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mm Dans quelles conditions

le comportement peut-il entrer dans
les criteres d'évaluation ?

CA Toulouse, 4¢ ch., 21 sept. 2011, n° 11/00604

Les critéres comportementaux ne peuvent é&tre admis que lorsqu’ils sont suffisamment
précis pour étre rattachés a l'activité professionnelle et appréciés de maniére objective.
S'ils ne le sont pas, le juge ne peut que suspendre la procédure d'évaluation, mais non
pas imposer une évaluation des salariés sur les seuls criteres quantitatifs. '

LES FAITS

Une société a adopté la méthode anglo-saxonne de fixation
des objectifs SMART. S comme Spécifiques et contrélables,
M. comme Mesurables, A comme Acceptés, R comme
Réalistes et ambitieux et T comme Temporels. Mais la note
de cadrage ajoute que « l'évaluateur ne doit pas se contenter
de vérifier que Lobjectif a été atteint, il doit aussi sassirer que
les noyens mis en cewvre pour Latteindre sont conformes aux
valeurs de la société déclinées dans le document intitulé The
Airbus Way ». Les managers procederont unilatéralement
2 cette évaluation et l'expliqueront 2 chaque cadre au cours
d'un entretien individuel baptisé « feed-back. »
L'exploitation de ces critéres est faite a travers un outil
informatique appelé P&D. Cette évaluation permet aux
cadres de l'entreprise de percevoir la partie variable de
leur rémunération, ce variable représentant 12 % dela
masse salariale allouée au personnel d'encadrement.

LES DEMIANDES ET ARGUMENTATIONS

Le « credo » de la société comporte six valeurs, dont la
premiére est « Agir avec courage ». La CGT conteste la
licéité de ce critere car, selon l'article L. 1222-2 du Code
du travail, « les informations demandées, sous quelque
forme que ce soit, & un salarié ne pewvent avoir comme
finalité que d'apprécier ses aptitudes professionnelles. Ces
informations doivent présenter un lien direct et nécessaire
avec 'évaluation de ces aptitudes... »

La CGT demande au juge de déclarer les critéres compor-
tementauxillicites et d'en tirer les conséquences, & savoir :
— suspendre le processus d'évaluation des salariés résul-
tant de I'application de l'outil P&D ;
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— dire que la part variable de la prime annuelle indivi-
dualisée ou de la rémunération, versée en avril 2011 a
ensemble des cadres, ne pourra étre établie que sur la
base de la tenue des objectifs des salariés a 'exclusion
de tout critere Comportementa] 2 )

— ordonner la destruction de 'ensemble des supports
d’évaluation déja réalisés depuis janvier 2010 et de toutes
les données déja recueillies au sein de l'outil P&D et
de n'en conserver aucune trace dans les dossiers des
salariés et ce, sous astreinte de 1 000 euros par salarié
et par jour de retard

La direction répond que les critéres contestés ne consti-
tuent que le rappel de valeurs qui s'imposent a chacun, y
compris au sein de I'entreprise ott le Code du travail ne
constitue pas la seule norme applicable. Elle considere
qu'il est parfaitement légitime pour un employeur de
demander 2 des cadres de les partager et de les porter
avec lui. Elle ajoute que chaque critére a une dénomi-
nation mais que chaque évaluateur et chaque cadre sait
trés bien ce qu'il faut mettre derrizre. Elle s'abrite dex-
riere des notes expliquant comment interpréter chaque
critere. Par exemple, le critére de courage recouvre les
comportements suivants :

« — Batir, comprendre, partager la vision a long terme
de maniére sensée et vérifier la cohérence des actions par
rapport & la vision ;

— Prendre des décisions justes et courageuses dans l'inté-
rét d'Airbus et assumer la pleine responsabilité de leurs
conséquences ;

—Déployer | appliquer la politique et les objectifs SMART. »
Ou encare, « Promowvoir linnovation et livier de maniére
fiable » recouvre :
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Dans guelles conditions le comportement peut-il entrer dans les critéres d'évaluation ?

«— Prendre des engagements réalistes et assurer les livraisons
aux clients internes et externes dans le respect des délais,
des coiits et de la qualité ;

— Promouvoir en permanence le changement, Uinnovation,
léco-efficience et L'amélioration ;

—Etre orienté process et combattre en faveur de Uefficience
Lean, de la normalisation et de lexcellence. »

A ce débat de fond s'en ajoute un autre sur la procédure
qu'aurait i suivre 'employeur pour mettre en place son
systeme d'évaluation et, en particulier, sur la consultation
préalable du CCE et des CHSCT des établissements
concernés, '

Enfin, la CGT remet en cause une note recommandant
aux managers de répartir les personnes évaluées selon
une distribution approximative de 20 % « Top et High
Performance », de 70 % « Meeting Expectation » et de
10 % « Low Performance ».

LA DECISION, SON ANALYSE ET SA PORTEE

La cour d'appel rejette les critéres, « dont lu connotation
motale rejaillit sur la sphére personnelle », qui « sont
trop imprécis pour établir une relation directe suffisante
avec une activité professionnelle identifiable » et « né-
cessitent une appréciation irop subjective de la part de
l'évaluateur. »

Le critere de courage n'est donc pas pertinent. Mais la
cour se refuse a en tirer d'autres conséquences que la
suspension de la procédure d'évaluation :

« Attendu quil wappartient pas i la cour de se substituer
a Lemployeur dans la définition des critéres retenus pour
Vévaluation et de lui imposer, comme le demandent les
syndicats appelants, de dire que la part variable de la prime
annuelle individualisée ou de la rémunération, versée en
avril 2011 ¢ l'ensemble des cadres, ne pourra étre étublie
que sur la base de la tenue des objectifs des salariés i l'ex-
clusion de tout critére comportemental ».

- Consultation du CHSCT et du CCE

Confirmant la jurisprudence de la Cour de cassation,
la cour d'appel rappelle que la consultation de chaque
CHSCT concerné doit étre préalable (Cass. soc., 28 nov.
2007, n® 06-21.964, |SL n® 224-2).

Comme la plupart des autres cours d'appel, elle tient
pour acquis (ce que n'a pas confirmé la Cour de cassa-
tion, que cette consultation du CHSCT doit étre suivie
d'une consultation du comité d'entreprise, en l'espece,
du CCE (CA Paris, 14 ch. B, 3 nov. 2006, n° 06/06935,
SSL n° 1283 ; CA Versailles, 14¢ ch., 8 nov. 2006,
n°® 06/03558, SSL n° 1288).

Une consultation a posteriori ne peut pas la valider. Pour
végulariser, I'entreprise doit d’abord consulter le CHSCT
et le CCE, répondre a leurs questions et suggestions et
recommencer ensuite les entretiens.

+ Des critéres comportementaux ne sont pas

a priori illicites

La cour d'appel le dit expressément, mais insiste sur
deux points : ces critéres comportementaux doivent étre
exclusivement professionnels et suffisamment précis
pour que le salarié sache comment agir pour y satisfaire :
« Attendu que si, pour apprécier les aptitudes profes-
sionnelles d'un cadre dont l'activité n'est pas toujours
quantifiable (animation de projet, direction d'équipes,
etc.) des critéres reposant le comportement ne sont pas a
priori illicites encore faut-il qu'ils soient exclusivement
professionnels et suffisamment précis pour permettre
au salarié de l'intégrer dans une activité concréte et a
Vévaluateur de U'apprécier avec la plus grande objectivité
possible, »
En dépit des notes explicatives qui essayaient de les
« professionnaliser », les critéres comportementaux de
la société péchaient par deux aspects :
—les actions a prendre pour y satisfaire n'apparaissaient
pas clairement aux salariés destinataires ;
— et ils laissaient trop de place 2 la subjectivité.

-+ Réle des syndicats

Dans 'exercice d’'une action purement collective, les
syndicats professionnels peuvent contester la licéité
d'une procédure d'évaluation. Mais il ne leur appartient
pas d'intervenir directement sur les dossiers des sala-
riés. Ainsi, en demandant au tribunal la condamnation

- sous astreinte de l'employeur & détruire l'ensemble des

supports d'évaluation déja réalisés depuis janvier 2010
ainsi que de toutes les données déja recueillies au
sein de l'outil P&D et de n'en conserver aucune trace
aux dossiers des salariés, la CGT avait outrepassé ses
pouvoirs.

» Le point sur les quotas

Terminons par la question des quotas (sur lillicéité
d'un systéme d'évaluation fondé sur des quotas, voir
également CA Versailles, 8 sept. 2011, n° 10/00567,
JSL n° 308-11). Ce qui nous intéresse, c'est de savoir
que, selon la cour d'appel, « linstitution de quotas per-
mettant de prédéterminer le nombre de salariés i classer
dans chaque niveau de performance serait illicite. » Mais
la note incriminée n’était qu'une recommandation des-
tinée & assurer une certaine harmonie entre la maniere
d’évaluer chaque service.
La cour d'appel constatant, a posteriori, qu'il ne s'agis-
sait pas de consignes strictes, ce que démontrait le fait
qu'elles navaient pas été strictement appliquées, rejette
la demande des syndicats. Il n'est pas certain que la Cour
de cassation raisonnera de la méme facon... ©

Marie Hautefort
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(3]
MOTIFS DE 1A DECISION
3. Sur la licéité des critdres d'évaluation

Attendu qu'aux termes de |'aniicle L.1222-2 du
code du travail « les informations demandées,
sous quetque forme que ce scit, 3 un salarié ne
peuvent avais comme finalité que d'apprécier

ses aplitudes professionnelies. Ces infarmations
doivent présenter un fien direct et nécessaire avec
I'évaluation de ses aptitudes. .. n

e selon Fartide L.1222-3 « le salarié est
expressément informé, préaiablement & leur
mise en ceuvre, des méthodes et fechniques
d'évaluation professionnelles mises en veuvie
ason égard... Les méihades et techniques
d'évaluation des satariés doivent 8tre pertinentes
au regard de la finalité poursuivie »,

Attendu que pour tendre a une plus grande
chjectivité dans I'dvaluation, la société Alrhus
impose avx cadres responsables de fixer

des abjectifs répondant aux caractéristiques
sulvantes : « Spéciliques et contrblables »,

« Mesurables », « Acceptés », « Réalistes et
Ambitieux », « Temporels » (objectifs SMART)

que toutefois évaluateur ne doit pas se contenter de
vérifier que l'abjectif a 6té atteint, il doit aussi s'assurer
que les moyens mis en ceuvre paur [atteindre

sont conformes aux valeurs de (a seciété dédinées
dans le document intitulé « TheAirsusWay » : agir
avec coutage ; promowvoir I'innovation et livrer des
produits fiables ; générer de la valeur pour Je dient;
favoriser le travail d"équipe et l'intégration au niveau
mordial ; faire face a la réafité et étre transparent ;
développer mes lalents et ceux des auties.

Attendy que I'évaluation du comportement
constitue une part importanie de |'évaluation
globale comme en atteste le document intitulé
« management guidelines » (pidce syndicats
n®13) qui contient une « matsdice résultats /
comportement » classant notamment comme :

— a low performer » (satarié peu performant) fe cadre
i obtient d'excellents résultats au regard de ses
objectifs mais dont 'évalvation des comportements
est mauvaise et nécessite des améliorations

— «meeting expectations » (salarié qui répond
ailx attentes) le cadre dont les résultats sont
partiellement atteints mais qui adhére fortement
aux valeurs de la société »

que 'abanden de Fexpression « low performer » ou
« low performance » a la demande des organisations
syndicales {pidce Aithus 1°36) n'a pas modifié la part
des comportements dans évaluation globale.

Attendu que si pour apprécier les aptitudes
professionnelles d'un cadre dont l'activité n'est

pas foujours quantifiable {animaticn de projet,
direction d'équipes, etc. ..} des critéres reposant le
comportement ne sent pas & priori illicites encore
faut-il qu'ifs solent excusivernent professionnels et
suffisamment précis pour permetire au salané de
{intégrer dans une adiivité concréte et 4 Pévaluateur
de {apprécier avec la plus grande objectivité possible,

Attendu gue comme l'indique la sociéié Airbus,
tes 6 catégories de valeurs et comportements
ae doivent pas Btre appréciées & partir de leur
titre mais du contenu qui leur a été donné dans
différentes notes de service ;

qu'ainsi « Agir avec courage » recouvre ©

— Batir, comprendre, pariages la vision & long
terme de maniére sensée et vérifier la cohérence
des actions par rapport 4 fa vision.

— Prendre des décisions justes ef courageuses
dans J'intérét d'Aithus et assumer la pleine
responsabilité de leurs conséquences

— Déployer/ appliquer fa politique et les objectifs
SMART [Spécifiques & contrdlables, Mesurables,
Acceptés, Réalistes et Ambitieux, Temporels}

gue « Promouvoir I'innovation et livrer de maniére
fiable » recouvre :

— Prendre des engagements rézlistes et assurer les
livraisons aux clients internes et extemnes dans le
respect des détais, des colits et de ta qualité

— Promouvoir en permanence le changement,
I'innovation, Féco-efficience et l'amédioration

— Ftre orfenté process et combattre en faveur de
I'efficience Lean, de la normalisation el de I'excellence

Attendu que ceRle dédinaison des différentes
valeurs et comportements sous forme de
propasitiens expiicatives ne sulfit pas & lewr doaner
un contenu concret fadlement transposable dans
T'activité des cadres qui peut &vre trés variable
selon que le cadre est par exemple débutant
membre d'une équipe ou expérimenté dirigeant
une équipe, disposant d'une certaine auionomie
ou fortement intégré dans une chaine hiérarchigue,
en refation ou non avec |z clientéle, affecté & un
travail de recherche ou d'exécution, etc.)

que la premiére formulation « bétir, comprendre,
partager fa vision a long terme de maniére sensée
et vérifier la cohérence des adions par rappost & la
vision » suppaose que le cadse soit en mesure de

connaitre la vision & long terme griice a des
informations camplétes et facilement accessibles ;

qu'en outre Ju demander de partager une vision &
long terme peut sembler particuligrement exigeant
surtout s n'est pas en mesure de comprendre
tous les enjeux qui peuvent découler de la vision &
long terme des divigeanis de entreprise ;

gue tant l'apprédation du pariage par le salarié
de fa vision a lony terme que l'appréciation des

« ¢écisions justes et courageuses dans I'intérét
d'Airbus », nécessitent un jugement trop subjectif
de I'évaluateur ef une recherche qui paut s'avérer
difficile sur ce que représente « la vision  long
terme » ou « 'intérdt d'Airbus » ;

qu'en imposant aux cadres gui n‘auraient pas s
des décisions « justes et courageuses dans l'intét
d'Abrbus » d'« assumer fa pleine responsabilité

de leurs conséquences » fa sodété Airbus laisse
entendre que I'dvaluation pourai avoir une finalité
disciplinaire étrangére 4 la finali{é de {'évaluation

qui est I'appréciation des aptitudes professionnelles ;
que cette approche disciplinaire se refrouve dans un
document destiné aux managers (piéce syndicats
n®19) qui évoque notamment fa situation des « low
performers » : « La gestion des “peformers” permet [a
compréhension, analyse, la résolution des proklemes
qui empéchent I'employé{e) de se consacrer aux
taches dans lesqueltes il excelle. ., £es mesures prises
telles que la formation, le coaching, Fintensification du
support apporté par le manager ou les coliégues, e
redéploiement, etc. .. ne pauvent &tre lancées que si
les causes profondes du faible niveau de performance
sont comprises, Dans fes cas extrémes, par exernple

le refus d'unte} employé(e) de s'améliorer, ou de
graves problémes comportementau, il peut savérer
nécessaire pour I'employéle) de quitter Airtbus. .. ».

Attendu que sans entrer dans le détall de chacun
des comportements issus des valeurs de Fentreprise
(« TheAirbusWay »), il apparait gue certains

d'entre eux et notamment le premier (« agir avec
courage »} dont la conrotation morale rejaillit sur

la sphére persennelle, sont trop imprécis pour

éablir une relation directe suffisante avec une
activité professionnelie identifiable, nécessitent une
appréciation trop subjective de la part de 'évaluateur
et sont parfois Elignés de leur finalité consistant

a mesuirer les aptiludes professionnelles des salariés ;

que ces comportements ae peuvent donc pas
constituer des critéres pertinents de |"évaluation
av sens de l'article L1222-3 du code du travaif et
qu'en conséquence la procédure d'évatuation doit
ére suspendue.

Attendu que les syndicats reprochent a la société
Airbus d'avoir institué des quotas par niveaux de
performance.

Attendu gue s'il n'est pas contesté que l'institution
de quotas permettant de prédéterminer le nombre
de salariés a classer dans chaque niveau de
performance serait illicite, rien ne permet d'affimer
que la scciété Aitbus a déddé d'y recourir ;

que dans une note du 4 janvier 2010 {piéce
syndicats n®12) il est fait mention d'une
distribution cible avec la recommandation de
répartition suivante :

—~ 20% Top et High Performance
-~ 70 % Meeting Expectations
—~10% Low Perfermance

que dans une note du 25 janvier 2010 (pidce
syndicats n®15), le directeur des ressources
humaines prédise « i n'est pas demandé

aux managers d'identifier un quota de "low
performers”. Il leur est demandé d'évaluer de
fagon réafiste la performance des membres de
leur équipe. De facon claire, des quotas n'ont pas
61é fixés mais, peur aider le management, des
ofientations de diférenciation ont éié définies,
permettant d'optimiser |a répartition des niveaux de
performance au sein de leur secteur. .. »;

qu'au cours de fa réunion extraordinaire du comité
central dentreprise du 4 janvier 2011 (piéce Airbus
139} le directeur des ressources kumaines a
encore rappelé : « Je m'étais Insurgé contre le mot
“quola” parce que je suis juriste et je sais que les
quotas sont illicites, Ce sont des orientations et
recommandations que fa direction donne mais en
aucun cas nous ne fixons des quotas »;

que la rote du 4 janvier 2010gui « recommande »
des pourentages « approximatifs » a 8té précisée les
Thet 17 mars 2010 [.]

Attendu qu'il n'appartient pas & la cour de se
substituer a femployeur dans la définition des citéres
relenus pour Févaluation et de iui imposer comme

le demande les syndicats appelants de « dire que

fa part variable de la prime annuelle individualisée

ou de ta émunération, versée en avil 2031 3
Fensemble des cadres, ne pourra 8tre établie que

sur la hase de |a tenue des objeciifs des salariés 4
F'exdusion de tout critére comportemental »,

Attendu que si dans l'exexcice d'ure aclion
purement coffective, les syndicats professionnels
peuverit contester {a icéité d'une procédure
d'évaluation, ils ne peuvent pas se substituey
aux salartés et demander la condamnation sous
astreinte de l'employeur 4 détruire P'ensemble
das supports d'évaluation déjd réalisés depuis
janvier 2010 et de toutes les donndes déja
recuedllies au sein de 'outil P&D et de n'en
conserver aucune trace aux dossiers des salarids,

[l
PAR CES MOTIFS

Infirme le jugement du tribunal de grande
instance de Toulouse du 3 février 2011 ;...




4+ EVALUATION

llicéité d'un systéme d’évaluation fondé sur des quotas

CA Versailles, 1 ch,, 8 sept. 2011, n° 10/00567

}i es organisations syndicales et le
H s comité d'entreprise dénoncent la
mise en place dans une société d'un sys-
téme d'évaluation des salariés fondé sur le
« ranking par quotas », imposant au no-
tateur le dasserment des salariés dans cing
groupes {du plus au moins performant
K,P+,P,P - et I}, selon des pourcentages
prédéterminés et non des critéres objectifs
de compétence,

En I'espéce, las demandeurs s’ appuient sur
le message électronique d'un directeur qui
demandait aux responsables des équipes
de procéder a I'évaluation des salariés en
respectant la « guideline » et donc de classer
au mains 5 % des salariés dans le groupe l et
au mieux 20 % des salariés dansie groupe K.
(a Cour d'appel de Versailles, tout en consi-
dérant qu'une telle évaluation est ilficite
dans la mesure ol elle n'est pas fondee
sur des critéres objectifs et transparents,
ne condamne toutefois pas I'employeur, ce

systéme n‘ayant éié ni retenu par la direc-
fion, ni mis en place au sein de la société.
L'occasion pour les juges du fond de rappeler
que, «selon fes articles L. 1222-2 et L. 1222-3
du Code du travail, les informations deman-
dées & un salarié ne peuvent avoir cormime
finalité que d'apprécier ses aptitudes profes-
sionnelles, efles doivent présenter un fiendirect
et néressaire avec  évaluation de ses aptitudes.
Le safarid est tenu de répondre de bonne foi
& ces demandes d'information. Le salarié est
expressément informé, préalablement & feur
mise en cetvre, des méthodes et fechnigues
o ‘Gvaluation professionnelies, mises en cauvre
& son égard. Les résultats obtenus sont confi-
dentiels. Les méthodes et technigues d'éva-
luation des salariés doivent étre pertinentes
au regard de fa finalité poursuivie ».

En charge de la gestion de P'entreprise, I'em-
ployeur aexerce un pouvoir de direction en
garantissant la bonine marche. Ce pouvair de
direction concerne la gestion de I'entreprise,

mais aussi la gestion du personnel. Himplique
4 cetitre le droit de chaisir ses collaborateurs,
de définirleurs fonctions, mais aussi de juger
iui-méme de feurs résultats professionnels,
c'est-a-dire de leurs performances mais éga-
lement de leurs insuffisances. Ainsi, « f'erm-
ployeur a le droit de contrdler et de surveiller
[activité de ses salarids », ce qui implique cefui
d'évaluer leur niveau de performance {Cass.
soc., 20 nov. 1991, n® 88-43.120).

La Cour de cassation considére que l'em-
ployeur tient de son pouvoir de direction
né du contrat de travail le droit d'évaluer
le travail de ses salariés & partir de critéres
objectifs et transparents, « sous résenve de
ne pas mettre en cauvre un dispositif o éva-
luation qui n'a pas été porté préalablement
3 fa connaissance des salariés, 'employeur
tHent de son pouvoir de direction né du
contrat de travail le droit d'évaluer le travail
de ses salariés » (Cass. s0c., 10 juill. 2002,
n® 00-42.368). & N.G.-R.

-+ LICENCIEMENT ECONOMIQUE

d’une cause économigue réelle et sérieuse
Cass. soc., 6 juill. 2011, pourvoi n° 09-43.130, arrét n° 1544 FS-P+B

E:‘ ngagé en qualité de boucher a comp-
5. ter du 19 décembre 2003, un salarié
est licancié pour motif économique par lettre
du & mars 2006. Aprés la cession du fonds
de commerce de la société, le 14 avil 2006,
fe salarié saisit fa juridiction prud‘homale
pour demander, notamment, des dom-
mages-intéréts pour rupture abusive et pro-
cédure irrégulidre, [i est déhouté par la Cour
d’appel d’Aix-en-Provence qui s‘appuie sur
des témoignages pour constater que l'inté-
ressé a exprimé de maniére non équivogue
sa volonté de ne pas poursuivie le contrat
de travail en raison de son projet personnel
concrétisé par Yacquisition d'un fonds de
commerce de boucherie. Les juges du fond
relévent également qu'it a commeance a ex-
ploiter ce fonds le 1% septembre 2006.

iais cette décision est censurée par la Cour
Supréme, qui reproche aux juges du fond
d'avoir jugé que le refus de poursuivre le
contrat de travail produisait les effets d'une

démission tout en relevant que les parties
s'étaient mises d"accord pour mettre fin au
contrat pour motif économigue. La Cour
de cassation considére en efiat « qu'en sta-
tuant ainsi, alors que fe licenciement d'un
salarié qui a exprimé lintention de quitter
I'entreprise ne pouvarnt s'analyser nien une
rupture amiable ni en une démission, fa cour
d'appel, qui a constaté que 'employeur
avait notifié & M. X... la rupture de son
contrat de travail pour motif économique,
a viofé le texte susvisé ».

Rendue auvisa de l'article L. 1233-3 du Code
du travail, qui définit le ficenciement pour
motif économique, la décision des Hauts
Magistrats rappelie que I'employeur doit, en
tourtes circonstances, pouvoir justifier quele
licenciement économigue qu'il a pranoncé
repose bien sur un motif réel et sérieux,

En I'espéce, I'accord du salarié ne dispensait
pas F'employeur de justifier d'une cause éco-
namique réelle et séricuse. Dés lars que fa
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voie du ficenciement est choisle, fa rupture se
trouve sournise A toutes les régles du licencie-
ment (Cass. soc., 15déc. 2010, n°09-43.103).
Dans cette affaire, plusieurs salariés avaient éié
déboutés de leurs demandes en paiement de
dommages-intéréts pour licenciernent sans
cause réelle et sérieuse par la cour d"appel qui
avait estimé gue le départ volontaire de ces
salariés &quivalait & une rupture amiable du
contrat de travail d’un commun accord entre
les parties, de sorte qu'ils ne pouvaient plus
contester fe motif économique de la rupture
niremettre en causele respect par l'employeur
de son obligation de reclassement. Décision
censurée par la Cour supréme.

En effet, le licenciement pour motif écono-
mique d'un salarié gui a manifesté I'inten-
tion de quitter 'entreprise ne constituant
pas une rupture amiable du contrat de tra-
vail, la volonté de {'intéressé ne suffit pasa
justifier son licenciement (Cass. soc., 17 mai
2011, n° 09-68.627). @ N.G.-R.
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Arréts résumés

- HARCELEMENT MORAL

CE, 11 juill. 2011, n°® 321225

A l'instar du Code du travalil, |article 6
Z%quinquiés de la loi de 1983 prévoit
qu‘aucun fonctionnaire ne doit subir les
agissements répétés de harcélement mo-
ral qui ont pour objet ou pour effet une
dégradation des conditions de travail sus-
ceptible de porter atteinte a ses droits, &
sa dignité, d'altérer sa santé physique ou
mentale ou de compromettre son avenir
professionnel.

Une salariée est recrutée par une cormmune
acompterdu 1¢ septembre 1989 en qualité
d'adjoint administratif. Par arrété du 2 juin
2004, le maire prononce & son encontre
une sanction d'exclusion temporaire de trois
jours de ses fonctions, fondée sur plusieurs
griefs relatifs & son comportement. Par lettre
du 2 décembre 2005, I'intéressée demande
ala communed'étre indemnisée & raison du
harcélement moral dont elle estime avoir été
victime de la part de la nouvelle secrétaire
générale de la mairie. Le tribunal adminis-

tratif rejette sa demande, de méme que la
cour administrative.

L'occasion, pour la Haute Cour, de rappeler
les conditions du harcélement moral issues
de la loi du 13 juillet 1983, portant droits
et obligations des fonctionnaires, et de se
prononcer sur la charge dela preuve et le réle
du juge administratif. Ainsi, il appartienta un

“agent public qui soutient avoir &4 victime

d'agissements constitutifs de harcélement
moral de soumettre au juge des éléments de
fait susceptibles de faire présumer I'existence
d'un tel harcélement. Il incombe & I'adminis-
tration de produire, en sens contraire, une
argumentation de nature a démontrer que
les agissements en cause sont justifiés par
des considérations étrangéres a tout harce-
lement. Quant au juge, « pour apprécier si
des agissements dont il est allégué qu'ils sont
constitutifs d'un harcélement moral revétent
untel caractere, [il] doit tenircompte des com-
portements respectifs de [‘agent auquel il est

Définition du harcéelement moral devant le Conseil d’Etat

reproché d'avoir exercé de tels agissements
et de I'agent qui estime avoir été victime d'un
harcélement moral ; qu'en revanche, fa na-
ture méme des agissements en cause exclut,
lorsque l'existence d'un harcélement moral est
établie, qu'il puisse étre tenu compte du com-
portement de l'agent quien a été victime pour
atténuer les conséquences dommageables qui
en ont résulté pour lui ».

En I'espéce, le Conseil d'Ftat reconnaissait
que les éléments de fait produits par la sa-
lariée étaient susceptibles de faire présumer
I'existence d’un harcélement moral, tout en
précisant que le comportement de la secré-
taire générale ne pouvait &tre apprécié sans
tenir compte de |'attitude de 'intéressée qui
lui avait d'ailleurs valu la sanction pronon-
cée a son encontre le 2 juin 2004. £t d’en
conclure que le comportement de'intéressée
avait largement contribué a la dégradation
de ses conditions du travail, exonérant ainsi
la commune de sa responsabilité. © N.G.-R.

» MODIFICATION DE LA SITUATION JURIDIQUE DE L'EMIPLOYEUR

CIUE, 6 sept. 2011, aff. C-108/10

aisie d'un renvoi préjudiciel formé
 par le tribunal de Venise (talie), la
Cour de Justice de |'Union Européenne
se prononce sur les modalités de prise en
compte de I'ancienneté dans les calculs de
rémunération pour les salariés ayant fait
I'objet d'un transfert d'entreprise,
La Cour énonce, dans un premier temps,
que le transfert des salariés d'une auto-
rité publigue vers une seconde autorité
publique est un transfert d'entreprise si le
personnel en charge des taches de main-
tenance et d'assistance administrative dans
divers établissements publics constitue un
ensemble d’employés protégés en tant que
travailleur par le droit national.
Une salariée est embauchée comme se-
crétaire de mairie par une commune dont
I"activité est transférée & un groupement
intercommunal. Elle conteste |'absence,
lors de son transfert, de prise en compte de

I'ancienneté acquise auprés de son ancien
employeur. En ['espéce, deux modalités
de détermination de la rémunération du
personnel transféré s'opposaient donc, & sa-
voir soit un nouveau calcul tenant compte,
dans le cadre de la grille de rémunération
du cessionnaire basée principalement sur
I'ancienneté, de la totalité de 'ancienneté
acquise par le personnel transféré auprés du
cédant, soitla continuité de la rémunération
précédemment percue surla base de '« ac-
quis économique » a la veille du transfert,
La JUE énonce que, lorsque le transfert
aboutit a I'application immédiate de la
convention collective du cessionnaire, et
que ce texte conditionne les modalités de
rémunération notamment & I'ancienneté,
le droit de I'Union, en l'occurrence, I'ar-
ticle 3 de la Directive européenne 77/187
«s’oppose a ce que les travailleurs transférés
subissent, par rapport & leur situation im-

n° 208 - 27 octobre 2011 - Jurisprudence Sociale Lamy

il Transfert d'entreprise et prise en compte de I'ancienneté

médiatement antérieure au transfert, une
régression salariale substantielle en raison du
fait que leur ancienneté acquise auprés du
cédant, équivalente & celle acquise par des
travailleurs au service du cessionnaire, n’est
pas prise en compte lors de la détermination
de leur position salariale de départ auprés
de ce dernier ».

En d'autres termes, s'il est loisible au ces-
sionnaire d'appliquer les conditions de tra-
vail prévues par sa propre convention collec-
tive, les modalités doivent tre conformes &
I'objectif de la réglementation européenne
en matiére de protection des droits de tra-
vailleurs transférés. Il convient en effet dévi-
ter que le salarié transféré soit placé dans
une position défavorable comparée a celle
dont il bénéficiait auparavant. Il appartient
donc a la juridiction nationale d'examiner
s'ilya lieu, lors du transfert en cause, si une
telle régression salariale existe. ¢ N.G.-R.



