, n°16/011261)

Entre autres modifications, la procédure de licenciement pour inaptitude et impossibilité de
reclassement a connu, depuis la loi Travail du 8 aolt 2016, deux évolutions significatives.

En premier lieu, les obligations de consultation du CSE (antéricurement, les délégués du
personnel) sur les mesures de reclassement envisagées et, en cas d’absence de solution, de
notification au salarié des raisons qui s’opposent a son reclassement ont été étendues aux
inaptitudes d’origine non professionnelles, alors qu’elles étaient auparavant réservées aux
inaptitudes d’origine professionnelle (articles 1.1226-2 et 1..1226-2-1 du Code du travail).

En second lieu, le médecin du travail peut dispenser 'employeur de toute recherche de re-
classement en indiquant expressément dans 'avis d’inaptitude qu’il délivre que tout maintien
du salarié dans un emploi serait gravement préjudiciable a sa santé ou que I’état de santé du
salarié fait obstacle a tout reclassement dans un emploi (articles 1.1226-2-1 et 1.1226-12 du
Code du travail).

Le législateur a toutefois omis de prévoir une articulation précise entre ces textes et d’indi-
quer, de maniere expresse, si la dispense de recherche de solution de reclassement entraine
ou non I'absence d’obligation, pour I'employeur, de consulter le CSE sur les mesures de re-
classement envisageables et de notifier au salarié les raisons de I'impossibilité de le reclasser.

Deux interprétations sont susceptibles de s’affronter.

La premiere reposerait sur une vision purement informative des obligations de consultation
du CSE et d’'information du salarié. Il s’agirait de tenir le CSE informé de tous les licencie-
ments pour inaptitude envisagés, que le reclassement soit possible ou non. La lettre adressée
au salarié permettrait également de s’assurer que ce dernier a parfaitement compris la portée
de I'avis rendu par le médecin du travail.

La seconde donnerait une portée plus utile a ces deux obligations. Le CSE ne serait ainsi
consulté que si son avis peut avoir une influence sur la recherche de reclassement, ce qui
n’est pas le cas lorsque le reclassement est interdit pour des raisons médicales. La lettre
d'information au salarié n’aurait, quant a elle, de sens que si elle est susceptible d’apporter
des éclairages supplémentaires par rapport a 'avis du médecin du travail sur 'impossibilité
de reclasser le salarié.

Cest cette seconde interprétation qui avait été retenue par 'administration, de maniere im-
plicite, dans la rédaction de ses modéles de lettres de licenciement. En effet, le modeéle cor-
respondant a une inaptitude consécutive a un avis médical dispensant 'employeur de reclas-
sement ne mentionne ni le recueil de 'avis du CSE ni le fait qu'un courrier d’information ait
été adressé au salarié pour lui exposer les raisons de I'absence de reclassement, a I'inverse du
modele consécutif a une inaptitude « sans dispense de reclassement » qui fait bien état de ces
deux obligations.

Plus récemment, la Cour d’appel de Riom a adopté la méme analyse en jugeant que « /articie
L.1226-2-1 dispense ['employenr de procéder a une recherche de reclassement dés lors que le médecin du tra-
vail a indigué comme en lespice gue « loul maintien dans un emploi serait gravement préjudiciable d sa
santé on gue ['état de santé du salarié fait obstacle a tout reclassement dans un emploi ». En conséguence, la
consuitation du comité social et économique n'est pas fondée ».

La solution semble logique.
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11 convient néanmoins de telever que la Cour d’appel de Riom ne parait pas totalement convaincue de sa
décision puisqu’elle ajoute, immédiatement apres : « ef en tout état [de cause|, dés lors qu aucune disposition ne
prévoit de sanction, la salariée sera déboutée de sa dermande tendant a voir dive son licenciement dénué de canse véelle et
sériense [NB : cela aurait été différent en cas d’inaptitude d’origine professionnelle]. En outre, 5i ces irrégula-
rités ne peuvent donner lie qu'a l'octroi de dommages et intéréts, cenx-ci sont appréciés en fonction du préjudice subi par la
satariée. Or, Madawe Z w'invegue ni [0°)établit fe moindre préjudice ».

Ces motifs ajoutés a la décision de maniére « subsidiaire » affaiblissent la portée de la solution dégagée
par la Cour d’appel, qui aurait mérité d’étre affirmée de maniere plus catégorique. Il faudra donc at-
tendre une décision de la Cour de cassation pour trancher clairement cette question.

Le préjudice nécessaire : confirmation ou retour en arriére ? (Cass. soc.,
17 octobre 2018, n°17-14.392)

L’abandon de la présomption de préjudice par la chambre sociale de la Cour de cassation, que nous
avions notamment évoqué dans notre Newsletter du mois d’avril 2016, a fait 'objet de commentaires
tres divers, voire de controverses.

Certains auteurs ont ainsi salué un retour aux principes de la responsabilité civile, qui imposent de carac-
tériser existence d’un préjudice pour obtenir une réparation, le concept de dommages et intéréts puni-
tifs étant, en principe, étranger au droit francais. D’autres ont regretté que de nombreuses obligations
prévues par le Code du travail perdent de leur portée puisque leur violation par 'employeur entrainerait,
pour ce derniet, un moindre risque pécuniaire (ce qui pose, au passage, la question de la légitimité de ces
obligations dont le respect ou la violation sont indifférents a la situation concréte des salariés).

C’est dans ce contexte que la Cour de cassation vient de rendre une décision qu’elle a souhaité diffuser
largement, mais dont Iinterprétation reste délicate.

Dans cette affaire, un salarié avait été licencié pour motif économique alors que 'employeur, qui aurait
di mettre en place des institutions représentatives du personnel, s’était abstenu de le faire.

L’intéressé sollicitait donc des dommages et intéréts sur le fondement de I'article 1..1235-15 du Code du
travail qui précisait :

« Est irréguliére toute procédure de licenciement pour motif économique dans une entreprise oil le comité d'entreprise ou
les délégués du personnel n'ont pas 6t€ mis en place alors qu'elle est assujettie a cette obligation et qu'ancun procés-
verbal de carence n'a été établi,

Le salarié a droit @ une indemnité a la charge de employenr qui ne peut étre inférieure d un mois de salaire brut, sans
préjudice des indemmnités de licencienent et de préavis ».

Malgré Iindication selon laquelle le salarié, en cas de manquement de 'employeur a cette obligation, est
en droit de percevoir une indemnité ne pouvant étre inférieure a un mois de salaire, le Conseil de
Prud’hommes puis la Cour d’appel avaient débouté le salarié de ses demandes indemnitaires au motif
qu’il ne justifiait pas de existence d’un préjudice.

La Cour de cassation, aux termes de son arrét du 17 octobre 2018, casse naturellement 'arrét de la Cour

d’appel.

Ceci étant, pour justifier sa décision, la Cour de cassation ne se contente pas de citer le second alinéa de
Iarticle 1..1235-15 du Code du travail, pourtant trés clair, mais invoque également la liberté fondamen-
tale que constitue le droit 4 la représentation du personnel (article 8 du Préambule de la Constitution de
1946 et article 27 de la Charte des droits fondamentaux de 'Union européenne), les regles communau-
taires sur la représentation du personnel (article 8§1 de la Directive n°2002/14/CE du 11 mars 2002) et
le droit général de la responsabilité civile délictuelle (article 1240 du Code civil).



Les Hauts Magistrats ont donc pris le soin de valider la légitimité de 'indemnisation automatique du salarié
prévue par le Code du travail, en cas de violation de I'obligation de mise en place des institutions représen-
tatives du personnel, au regard de textes de valeur supra-législative, avant d'imposer cette indemnisation.

Il semble donc que cet arrét ne constitue pas une exception a I’'abandon de la présomption jurisprudentielle
de préjudice, comme on pourrait le penser a premiere lecture, mais au contraire une réaffirmation de ce
ptincipe puisque, méme en présence d’une disposition législative claire fixant un plancher d’indemnisation,
la Cour de cassation estime nécessaire de valider préalablement le bien-fondé de cette obligation.

Communication de données personnelles de salariés par I'employeur a
I'occasion d’une action en justice : attention a la violation du droit au res-
pect de la vie privée (Cass. soc., 7 novembre 2018, n°17-16.799)

L’employeur peut étre amené, dans le cadre d’actions en justice, a justifier aupres du juge d’éléments relatifs
a la situation de tel ou tel de ses salariés. Cela sera notamment le cas lorsqu’il est attaqué par un salarié sous
I'angle d’'une discrimination salariale ou, plus généralement, d’une inégalité de traitement. Dans une telle
hypotheése, sa défense le conduira nécessairement a prendre pour exemple la situation d’autres salariés et a
verser aux débats les documents dont il dispose, notamment leurs bulletins de paie.

Dans l'affaire ayant donné lieu a la décision de la Cour de cassation du 7 novembre 2018 (n°17-16.799), la
question était celle de I'inclusion dans les colleges électoraux de trois salariés s’étant portés candidats, selon
I'employeur, dans un college auquel ils n’appartenaient pas.

Afin de justifier sa position, 'employeur avait produit les bulletins de paie des trois salariés concernés, tous
parties au litige. Ceci étant, en matiere d’élections professionnelles, toutes les parties intéressées doivent étre
appelées en la cause, dont notamment les organisations syndicales ayant présenté des candidats.

Les trois salariés concernés ont alors saisi le Conseil de Prud’hommes, en référé, d'une demande de rétrac-
taton de cette communication et de provision sur dommages et intéréts pour atteinte a leur vie privée,
puisque les bulletins de paie faisaient état d’informations personnelles (age, salaire, adresse, domiciliation
bancaire, retenues pour arrét de travail di a une maladie) qui n’étaient pas nécessaires a la résolution du
litige.

La Cour de cassation a fait droit a ces prétentions, au visa de I'article 9 du Code civil énongant que chacun a
droit au respect de sa vie privée.

11 est donc indispensable de trier minutieusement les informations utiles a une action en justice de celles qui
ne le sont pas avant de procéder a toute communication, a moins d’obtenir I'accord préalable des intéres-
sés, sous peine de s’exposer a des condamnations pécuniaires.

Il convient de relever que cette décision donne un second exemple d’indemnisation automatique du salarié,
qui suit la meéme logique que l'arrét du 17 octobre 2018 précité. En effet, ici encore, 1l existe une disposition
législative évoquant expressément la réparation du préjudice (article 9, alinéa 2 du Code cvil) et qui pré-
sente, en outre, une valeur constitutionnelle.

Licenciement en représailles a une menace d’action en justice: les
écueils de la redaction de la lettre de licenciement (Cass. soc., 21 no-
vembre 2018, n°17-11.122)

Le droit d’agir en justice est considéré comme une liberté fondamentale ; dés lors, un salarié ne peut étre
sanctionné en raison de 'action en justice qu’il a engagée a 'encontre de son employeur, méme s’ est fina-
lement débouté de ses prétentions.

Dans sa décision du 21 novembre 2018 (n°17-11.122), la Cour de cassation donne une illustration de toute
la rigueur avec laquelle elle entend faire application de ce principe.
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Au cas d’espéce, un employeur avait licencié un salarié au motif que ce dernier avait dénigré a plusieurs
reprises ses collégues dans des termes outrageants, visant a remettre en cause leur capacité a remplir leurs
missions, et se refusait a collaborer avec eux. La lettre de licenciement ajoutait que le salarié avait cherché a
faire pression sur 'employeur (on comprend : en le menagant d’agir en justice) pour obtenir une renégocta-
tion de son contrat au mieux de ses intéréts,

La Cour de cassation sanctionne 'employeur et affirme « gu'ayant constaté que la lettre de licenciement reprochait
notamment an salarié d'avoir menacé l'employeur d'entamer des procédures @ 'encontre de la société, la conr d'appel en a exac-
tement déduit gue la seule référence dans la lettre de rupture d une procédure contentiense envisagée par le salarié élait constitu-
tive d'une atteinte d la liberté fondamentale d'ester en justice entrainant d elle seunle la nullité de la rupture ».

Ainsi, méme si la lettre de licenciement mentionnait par ailleurs d’autres motifs qui étaient susceptibles de
constituer une cause réelle et sérieuse de licenciement, la seule mention dans la lettre de licenciement de
Iexistence ou de la menace d’une action judiciaire du salarié suffit a annuler la rupture.

La sanction, extrémement lourde, est encore aggravée par la Cour de cassation qui indique expressément
que, dans le cadre de la réintégration du salarié, lemployeur ne peut déduire du rappel de salaire entre la
date de la rupture du contrat et celle de son retour dans I'entreprise les éventuels revenus de remplacement
percus par 'intéressé.

La portée de cette décision est donc claire : quelles que soient les circonstances d’un licenciement, la lettre
adressée au salarié ne doit contenir aucune mention d’une action en justice de ce dernier, ni méme d’une
menace d’action en justice, que cette mention soit présentée comme un grief a 'encontre du salarié ou
méme comme un simple élément de contexte.

Réintégration du salarié protégé a la suite d’un licenciement prononceé
sans autorisation administrative (Cass. soc., 7 novembre 2018, n°17-
14.716)

Lorsqu’il est licencié sans autorisation préalable de I'inspecteur du travail, le licenciement prononcé a I'en-
contre d’un salarié protégé est nul. Ce dernier peut alots soit demander a étre indemnisé de son préjudice,
soit solliciter sa réintégration, qui s"accompagneta du versement des salaires entre la date de son éviction et
celle de sa réintégration effective.

La Cour de cassation, dans une décision du 7 novembre 2018, vient toutefois tempérer les effets pécu-
niaires de la demande de réintégration, en indiquant que « lorsgue le salarié demande sa réintégration pendant la
période de protection, il a droit, an titre de la méconnaissance du statut protecteur, a une indemnité égale d la rémunération
qgu'il anrait percie depuis la date de son éviction jusqu'd sa réintégration ; que cette indemuité lni est également due lorsque la
demande de réintégration est formulée aprés l'excpiration de la période de protection en cours pour des raisons qui ne sont pas
imputables an salarié ; que, toutefois, dans cette derniére hypothése, le salarié qui présente de facon abusive sa demande de
réintégration tardivement, n'a droit, an litre de la violation du statut protectenr, qu'a la rémunération qu'il anrait percue du
jour de la demande de réintégration 4 celui de sa réintégration effective ».

Plusieurs cas de figure se présentent donc, lorsque le salarié protégé a été licencié sans autorisation et qu’il
demande sa réintégration :

- soit il formule sa demande dans le délai de protection : il est alors indemnisé a hauteur des salaires
éludés entre son départ et sa rémtégration ;

- soit il formule sa demande hors période de protection, mais pour des raisons qui ne lui sont pas im-
putables. Dans une telle hypotheése, le salarié qui a agi avec diligence percevra I'intégralité de l'indemni-
sation prévue. A linverse, le salarié qui aura abusivement tardé a solliciter sa réintégration ne pourra
prétendre, au titre de la violation du statut protecteur, qu’a une rémunération au titre de la période
comprise entre sa demande de réintégration et sa réintégration effective.
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