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EDITORIAL

Embarras a la Cour de cassation

Le 28 février 2018, la chambre sociale de la Cour de cassation a jugé une affaire oppo-
sant la société d’édition Wolters Kluwer France et les organisations syndicales (Ugict-CGT,
SNJ, CFDT et CNT). Suite a une opération de restructuration dont nous donnons les détails
p. 154 du présent numeéro, la société avait souscrit un emprunt auprés de sa maison mere
pour un montant de 445 millions d’euros, remboursable sur quinze ans avec des taux
d’intérét élevés. Cette opération a entrainé un gain fiscal pour la maison mére et conduit a
I'endettement de la société, ce qui a eu pour effet de réduire drastiquement sur plusieurs
années la participation versée aux salariés.

La cour d’appel de Versailles avait donné raison aux syndicats en considérant que I'opéra-
tion de restructuration était constitutive d’'une manceuvre frauduleuse, et que la réserve de
participation devait tre reconstituée pour restituer aux salariés les sommes non pergues.
La chambre sociale de la Cour de cassation a désavoué la cour d’appel au motif que le
calcul de la réserve de participation est certifié par une attestation du commissaire aux
comptes et que sa sincérité ne pouvait étre remise en cause. L'action des syndicats, méme
fondée sur la fraude ou I'abus de droit invoqués a I'encontre des actes de gestion de la
Société, a donc été jugée non recevable. La Cour de cassation a fait une application stricte
de la loi. Ce faisant, elle s’est affranchie de I'adage «fraus omnia corrompit» (la fraude
corrompt tout) qui prévaut normalement en jurisprudence. Rien n’empéchait pourtant les
hauts magistrats de s'interroger sur ce qui s’est passé en amont et par quel montage la
participation est devenue inexistante (').

["affaire a pris cependant une tournure différente. Deux articles parus le 18 avril 2018 ont
mis en évidence ce qui semble en I'espéce relever d’un conflit d’intéréts () : trois magis-
trats qui ont pris part a la formation de jugement ayant rendu I'arrét du 28 février 2018
collaborent régulierement & la maison d’édition juridique Wolters Kluwer sous forme de
conférences pour lesquelles ils pergoivent une rétribution.

Le premier président de la Cour de cassation a publié un communiqué pour défendre les
magistrats visés. Selon lui, il n’y a rien d’anormal a ce que les magistrats de la cour prési-
dent des journées d’information destinées aux spécialistes du droit du travail, car cela se
situe dans le prolongement de leur activité et que les sommes pergues seraient modestes,
ce qui enleverait toute pertinence a d'éventuelles interrogations sur I'impartialité des inté-
resses. Et le premier président cite deux affaires traitées par les mémes magistrats qui ont
été défavorables a la société Wolters Kluwer.

Premiere observation: les deux affaires citées par le premier président peuvent difficile-
ment étre comparées, en termes d’enjeu économique, avec celle ayant donné lieu a I'arrét
du 28 février 2018. Dans une premiere, il s’agissait de la contestation de la désignation
d’un délégué syndical (co(it nul). Dans la seconde, de la contestation du motif économique
de son licenciement par une salariée (retombées financiéres insignifiantes pour une société
de cette importance, en comparaison des millions d’euros sur lesquels la réserve de par-
ticipation aurait dii étre recalculée si la Cour de cassation avait donné raison aux salariés).
Seconde observation plus fondamentale: il ne s’agit pas de reprocher aux magistrats de
participer & des échanges avec d’autres juristes ou des acteurs de la vie sociale, voire
d'étre indemnisés de leurs frais dans ce cadre. Ce qui pose probleme, ¢’est davantage
I'orientation systématiquement pro patronale des conférences litigieuses ou le public est
compose essentiellement de DRH, juristes d’entreprise et avocats d’affaire. Cette proxmte
de plus en plus étroite entre certains magistrats et les acteurs patro-
naux de I'entreprise se ressent d’ailleurs dans plusieurs arréts rendus
ces dernieres années. Comme le veut I'expression consacrée «ca
commence a se voir» ! Cela explique I'embarras du Premier Président
de la Cour de cassation qui a été contraint de rappeler les conditions
d’'impartialité objective dans lesquelles doivent étre rendus les arréts
de la Cour en appelant tous les magistrats a une vigilance accrue.

Laurent Milet

(1) Voir G. Auzero, «La fraude ne fait pas (ou plus) exception a toutes les régles», Cah.
Soc., avril 2018, n° 306, p. 212.
(2) La revue Alternatives E’conomiques et le Canard enchainé.
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Sommaires de jurisprudence

Rubrique réalisée par Carmen Ahumada, Aude Le Mire et Laurent Milet

DROIT DU TRAVAIL

Droits et libertés

Vie privée

03 Facebook — Utilisation d’informations recueillies
sur le profil d’un salarié, via le téléphone

professionnel d’un collégue.

En reportant des informations extraites du compte
Facebook d'une salariée, obtenues a partir d'un téléphone
portable d'un autre salarié, alors que lesdites informations
sont réservées aux personnes autorisées, 'employeur porte
une atteinte disproportionnée et déloyale a la vie privée de
la salariée.

Il ne peut pas justifier l'utilisation de ces informations
a titre de preuve en alléguant qu’elles ont été recueillies
au moyen d'un téléphone portable professionnel et quen

conséquence elles sont présumées professionnelles
(Cass. soc. 20 déc. 2017, n° 16-19609, sté Jesana,).

Commentaire: Au cours d’un procés prud’homal, une société
produit «a charge » des extraits d’un compte Facebook de la sala-
riée concernée par le litige. L'employeur avait sollicité les services
d’un huissier pour relever des informations a partir du portable
professionnel d’un autre salarié, estimant que les informations
contenues étaient présumées professionnelles et, de ce fait, utili-
sables comme preuves.

Il est de jurisprudence constante que le contenu de tous les outils
professionnels mis a disposition d’un salarié (portable, ordinateur,
clé USB branchée sur I'ordinateur...) est présumé professionnel et
peut donc constituer des preuves licites contre le salarié. Sauf si les
mails, fichiers, SMS etc. ont été trés clairement identifiés comme étant
personnels.

En I'espéce, il s’agit du matériel professionnel d’un autre sala-
rié et le litige touche a la question du caractére privé ou non des
informations publiées sur Facebook. Au vu des décisions de justice
antérieures, la confidentialité et donc le paramétrage comptent par-
ticulierement: si le détenteur du compte le rend accessible a tous,
on ne peut pas considérer que le contenu est privé; a I'inverse, s'il
restreint I'acces de son compte a certaines personnes, les informa-
tions sont privées. Il a été jugé que lorsqu’un compte n’est acces-
sible qu’a un nombre de personnes restreint formant une commu-
nauté d’intéréts, les propos insultants qui y figurent restent dans la
sphere privée (Cass. civ. 1, 10 avr. 2013, n° 11-19530).

Ici, les juges évoquent «des informations réservées aux
personnes autorisées », qui ont donc un caractéere privé et estiment
que I'employeur a porté une atteinte injustifiée a la vie privée
de la salariée. Larrét est a mettre en relation avec un arrét de la
Cour d’'appel de Poitiers, dans lequel I'atteinte a la vie privée,
résultant d’une capture d’écran d’une conversation Facebook
privée, a été jugée proportionnée au but recherché («Le droit a la

preuve ne peut justifier la production d’éléments portant atteinte
a la vie privée et au secret des correspondances qu’a la condi-
tion que cette production soit indispensable a I'exercice de
ce droit et que Iatteinte soit proportionnée au but poursuivi».
Appel Poitiers 4 mai 2016, n° 15/04170, Adapei 79). ALM.

Contrat de travail

Période d’essai
03 Prise de congés payés en cours de cette période
- Prolongation de sa durée

Apres avoir constaté que la période d’essai était toujours
en cours le 28 juin 2013 et que la prise de congés payés par
le salarié a cette date en avait prolongé le terme, cest a
juste titre que la cour d’appel a considéré que la rupture de
la période d’essai n’était pas abusive.

(Cass. soc. 31 janv. 2018, n° 16-11598, sté Figeac Aero).

Commentaire: Pour la Cour de cassation, la prise de congés
payés au cours de la période d’essai prolonge le terme de cette
derniére pour une durée équivalente a celle desdits congés (Cass. soc.
22 mai 2002, r° 00-44368; Cass. soc. 3 juin 1998, n° 96-40344;
Cass. soc. 5 mars 1997, n° 94-40042). En I'espéce, les juges ont
considéré que la rupture du contrat de travail au cours de la prolon-
gation de la période d’essai n’était pas abusive. Il s’agissait d’un
salarié embauché en qualité de dessinateur avec une période d’essai
de trois mois se terminant le 1°juillet 2013. Lintéressé avait pris
du 28 juin au 5 juillet de congés payés. Il a été jugé que I'employeur
pouvait encore valablement mettre fin a la période d’essai a la date
du 5 juillet. CA.

Clauses du contrat
Clause de non-concurrence — Conditions de

03 renonciation

La salariée ayant démissionné le 13 janvier 2011 et
nayant pas été dispensée par 'employeur de I'exécution
de son préavis de trois mois, la notification de la levée
de la clause de non-concurrence faite le 6 avril 2011, par
conséquent en cours de préavis, était valable.

(Cass. soc. 21 mars 2018, n° 16-21021, sté Equator).

Commentaire: A quelle condition 'employeur peut-il libérer le
salarié qu’il a embauché, et se libérer lui-méme, d’une clause de
non-concurrence ? D’une part, cette faculté doit étre prévue dans
le contrat de travail ou dans la convention collective. D’autre part,
I’employeur doit agir dans un délai bref.

En I'espece, une chargée de projet avait, dans son contrat de
travail, une clause selon laquelle «/a société se réserve le droit de
libérer la salariée de I'interdiction de concurrence ou d’en réduire
la durée en informant le salarié dans le délai maximal de 30 jours
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qui suivra la fin effective du travail (fin du préavis effectué ou début
du préavis non effectué) ». Démissionnaire, elle quitte effectivement
son emploi le 28 février 2011. Son employeur renonce a la clause de
non-concurrence le 6 avril 2011, délai que la salariée estime tardif
puisqu’ayant dépassé de 30 jours la fin effective du travail et qui
I'incite a demander le bénéfice de I'indemnité de non-concurrence.
Toutefois les juges relévent qu’elle n’avait pas été dispensée de son
préavis de trois mois, et que I’employeur avait notifié dans les temps
la renonciation a la clause de non-concurrence.

A noter: La clause contractuelle de la salariée ne remplissait
pas les conditions de validité posée par la jurisprudence. Selon
celle-ci, 'employeur ne peut pas s’octroyer la faculté de renon-
cer a la clause a tout moment, car cela laisserait le salarié dans
I'incertitude quant a I’étendue de sa liberté de travailler (Cass. soc.
21 janv. 2015, n° 14-19029). Plus précisément, dans I’hypothese
d’une dispense de préavis, la levée de la clause doit étre faite au
plus tard a la date du départ effectif du salarié, peu important les
dispositions contractuelles contraires (Cass. soc. 13 mars 2013,
n° 11-21150). Or, en 'espece, la clause donnait 30 jours de plus a
I’'employeur. ALM.

Maternité et paterniteé
Protection de la grossesse
et de la maternité

03 Garantie d’évolution salariale des salariées a
Pissue de leur congé de maternité

Selon Tarticle L. 1225-26 du Code du travail, en
I'absence d’accord collectif de branche ou d’entreprise
déterminant des garanties d’évolution de la rémunéra-
tion des salariées pendant le congé de maternité et a la
suite de ce congé au moins aussi favorables que celles
mentionnées dans le présent article, cette rémunération
est majorée, a la suite de ce congé, des augmentations
générales ainsi que de la moyenne des augmentations
individuelles pergues pendant la durée de ce congé par les
salariés relevant de la méme catégorie professionnelle ou,
a défaut, de la moyenne des augmentations individuelles
dans I'entreprise.

Il ne peut pas étre dérogé a ces dispositions d’ordre public
qui mettent en ceuvre les exigences découlant de I'article 2
§ 7, 2¢ alinéa de la directive 76/207/CEE du 9 février 1976,
devenu I'article 15 de la directive 2006/54/CE du Parlement
européen et du Conseil du 5 juillet 2006, relative a la mise
en ceuvre du principe d’égalité des chances et de I'égalité de
traitement entre hommes et femmes en matiére d’'emploi
et de travail.

En conséquence, une cour d’appel ne peut pas débouter
une salariée de sa demande a la faire bénéficier des
augmentations de salaire intervenues au sein de I'entre-
prise pendant son congé de maternité apres avoir relevé
que 'employeur avait remplacé 'augmentation de salaire
due en vertu de la loi a I'intéressée par le versement d'une
prime exceptionnelle.

(Cass. soc. 14 févr. 2018, n° 16-25323, sté Neopost
France)
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Contrat
a duree déterminee
Conclusion du contrat

Absence d’une mention obligatoire — Omission

037 du nom et de la qualification du salarié remplacé
- Requalification

Lorsquun contrat de travail a durée déterminée est
conclu pour remplacer un salarié, il doit comporter le nom
et la qualification du salarié remplacé. En I'absence de
cette mention, le contrat est réputé conclu pour une durée
indéterminée. L'employeur ne peut pas écarter la présomp-
tion légale ainsi instituée.

(Cass. soc. 28 mars 2018, n° 16-27019, sté C... Royal
Martinique)

Commentaire: Selon I'article L. 1242-12 du Code du travail, a
défaut de la définition précise du motif du contrat, celui-ci est réputé
conclu pour une durée indéterminée, ¢’est-a-dire que I'employeur ne
peut pas apporter la preuve contraire.

Mais en cas d’absence ou d’inexactitude d’une autre mention
obligatoire, c’est le juge qui fait la distinction entre les mentions
essentielles du contrat dont I'absence entraine la requalification
automatique du contrat en contrat a durée indéterminée, telles que
I’indication d’'une durée minimale dans un contrat sans terme précis
(Cass. soc. 28 sept. 2005, n° 03-44757) ou le nom ou la qualifica-
tion du salarié remplacé (Cass. soc. 16 févr. 2012, n° 10-20113), et
les mentions destinées a I'information du salarié dont I’omission
n’entraine pas la requalification du contrat, par exemple, la mention
de la convention collective applicable (Cass. soc. 26 oct. 1999,
n° 97-42255) ou de la caisse de retraite complémentaire ou de
prévoyance (Cass. soc. 28 févr. 2001, n° 98-45096). GA.

0 Absence de la mention de la qualification de
la personne remplacée — Recours au contrat a

durée déterminée non justifié

Apres avoir relevé que chacun des salariés avait
conclu un contrat a durée déterminée mentionnant qu’il
avait été engagé pour remplacer un salarié ayant la quali-
fication de «PNC», c’est a bon droit que la cour d’appel a
décidé que la seule mention de la catégorie de personnel
navigant commercial dont relevait le salarié remplacé ne
permettait pas de connaitre sa qualification précise et
que le recours au contrat a durée déterminée n’était pas
justifié.

(Cass. soc. 7 mars 2018, n° 16-18914, sté Corsair).
03 Absence de la date de conclusion du contrat -

Pas de requalification du contrat

La date de conclusion du contrat ne figurant pas au titre
des mentions obligatoires prévues a l'article L. 1242-12 du
Code du travail, la cour d’appel en a exactement déduit que
le défaut de mention de la date de conclusion des contrats a
durée déterminée ne saurait entrainer leur requalification

en contrat de travail a durée indéterminée.
(Cass. soc. 20 déc. 2017, n° 16-25251, sté Leroy Merlin)



Cas de recours
0 40 Recours répété des contrats a durée déterminée
de remplacement — Pas de requalification

systématique en contrat a durée indéterminée

Le seul fait pour 'employeur (qui est tenu de garan-
tir aux salariés le bénéfice des droits a4 congés maladie ou
maternité, a congés payés ou repos que leur accorde la loi)
de recourir a des contrats & durée déterminée (CDD) de
remplacement de maniére récurrente, voire permanente,
ne saurait suffire a caractériser un recours systématique
aux CDD pour faire face a un besoin structurel de main-
d’ceuvre et pourvoir ainsi durablement un emploi lié a
P'activité normale et permanente de 'entreprise.

(Cass. soc. 14 févr. 2018, n° 16-17966, Assoc. La Croisée
des ans)

Commentaire: Cet arrét vient atténuer au profit des entre-
prises, une jurisprudence constante de la Cour de cassation qui
affirmait jusqu’a présent, que le fait qu’'un employeur ait systéma-
tiquement recours a des salariés en CDD pour remplacer des sala-
riés absents (congés payés, en arrét maladie, maternité ou autres
absences) entrainait la requalification du contrat en contrat a durée
indéterminée.

Sous prétexte de I'application d’un arrét du juge européen (CJUE
du 26 janv. 2012, aff. C-586/10) reproduit dans I'un des attendus de
I'arrét du 14 février 2018, la Cour de cassation a assoupli sa position.
Désormais, pour réussir a requalifier ce recours systématique aux
CDD de remplacement, d’autres éléments devront étre pris en consi-
dération, notamment la structure des effectifs de I'entreprise ou la
nature des emplois successifs occupés par les salariés en CDD. CA.

Contrat saisonnier
Contrat sans terme précis — Exigence d’une

04 durée minimale précise et non approximative

Selon Tarticle L. 1242-7 du Code du travail, le contrat
saisonnier doit comporter un terme fixé avec précision des
sa conclusion ou, a défaut, une durée minimale.

Apres avoir relevé que le premier contrat saisonnier
se bornait a faire état d'un engagement «a compter du
24 octobre 2008 pour un pic dactivité de la premiére partie
de la campagne pommes stockage 2008/2009, qui sétalera
jusqu'a courant novembre/décembre 2008, en fonction du
rythme de conditionnement», les juges ont considéré que
cette mention ne comportait ni terme précis ni durée mini-
male. Il y avait donc lieu a requalification des contrats
saisonniers successifs en un contrat a durée indéterminée.

(Cass. soc. 7 mars 2018, n° 16-23708, sté Coopérative

agricole Cofruid’Oc)
0 42 Renouvellement — Conséquence du non-respect
du délai de prévenance conventionnel

Selon l'article 23 a) de la convention collective natio-
nale de tourisme social et familial du 28juin 1979, le
personnel saisonnier ayant travaillé dans le méme établis-
sement pendant deux saisons consécutives bénéficie, sauf
motif diment fondé, du renouvellement de son contrat

ACTUALITE JURIDIQUE

dans sa qualification pour une méme période d’activité.
L’employeur doit lui adresser son contrat, au plus tard un
mois avant la date d’engagement et 'intéressé lui signifier
son accord ou son refus dans les quinze jours qui suivent la
proposition.

Apres avoir constaté que la proposition de nouvelle
collaboration était tardive comme ayant été faite moins
d’'un mois avant le début de la nouvelle saison, les juges
ont décidé que le salarié pouvait se prévaloir d'une absence
de renouvellement de son contrat de travail imputable a
l'employeur.

En l'espéce, le délai de prévenance d’'un mois n’avait pas
été respecté, la proposition avait été adressée au salarié dix
jours avant le début de la nouvelle collaboration. Le sala-
rié qui n‘avait pas donné suite a la proposition tardive ne
pouvait pas étre considéré comme étant a l'initiative de la
rupture des relations de travail.

(Cass. soc. 14 févr. 2018, n° 16-19656, sté M Vacances)

Licenciement
pour motif personnel

Procédure
0 4 Non-respect de la procédure conventionnelle
- Non-respect imputable au salarié -

Conséquences

La convention collective du personnel du Crédit mutuel
Centre Est Europe, Sud-Est prévoit la faculté pour le sala-
rié faisant I'objet d’'un licenciement disciplinaire de saisir
une commission de recours interne. Dés la réception de
la demande du salarié, le secrétariat de la commission de
recours interne arréte une date et un lieu pour la tenue de
la réunion, en informe le salarié et demande a ce dernier
communication d'un argumentaire pour sa défense et des
piéces quil souhaite produire. Le salarié doit communiquer
I'intégralité de son dossier et la composition de la déléga-
tion salariale au moins huit jours calendaires avant la date
fixée pour la réunion.

Si le salarié saisit la commission de recours, est informé
de ce qu’il doit transmettre et de la date limite pour le faire,
mais que la commission n’a pas, dans le délai imparti, regu
communication par le salarié des éléments et ne s'est dés
lors pas réunie, le salarié n’est pas fondé a se prévaloir de
la violation d’'une garantie de fond

(Cass. soc. 28 mars 2018, n° 16-12963, Caisse de Crédit
mutuel de Clichy).

Commentaire: La procédure conventionnelle instaurée en cas
de licenciement avait une importance primordiale aux yeux des
juges: elle constituait une garantie de fond, dont le non-respect par
I'employeur 6te au licenciement du salarié sa cause réelle et sérieuse
(Cass. soc. 18 oct. 2006, n° 03-48370; Cass. soc. 18 janv. 2017;
RPDS 2017, n° 864, somm. 027). En I'espéce, le salarié n’étant pas
allé au bout de la procédure conventionnelle enclenchée, il ne pouvait
pas se prévaloir d’une violation de la garantie de fond et plaider
I'absence de cause réelle et sérieuse. ALM.
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Pour en savoir plus: Les ordonnances travail ont mis un terme a
cette jurisprudence protectrice. Pour les licenciements prononcés a
compter du 24 septembre 2017, la violation de la procédure conven-
tionnelle ne donne désormais droit qu’a des dommages et intéréts
correspondant a un mois de salaire (art. L. 1235-2, al. 5 du C. trav.;
voir M. Carles, «Les licenciements aprés les ordonnances de " sécu-
risation " », RPDS mars 2018, n° 874, p. 45).

Syndicats

Représentativité

0 4 Contestation — Conditions
La représentativité dune organisation

syndicale ne peut pas étre contestée indépendamment de
T'exercice, par cette organisation, d'une prérogative subor-
donnée a la qualité de syndicat représentatif.

(Cass. soc. 24 janv. 2018, n° 16-20883, La Poste).

Commentaire: Confirmation de jurisprudence (Cass. soc.
15avr. 2015, n° 14-19496 et Cass. soc. 20 avr. 2017, RPDS 2017,
n° 872, somm. r° 110). En I'espéce, les syndicats UNSA et CGC
avaient fait liste commune aux élections du comité technique natio-
nale (CTN), lesquelles s’étaient tenues en octobre 2011 a la Poste,
et avaient obtenu un siége. Dans la foulée, les deux organisations
avaient notamment été invitées a participer a I'instance de dialogue
social et s’étaient vues attribuer un siége au conseil d’orientation et
de gestion des activités sociales de la Poste. Ce n’est que fin 2013
qu’une autre organisation (SUD PTT) a saisi le tribunal d’instance
d’une requéte tendant a faire déclarer non représentatives les deux
intéressées.

Or, comme le reléve la Cour, I'attribution des sieges lors des élec-
tions au CTN n’avait pas été contestée et I'action engagée par SUD
tendait uniquement qu’il soit jugé que la CGC et UNSA n’étaient pas
représentatives au titre de la liste commune. L'action de SUD avait
un caractere uniquement déclaratoire, a laquelle s’oppose la haute

juridiction. ALM.
0 45 Critére de I'audience — Appréciation de
'audience pour la désignation d’un délégué

syndical central

La représentativité d’'une union de syndicats pour la
désignation dun représentant syndical au comité central
d’entreprise, doit sapprécier par rapport a I'ensemble du
personnel de l'entreprise, sans quiil soit nécessaire que
cette union soit représentative dans tous les établisse-
ments de I'entreprise.

(Cass. soc. 17 janv. 2018, n° 16-26965, sté Korian,).

Commentaire : Soit une entreprise du groupe Korian compor-
tant quatre établissements, formant une unité économique et
sociale. Une fédération FO y désigne un délégué syndical central,
contesté par I'entreprise pour défaut de représentativité. Korian se
fonde sur le fait que dans I'un des établissements, la fédération
FO n’a pas présenté de candidats aux élections du comité d’éta-
blissement. Mauvaise analyse. Si ce fait I'empéche d’y désigner
un délégué syndical, il ne constitue pas un obstacle a la désigna-
tion d’un délégué syndical central, dans la mesure ou, a I’échelle
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de I'entreprise, le score de 10 % est acquis. En I'espéce, dans les
trois établissements ou elle avait présenté des candidats, FO avait
obtenu 9,79%, 15,09% et 12,06 % (le syndicat était par consé-
quent représentatif dans deux établissements) et totalisé 1480 voix
sur les 12 856 votes exprimés, ce qui fait 11, 51 % d’audience tous
établissements confondus. Le seuil de représentativité était atteint.

A noter: cette régle de calcul provient de la circulaire DGT n° 20
du 13 nov. 2008. ALM.

Personnalité juridique
Modification de champ statutaire — Maintien de

04 la personnalité juridique — Ancienneté conservée

L’acquisition de la personnalité juridique par les
syndicats ne peut pas étre subordonnée a des conditions
de nature a mettre en cause l'exercice de leur liberté
d’élaborer leurs statuts, d’élire leurs représentants, de
formuler leur programme d’action et de s’affilier a des
fédérations ou confédérations. Par conséquent, I'exercice
de ces libertés par un syndicat ne peut pas entrainer la
perte de sa personnalité juridique. Il en résulte que la
modification de l'objet statutaire ou du caractére inter-
catégoriel ou catégoriel d'une organisation syndicale,
décidée conformément a ses statuts, ne fait pas perdre a
cette organisation sa personnalité juridique.

Ayant constaté que, lors d’'un congres extraordinaire,
le syndicat intéressé avait décidé de se concentrer sur la
représentation de la catégorie des personnels navigants
techniques et de changer de dénomination, le tribunal
d’instance a pu décider que, quelle que soit la finalité
de cette modification, le syndicat conservait 'ancienneté
acquise antérieurement a la modification de ses statuts.

(Cass. soc. 14 mars 2018, n° 17-21434, SPL-CFDT).

Commentaire : Un syndicat acquiert son existence et la person-
nalité juridique a compter du dépdt de ses statuts. Son ancienneté
commence a étre décomptée a ce moment-1a. La modification par le
syndicat de son champ statutaire n’a pas pour effet de remettre en
cause I'ancienneté acquise a compter du dépét initial de ses statuts
(Cass. soc. 14 nov. 2012, n° 11-20391). ldem lorsque la modifica-
tion des statuts s’accompagne d’un changement de dénomination
(Cass. soc. 10 déc. 2014, n° 14-15271).

Dans cette affaire, un syndicat s’était scindé en deux syndicats
a 'occasion d’un congres. L'un était resté intercatégoriel, tandis que
le deuxieme, recentré sur une catégorie de salariés, avait modifié
son champ de compétence. Un autre syndicat catégoriel lui déniait
la faculté de se prévaloir d’une ancienneté de deux ans, due a la
continuité de la personnalité juridique, I'accusant de faire un usage
frauduleux de la liberté syndicale pour contourner la condition Iégale
d’ancienneteé.

La Cour de cassation a estimé qu’en modifiant ses statuts le
syndicat avait exercé une liberté syndicale, peu important la fina-
lité de la modification opérée. Elle confirme la décision de la cour
d’appel qui s’était appuyée sur la convention n° 87 de I'0IT sur la
liberté syndicale et la protection syndicale. ALM.

Pour en savoir plus: constitution, objet et fonctionnement des syndi-
cats professionnels, RPDS 2012, n° 811, p. 353.



Droit syndical
Représentant
de la section syndicale
Désignation — Salarié assimilable a ’employeur

04 Les salariés qui disposent dune déléga-
tion écrite particuliére d’autorité leur permettant d’étre
assimilés au chef d’entreprise, ou qui représentent effec-
tivement I'employeur devant les institutions représenta-
tives du personnel, ne peuvent pas exercer un mandat de
représentation.

Le salarié qui, en sa qualité de directeur d’agence,
dispose d'une délégation écrite d’autorité expressément
acceptée, signe les lettres de rupture des contrats de travail
durant les périodes d’essai et a conduit seul un entretien
préalable a un licenciement, exerce un pouvoir discipli-
naire au sein de 'agence. Il ne peut pas exercer le mandat
de représentant de la section syndicale.

(Cass. soc. 21 mars 2018, n° 17-12602, Société commer-
ciale de télécommunication).

Conventions collectives

Application
0 4 Concours entre une norme légale et une norme
conventionnelle

En cas de concours entre des dispositions légales et
des dispositions conventionnelles, les avantages qu’elles
instituent ne peuvent pas se cumuler lorsqu’ils ont la méme
cause et le méme objet. Seul le plus favorable d’entre eux
doit étre accordé.

L'indemnité réparant le préudice résultant du non-
reclassement au sol d’'un salarié ayant atteint la limite
d’age, prévue par le Code de I'aviation civile, et I'indemnité
conventionnelle versée en cas de licenciement nul, ont la
méme finalité. Par conséquent, ces avantages ne peuvent
pas se cumuler.

(Cass. soc. 10 janv. 2018, n° 16-23124, Air France).

Commentaire: Les regles d’articulation entre la loi et les dispo-
sitions conventionnelles font encore appel au principe de faveur: ce
dernier permet d’identifier la norme applicable entre deux disposi-
tions ayant la méme cause ou le méme objet (voir RPDS mars 2018,
n° 875, p. 88.). Toutefois, la Cour de cassation a pu se montrer plus
pointilleuse dans I'analyse de la finalité des avantages institués (par
exemple, Cass. soc. 13 juin 2012, n° 10-27395). En I'espece, bien
que les deux indemnités soient versées en raison de la rupture du
contrat de travail, les juges ne nous disent pas en quoi elles ont la
méme finalité. ALM.

Accord de groupe
Définition — Champ d’application

04 Lorsquun accord, intitulé «avenant a
laccord dentreprise du 29 novembre 2002», ne fixe pas
son champ d’application constitué de tout ou partie des
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entreprises constitutives du groupe, il ne s'applique qu'aux
salariés de la société mére signataire.
(Cass. soc. 21 mars 2018, n° 16-21741, BNP Paribas).

Commentaire: Larticle L. 2232-30 du Code du travail impose
aux signataires d’un accord de groupe de délimiter le champ d’appli-
cation de I'accord, constitué de tout ou partie des entreprises du
groupe. Dans cette affaire, 'employée d’une agence BNP Paribas
de Guadeloupe, qui avait commencé sa vie professionnelle dans une
agence parisienne, demandait le bénéfice d’une indemnité de retraite
instaurée par un accord signé par la BNP Paribas SA.

Les éléments plaidant en faveur de I'application de cet accord a
tout le groupe étaient les suivants:

— il avait été signé par le DRH groupe;

— un article stipulait que les salariés transférés dans une société du
groupe gardent intégralement leurs droits lors de leur mise en situa-
tion de préretraités ou retraités par cette société, et ne distinguait
pas, parmi les sociétés du groupe, celles dont les salariés transfé-
rés seraient bénéficiaires des stipulations; cet article laissait donc
penser que toutes les sociétés du groupe étaient concernées;;

— I’ancienneté requise pour I'ouverture et le calcul de la prime de fin
de carriére tenait compte du temps passé sans interruption exclusi-
vement au service du groupe.

Malgré cette ambiguité, la Cour de cassation s’est fiée au titre
de I'accord «avenant a I'accord d’entreprise » et surtout au fait que
son champ d’application ne faisait pas ressortir qu'il s’agissait d’un
accord de groupe. Dans son moyen, la société faisait aussi valoir que
la filiale n’était ni signataire ni adhérente a I'accord conclu par la
société mére et n’était donc pas tenue de I'appliquer. Ce qui selon
nous accentue I'ambivalence dudit accord «d’entreprise ». ALM.

Elections

professionnelles
Contentieux électoral

05

élections

L’'employeur est tenu de rechercher avec toutes les
organisations syndicales intéressées au sens de l'article
L. 2314-3 du Code du travail, un accord sur la répartition
du personnel dans les colleges électoraux et des siéges
entre les différentes catégories, ainsi que sur les modalités
d’organisation et de déroulement des opérations électorales.

Son refus de négocier avec l'une des organisations
syndicales intéressées entraine en lui-méme l'annulation
des élections.

(Cass. soc. 28 févr. 2018, n° 17-60112, sté Spececlair).

Refus de ’employeur de négocier le protocole
avec un syndicat — Annulation de plein droit des

Commentaire: Dans cette affaire, les juges du fond ont reconnu
que I'employeur aurait dii négocier le protocole préélectoral avec le
Syndicat de la Métallurgie Travaillons Ensemble (SMTE) car I'orga-
nisation répondait aux exigences de I'article L. 2314-3 du Code
du travail (devenu I'article L. 2314-5 depuis les ordonnances du
22 sept. 2017). Mais ils n’ont pas annulé le scrutin comme le deman-
dait le SMTE. En effet, selon le tribunal d’instance, cette irrégularité
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ne constituait pas une violation d’un principe général du droit élec-
toral. Il appartenait donc a I'organisation syndicale refoulée, faute
d’avoir saisi le juge pour fixer les modalités d’organisation de I'élec-
tion, de prouver que les modalités arrétées par I’employeur seul
avaient exercé une influence sur le résultat des élections et la qualité
représentative des organisations syndicales.

La Cour de cassation fait au contraire de cette irrégularité une
cause automatique d’annulation du scrutin. Il en est de méme, par
exemple, lorsque le procés-verbal des élections n’est pas signé en
bonne et due forme avant la proclamation des résultats (Cass. soc.
7 déc. 2016, n° 15-26096; RPDS 2017, n° 863, somm. n° 015). ALM.

Epargne salariale

Participation

05 Calcul de la réserve de participation certifié par
une attestation du commissaire aux comptes

- Sincérité ne pouvant étre remis en cause dans un litige

relatif & la participation — Action des syndicats fondée sur la

fraude ou ’abus de droit invoqués a I’encontre des actes de

gestion de la société non recevable

Selon l'article L. 3326-1 du Code du travail, le montant
du bénéfice net et celui des capitaux propres de 'entreprise
sont établis par une attestation de I'inspecteur des imp6ts
ou du commissaire aux comptes. Ils ne peuvent pas étre
remis en cause a l'occasion des litiges relatifs a la participa-
tion aux résultats de 'entreprise.

Cette disposition est d’ordre public absolu. Ainsi, I'attes-
tation du commissaire aux comptes ne peut pas étre remise
en cause dans un litige relatif a la participation, quand
bien méme l'action des syndicats est fondée sur la fraude
ou I'abus de droit invoqués a I'encontre des actes de gestion
de la société.

(Cass. soc. 28 féuvr. 2018, n° 16-50015,
Kluwer France).

sté  Wolters

Commentaire : Rappel des faits : la société Wolters Kluwer France
(WKF) et la société mere Holding Wolters Kluwer France (HWKF) font
partie du groupe hollandais Wolters Kluwer, leader européen de
I'information juridique et fiscal, présent dans cent soixante-dix pays.
Son activité en France, initialement composée de onze structures
juridiques et opérationnelles, a été réorganisée en juin 2007 sous
I'intitulé «opération Cosmos ». Les sociétés Lamy et Groupe Liaisons
et leurs filiales ont été dissoutes, avec transmission universelle de
leur patrimoine entre les mains d’un actionnaire unique, la société
WKF. Celle-ci a acheté toutes leurs actions en augmentant ainsi
son capital. Pour acheter ces actions, le 24 juillet 2007, la société
WKF a souscrit un emprunt de 445 millions d’euros auprés de la
société mere HWKF, remboursable sur quinze ans, qui a eu pour effet
d’empécher tout versement de participation aux salariés en raison de
cet endettement.

’Union fédérale des ingénieurs, cadres et techniciens du livre
et de la communication (UFICT-CGT), le Syndicat interprofessionnel
de la presse et des médias de la Confédération nationale du travail
(SIPM-CNT), le Syndicat national des journalistes (SNJ) et le Syndicat
national de Iécrit (SNE-CFDT) ont saisi le tribunal de grande instance
aux fins de déclarer I'opération de restructuration Cosmos intervenue
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le 30 juin 2007 inopposable aux salariés et d’obtenir la condamnation
des sociétés WKF et HWKF a reconstituer une réserve spéciale de
participation pour les exercices 2007 a 2022 avec la réintroduction
dans le bénéfice net des sommes représentatives des charges de
I'emprunt et a la répartir entre les salariés. Les syndicats invoquaient
les manceuvres constitutives d’une fraude ou d’un abus de droit de la
société (dissimulation des effets de I'emprunt au comité d’entreprise,
le taux de I'intérét de I'emprunt contracté aupres de la société mere
étant supérieur aux taux habituellement pratiqués entre sociétés d’un
méme groupe, endettement artificiel a des fins d’optimisation fiscale).

La Cour d’appel de Versailles a jugé que I'opération de restruc-
turation était constitutive d’'une manceuvre frauduleuse, la rendant
de ce fait inopposable aux salariés. Elle a fait droit a la demande des
syndicats pour les années 2007 a 2015 en précisant que les syndicats
ne se fondaient pas sur les attestations du commissaire aux comptes,
qui sont postérieures au rapport de I'inspecteur du travail relevant
le délit d’entrave, mais sur la base d’un ensemble de documents,
comme les rapports d’expertise comptable, les proces-verbaux des
réunions du comité d’entreprise et les propres déclarations des diri-
geants de la société WKF. Ce raisonnement permettait aux juges du
fond de contourner I'interdiction Iégale de I'article L. 3326-1 du Code
du travail. Mais, la Cour de cassation n’a pas approuvé ce raisonne-
ment en considérant que «/e montant du bénéfice net devant étre
retenu pour le calcul de la réserve de participation qui avait été certi-
fié par une attestation du commissaire aux comptes de la société
dont les syndicats ne contestaient pas la sincérité ne pouvait étre
remis en cause dans un litige relatif a la participation, quand bien
méme I'action des syndicats était fondée sur la fraude ou 'abus de
droit invoqués a I'encontre des actes de gestion de la SOCiEté ».

Il est regrettable que les juges de la Cour supréme n’aient pas
suivi la solution de la cour d’appel de Versailles ce qui permettait de
condamner les agissements frauduleux ou d’abus de droit de certains
groupes de sociétés. La Cour de cassation a fait une application
stricte de la loi mais face a la manceuvre frauduleuse de la société
que les juges du fond avaient constatée, peut-on oser s’interroger,
dans I'espéce, a qui profite cette application rigoureuse de la loi ? CA.

Précision: Depuis la rédaction de cette actualité, deux articles
parus le 18 avril 2018 dans la revue Alternatives Economiques et le
Canard enchainé ont mis en évidence un possible conflit d’intéréts au
sein de la chambre sociale de la Cour de cassation. Sur cette affaire,

voir notre éditorial page 147 du présent numéro.
0 5 Litiges individuels entre ’employeur et le salarié
- Compétence du conseil de prud’hommes

Selon larticle R. 3326-1 du Code du travail, les litiges
relatifs a la participation aux résultats de l'entreprise
relevent du tribunal de grande instance, a l'exception
des contestations relatives au montant des salaires et au
calcul de la valeur ajoutée, qui relévent de la juridiction
administrative. Selon l'article L. 211-3 du Code de l'orga-
nisation judiciaire qui s'est substitué a l'article R. 311-1
abrogé par le décret n° 2008-522 du 2 juin 2008, dispose
que le tribunal de grande instance connait de toutes les
affaires civiles et commerciales pour lesquelles la compé-
tence n'est pas attribuée, en raison de leur nature ou du
montant de la demande, a une autre juridiction. En vertu
de Tarticle L. 1411-1 du Code du travail, le conseil de



prudhommes régle les différends qui peuvent s'élever a
T'occasion de tout contrat de travail entre les employeurs
et les salariés. Il en résulte que les litiges individuels oppo-
sant un ou plusieurs salariés a leur employeur en matiére
de participation ou d’intéressement relevent de la compé-
tence des conseils de prudhommes.

(Cass. soc. 28 févr. 2018, n° 16-13682, sté Orange Middle
East and Africa).

ACTUALITE JURIDIQUE

Commentaire: Dans cette affaire, la Cour de cassation a
considéré que le tribunal de grande instance (TGl) était incompé-
tent pour se prononcer sur une créance de participation (intérét
de retard) dont se prévalait un salarié a I’égard de son employeur.

En effet, la compétence spéciale du conseil des prud’hommes
permet d’écarter celle du TGl lorsque le litige sur la participa-
tion ou I'intéressement oppose un employeur et un ou plusieurs
salariés. CA.

Legislation - reglementation

DROIT DU TRAVAIL
Contrats aideés

Contrat unique d’insertion
Transformation en Parcours Emploi Compétences

05 Depuis le 1¢ janvier 2018, les contrats aidés
(contrat unique d’'insertion) sont transformés en «parcours
emploi compétences» (PEC). Ce nouveau dispositif repose
sur le triptyque emploi-formation-accompagnement

Les PEC sont destinés aux publics les plus éloignés du
marché du travail. Une attention particuliére est accordée
aux travailleurs handicapés ou les résidents des quartiers
prioritaires de la ville. L'orientation d'une personne vers
un PEC repose sur le diagnostic réalisé par un conseiller
du service public de 'emploi (P6le emploi, missions locales
et organismes de placements spécialisés dans I'insertion
professionnelle des personnes handicapées tels que les Cap
emploi).

Un PEC peut étre prescrit en faveur d’employeurs du
secteur non marchand sélectionnés en fonction des criteres
suivants:

—le poste doit permette de développer la maitrise de compor-
tements professionnels et des compétences techniques qui
répondent a des besoins du bassin d’emploi ou transfé-
rables a d’autres métiers qui recrutent;

— I'employeur doit démontrer une capacité a accompagner
au quotidien la personne;

— Temployeur doit permettre 'acces a la formation et a
T'acquisition de compétences: remise a niveau, préqualifica-
tion, période de professionnalisation, Validation des acquis
de I'expérience, acquisition de nouvelles compétences;

— le cas échéant, la capacité de 'employeur a pérenniser le
poste occupé par le salarié en PEC.

Le PEC est prescrit dans le cadre du contrat unique
d’insertion — contrat d’accompagnement a I'emploi (CUI-
CAE) dans le secteur non marchand. La durée du PEC est
de 12 mois et les conventions initiales ne peuvent étre infé-
rieures a 9 mois.

Dans le cadre du PEC, 'employeur percoit une aide dont
le montant varie entre 30% et 60% du SMIC brut. Le taux
de prise en charge est fixé par arrété du préfet de région.

Le salarié en PEC bénéficie tout au long de son contrat
d’'un accompagnement de son conseiller référent du service
public de 'emploi. Cet accompagnement est articulé autour
de trois phases complémentaires:

— un entretien tripartite: il réunit le référent prescrip-
teur, lemployeur et le futur salarié au moment de la signa-
ture de la demande d’aide. Il doit permettre la formalisation
des engagements ainsi que la déclinaison des compétences
que le poste doit permettre d’acquérir parmi les compé-
tences définies;

— un suivi dématérialisé durant le contrat qui peut
prendre la forme d’un livret de suivi dématérialisé;

—un entretien de sortie, en cas de besoin, un a trois mois
avant la fin du contrat, afin de permettre de maintenir le
bénéficiaire dans une posture de recherche active d’'emploi,
de faire le point sur les compétences acquises, d’évaluer
le cas échéant l'opportunité d’un renouvellement de I'aide
au regard de l'intérét pour le bénéficiaire et des actions de
formation engagées, de mobiliser des prestations ou déclen-
cher une action de formation complémentaire aux compé-
tences acquises pendant le parcours notamment dans le
cadre du plan investissement compétences. CA.

(Circ. DGEFP/SDPAE/MIP/MPP/2018/11
du 11 janv. 2018)

PROTECTION SOCIALE
Sécurité sociale

Financement

0 5 4 Cotisations sociales — CSG — CRDS -

Augmentation de 1,7 point de la CSG

Depuis le 1°" janvier 2018, les taux de la Contribution
Sociale Généralisée (CSG) applicables aux revenus d’acti-
vité et aux pensions de retraite et d'invalidité ont augmenté
de 1,7 point, sauf pour les allocations d’assurance chomage
et les indemnités journaliéres de Sécurité sociale. Cette
augmentation sapplique aux cotisations et contribu-
tions dues au titre des périodes intervenant a compter du
1¢ janvier 2018.

(Lot de financement de la Sécurité sociale pour 2018
n° 2017-1836 du 30 décembre 2017, JO du 31)
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Précisions: Cette hausse de CSG concerne les revenus d’activité
des salariés (salaires, participation, intéressement, abondement aux
plans d’épargne salariale, etc.) dont le taux passe de 7,5% a 9,2%.
Le taux de CSG a augmenté également dans la méme proportion pour
les travailleurs indépendants (commergants, artisans, dirigeants non
salariés, professions libérales).

Pour les revenus de remplacement, la CSG a augmenté de
1,7 point sur les allocations de retraite et d’invalidité sauf pour les
personnes qui bénéficient pour ces revenus du taux réduit de CSG de
3,8% ou d’une exonération totale de CSG et CRDS.

Selon la Cnav, les pensionnées ayant un revenu fiscal de réfé-
rence (RFR) pour I'année 2016 au moins égal a 14404 € par part,
majorés de 3846 € par demi-part supplémentaire et de 1923 € par
quart de part supplémentaire subissent I'augmentation de la CSG
(Circulaire Cnav n°2017-34 du 20 octobre 2017). Pour les alloca-
tions d’assurance chdmage et les indemnités journaliéres de Sécurité
sociale, il n’y aura pas d’augmentation du taux de la CSG. Précisons
que les indemnités journalieres complémentaires versées par les
employeurs sont considérées comme revenus d’activité et leur taux
de CSG est de 9,2% en 2018 (au lieu de 7,5% en 2017).

Pour les revenus du patrimoine et les revenus du capital, la
hausse de taux de la CSG est aussi de 1,7 point. Elle passe de 8,2%
29,9%.

Le tableau ci-dessous indique les taux de la CSG en 2017 et en
2018 ainsi que, pour chaque revenu, la fraction déductible de cette
contribution au regard de I'imp6t sur le revenu.

Laloi de finances pour 2018 n° 2017-1837 du 30 décembre 2017,
JO du 31 a prévu que le supplément de taux consécutif a I'augmen-
tation de la CSG soit déductible du revenu soumis a I'imp6t sur le
revenu. GA.

TAUX DE LA CSG EN 2017 ET 2018

Revenus concernés | Taux de la CSG en Taux de la CSG en
2017 2018

Revenus
z \Zc;;\gti ssalarles 75% 9.2%
& rér%tra‘rte (dont 5,1% fraction de | (dont 6,8 % fraction de
Cespsation CSG déductible) CSG déductible)
anticipée d’activité
6,6% 8,3%
(dont 4,2 % fraction (dont 5,9% fraction de
Pensions déductible de CSG) CSG déductible)
de retraite Sauf application du Sauf application du
et d’invalidité taux réduit de CSG a taux réduit de CSG a
3,80% ou exonération | 3,80% ou exonération
de CSG-CRDS de CSG-CRDS
6,2% Sans changement:
. (dont 3,8 % fraction de | 6,2% (dont 3,8%
Q:Z‘m;gse . CSG déductible) fraction de CSG
les Indemniitos Sauf application du déductible)
.esr'n I.‘?r taux réduitde CGSa | Sauf application du
’é’“s,a'er.f? '| 3,80% ou exonération | taux réduit de CGS &
© SECUMTe S0CRE 46 £SG-CRDS 3,80% ou exonération
de CSG-CRDS

Il RPDS n° 877 | Mai 2018

0 5 Suppression des cotisations salariales chémage
et maladie

En 2017, le taux de cotisation salariale d’assurance
chomage était de 2,4%. En 2018, ce taux de 2,4% est
supprimé en deux temps:

— suppression de 1,45% pour les périodes d’emploi entre
le 1°r janvier et le 30 septembre 2018 (reste alors 0,95% de
cotisations);

— suppression du solde de 0,95 % pour les périodes d’emploi
a compter du 1°" octobre 2018.

En 2017, la cotisation salariale d’assurance maladie
était de 0,75%. Cette cotisation est supprimée pour les
périodes d’emploi courant a compter du 1° janvier 2018.
Précisons que la cotisation spécifique au régime local
d’Alsace-Moselle reste applicable Elle est maintenue a
1,50%.

Précision: Vendue comme une amélioration du pouvoir d’achat
des salariés par la suppression corrélative des cotisations salariales
maladie et chdmage, I'augmentation du taux de la CSG va pénaliser
principalement les retraités. CA.

FONCTION PUBLIQUE
Protection sociale

Financement

056 Fonctionnaires — Compensation de la hausse de
la CSG

Afin de compenser 'augmentation de 1,7 point de la
CSG pour les agents publics, la loi de financement pour
la Sécurité sociale pour 2018 a supprimé la contribu-
tion exceptionnelle de solidarité (CES) de 1% depuis le
1er janvier 2018 et a institué, a compter de cette méme
date, une indemnité compensatrice de la hausse de la CSG.
Elle est attribuée a 'ensemble des agents publics civils et
militaires a 'exception des agents publics recrutés ou réin-
tégrés a compter du 1° janvier 2018 qui sont affiliés au
régime général de la Sécurité sociale au titre des presta-
tions en espéce ou nature.

Les modalités de calcul et le versement de cette indem-
nité compensatriceont été fixés parledécret n° 2017-1889du
30 décembre 2017, JO du 31 et une circulaire du 15 janvier
2018 relative a la mise en ceuvre de I'indemnité compensa-
trice, NOR: CPAF1735515C.

Prochain numéro :

La prévoyance collective
en entreprise

n°878 juin 2018
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DOSSIER LICENCIEMENT

La notion de
faute disciplinaire

par Marie Alaman

=» Sachez-le vite

Pour pouvoir étre sanctionné un fait fautif
doit étre réel, exact et objectif. Il ne doit pas
étre prescrit ou avoir déja fait objet d’une
sanction. Selon la nature des manquements
du salarié, la faute commise peut étre légére,
sérieuse, grave ou lourde.

Seule la faute au moins sérieuse peut donner
lieu a un licenciement disciplinaire.

La faute grave est celle qui rend impossible
le maintien du salarié dans Pentreprise. La
faute lourde, qui reste trés rare, suppose
lintention de nuire a Pentreprise. Afin de
déterminer le type de faute commise,
employeur, ou les juges en cas de proces,
doivent prendre en compte les circonstances
qui peuvent, dans certains cas, atténuer le
comportement du salarié.

Les principaux motifs de licenciement disci-
plinaire sont linsubordination, les retards
et absences, le vol, la déloyauté, I'utilisa-
tion abusive du matériel de I'entreprise et
le manquement aux régles d’hygiénes et
de sécurité. Dans tous les cas, la faute doit
justifier la rupture du contrat pour motif disci-
plinaire sous peine de requalification en un
licenciement sans cause réelle et sérieuse.

Il existe deux grands types de licenciements. Les licen-
ciements économiques résultant d’une suppression ou
transformation d’emploi consécutives a des difficultés
économiques et les licenciements en raison d’un fait
inhérent a la personne du salarié. Parmi les licenciements
pour motifs personnels on distingue les disciplinaires et les
non disciplinaires.

Le licenciement pour motif disciplinaire est la sanction
ultime des agissements fautifs du salarié. Pour pouvoir
licencier, ’employeur doit apporter la preuve que les faits
fautifs empéchent la relation contractuelle de se poursuivre.
Le choix du motif et le type de faute énoncés dans la lettre
de licenciement sont, par ailleurs, déterminants car ce sont
eux qui fixent le cadre de la procédure a observer.

Plan

B — Absences du salarié p. 162
a) Les absences p. 162
b) Les retards p. 163
¢) L'abandon de poste p. 163
d) L'incarcération du salarié p. 163
C — Le détournement, le vol et
I'usage de faux p. 164
a) Le détournement de fonds p. 164
b) Le vol p. 164
¢) L'usage de faux p. 164
D — Atteintes a la loyauté
et a la confidentialité p. 164
a) Déloyauté p. 164
b) Divulgation d'informations
confidentielles p. 165
¢) Liberté d'expression et propos
diffamatoires p. 165
E — Hygiene et sécurité p. 165
a) Le non-respect des régles d'hygiene et
de sécurité p. 165
b) L'intempérance p. 166
F — Tenue et matériel de I'entreprise p. 166
a) Tenue vestimentaire p. 166
b) Véhicule de fonction p. 166
) Matériel informatique p. 167
Encadrés:
e Dispositions conventionnelles
plus favorables p. 159
o Faute et poursuites pénales p. 160
eAutres motifs de licenciement
pour motif personnel p. 162
eAbsence pour maladie p. 163
o Dénonciation d'infractions commises
par I'employeur p. 166

1 L'échelle des fautes p. 158
A — La faute légére p. 158
B — La faute simple ou sérieuse p. 158
C — La faute grave p. 158
a) Trois éléments nécessaires p. 158
b) Impossibilité du maintien du contrat
pendant le préavis p. 158
c)La procédure de licenciement doit étre
engagée rapidement p. 159
D — La faute lourde p. 159
a) Intention de nuire p. 159
b) Conséquences de la faute lourde p. 159
2 Régles gouvernant les faits
fautifs p. 160
A — Existence du fait p. 160
a) Réalité du fait p. 160
b) Preuve du fait p. 160
B — Choix des faits p. 160
a) Date d'appréciation p. 160
b) Faits non invoqués p. 160
C—Cas ou le fait ne peut étre sanctionné p. 160
a) Faits déja sanctionnés p. 160
b) Faits prescrits p. 160
D — Faits non fautifs p. 160
a) Faits issus de la vie personnelle p. 160
b) Faits entrainant la nullité du
licenciement p. 160
3 Les principaux motifs de
licenciement disciplinaire p. 161
A — Insubordination et violences p. 161
a) L'insubordination, I'indiscipline p. 161
b) Les violences verbales p. 162
c) Les violences physiques p. 162
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DOSSIER

1 L'échelle des fautes

La faute disciplinaire est un agis-
sement du salarié, considéré par
Iemployeur comme fautif ().

La faute peut étre qualifiée de
légere, simple, grave ou lourde en fonc-
tion de sa gravité. Toutefois, toutes les
fautes ne justifient pas un licenciement.
Ainsi la faute légére ne permet pas de
rompre le contrat de travail. Il faut
qu'elle soit au moins sérieuse, grave ou
lourde pour pouvoir légitimer la rupture
du contrat de travail.

A-La faute légére

Elle est réelle mais n'est pas de
nature a rendre impossible le maintien
du contrat de travail. Elle n’est donc pas
un motif réel et sérieux de licenciement.

Elle suppose éventuellement que
I'employeur puisse prendre une mesure
disciplinaire moins grave que le licen-
ciement, a titre de sanction comme
P'avertissement ou le blame. Les juges
peuvent retenir notamment le carac-
tére occasionnel et isolé des faits, la
bonne foi du salarié, son ancienneté, la
faible incidence des faits sur la bonne
marche de l'entreprise afin de qualifier
une faute de légére.

B - La faute simple ou
sérieuse

La faute simple peut constituer
une cause réelle et sérieuse de licen-
ciement. Le fait fautif doit étre d'une
certaine gravité. Il rend impossible,
sans dommage pour lentreprise, la
continuation du travail et rend néces-
saire le licenciement.

Cela ne saurait rendre pour autant
impossible le maintien du salarié
dans l'entreprise pendant la durée du
préavis.

En conséquence, le salarié bénéfi-
ciera de son indemnité de préavis (%), de
son indemnité de licenciement (°) et de
son indemnité de congés payés.

(1) Art. L. 1331-1 du C. trav.
(2) Art. L. 1234-1 et L. 1234-5 du C. trav.
(3) Art. L. 1234-9 du C. trav.
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C - La faute grave

Elle résulte dun fait ou dun
ensemble de faits imputables au sala-
rié personnellement (*) entrainant une
violation des obligations découlant
du contrat de travail ou des relations
de travail (). Elle rend impossible le
maintien du salarié dans l'entreprise
pendant la durée du préavis (6).

Elle prive le salarié du bénéfice des
indemnités de licenciement (") et de
préavis (%). Pour autant, le licenciement
pour faute grave ne dispense pas
Femployeur du paiement de la contre-
partie pécuniaire de la clause de non-
concurrence. Il en est de méme pour la
partie du salaire variable, lemployeur
ne peut en aucun cas, effectuer de
sanction pécuniaire (°).

a) Trois éléments nécessaires

La faute grave se caractérise par la
réunion de trois éléments:
> le fait ou 'ensemble des faits est direc-
tement imputable au salarié;
> le ou les faits doivent constituer une
violation d'une obligation contractuelle
ou un manquement disciplinaire a
I'entreprise;
> la faute rend impossible le maintien
du salarié dans 'entreprise.

Par exemple, commet une faute
grave:
~le salarié qui refuse d’accomplir les
taches qui lui étaient demandées par
sa hiérarchie et qui oppose une fin
de non-recevoir aux consignes qui lui
étaient données, malgré les difficultés
que cela engendrait pour les autres
services, créant ainsi une situation de
blocage (1°);
~le directeur dagence bancaire
qui n'utilise pas une ligne télépho-
nique enregistrée pour la passation
des transactions et communications

(4) Cass. soc. 23 féuvr. 2005, n° 02-46271.
(5) Cass. soc. 25 avr. 1990, n° 87-45275.
(6) Cass. soc. 27 sept. 2007, n° 06-43867.
(7) Art. L. 1234-9 du C. trav.

(8) Art. L. 1234-1 et L. 1234-5 du C. trav.
(9) Cass. soc. 13 oct. 2015, n° 14-1440.
(10) Cass. soc. 2 juin 2017, n° 16-10755.

professionnelles alors que les regles
déontologiques préconisent l'enregis-
trement des conversations télépho-
niques dans un souci de sécurité et de
transparence ().

A noter:

Plus la personne fautive est
élevée dans la hiérarchie ou met
en danger autrui, plus la faute
sera appréciée de maniere sévere.
Cest notamment le cas des chefs de
service supposés donner lexemple,
des cadres, de toute personne ayant
des responsabilités financiéres ou des
personnels de santé.

b) Impossibilité du maintien du
contrat pendant le préavis
Limpossibilité dans laquelle se
trouve lemployeur de maintenir le
contrat de travail est un élément
essentiel. En effet la rupture du
contrat de travail doit étre immédiate
sans l'accomplissement d'un préavis.
Silemployeur permet au salarié d’effec-
tuer son préavis, il ne peut plus invoquer
la faute grave puisqu’il admet lui-méme
que le contrat pouvait se poursuivre.
La faute grave ne peut non plus étre
retenue lorsque le contrat de travail
se poursuit pendant toute la durée du
préavis, méme en cas de controle strict
de Temployeur (*?). Cependant, le fait
que lemployeur verse au salarié son
indemnité compensatrice de préavis ne
le prive pas de la possibilité d'invoquer

(11) Cass. soc. 5 mai 2017, n° 16-12561.
(12) Cass. soc. 12 juill. 2005, n° 03-41536.

=» Goexistence des motifs

S'ily alitige, en cas de coexistence de motifs
de licenciements, c’est le juge qui va cher-
cher la cause premiére et déterminante du
licenciement et apprécier le bien-fondé
du licenciement au regard de cette seule
cause. C'est d’ailleurs souvent le cas en cas
de coexistence d’un motif personnel et d’'un
motif économique ().

(1) Cass. soc. 3 avr. 2002, n° 00-42583.



la faute grave, a partir du moment ot le
salarié n’est plus physiquement présent
dans P'entreprise (*%).

L'employeur ne peut pas utiliser
la faute grave lorsqu'une proposition
de mutation a été formulée pendant
lentretien préalable puisque dans
cette hypothése le contrat de travail est
maintenu (*4).

c¢) La procédure de
licenciement doit étre engagée
rapidement

Il appartient donc 4 'employeur, lors
de I'évocation des motifs de la rupture,
d’indiquer en quoi les faits reprochés
empéchent le maintien du salarié dans
Tentreprise, pendant le préavis. A notre
avis, si ce n'est pas indiqué, c’est que les
motifs invoqués ne sont pas précis. Avec
une lettre insuffisamment motivée, les
juges prononcent, en principe, un licen-
ciement sans cause réelle et sérieuse
puisqu’ils ne peuvent exercer leur véri-
fication par rapport aux faits énoncés
dans la lettre. Si un doute subsiste sur
la gravité de la faute reprochée, il doit
profiter au salarié (*%).

La procédure de licenciement pour
faute grave doit donc intervenir dans
un délai restreint (*). Ainsi ne peut pas
étre considérée comme grave une faute
que l'employeur tarde a sanctionner.
Cest notamment le cas, lorsqu’il met
plus de deux mois apres les faits fautifs
pour licencier le salarié ('7). Toutefois,
lemployeur qui met 21 jours apres la
faute pour convoquer un salarié a un
entretien préalable agi dans un délai
suffisamment restreint et peut invo-
quer la faute grave (*%).

Cependant, certaines situations
peuvent rallonger le délai restreint
entre la connaissance des faits repro-
chés et licenciement pour faute grave.
Ce délai est justifié lorsque:
> Pemployeur n’a pas eu connaissance
des faits au moment de la faute;
> un délai était nécessaire pour vérifier
la faute ou en apprécier la gravité;

(13) Cass. soc. 27 sept. 2007, n° 06-43867.
(14) Cass. soc. 12 janv. 2005, n° 02-42721.
(15) Cass. soc. 11 déc. 1986, n° 84-41219.
(16) Cass. soc. 28 janv. 2014, n° 12-17862.
(17) Cass. soc. 6 oct. 2010, n° 09-41294.
(18) Cass. soc. 4 mai 2017, n° 15-20184.
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> la complexité des besoins de I'entre-
prise justifie un ralentissement de la
procédure (par exemple, en hopital).

D - La faute lourde
a) Intention de nuire

La faute lourde est caractérisée
par lintention de nuire a 'employeur,
laquelle implique la volonté du salarié
de lui porter préjudice dans la commis-
sion du fait fautif et ne résulte pas de
la seule commission d'un acte préju-
diciable a lentreprise. Par exemple,
I'intention de nuire n’a pas été retenue
pour le salarié qui a tenu devant des
clients des propos remettant en question
le bien-fondé de la politique tarifaire de
Pentreprise quand bien méme avec
son niveau de responsabilité (directeur
d’agence) et sa qualification (expert-
comptable), I'auteur de ces propos déni-
grants ne pouvait ignorer leur impact et
leur caractere préjudiciable (*°).

Par contre, ont été qualifiés de faute
lourde, le détournement de matériel
informatique de I'entreprise sanctionné
par une condamnation pénale de recel;
les menaces et violences commises
sur le personnel de I'entreprise ou sur
ses représentants, ou sur leurs biens,
dont certaines également sanctionnées
pénalement; l'affichage dans des lieux
publics de tracts diffamatoires par le
salarié et I'envoi de correspondances
ou d’appels téléphoniques malveillants.
Tous ces éléments cumulés démontrent
I'intention de nuire du salarié vis-a-vis
de son employeur (*).

La charge de la preuve de linten-
tion de nuire repose intégralement sur
Pemployeur. Méme si le salarié a été
condamné au pénal pour 'acte constitutif
de la faute, cela ne suffit pas. En effet, la
décision de justice peut établir I'élément
intentionnel de linfraction mais cela
nimplique pas, systématiquement l'in-
tention de nuire a 'employeur (*!).

b) Conséquences de la faute
lourde

La faute lourde est une faute
d’'une exceptionnelle gravité tant par
ses conséquences que par laspect

(19) Cass. soc. 8 févr. 2017, n° 15-21064.
(20) Cass. soc. 5 mars 2015, n° 13-22108.
(21) Cass. soc. 6 juill. 1999, n° 97-42815.

= Dispositions
conventionnelles plus
favorables

Une convention collective peut étre plus
favorable sur I'échelle des sanctions ou
leur mode d’application. Par exemple, une
convention collective peut prévoir qu'il ne
pourra y avoir, sauf faute grave ou lourde,
de mesure de licenciement a I'égard d’un
salarié si ce dernier n’a pas fait I'objet précé-
demment d’au moins deux sanctions, telles
qu’une observation, un avertissement ou une
mise a pied (). Tout licenciement prononcé
en méconnaissance de ces clauses avant le
24 septembre 2017 peut étre requalifié sans
cause réelle et sérieuse.

Mais, depuis I'ordonnance n°2017-1387
du 22 septembre 2017, les licenciements
prononcés sans respect des dispositions
conventionnelles sont considérés comme
faisant I'objet d’une irrégularité de procé-
dure. Cette derniére n’ouvre droit qu'a une
indemnité ne pouvant excéder un mois de
salaire. Une faible indemnisation qui peut
donner lieu, selon nous, a des manceuvres
déloyales de la part de 'employeur.

(1) Cass. soc. 12 mars 1991, n° 88-42461.

inadmissible du comportement du
salarié, avec comme élément essentiel,
I'intention de nuire a I'entreprise ou a
Temployeur (*3).

La faute lourde entraine la privation
d’'indemnités compensatrices de préavis
et d'indemnités de licenciement (*). La
faute lourde ne prive pas le salarié de
I'indemnité compensatrice au titre des
congés payés acquis non pris (*). Le
salarié licencié pour faute lourde ne
peut, non plus, étre privé de son indem-
nité de non-concurrence et de ses droits
a I'intéressement. Enfin, en cas de faute
lourde, 'employeur peut engager la res-
ponsabilité civile du salarié afin d'ob-
tenir la réparation du préjudice causé
a lentreprise. Cette faute doit étre
d’'une gravité exceptionnelle, comme le
détournement de clientéle (*%).

(22) Cass. soc. 31 mai 1990, n° 88-41419.
(23) Art. L. 3141-26 du C. trav.

(24) Cass. soc. 28 mars 2018 n° 16-26013
(25) Cass. soc. 27 févr. 2013, n° 11-28481.
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2 Reégles gouvernant les faits fautifs

A - Existence du fait
a) Réalité du fait

Lemotifdelicenciementdoitétreréel.
Clest-a-dire qu’il doit étre existant, exact
mais aussi objectif. Ainsi, les griefs doi-
vent étre matériellement vérifiables et
nepasdisposer de motifs contradictoires.
De méme les faits ne peuvent consti-
tuer un prétexte pour dissimuler une
cause inavouable (*). Par exemple,
Iemployeur ne peut justifier le licen-
ciement d'un salarié pour des faits
supposés fautifs alors que la véritable
cause est la suppression définitive du
poste occupé par le salarié (*7).

Si le motif n'est pas réel alors le
licenciement doit étre considéré par les
juges comme abusif.

b) Preuve du fait

Cest a I'employeur de prouver la
faute. La preuve du motif de licen-
ciement peut étre fournie par tous
moyens (*).

Toutefois, la preuve ne peut étre
obtenue en utilisant des moyens por-
tant atteinte aux droits fondamentaux
ou aux droits des libertés individuelles.
A ce titre, si l'employeur souhaite
controler l'activité de ses salariés, il a
Tobligation d’en informer personnel-
lement chaque salarié (*°).

Pour pouvoir se défendre, le sala-
rié peut produire tout document
dont il a connaissance a l'occasion de
I'exercice de ses fonctions, mais égale-
ment toutes les informations dont les
membres du personnel ont 1également
connaissance (*°).

Le salarié peut donc librement
transférer sur sa messagerie person-
nelle ou photocopier tout document
dont il a eu légalement connaissance
des lors quiils peuvent savérer néces-
saires a la défense de ses intéréts dans

(26) Cass. soc. 23 oct. 1991, n° 88-44099.
(27) Cass. soc. 13 févr. 2008, n° 06-43849.
(28) Cass. soc. 10 nov. 2010, n° 09-40967.
(29) Art. L. 1222-4 du C. trav.

(30) Cass. soc. 2 déc. 1998, n° 96-44258.
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un litige prudhomal (*)). Cela sap-
plique également pour la production
en justice de documents couverts par le
secret professionnel (*?).

Lorsque les juges ont un doute sur
la réalité des faits invoqués, le licen-
ciement sera alors qualifié sans cause
réelle et sérieuse (*).

B — Choix des faits
a) Date d’appréciation

Lexistence du fait Sapprécie le jour
de la décision prise par l'employeur de
rompre le contrat le contrat de travail.
Cette date correspond a celle de la noti-
fication du licenciement (**).

Ainsi, aucun fait postérieur a 'envoi
de cette lettre ne peut étre pris en
compte pour justifier le licenciement du
salarié.

L’employeur peut fonder un licen-
ciement disciplinaire pour des fautes
que le salarié aurait commises pen-
dant sa période d’essai, méme aprés
expiration de cette derniére (*°).

b) Faits non invoqués

Si Temployeur, informé de plu-
sieurs faits fautifs, choisit de notifier
au salarié une sanction disciplinaire
seulement pour certains d’entre eux,
il éteint son pouvoir disciplinaire. Par

(31) Cass. soc. 25 nov. 2014, n° 13-84414.
(32) Cass. soc. 5 juill. 2011, n° 09-42-959.
(33) Cass. soc. 1° févr. 2017, n° 15-26145.
(34) Cass. soc. 30 mars 2010, n° 09-41440.
(35) Cass. soc. 3 déc. 2014, n° 13-19815.

conséquent, il ne peut plus prononcer
un licenciement disciplinaire pour les
autres faits antérieurs a la notification
de la sanction (*%).

C - Cas ol le fait ne peut étre
sanctionné
a) Faits déja sanctionnés

Une méme faute ne peut pas étre
sanctionnée plusieurs fois. L'employeur
ne peut pas sappuyer sur des faits
quil a déja sanctionnés pour justifier
un licenciement. La sanction peut étre
une mesure disciplinaire lourde ou un
simple avertissement. A défaut, le licen-
ciement doit étre considéré sans cause
réelle et sérieuse.

Cependant, si le salarié persiste
dans un comportement fautif et méme
si les agissements ont déja été sanction-
nés, lemployeur peut les invoquer pour
procéder a un licenciement (°7).

L'employeur peut de mnouveau
sanctionner le salarié si les faits fautifs
sont réitérés juste apres l'envoi de la
lettre notifiant la sanction initiale (un
avertissement par exemple), méme si
cette derniére n’a pas encore été regue
par le salarié (°%).

b) Faits prescrits

Aucun fait fautif ne peut donner lieu
a lui seul a 'engagement de poursuites
disciplinaires au-dela d'un délai de deux

(36) Cass. soc. 16 mars 2010, n° 08-43057.
(37) Cass. soc. 30 sept. 2004, n° 02-44030.
(38) Cass. soc. 12 féur. 2013, n° 12-15330.

= Faute et poursuites pénales

Un employeur peut procéder a un licenciement lorsque les faits reprochés sont dans le méme
temps constitutifs d’une infraction pénale. Si la juridiction pénale relaxe le salarié et estime que
les faits sont non établis, le conseil des prud’hommes considérera que le licenciement n’est pas

justifié (7).

Mais si la décision du juge pénal peut étre influente, 'employeur n’est pas tenu d’attendre I'issue
de la procédure pénale en cours pour notifier le licenciement ().

(1) Cass. soc. 19 oct. 2010, n° 09-41687.
(2) Cass. soc. 26 janv. 2012, n° 11-10479.



mois a compter du jour ou 'employeur
en a eu connaissance (). De méme,
aucune sanction antérieure de plus de
trois ans ne peut étre invoquée a 'appui
d’une nouvelle sanction (*°).

D - Faits non fautifs

a) Faits issus de la vie
personnelle

Un fait tiré de la vie personnelle du
salarié ne peut justifier, en principe, un
licenciement pour faute.

En revanche, ce fait peut justifier
un licenciement non disciplinaire si
I'employeur apporte la preuve quil a
provoqué un trouble objectif caractérisé
dans le fonctionnement de I'entreprise.

Dans le méme sens, le compor-
tement fautif doit étre directement
imputable au salarié. Aucune sanction
ne peut étre fondée sur les agisse-
ments de la famille ou 'entourage du
salarié (*').

S'il est prouvé que le salarié a incité
ou aidé une personne de son entourage

(39) Art. L. 1332-4 du C. trav.
(40) Art. L. 1332-5 du C. trav.
(41) Cass. soc. 21 mars 2000, n° 98-40130.
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a provoquer des actes fautifs, tel que la
violence ou le vol, alors le licenciement
sera justifié (*2).

b) Faits entrainant la nullité du
licenciement

Le Code du travail prévoit de
nombreux cas ou la nullité du licen-
ciement est expressément prévue.
Méme si 'employeur a pu percevoir
un fait fautif, il ne peut en aucun
cas s’appuyer sur une de ces raisons
pour justifier le licenciement dun
salarié.

Ainsi, sont nuls les licenciements:
~ du salarié en raison de son état de
santé (*);
~ delasalariée pendant sa grossesse (*);
~ de l'accidenté du travail ou du sala-
rié atteint de maladie professionnelle
pendant la période de suspension de
leur contrat de travail (*%);
~ du salarié ayant subi une perte d’auto-
nomie ou un handicap (*);
~ d’'une victime de discrimination (*');

(42) Cass. soc. 2mars 2017, n° 15-15769.
(43) Art. L. 1132-1du C. trav.

(44) Art. L. 1225-71 du C. trav.

(45) Art. L. 1226-13 du C. trav.

(46) Art. L. 1132-1du C. trav.

(47) Art. L. 1132-1du C. trav.

Les principaux motifs

3

de licenciement disciplinaire

Pour apprécier le degré de gravité
de la faute, il faut prendre en compte
les circonstances qui peuvent, dans
certains cas, atténuer le comportement
du salarié.

Constituent notamment des
circonstances atténuantes, le caractére
exceptionnel, isolé, ou involontaire des
faits reprochés au salarié, son inexpé-
rience ou encore le comportement fautif
de 'employeur, etc.

En revanche, peuvent constituer
des circonstances aggravantes: le préju-
dice causé a lentreprise, la position
hiérarchique du salarié, la volonté déli-
bérée de nuire, le caractére réitéré du
fait fautif, ete.

A - Insubordination et
violences

a) Linsubordination,
Pindiscipline

Le salarié est tenu d’exécuter les
taches relevant de ses obligations
professionnelles conformément aux
instructions de 'employeur.

A défaut, le salarié peut étre
licencié. Le refus de se soumettre
aux instructions de 'employeur peut
étre constitutif d’'une faute réelle
et sérieuse (**) ou d’'une faute grave

(563) Cass. soc. 2 avr. 2014, n° 12-19573.

~ du salarié ayant subi ou refusé de subir
un harcelement moral ou sexuel (*);

~ du salarié ayant agi en justice pour
faire cesser une discrimination (*%);
~du salarié en raison de son témoi-
gnage sur un harcélement moral ou
sexuel (*);

~ dusalariéayantagienjustice pourfaire
respecter 'égalité homme-femme (*').

Tout licenciement ayant pour raison
directe ou indirecte le sexe, les moeurs,
Torientation sexuelle, lidentité de
genre, I'age, la situation de famille, les
caractéristiques génétiques, l'apparte-
nance ou de la non-appartenance, vraie
ou supposée, a4 une ethnie, une nation
ou une prétendue race du salarié sera
frappée de nullité.

Il en est de méme pour les opinions
politiques, les activités syndicales ou
mutualistes, les convictions religieuses,
P'apparence physique, le nom de famille,
le lieu de résidence ou la domiciliation
bancaire ou encore la capacité i s'ex-
primer dans une langue autre que le
francais (*?).

(48) Art. L. 1152-1 et L. 1153-2 du C. trav.
(49) Art. L. 1134-4 du C. trav.
(50) Art. L. 1152-2 et L. 1153-3 du C. trav.
(51) Art. L. 1144-3 du C. trav.
(52) Art. L. 1132-1du C. trav.

notamment si le refus est réitéré (**).

Commet une faute, le salarié qui
refuse d’effectuer une tache inhabituelle
sur une courte durée, cela ne remettant
pas en cause sa qualification (*).

Le refus de se soumettre a un
examen médical obligatoire sera quali-
fié de faute grave justifiant le licen-
ciement. C'est par exemple le cas pour
un sportif professionnel qui refuse de
fagon réitérée, sans motif légitime, de
se soumettre a 'examen du médecin
du travail. Son comportement a rendu
impossible le maintien de lintéressé

(54) Cass. soc. 6 avr. 2004, n° 01-47153.
(55) Cass. soc. 13 oct. 1982, n° 80-41231.
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dans le club jusqu’a l'arrivée du terme
du contrat (*). De méme le refus du
salarié de tout échange verbal avec la
hiérarchie constitue une faute grave (*').

Cependant, le licenciement n’est pas
justifié quand le travail refusé n’entre
pas dans les attributions ou les quali-
fications du salarié, quand lordre est
contraire aux dispositions légales (°%)
ou lorsquil sagit d'ordres devant étre
exécutés en dehors des heures habi-
tuelles de travail (*°).

A noter: Les juges doivent
prendre en compte les circonstances
du refus. En effet, certaines circons-
tances légitiment le refus du salarié,
comme des raisons de sécurité (%°).
Le licenciement dun salarié ayant
refusé de travailler dans de mau-
vaises conditions (mauvaise aération,
absence de chauffage...) sera sans
cause réelle et sérieuse (*).

b) Les violences verbales

Les violences verbales comme les
injures, les propos déplacés, les incor-
rections peuvent, selon les -circons-
tances, légitimer un licenciement.
Il agira d’'un licenciement pour faute
simple, si le langage familier est coutu-
mier dans le milieu professionnel
concerné () ou lorsque le salarié a
toujours eu un comportement exempt
de critiques (*%).

D’autre part seront qualifiées de
faute grave les menaces et insultes
envers un autre collégue en présence

(56) Cass. soc. 11 mai 2017, n° 16-14570.
(57) Cass. soc. 22 mars 2017, n° 15-27720.
(58) Cass. soc. 13 juin 2012, n° 11-12875.
(59) Cass. soc. 17 févr. 2004, n° 01-45889.
(60) Cass. soc. 18 déc. 2007, n° 06-43801.
(61) Cass. soc. 28 janv. 2009, n° 07-44556.
(62) Cass. soc. 16 févr. 1987, n° 84-41065.
(63) Cass. soc. 27 févr. 2013, n° 11-27474.

de clients (**) ou les insultes envers un
fournisseur malgré les consignes de son
supérieur hiérarchique (%).

Les menaces de mort prononcées
contre 'employeur ou un autre salarié
ou les propos portant une connotation
raciste ou antisémite sont également
qualifiées de faute grave ().

Cependant, ne constitue pas une
cause réelle et sérieuse de licenciement
le langage familier envers 'employeur,
dans la mesure ou les propos déplacés
ont été échangés au cours d’'un entre-
tien destiné a étudier les possibilités
de son reclassement, en raison de son
inaptitude partielle consécutive a un
accident du travail (%7).

Ne peut non plus justifier un licen-
ciement, P'altercation de courte durée,
intervenue entre deux salariés entre-
tenant des rapports damitié, alors
que peu apres 'un des salariés avait
reconnu ses torts et qu’a la suite de cet
incident les relations des deux hommes
avaient repris leur cours normal (%%).

Deméme, la provocation, notamment
de 'employeur a I'égard du salarié, peut
constituer une excuse entrainant l'atté-
nuation de la gravité de la faute (*).

A noter: Lorsque le salarié est
lui-méme insulté par sa direction il
peut prendre acte de la rupture de son
contrat de travail et faire condamner
Pemployeur pour licenciement abusif (™).

c) Les violences physiques

Les actes de violences physiques
envers un collégue de travail ou un
supérieur hiérarchique sont constitutifs

(64) Cass. soc. 2 juill. 2003, n° 01-43786.
(65) Cass. soc. 3 mars 2015, n° 13-15551.
(66) Cass. soc. 2 juin 2004, n° 03-45269.
(67) Cass. soc. 3 mai 1994, n° 92-43396.
(68) Cass. soc. 9 oct. 2001, n° 99-44951.
(69) Cass. soc. 17 janv. 1990, n° 86-44013.
(70) Cass. soc. 27 févr. 2007, n° 04-45361.

=» Licenciementnon disciplinaire

Linsuffisance professionnelle, la perte de confiance ou la mésentente ne peuvent étre qualifiées
de fautes disciplinaires. Toutefois, dans certains cas, elles peuvent faire I'objet d’un licenciement
pour motif personnel. Vous pourrez retrouver ces différents motifs et procédures de licenciements
dans notre guide Faire face au licenciement, a paraitre a la rentrée 2018.
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de faute grave ("), voire de faute lourde
si I'intention de nuire & Pentreprise ou
I'employeur est établie.

Un salarié peut étre sanctionné s'il
incite une personne de son entourage a
utiliser la violence contre son supérieur
ou un autre salarié ().

En principe, les violences exercées
en dehors de l'entreprise échappent
au controle de I'employeur. Un fait
imputé au salarié ne peut constituer
une faute s'il reléve de la vie person-
nelle de I'intéressée (™).

Exceptionnellement, des agisse-
ments ayant été commis a l'extérieur
et en dehors des heures de travail
peuvent justifier un licenciement s’il
existe un lien avec la vie profession-
nelle. Par exemple, 'agression d’'une
personne chargée de récupérer un
véhicule au domicile d’un salarié (™).

Afin d’apprécier la gravité de la
faute, les juges examinent notamment
les antécédents du salarié (), les consé-
quences de ses actes sur la désorganisa-
tion de entreprise (") ou encore I'impor-
tance du scandale public produit.

A ce titre, 1a faute grave n'a pas été
retenue pour le salarié ayant frappé
et injurié un de ses collégues car
compte tenu de son ancienneté et des
circonstances, les faits reprochés ne
rendaient pas impossible son maintien
dans l'entreprise pendant la durée du
préavis (7).

B - Absences du salarié
a) Les ahsences

Les absences injustifiées, méme
de courte durée peuvent justifier un
licenciement si elles désorganisent
I'entreprise (™).

Mais, les absences d’'un salarié, si
elles ne perturbent pas le bon fonc-
tionnement de I'entreprise, au vu de

(71) Cass. soc. 12 mai 2015, n° 14-12410.
(72) Cass. soc. 2mars 2017, n° 15-15769.
(73) Cass. soc. 26 sept. 2001, n° 99-43636.
(74) Cass. soc. 6 févr. 2002, n° 99-45418.
(75) Cass. soc. 13 juill. 1989, n° 86-44959.
(76) Cass. soc. 11 féur. 2002, n° 00-42629.
(77) Cass. soc. 17 févr. 2004, n° 01-46398.
(78) Cass. soc. 9 nov. 2004, n° 02-42495.



sa faible qualification, ne peuvent
constituer une cause réelle et sérieuse
de licenciement (™).

Toutefois, la faute grave a été
retenue pour le salarié qui s'est absenté
pendant trois jours, sans motif, a la
veille de la fermeture annuelle de I'éta-
blissement, sans terminer un travail
urgent (*°) ou lorsque les absences sont
prolongées et répétées sans fournir
aucune explication (*').

Cependant, les absences refusées
par 'employeur peuvent justifier a elles
seules le licenciement pour faute, les
juges n'ont pas besoin de rechercher si
le comportement a causé une perturba-
tion dans I'entreprise (*2).

Il en est de méme pour les congés.
Par exemple, s'absenter le vendredi de
I'’Ascension, alors que l'employeur avait
informé les salariés que cette journée
serait travaillée, constitue une faute
grave (*)). Idem pour le salarié qui pro-
longerait ses vacances ou son congé
parental sans en avertir 'employeur (*).

b) Les retards

Les retards répétés dun salarié,
peuvent constituer une cause réelle
et sérieuse de licenciement ou une
faute grave des lors quils entrai-
nent une désorganisation de lentre-
prise. Ils doivent étre significatifs et
fréquents (*°).

c) Pabandon de poste

Tout comme les absences, I'abandon
de poste peut étre une cause réelle et
sérieuse de licenciement ou constituer
une faute grave. Il suppose une pertur-
bation de la bonne marche de I'entreprise
et Tabsence de justification 1égitime (*°).

Par exemple, constitue une cause
réelle et sérieuse de licenciement le
fait pour un salarié de quitter son lieu
de travail sans autorisation et sans
avoir démontré une urgence néces-
saire, entrainant I'arrét d'une machine
et un préudice pour I'employeur.

(79) Cass. soc. 19 oct. 1991, n° 91-40966.
(80) Cass. soc. 19 avr. 2000, n° 98-42186.
(81) Cass. soc. 24 oct. 2000, n° 9842-847.
(82) Cass. soc. 23 mars 2004, n° 01-45225.
(83) Cass. soc. 1° juill. 1998, n° 96-42824.
(84) Cass. soc. 3 mai 2016, n° 14-29190.
(85) Cass. soc. 22 nov. 2000, n° 98-45061.
(86) Cass. soc. 3 juill. 2001, n° 99-41738.
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D’autre part, est constitutif d’'une faute
grave, 'abandon de poste par un chauf-
feur routier dans une entreprise de
transport de produits frais. Son absence
a engendré une perturbation impor-
tante du fonctionnement de lentre-
prise, laquelle a di pourvoir en urgence
a son remplacement (*7).

Cependant la faute grave est écartée
gl est établi que I'employeur a pu faci-
lement remplacer le salarié absent de
son poste et si cette absence n’avait pas
gravement perturbé I'entreprise (*%). De
méme, un salarié ne peut étre licencié
pour faute grave deés lors qu'apres s'étre
absenté de son poste de travail pendant
plusieurs jours, le salarié a obtempéré
a la mise en demeure de son employeur
de reprendre le travail (*%).

Le décés d'un proche, le droit de
retrait ou l'abandon momentané de
son poste pour aider une personne en
difficulté (par exemple employé d’'une
station-service vis-a-vis d'un automo-
biliste), ne pourra justifier un licen-
ciement pour abandon de poste.

d) Lincarcération du salarié

La mise en détention provisoire d'un
salarié, présumé innocent, ne créant
aucune perturbation dans la bonne
marche de I'entreprise ne peut justifier
un licenciement disciplinaire (*°).

(87) Cass. soc. 28 mai 2014, n° 12-28457.
(88) Cass. soc. 1° mars 1995, n° 91-43718.
(89) Cass. soc. 29 févr. 2012, n° 10-23183.
(90) Cass. soc. 16 sept. 2009, n° 08-42816.

Le salarié doit informer 'employeur
en cas d’incarcération des lors qu’il en
a la possibilité, sous peine de sanctions
disciplinaires pouvant aller jusquau
licenciement.

Le licenciement sera jugé sans
cause réelle et sérieuse si 'employeur
ne peut justifier:
> ni d’avoir mis en demeure le salarié
de justifier de ses absences;
> ni de la désorganisation du service du
fait du retard pris par l'intéressé pour
I'informer de celles-ci;
~ni de latteinte portée a I'image de
T'entreprise du fait de I'incarcération du
salarié ().

Cependant, la faute grave a été
retenue pour le salarié nayant fait
aucune démarche pour aviser son
employeur de sa situation dans le délai
d’'un mois qui sétait écoulé entre son
placement en garde a vue et son licen-
ciement. L’absence du salarié avait
désorganisé le fonctionnement de
I'entreprise et ce dernier n’a pu appor-
ter la preuve qu’il lui était impossible de
contacter son employeur depuis son lieu
d’incarcération (*%).

Dans tous les cas, I'employeur ne
peut pas rompre le contrat de travail
pour «force majeure». Il doit respecter
la procédure de licenciement, dés lors
que le salarié omet de se justifier et que
son absence crée une réelle désorgani-
sation du service ou de 'entreprise.

(91) Cass. soc. 22 sept. 2015, n° 14-15293.
(92) Cass. soc. 20 mai 2015, n° 14-10270.

=» Abhsence pour maladie

Le salarié qui n’informe pas son employeur de son absence pour maladie ou qui ne justifie pas
cette absence par un certificat médical, commet une faute susceptible de justifier un licenciement.
Toutefois, le fait de justifier son absence pour maladie avec quelques jours de retard ne constitue

pas une faute grave.

Ne peut pas étre considéré comme un abandon de poste le salarié¢ qui quitte son poste sans auto-
risation mais qui justifie d’un arrét de travail pour le jour méme (').Un licenciement pour abandon
de poste alors que le salarié était malade sera considéré sans cause réelle et sérieuse.

Par contre, le salarié qui, apres un arrét maladie, reprend le travail une demi-journée, puis ne se
présente plus a son poste de travail, n’adresse pas de certificat médical et ne répond pas aux
demandes de justificatifs de son absence, envoyées par 'employeur & deux reprises par lettres

recommandées commet une faute grave ().

(1) Cass. soc. 22 mars 2017, n° 15-20980.
(2) Cass. soc. 29 juin 2017, n° 15-22856.
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C - Le détoumement, le vol
et Pusage de faux

a) Le détournement de fonds

Le détournement de fonds ou de
marchandises de l'entreprise est une
cause réelle et sérieuse de rupture
du contrat de travail (*}), ou de faute
grave (*1).

La faute grave a été retenue pour un
salarié ayant fait transiter les sommes
qu’il percevait des clients par un compte
personnel au mépris des consignes
répétées de 'employeur (*°).

Parfois la malversation est telle
quelle peut justifier d'un licenciement
pour faute lourde. Ce fut notamment le
cas:
~pour un directeur administratif et
financier ayant commis des détourne-
ments au détriment de la société et de
ses filiales, effectué des falsifications
destinées a masquer les détourne-
ments, fait de la rétention et perdu des
documents essentiels a 'entreprise (*);
~ pour un salarié ayant usé de sa qualité
de directeur d'usine pour sattribuer
le bénéfice d'une prime exorbitante
représentant plus de six fois son salaire
annuel, dont il connaissait I'impact sur
I'entreprise et le caractére irrégulier de
la fixation (*7).

Néanmoins il n’y a pas faute
grave si la marchandise détournée est
d’'une valeur négligeable, par exemple
une bouteille de vin (*)). De méme,
ne constitue pas une cause réelle et
sérieuse de licenciement le fait d’avoir
détourné un ordinateur obsoléte mis au
rebut (¥).

b) Le vol

Trés souvent, le vol est sanctionné
par une faute lourde. Or, pour qu'il soit
qualifié de faute lourde, l'intention de
nuire a I'employeur et l'impossibilité
de maintenir le salarié dans lentre-
prise pendant la durée du préavis

(93) Cass. soc. 3 oct. 2001, n° 99-42342.
(94) Cass. soc. 3 mars 1999, n° 96-44477.
(95) Cass. soc. 16 déc. 2008, n° 07-40809.
(96) Cass. soc. 8 juin 2017, n° 15-25193.
(97) Cass. soc. 2 juin 2017, n° 15-28115.
(98) Cass. soc. 27 mai 1998, n° 96-40928.
(99) Cass. soc. 9 déc. 2003, n° 01-44168.
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doivent étre justifiées (\*°). Le délit de
vol comporte un élément intentionnel.
Celui-ci n'implique pas, par lui-méme,
I'intention de nuire a 'employeur (1°%).

Les juges apprécient les consé-
quences du vol en fonction de I'ancien-
neté et du passé du salarié dans l'en-
treprise (1), ainsi que de I'importance
du préjudice subi par 'employeur lié
le plus souvent a la valeur de la chose
volée (1%).

Par exemple, a été sanctionné pour
faute grave:
~une responsable de magasin étant
repartie avec une paire de tongs aux
pieds (objet de faible valeur), son poste
a responsabilité Fobligeant a un com-
portement exemplaire (**4);
> le vol sur un client, méme si la valeur
du bien est faible, car cela implique un
retentissement sur le crédit et la répu-
tation de 'entreprise (1%%);
~le salarié ayant dérobé et dissimulé
divers produits dans son véhicule, de
maniére répétée (1%).

Par ailleurs, ne constitue pas une
faute grave mais une cause réelle
et sérieuse de licenciement, le vol
d’'un bien d'une faible valeur par une
salariée n'ayant fait l'objet d’aucune
remarque durant les sept ans passés
dans I'entreprise (°7).

Le vol d'une tablette de chocolat par
un salarié sera considéré comme déri-
soire et ne peut entrainer un licencie-
ment, notamment sil constitue le seul
écart de l'intéressé au cours des vingt
derniéres années (1°). Il en est de méme
pour le vol d’'une paire de lunette dans
un supermarché (\®°).

Mais, I'utilisation abusive de la carte
bancaire de I'entreprise pour payer des
dépenses personnelles constitue une
faute grave (11°).

(100) Cass. soc. 14 mai 2002, n° 00-41773.
(101) Cass. soc. 26 oct. 2004, n° 02-42843.
(102) Cass. soc. 6 mars 2007, n° 05-44569.
(103) Cass, soc, 21 mars 2002, n° 00-40076.
(104) Cass. soc. 11 avr. 2012, n° 11-14476.
(105) Cass. soc. 16 janv. 2007, n° 04-47051.
(106) Cass. soc. 26 mars 2003, n° 01-41752.
(107) Cass. soc. 29 janv. 2008, n° 06-43501.
(108) Cass. soc. 19 mai 1993, n° 91-43706.
(109) Cass. soc. 6 mars 2007, n° 05-44569.
(110) Cass. soc. 19 oct. 2017, n° 16-11706.

¢) L'usage de faux

La falsification de documents justi-
fie, trés souvent, un licenciement pour
faute grave. Cest par exemple le cas
pour:
> avoir menti sur son curriculum vitae
il est avéré que la présence alléguée
du salarié dans une entreprise avait été
déterminante pour 'employeur (*');
> une fausse note de frais, avec une
majoration frauduleuse (*%);
> des signatures falsifiées relatives a
I'exécution de prestations non effec-
tuées par le salarié ('%);
= avoir antidaté un certificat médical
d’arrét de travail afin d'obtenir plus
tot des indemnités journaliéres d’assu-
rance maladie (*'%).

Toutefois, la faute grave n'a pas
été retenue pour le salarié ayant
imité la signature de ses supérieurs
hiérarchiques pour lobtention dun
prét auprés d’'un organisme financier.
Liintéressé avait plus de vingt ans
d’ancienneté au moment des faits et la
relation de travail n’avait jusqu'alors
donné lieu a aucun incident (*'%).

Dans le méme sens, le licenciement
d’'un salarié produisant des notes de
frais fictives, avalisées par le supérieur
hiérarchique relevant de la tolérance
instaurée par I'employeur, a été dénué
de cause réelle et sérieuse (1'%)

D - Aiteintes a la loyauté et a
la confidentialité
a) Déloyauté

Le salarié est tenu d’exécuter de
bonne foi son contrat de travail. Par
conséquent le comportement déloyal
du salarié peut constituer une faute
grave (') ou une faute lourde lorsque
le salarié avait lintention de nuire a
Temployeur (115).

(111) Cass. soc. 28 nov. 2015, n° 14-21521.
(112) Cass. soc. 18 févr. 2003, n° 01-40448.
(113) Cass. soc. 24 févr. 2004, n° 01-46656.
(114) Cass. soc. 12 févr. 1985, n° 82-42983.
(115) Cass. soc. 17 avr. 2013, n° 11-20157.
(116) Cass. soc. 14 févr. 2001, n° 98-4419.
(117) Cass. soc. 23 nov. 2010, n° 09-67249.
(118) Cass. soc. 30 sept. 2003, n° 01-45066.



Par exemple constitue une faute
grave:
> le détournement de clientéle ou le
débauchage du personnel (*%);
> le fait pour un salarié d’utiliser les
moyens et les savoir-faire obtenus par le
biais de son travail pour mettre en place
une activité concurrente a celle de son
employeur (*%);
~le fait de participer activement,
de facon occulte, a la création d’une
société concurrente de celle de son
employeur (**);
~ l'exercice pendant ses congés payés
de fonctions identiques a celles occu-
pées au sein de la société, pour le
compte d'une société directement
concurrente (122).

Cependant, un salarié peut prépa-
rer une création d’entreprise concur-
rente a condition que cette derniére
ne soit mise en place qu'apres I'expi-
ration du contrat.

La création, par un ancien sala-
rié, d'une entreprise concurrente de
celle dans laquelle il était auparavant
employé n’est pas constitutive d’actes
de concurrence illicite ou déloyale,
dés lors que cette création n’était pas
interdite par une clause contractuelle
et si elle n’a pas été accompagnée de
pratiques illicites de débauchage de
personnel ou de détournement de
clientéle. En effet, a lui seul un dépla-
cement de clientéle vers une entre-
prise concurrente ne constitue pas
un acte de concurrence déloyale en
I'absence de manceuvres ou procédés
déloyaux ('%%).

b) Divulgation d’informations
confidentielles

En plus de lobligation de dis-
crétion a laquelle est contraint I'en-
semble du personnel de lentreprise,
certains salariés sont tenus a une obli-
gation de réserve en raison de leurs
responsabilités.

Le non-respect de cette obligation
peut caractériser une cause réelle
et sérieuse de licenciement (***) et

(119) Cass. soc. 3 mai 2001, n° 99-40067.
(120) Cass. soc. 22 oct. 2008, n° 07-41792.
(121) Cass. soc. 2 juin 2017, n° 15-29234.
(122) Cass. soc. 5 juill. 2017, n° 16-15623.
(123) Cass. soc. 11 mars 2014, n° 13-11114.
(124) Cass. soc. 12 nov. 1991, n° 90-43801.
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méme constituer une faute grave si
la divulgation d’informations nuit a
I'entreprise (*¥°).

Par exemple, le salarié, directeur des
opérations, qui porte a la connaissance
du comité d’entreprise des informations
confidentielles de nature a inquiéter les
salariés et a déstabiliser I'entreprise
commet une faute grave ('2).

Le fait, de divulguer des informa-
tions sur la vie privée de 'employeur
constitue une faute justifiant le
licenciement (*7).

c) Liberté d’expression et
propos diffamatoires

En principe, le salarié bénéficie
de la liberté d’expression en dehors et
dans T'entreprise. I'employeur ne peut
restreindre cette liberté, mais le salarié
ne doit pas en abuser.

La Cour de cassation a posé les
limites de la liberté d’expression du
salarié, en énoncant qu’il y a abus dés
lors que les propos sont injurieux, diffa-
matoires ou excessifs (12%).

Dans cette hypothese, le salarié
peut étre licencié pour faute grave ou
lourde, méme si les propos sont tenus
en dehors du lieu et du temps de travail
des lors qu’ils se rattachent a la vie de
Pentreprise (*¥).

Pour étre caractérisé de faute grave,
le comportement du salarié doit étre
guidé par une volonté malveillante.
Sinon le licenciement n'est pas justi-
fié (**°). Le licenciement est sans cause
réelle et sérieuse si l'employeur ne
démontre pas le trouble causé a 'entre-
prise, la répercussion commerciale
néfaste due a l'usage de cette liberté
ou encore l'incompatibilité des propos
tenus avec les fonctions du salarié (**').

Pour les cadres leur obligation de
loyauté et de réserve est renforcée en
raison de leur position. La jurispru-
dence est donc plus sévére a leur égard.

(125) Cass. soc. 13 juill. 1989, n° 86-43373.
(126) Cass. soc. 30 sept. 2003, n° 01-44998.
(127) Cass. soc. 21 sept. 2011, n° 09-75054.
(128) Cass. soc. 18 nov. 2003, n° 01-43682.
(129) Cass. soc. 10 déc. 2008, n° 07-41820.
(130) Cass. soc. 25 juin 1997, n° 95-43638.
(131) Cass. soc. 8 nov. 2006, n° 05-41504.

Constitue une faute grave et un
abus de sa liberté d’expression, le fait
pour un salarié:
> d’avoir tenu devant les clients de son
employeur des propos contraires aux
intéréts de celui-ci en remettant en
question le bien-fondé de sa politique
tarifaire. Ainsi le salarié fait preuve de
déloyauté a I'égard de son employeur
en le plagant en situation de porte-a-
faux vis-a-vis de plusieurs de ses clients
sur I'un des éléments essentiels de la
relation contractuelle a savoir le prix
de la prestation. Compte tenu de son
niveau de responsabilité (directeur
d’agence) et de sa qualification (expert-
comptable), le salarié ne pouvait igno-
rer I'impact de ses propos et leur carac-
tére préjudiciable (*%2);
~davoir tenu auprés de salariés
des propos diffamatoires et inju-
rieux en imputant a employeur un
vol concernant les jours de RTT, des
propos excessifs concernant la répar-
tition des portefeuilles clients dans
le but de dresser les salariés contre
Temployeur et d’avoir inciter I'un d’eux
a quitter la société pour créer sa propre
entreprise (**%);
~ d’avoir porté des accusations graves,
multiples et répétées contre son
employeur et différents salariés, dans
des termes injurieux et excessifs, d’avoir
reprocher a son employeur des manipu-
lations, des mensonges et la rédaction
de faux et d’avoir proféré des menaces
et cherché a monnayer des éléments
que le salarié disait détenir (***).

E - Hygiéne et sécurité

a) Le non-respect des régles
d’hygiéne et de sécurité

Le manquement par le salarié aux
régles prescrites d’hygieéne et de sécu-
rité constitue un comportement fautif
pouvant étre sanctionné par un licen-
ciement pour faute (**).

En vertu de l'obligation générale de
sécurité, le salarié doit prendre soin de
sa santé, de sa sécurité et de celle des
autres personnes concernées du fait de

(132) Cass. soc. 8 févr. 2017, n° 15-21064.
(133) Cass. soc. 18 oct. 2017, n° 16-18163.
(134) Cass. soc. 2 juin 2017, n° 16-10302.
(135) Cass. soc. 12 oct. 2017, n° 16-18836.
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ses actes ou de ses omissions au travail,
a défaut il commet une faute grave (**).

Ainsi sera qualifié de faute grave:
~ le refus, a plusieurs reprises, de porter
un casque antibruit (**7);
~ la violation de l'interdiction de fumer
pour des raisons de sécurité (**%);
~le non-respect par un chauffeur
routier des consignes relatives a la
conduite des véhicules (**);
~ le salarié, titulaire d'une délégation
de pouvoir en vue d’appliquer et faire
appliquer les prescriptions en matiére
d’hygiéne et de sécurité, qui se borne a
s'enquérir du colt des réparations sans
prendre aucune mesure pour prévenir
un accident (*4°).

Mais, I'unique faute d’inattention
d’'un responsable de controle de sécu-
rité ayant toujours exercé ses fonctions
avec une attention scrupuleuse ne peut
constituer une cause réelle et sérieuse
de licenciement (*!).

Le seul fait de fumer ou vapoter
dans un endroit interdit par l'entreprise
constitue une faute. Méme si l'interdic-
tion n'est pas écrite dans le réglement
intérieur, ou si 'employeur a méconnu

(136) Cass. soc. 23 mars 2005, n° 03-42404.
(137) Cass. soc. 5 mars 2008, n° 06-42435.
(138) Cass. soc. 1°" juill. 2008, n° 06-46421.
(139) Cass. soc. 3 avr. 1996, n° 94-44610.

(140) Cass. soc. 23 juin 2010, n° 09-41607.
(141) Cass. soc. 10 nov. 2010, n° 09-42168.

=» Dénonciation
d’infractions commises
par Pemployeur

Lorsqu’un salarié porte plainte contre son
employeur pour des agissements de nature
a caractériser une infraction pénale, il ne
peut pas étre licencié pour avoir abusé de sa
liberté d’expression (').

Dans le méme sens, ne constitue pas une
faute, le fait pour un salarié de porter a la
connaissance de I'inspecteur du travail ou du
procureur de la République des faits concer-
nant I'entreprise et lui paraissant anormaux,
qu'ils soient ou non susceptibles de qualifi-
cation pénale ().

(1) Cass. soc. 28 avr. 2011, n° 10-30107.
(2) Cass. soc. 14 mars 2000,
n° 97-43268.
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les regles relatives au temps de pause
et a l'aménagement d'un local pour
fumeur (**?). Fumer n’importe quelle
substance illicite, méme dans un endroit
prévu pour les fumeurs, constitue une
faute grave (1*%).

b) Lintempérance

L’état d’ivresse sur le lieu de travail
peut étre constitutif d’'une faute sérieuse
ou d'une faute grave. A ce titre, il est
interdit de laisser entrer ou séjourner
dans les lieux de travail des personnes
en état d’ivresse ().

Par exemple, I'ébriété peut étre une
cause réelle et sérieuse de licenciement
lorsque I'état du salarié:
>~ porte atteinte a
Pentreprise (1*%);
> provoque une perturbation dans son
organisation (16);
> résulte de comportements réitérés (7).

La faute grave peut étre caracté-
risée si le salarié a déja fait 'objet de
sanctions antérieures (%) ou met en
danger la sécurité des salariés (**9).

Commet une faute grave:
~ le directeur d’agence qui se retrouve
régulierement sur son lieu de travail
en état d’ébriété apres le déjeuner. En
effet, cela peut risquer de ternir dura-
blement I'image de I'entreprise (**);
~le salarié qui persiste, en dépit de
plusieurs avertissements, dans des
habitudes d’'intempérance mettant en
danger la sécurité des autres salariés
de I'entreprise (**!):
> un pompier controlé en état d’ébriété
alors qu’il était affecté a la surveillance
d’un site (%%).

Cependant, la faible consommation
occasionnelle d’alcool peut étre tolérée.

Ainsi, n’est pas une cause réelle et
sérieuse de licenciement:
> la consommation modérée de vin au
travail méme si le reglement intérieur

Iimage de

(142) Cass. soc. 7 juill. 2004, n° 02-43595.
(143) Cass. soc. 1°" juill. 2008, n° 07-40053.
(144) Art. R. 4228-21 du C. trav.

(145) Cass. soc. 2 avr. 1992, n° 90-42030.
(146) Cass. soc. 27 juin 2001, n° 99-45121.
(147) Cass. soc. 22 févr. 1995, n° 93-43331.
(148) Cass. soc. 6 oct. 1998, n° 96-42290.
(149) Cass. soc. 22 oct. 2003, n° 01-41321.
(150) Cass. soc. 9 févr. 2012, n° 10-19496.
(151) Cass. soc. 22 oct. 2003, n° 01-41321.
(152) Cass. soc. 7 déc. 2016, n° 15-24565.

en prévoit une interdiction absolue dés
lors qui il n’était pas reproché au salarié
d’avoir été en état d’ivresse ou d’ébriété
et qu’il n’était justifié d’aucune sanction
ou avertissement préalable a I'encontre
de ce salarié ayant une ancienneté
dans I'entreprise de plus de trente-cinq
ans (153);

> la consommation & une seule reprise
d’une tres faible quantité d’alcool par les
salariés avant 'embauche dés lors qu’a
plusieurs reprises l'employeur avait
admis lintroduction et la consomma-
tion de boissons alcoolisées dans I'éta-
blissement a l'occasion de la féte des
rois et de réunions de fin d’année ou
d’anniversaires sur le temps et au lieu
du travail (**);

> le fait de boire pendant son temps de
pause un verre d’alcool offert par une
société prestataire de services (**°).

F — Tenue et matériel de
Pentreprise
a) Tenue vestimentaire

L’'employeur ne peut imposer une
tenue vestimentaire a ces salariés que
si elle est justifiée par la nature de la
tache a accomplir et proportionnée au
but recherché.

Méme si la convention collective
applicable prévoit la possibilité d'une
obligation formelle du port 'uniforme
pour les salariés, dés lors que ces
derniers n'ont aucun contact avec la
clientéle, le port de I'uniforme ne peut
leur étre imposé (**9).

Toutefois, commets une faute grave,
l'employé d’'un hoétel de luxe ayant un
contact direct avec la clientele refusant
de porter son uniforme (*°7)

b) Véhicule de fonction

11 est toléré que le salarié utilise
ponctuellement et de maniére isolée
son véhicule de fonction a des fins
personnelles. Un salarié ne peut étre
sanctionné pour conserver a son domi-
cile son véhicule de fonction, alors qu’il
a restitué le véhicule des la premiere

(153) Cass. soc. 18 déc. 2012, n° 11-22669.
(154) Cass. soc. 20 juin 2012, n° 11-19914.
(155) Cass. soc. 18 déc. 2002, n° 00-46190.
(156) Cass. soc. 3 juin 2009, n° 08-40346.

(157) Cass. soc.. 13 févr. 2008, n° 06-43784.



injonction de lemployeur (***). Ne
pourra non plus étre sanctionné le
salarié ayant prété dune maniére
purement ponctuelle son véhicule de
fonction (1%°).

Le salarié ayant perdu son permis
de conduire a la suite d'une infraction
commise en dehors de I'exécution de
son contrat de travail, ne peut pas
étre licencié pour motif disciplinaire.

Cette infraction ne peut pas étre
regardée comme une méconnaissance
du salarié de ses obligations découlant
de son contrat de travail (**°). Lorsque
le salarié est tenu de posséder le permis
de conduire pour travailler, la perte ou

(158) Cass. soc. 26 juin 1994, n° 94-43482.
(159) Cass. soc. 10 oct. 2007, n° 06-43463.
(160) Cass. soc. 5 févr. 2014, n° 12-28897.

DOSSI ER LICENCIEMENT

la suspension de ce permis peut empé-
cher le salarié d’exécuter ses obligations
contractuelles. L'employeur peut alors
prononcer un licenciement qui sera non
disciplinaire (**!). Si malgré la perte de
son permis de conduire le salarié peut
continuer a exercer les taches qui lui
sont confiées alors le licenciement pro-
noncé pour ce motif sera dénué de cause
réelle et sérieuse (1%%).

¢) Matériel informatique

L'usage d’internet, du téléphone ou
de tout matériel informatique de I'en-
treprise a des fins personnelles est lar-
gement toléré (*°). Cest seulement en

(161) Cass. soc. 13 mars 2013, n° 11-21017.
(162) Cass. soc. 15 avr. 2016, n° 15-12533.
(163) Cass. soc. 1 févr. 2011, n° 09-42786.

cas d’abus réitérés que 'employeur peut
décider de sanctionner le salarié.

Par exemple, effectuer plus de
10000 connexions en moins d'un mois
sur des sites extraprofessionnels, tels
que des sites de voyage, de marque de
prét-a-porter, de réseaux sociaux (...)
peut constituer une faute grave (1%).

De méme repose sur une cause
réelle et sérieuse, le licenciement fondé
sur l'utilisation du téléphone profes-
sionnel pour établir des communica-
tions avec des messageries de rencontre
entre adultes, alors que le salarié
savait que cet usage était interdit dans
T'entreprise (%%).

(164) Cass. soc. 26 févr. 2013, n° 11-27372.
(165) Cass. soc.29 janv. 2008, n° 06-45279.

AVRIL 2018 Communiqué
F = Sommaire DOCTRINE «Activités juridiques: métiers du Droit social »:
%DROIT ‘ Hervé Guichaoua: Le certificat de détache- |  une Licence professionnelle diplomante pour les militant-e-s CGT
ment frauduleux devient-il un obstacle  la ou les projets de reconversion professionnelle avec VAP.

OUVRIER
lutte contre le travail dissimulé et le dumping
social du fait des entreprises étrangéres?

e pocn

Luniversité de Droit et de Science politique de Reims a créé une licence

(acte 2)

A propos des ordonnances Macron
Isabelle Meyrat: Droit du travail et droits
des travailleurs, le grand désarmement.

JURISPRUDENCE (Voir notamment):

e Transformation du Bureau de conciliation et d’orientation en
Bureau de jugement restreint: étude des premiéres décisions
Conseil de prud’hommes de Bobigny, 13 juillet 2017;

Conseil de prud’hommes de Nimes, 23 février 2017;

Conseil de prud’hommes de Longjumeau, 27 octobre 2017

Note Fabienne Le Souder (p. 218)

eCaractérisation de la discrimination en cas de facteurs multiples
et détermination du préjudice retraite spécifique des femmes a
travers le cas de la premiére femme contréleuse de la SNCF

Cour d’appel d’Aix-en-Provence, 20 octobre 2017

Note Emmanuelle Boussard-Verrecchia (p. 222)

eReconnaissance du coemploi aprés I'arrét Molex: plus difficile
mais pas impossible

Cour d’appel de Douai, 29 Septembre 2017

Note Paul Beausillon (p. 234)

CHRONIQUES JURISPRUDENTIELLES

o Droit social international et européen

sous la responsabilité d’Alexandre Charbonneau,

Konstantina Chatzilaou, Valérie Lacoste-Mary, Emmanuelle Lafuma,
Jérdme Porta.

professionnelle adaptée aux besoins de formation des syndicalistes ou
des personnes en projet de reconversion. Lentrée dans cette forma-
tion est possible grace a la validation des acquis professionnels et de
I'expérience (VAP).

Les enseignements visent a acquérir une maitrise de la législation
sociale. Les titulaires du dipléme posséderont également des com-
pétences théoriques et pratiques pour participer a une négociation
collective.

eDurée de la formation: 9 mois (d’octobre 2018 a juin 2019).
Enseignements et TD répartis en 9 unités disciplinaires, plus un stage
dans un service juridique ou une juridiction.

o Les débouchés: animateur de I'activité juridique dans une organisa-
tion syndicale ou professionnelle, responsable juridique en droit social
(droit du travail/sécurité sociale), contrbleur (euse) ou inspecteur (trice)
du travail, assistant (e) dans un cabinet d’expertise, médiateur, etc.

e Lieu: Centre universitaire de Troyes

Place du Préau — BP 60076 — 10901 Troyes Cedex 9 (Aube).

o Les candidatures sont ouvertes jusqu'au 29 juin 2018.

o Secrétariat du cenire universitaire:

Martine LAURENT-LAGUSSY — mail: martine.laurent@univ-reims.fr

tél.:03 2580 19 21, pour le refrait des dossiers;

o Responsable du diplome:

Asli MORIN-GALVIN — e-mail : asli.morin-galvin@univ-reims.fr;

o Responsable confédéral CGT pour cette formation:
Jean-Pierre SEGUIN — e-mail: jp.seguin@cgt.fr — tél.: 0670982240
http://www.univ-reims.fr puis: Formations > Nos formations

> Recherche par domaines > Droit économie gestion> Licences
professionnelles.
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Cl. Fasc. 13.

(annule et remplace RPDS 2008, n° 775 p. 347 a 361)

ETU DE ELUS DU PERSONNEL

Les élections des représentants du personnel
au comite social et économique (5° partie):

Le deroulement des
operations electorales

Par Fabrice Signoretto (*)

= Sachez-le vite

Un bureau de vote doit étre constitué pour
chague college électoral. En F'absence de
disposition du Code du travail, il appartient
a laccord préélectoral de déterminer le
nombre et la composition des bureaux de
vote ainsi que leurs heures d’ouverture.

Le bureau de vote a pour role essentiel
d’assurer la régularité des opérations élec-
torales, le maintien de I'ordre et la proclama-
tion des résuftats.

Les élections des membres du comité social
et économique (CSE) se font au scrutin de
liste & deux tours avec une représentation
proportionnelle a la plus forte moyenne.

Le premier tour de scrutin suffit si le nombre
des votants est égal ou supérieur au quorum
(égal a la moitié des électeurs inscrits).

I est procédé a un second tour si le nombre
des votants au premier tour est inférieur a la
moitié des électeurs inscrits.

Contrairement au premier tour, des candida-
tures libres, autres que syndicales, peuvent
étre présentées au second tour.

La proclamation des résultats doit étre faite
par le bureau de vote, et non par I'employeur.
Adéfaut, le juge d’instance, s'il est saisi, peut
e faire

La rédaction du procés-verbal des élections
incombe au bureau de vote, et a lui seul.

Cette etude sur le déroulement des opérations électorales
constitue le dernier volet de notre série d’articles consacrés
aux élections au comité social et économique qui rempla-
cera au plus tard le 1¢ janvier 2020 le comité d’entreprise,
les délégués du personnel et le CHSCT en application de
Pordonnance du 22 septembre 2017 ayant fusionné les
institutions représentatives élues du personnel.

Ce dossier constitue la suite de ceux consacrés a I’obliga-
tion de I’employeur d’organiser des élections (RPDS n° 872
de décembre 2017), au protocole d’accord préélectoral
(RPDS n° 874 de fevrier 2018), a I’électorat et I'éligibilité
(RPDS n° 875 de mars 2018) et a I'organisation matérielle
des élections (RPDS n° 876 d’avril 2018).

(*) Formateur-consultant

Constitution d’un bureau
de vote

Un bureau de vote doit étre consti-
tué pour chaque collége électoral. En
I'absence de disposition du Code du
travail, il appartient a laccord préé-
lectoral de déterminer le nombre et la
composition des bureaux de vote ainsi
que leurs heures d’'ouverture (*).

A - La compeosition du
bureau

La composition du bureau de vote
incombe aux parties négociant 'accord
préélectoral. En 'absence d’accord, c'est

(1) Circ. DRT du 25 octobre 1983, n° 13

au juge d'instance de définir les moda-
lités de désignation des membres du
bureau. Il peut notamment, décider que
les membres du bureau de vote seront
désignés par les organisations syndi-
cales ayant présenté des listes de candi-
dats ou, a défaut, parmi les salariés les
plus jeunes ().

En tout état de cause, cette désigna-
tion ne saurait étre laissée a la seule
discrétion de 'employeur.

Le plus souvent, le bureau de vote
est composé des deux électeurs les
plus agés et de I'électeur le plus jeune,

(2) Cass. soc. 7 avr. 1993, n° 92-60365.
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Plan

1. Constitution d'un bureau de vote
p. 169
A — La composition du bureau p. 169
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mécanisme électoral p. 171
A — Un premier tour d'élection p. 171
B — Eventuellement un second tour p. 172
a) Les différentes hypothéses d'un
second tour p. 172
b) Délai d'organisation p. 172
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p.172
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p. 173
C — Le dépouillement des votes p. 173
a) Les différentes phases du
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Encadrés:
o Qui contrdle la régularité des
élections ? p. 171
o Premier tour: dépouillement complet
nécessaire p. 172
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présents au moment de louverture
du scrutin, la présidence revenant au
plus agé, ce qui est conforme au droit
commun électoral, et le juge d’instance
peut prendre une décision en ce sens
a défaut d’accord entre le chef d’entre-
prise et les organisations syndicales (°).
Mais le non-respect de ces regles n'en-
traine pas forcément 'annulation du scru-
tin, notamment si le bureau de vote a été
composé de deux membres seulement ().
En toute hypothese, les regles
suivantes doivent étre respectées:
>le bureau de vote ne peut étre
composé que d’électeurs du college élec-
toral intéressé (°);
> le chef d’établissement ne peut siéger
ni en qualité de président ni en qualité
d’assesseur (°).

B - Le rdle du bureau de vote

Le bureau de vote préside a 'opéra-
tion du scrutin. II a pour role essentiel
d’assurer la régularité des opérations
électorales, le maintien de l'ordre et la
proclamation des résultats.

Selon le Code électoral, le président
du bureau de vote:
> constate publiquement et mentionne
au proces-verbal I'heure douverture et
I'heure de la cloture du scrutin;
> assure seul la police de 'assemblée;
> proclame en public le résultat et
Taffiche en toutes lettres dans la salle de
vote.

Le Code électoral prévoit également
que les membres du bureau de vote:
> désignent parmilesélecteurs présents
un certain nombre de scrutateurs;
> se prononcent provisoirement sur
les difficultés qui s’élévent touchant les
opérations électorales;
> surveillent I'émargement des noms
des votants;
> signent la liste d’émargement dés la
cloture du scrutin; il a été jugé que le
fait que les membres du bureau de vote
n’aient pas signé la liste d’émargement
est de nature a affecter la sincérité des
opérations électorales et que s'agissant
d’une atteinte a un principe général de
droit électoral, cette irrégularité justifie

(3) Cass. soc. 17 déc. 1986, n° 86-60222.
(4) Cass. soc. 22 juin 1977, n° 77-60060.
(5) Cass. soc. 17 déc. 1986, n° 86-60222.
(6) Cass. soc. 23 féur. 2005, n° 04-60242.

a elle seule 'annulation des élections ();
> signent le procés-verbal des opéra-
tions électorales, a peine de nullité des
élections;

> contresignent les bulletins nuls
annexés au procés-verbal.

Pendant le déroulement des opéra-
tions électorales, le bureau doit:
> veiller a approvisionnement et a la
distribution correcte aux électeurs des
enveloppes et des bulletins de vote;
> procéder a 'émargement des votants
sur la liste des électeurs fournie par
I'employeur;
> veiller au secret du vote et a la conser-
vation des urnes, etc.

A la cléture du scrutin, le bureau:
>compte le nombre denveloppes
trouvées dans I'urne;
> procéde a I'ouverture des enveloppes
et au décompte des bulletins de chaque
liste;
> tient un compte séparé des bulletins
comportant des ratures, et inscrit le
nombre de voix de chaque candidat sur
les feuilles de dépouillement;
> tient un compte séparé des bulletins
blancs;
> tient un compte séparé des bulletins
nuls et décide de la validité des bulle-
tins contestés;
> détermine le nombre des bulleting
valables, proclame ce nombre, demande
gil n'y a pas dobservations, statue
sur ces observations, aprés les avoir
inscrites au procés-verbal, inscrit le
nombre de suffrages valablement expri-
més, puis détruit les bulletins valables
et ne conserve que les bulletins blancs,
nuls ou contestés;
> vérifie si le quorum est atteint au
premier tour;
> procede a l'attribution des siéges;
> procede a la désignation des élus et
établit le procés-verbal des élections.

En revanche, le bureau de vote n'a
pas de pouvoirs juridictionnels. Il ne
peut trancher une question d’éligibilité
par exemple.

11 est d'usage que l'accord préélecto-
ral prévoie que le temps passé par les
membres du bureau de vote a P'accom-
plissement de leur mission soit rému-
néré comme temps de travail.

(7) Cass. soc. 30 sept. 2015, n° 14-25925,
RPDS 2016, n° 849, somm. 063, note
A.L.M.



C - Mise en place d’un
dispositif de contrdle

Si le controle du bon déroulement
des élections est généralement effectué
par le bureau de vote, il peut arriver
cependant que le juge d’instance, saisi
préalablement aux élections, décide
parallelement la mise en place dun
«dispositif de contréle de leur régularité,
de la liberté et de la sincérité du scrutinn.

En fonction des circonstances,
notamment si le climat social est
particuliérement tendu, le tribunal
d’instance peut tres bien imposer un
dispositif de contrdle, comme la dési-
gnation d'un huissier, méme si la
question du controle a déja été envisa-
gée par les parties signataires du proto-
cole d’accord préélectoral en prévoyant
un délégué de liste (5).

Les frais doivent rester intégra-
lement a la charge de 'employeur (°).

(8) Cass. soc. 1" avr. 1992, n° 90-60543.
(9) Cass. soc. 29 juin 2005, n° 04-60488.

ETU DE évvs v PERSONNEL

= Qui contrdle la régularité des élections ?

elLes délégués de liste

Selon le droit commun électoral ('), chaque liste de candidats peut exiger la présence en perma-
nence dans chaque bureau de vote d’un délégué habilité a controler toutes les opérations électo-
rales. Le délégué de liste doit faire partie du personnel de I'entreprise (9.

Un méme délégué peut étre habilité a exercer ce controle dans plusieurs bureaux de vote.
’employeur n'a pas le droit d’'empécher des délégués de liste d’assister au vote. Ceux-ci ne
doivent pas s'immiscer dans le déroulement des opérations électorales. lis peuvent se limiter a
donner des conseils au bureau et au votant sur la maniere de procéder (%)

eLes candidats et I'employeur

Selon le Code électoral (*), les candidats peuvent eux-mémes controler les opérations de vote. lis
peuvent demander I'inscription d’observations au proces-verbal.

Il a été précisé que la présence de 'employeur dans la salle de vote n’est pas a elle seule de
nature a entacher le scrutin d’irrégularité en I'absence de violation par celui-ci de son obligation

de neutralité (%).

(1) Art. 47 du Code électoral.

(2) Cass. soc. 28 juin 1984, n° 84-60135.
(3) Cass. soc. 12 juin 2002, n° 01-60668.
(4) Art. L. 67 du Code électoral.

(5) Cass. soc. 2 nov. 1993, n° 92-60400.

2 Description du mecanisme électoral

Les élections des membres du
comité social et économique se font au
scrutin de liste a deux tours avec une
représentation proportionnelle a la plus
forte moyenne.

11 est procédé a un second tour si
le nombre des votants au premier tour
est inférieur a la moitié des électeurs
inscrits (1°).

Au premier tour, les organisations
syndicales ont le monopole des candida-
tures. A cet égard, il a été jugé quune
liste présentée par la seule organisation
syndicale CFTC, comprenant des candi-
dats non syndiqués regroupés sous
I'intitulé Union TRS/P, ne contrevient
pas au principe du monopole de présen-
tation syndicale au premier tour des
élections ('!). Le second tour est ouvert
a toutes les personnes présentant les
conditions d’éligibilité.

(10) Art. L. 2314-29 du C. trav.

(11) Cass. soc. 28 mars 2012, n° 11-61180,
RPDS 2012, n° 807, somm. n° 080, comm.
P.M.

Le scrutin est un scrutin de liste.
Les électeurs votent ainsi pour une liste
de candidats et non pour un ou plu-
sieurs candidats pris isolément.

Les élections ont lieu au scrutin de
liste avec représentation proportion-
nelle a la plus forte moyenne, et non au
scrutin majoritaire, pour permettre la
représentation des différentes sensibili-
tés existant dans I'entreprise.

Les opérations électorales se font
séparément pour chaque scrutin cest-a-
dire pour chaque college, et distinc-
tement pour les titulaires et suppléants
d’un collége.

A - Un premier tour
d’élection

Le premier tour de scrutin suffit si
le nombre des votants est égal ou supé-
rieur au quorum qui est égal a la moitié
des électeurs inscrits.

Autrement dit, le quorum résulte
de Topération suivante: nombre d’élec-
teurs inscrits divisé par 2.

Le quorum sapprécie séparément
pour chaque vote. Il doit étre atteint
pour chacun des scrutins, cest-a-
dire pour chacun des colléges et pour
chacune des élections de titulaires et de
suppléants.

Les opérations électorales seffec-
tuant séparément pour chaque scrutin,
le fait que le quorum ne soit pas atteint
au premier tour pour les titulaires,
n’a pas dincidence sur la validité de
I'élection des suppléants, si pour eux le
quorum a été atteint.

Le quorum est apprécié en fonction
du nombre de bulletins valables, et non
en fonction de chacun des candidats, ni
méme de chaque liste (*?).

A cet égard, ne doivent pas étre
comptabilisés, les bulletins nuls ou
blancs, qui n’expriment pas des votes ni
les bulletins de vote panachés (sur les
différents bulletins, voir p. 173), qui sont
considérés comme des votes nuls (*%).

(12) Cass. soc. 6 mai 1985, n° 84-60650.
(13) Cass. soc. 10 janv. 1989, n° 87-60309.
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Les ratures, elles, n'empéchent pas
la validité d’'un bulletin de vote dés lors
qu'un candidat au moins a été épar-
gné. En effet, le quorum est atteint dés
lors que le nombre des suffrages vala-
blement exprimés est supérieur a la
moitié de celui des électeurs inscrits,
quel que soit le nombre des voix obte-
nues par chacun des candidats de la
liste. Les ratures n'ont donc, pratique-
ment, aucune incidence sur le calcul du
quorum.

Lorsqu’au premier tour de scrutin
le quorum est atteint, il n’y a pas lieu
de procéder a un second tour. La condi-
tion de validité du premier tour étant
remplie, la répartition des siéges doit
étre effectuée.

En cas de liste unique, si une
seule liste est présentée aux suffrages
des électeurs, elle est élue automati-
quement dés que le quorum est atteint.
En effet, en cas de liste unique, il ne
saurait étre question de représenta-
tion proportionnelle et si le quorum est
atteint, il 'est nécessairement par des
suffrages exprimés en faveur de cette
liste. Méme si les candidats de la liste
n'atteignent pas personnellement le
quorum par suite de ratures, ils sont
tous élus ().

En revanche, si le quorum n’a
pas été atteint, il y a nécessairement,
liste unique ou non, organisation d'un
second tour de scrutin: l'exigence du
quorum au premier tour vaut «méme si
la liste était uniquen (*°).

Si plusieurs listes de candidats ont
été présentées au premier tour par
des organisations syndicales et que
le quorum a été atteint, il convient de

(14) Cass. soc. 6 mai 1985, n° 84-60650.
(15) Cass. soc. 20 nov. 1985, n° 85-60314.

= Premier tour:
dépouillement complet
nécessaire

Le premier tour des élections doit obliga-
toirement faire I'objet d’un dépouillement
complet, méme si le quorum n'a pas été
atteint. Il sert, en effet, a mesurer la repré-
sentativité syndicale.
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procéder a lattribution des siéges au
quotient électoral puis a la plus forte
moyenne pour les siéges restants.
Enfin, la contestation des résultats
du premier tour n’est recevable que si
elle est réalisée dans les quinze jours (*°).

B - Eventuellement un
second tour

a) Les différentes hypothéses
d’un second tour

Un second tour doit étre organisé
lorsque le quorum n’a pas été atteint au
premier tour (*7).

Le scrutin étant distinct pour
chaque collége et pour chaque catégorie
de candidats (titulaires et suppléants),
il peut arriver que le quorum soit atteint
pour un collége et pas pour 'autre, pour
une catégorie et pas pour une autre.

Un second tour sera organisé exclu-
sivement pour élire les représentants
du personnel non élus faute de quorum.
Pour les autres, le quorum étant atteint,
I'élection sera valable dés le premier
tour.

Un second tour est également néces-
saire lorsque les organisations syndi-
cales n'ont présenté aucun candidat au
premier tour, ou pas de candidat dans
un collége donné, ou n'ont présenté que
des titulaires et pas de suppléants, ou
encore, ont présenté des listes incom-
plétes. Il en est de méme:
>si a la suite de la vacance de siége
au premier tour, les candidats élus
au premier tour ont présenté leur
démission ('%);
> lorsqu'un siége réservé n'a pu étre
attribué au premier tour, en 'absence de
candidat de la catégorie concernée (*°).

La jurisprudence a précisé que:
> T'annulation des élections du premier
tour s'oppose a la validité des élections
résultant du second tour (*);
> en revanche, I'annulation du second
tour nentraine pas, par elle-méme,
celle du premier tour (*%).

(16) Cass. soc. 26 mai 2010, n° 09-60453.
(17) Art. L. 2314-29 du C. trav.

(18) Cass. soc. 5 nov. 1984, n° 84-60132.
(19) Cass. soc. 9 oct. 1985, n° 85-60175.
(20) Cass. civ. 16 mars 1962, n° 61-60029.
(21) Cass. soc. 22 juill. 1981, n° 81-60031.

En tout état de cause, I'organisation
d’'un second tour reléve de la responsa-
bilité de 'employeur, mais sa carence a
poursuivre le processus électoral pour
le second tour, n’a pas d’'incidence sur la
régularité des résultats du premier tour.
II n’est donc pas possible de demander
I'annulation du premier tour du scrutin
si les délais ne sont pas respectés pour
organiser le second tour du scrutin.
Dés lors quaucune irrégularité n’a été
commise au premier tour, celui-ci reste
donc parfaitement valable (*%).

b) Délai d’organisation

Le second tour de scrutin doit
étre organisé dans un délai de quinze
jours (¥), ce délai étant décompté de
date a date comme en matiere électo-
rale, le point de départ du décompte est
le jour du scrutin du premier tour.

La loi toutefois ne s'oppose pas a ce
que le second tour de scrutin intervienne
dans un délai:
> plus long, le délai de quinze jours
n’étant pas imparti a peine de nullité;
> plus court si employeur et syndicats
en sont d’accord (*Y) et si le calendrier
des opérations électorales respecte la
sincérité du scrutin; tel n’est pas le cas
des deux tours de scrutin ayant lieu
le méme jour (¥); il est nécessaire de
laisser un certain délai entre les deux
tours de scrutin permettant la présen-
tation de candidatures et I'organisation
du vote par correspondance.

Des circonstances particuliéres
peuvent justifier un report de délai,
sous condition quil n’y ait aucune
manceuvre frauduleuse ou dilatoire de
la part de 'employeur (*°).

c¢) Organisation matérielle du
second tour

Elles sont identiques a celles du
premier tour. L'employeur doit infor-
mer les organisations syndicales et les
salariés des modalités de déroulement
du second tour (*7).

(22) Cass. soc. 10 mai 2012, n° 11-21339,
RPDS 2012, n° 812, somm. 132, note P.M.
(23) Art. L. 2314-29 du C. trav.

(24) JO-AN-QR, 21 sept. 1948; Cass. soc.
29 mai 1985, n° 84-60887.

(25) Cass. soc. 8 juill. 1997, n° 95-60916.
(26) Cass. soc. 4 févr. 1982, n° 82-60613.
(27) Cass. soc. 13 juin 1989, n° 88-60715.



Le protocole d’accord négocié au
premier tour doit étre appliqué pour la
durée totale des élections (*).

Les seuils d’effectif, les conditions
d’électorat et d’éligibilité sont arrétés a
la date du premier tour de scrutin (*°).

Une différence toutefois, et elle est
importante, contrairement au premier
tour, des candidatures libres, autres
que syndicales, peuvent étre présentées
au second tour,.

Une candidature individuelle, iso-
1ée au second tour, doit étre considérée
comme une liste (*). L'employeur ne
peut pas grouper d’office sur une méme
liste des candidats individuels, contre
leur gré. Liinverse est également vrai.
L'employeur ne peut pas établir des
bulletins individuels qui seraient consi-
dérés comme représentant chacun une
liste (*Y).

Les candidatures présentées par un
syndicat représentatif au premier tour
sont considérées comme maintenues au
second tour (*2).

d) Modalités du vote au second
tour

Au second tour comme au premier,
les régles du scrutin de liste avec repré-
sentation proportionnelle a la plus forte
moyenne sont appliquées, mais 'obliga-
tion du quorum disparait.

Malgré le silence des nouveaux
textes, il nous semble que I'employeur
doit toujours comme auparavant, établir
un proces-verbal de carence au cas ou
Pabsence de candidats a été constatée a
la fois au premier et au second tour et ou
aucun siége n’a donc pu étre attribué (*).

C — Le dépouillement
des votes

a) Les différentes phases du
dépouillement

N

A Theure prévue par le protocole
préélectoral, le bureau de vote proclame
la cl6ture du scrutin. Les enveloppes de

(28) Cass. soc. 13 juin 1989, n° 88-60715.
(29) Cass. soc. 6 juill. 1983, n° 82-60613.
(30) Cass. soc. 19 nov. 1986, n° 86-60252.
(31) Cass. soc. 24 nov. 1983, n° 83-60931.
(32) Cass. soc. 25 avr. 1984, n° 83-63188.
(33) Art. L. 2314-2 et L. 2324-3 anciens
du C. trav.
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vote par correspondance, sl y a lieu,
sont introduites dans I'urne avec report
sur la liste électorale.

Plus précisément, selon les articles
R. 62, 63 et 64 du Code électoral, «deés
la cloture du scrutin, la liste démar-
gement est signée par tous les membres
du bureau». Et «il est aussitét procédé
au dénombrement des émargements».

Puis le «dépouillement suit immé-
diatement le dénombrement des émar-
gements. Il doit étre conduit sans désem-
parer jusqu'a son achévement complet»,
sachant que «les tables sur lesquelles
seffectue le dépouillement sont dispo-
sées de telle sorte que les électeurs
puissent circuler autour». En effet, les
électeurs peuvent assister librement au
dépouillement, méme apres la ferme-
ture des portes de I'entreprise.

Enfin, «le dépouillement est opéré
par des scrutateurs sous la surveillance
des membres du bureau». Ces scru-
tateurs sont désignés parmi les élec-
teurs présents sachant lire et écrire
par le bureau de vote. Ils se répartis-
sent sur des tables de quatre au moins.
«A défaut de scrutateurs en nombre
suffisant le bureau de vote peut y
participer».

Si plusieurs listes sont en présence,
il est permis de désigner respectivement
plusieurs scrutateurs, qui doivent eux-
mémes étre répartis en nombre égal
a chaque table de dépouillement. Les
noms des électeurs proposés sont remis
au président une heure avant la cloture
du scrutin.

Le président répartit, entre les
diverses tables, les enveloppes a vérifier.

A chaque table, I'un des scrutateurs
extrait le bulletin de chaque enveloppe
et le passe déplié a un autre scrutateur.
Celui-ci le lit a haute voix. Les noms
portés sur les bulletins sont relevés
par deux scrutateurs au moins sur des
listes préparées a cet effet.

Le dépouillement a donc lieu en
public, de fagon trés rigoureuse. Si
celui-ci a lieu immédiatement apres le
scrutin, la mise de I'urne sous scellés
ou sous surveillance n'est pas néces-
saire (**). De plus, il est interrompu
puis repris, des mesures de surveillance
s'imposent.

(34) Cass. soc. 2 nov. 1993, n° 92-60400.

Concrétement, le dépouillement
s'opére en plusieurs temps.
e 1° L'urne est ouverte et le nombre
d’enveloppes est décompté pour
connaitre le nombre de votants. On
controle que le nombre denveloppes
retirées de l'urne correspond bien au
nombre de votants figurant sur la liste
d’émargement. Si ce nombre est infé-
rieur ou supérieur a celui des émarge-
ments sur la liste électorale, il doit en
étre fait mention au proces-verbal.

#2° Le nombre de suffrages valablement
exprimés est décompté, en établissant
un tas pour les bulletins blancs et nuls
et un autre pour les bulletins valables.

@ 3° Puis sont décomptés les bulletins de
chaque liste, en séparant par liste les
bulletins complets et les raturés.

e 4° Tl est précisé le nombre de voix
recueillies par chaque candidat.

b) Bulletins blancs, nuls et
raturés

Tous les bulletins ne sont pas pris
en compte. Lors du dépouillement
des votes, les scrutateurs peuvent
trouver des enveloppes ou des bulletins
«anormaux». Le protocole d’'accord pré-
électoral aura pu établir les modalités de
prise en compte de ces bulletins.

Il revient au bureau de vote den
apprécier la validité et de les joindre
au procés-verbal des élections, pour
que le tribunal d'instance puisse, a son
tour, juger de leur validité, en cas de
contestation.

1.Les blancs

Les bulletins blancs ne sont pas pris
en compte pour déterminer le nombre
de votants.

Sont a considérer comme bulletins
blancs:
e les bulletins blancs mis a la disposition
des électeurs par l'employeur;
elabsence de bulletin dans
enveloppe;
eet les bulletins sur lesquels tous les
noms ont été rayés ().

une

(35) Cass. soc. 7 mai 1987, n° 86-60357.
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2.Les nuls

Les bulletins nuls ne sont pas non
plus pris en compte pour déterminer le
nombre de votants. Sont a considérer
comme des bulletins nuls:
eles bulletins trouvés dans I'urne sans
enveloppe ou dans des enveloppes non
réglementaires;
eles bulletins portant des signes de
reconnaissance ou des mentions inju-
rieuses pour les candidats ou pour
des tiers. Cependant, le soulignement
du nom d’un candidat (**) ou la croix
devant le nom d’'un candidat (*") n’ont
pas été considérés comme tels;
eles bulletins mentionnant une per-
sonne non-candidate (*);
eles bulletins illisibles;
e les bulletins panachés (*);
eles bulletins sur lesquels lordre de
présentation des candidats a été modifié;

(36) Cass. soc. 28 févr. 1989, n° 88-60198.
(37) Cass. soc. 25 avr. 1984, n° 83-61171.
(38) Cass. soc. 2 juin 1983, n° 82-60230.
(39) Cass. soc. 7mai 2003, n° 01-60917.

eplusieurs bulletins différents placés
dans une méme enveloppe (*);

e dans une méme enveloppe, un bulletin
blanc et un bulletin nominatif (*');
eplusieurs bulletins de candidature
individuelle (*?).

En revanche, le Code électoral (*%)
admet la validité du vote lorsque les
bulletins placés dans I'enveloppe sont
multiples mais semblables.

3.Les raturés

La rature de noms est permise (*).
En revanche, si tous les noms ont été
rayés, le bulletin doit étre considéré
comme un bulletin blanc (*).

La «forme» de la rature importe
peu, un bulletin découpé de facon a faire
disparaitre le nom du dernier candidat

(40) Cass. soc. 10 janv. 1989, n° 87-60309.
(41) Cass. soc. 20 juill. 1978, n° 78-60641.
(42) Cass. soc. 4 oct. 1994, n° 93-60327.
(43) Art. L. 65 du Code électoral.

(44) Art. L. 2314-29 du C. trav.

(45) Cass. soc. 7T mai 1987, n° 86-60357.

3 Les régles du scrutin

A - Décompte du nombre de
voix de chaque liste

La premiere opération nécessaire
pour connaitre les résultats du vote,
consiste a déterminer le nombre de voix
recueillies par chaque liste.

Rappelons quen cas de rature, ce
nombre de voix est une moyenne des
suffrages recueillis par la liste. Mais,
la loi (*°) précise que les ratures ne sont
pas prises en compte si leur nombre est
inférieur a 10% des suffrages exprimés
en faveur des listes concernées par ces
ratures. Pour appliquer cette régle, il
faut calculer le nombre de ratures ayant
affecté le nom de chacun des candidats
de la liste et le nombre de voix obtenues
par chacun d’eux (*').

Toutefois, la jurisprudence consi-
dére que la portée de cette disposition

(50) Art. L. 2314-29 du C. trav.
(51) Cass. soc. 14 janv. 1987, n° 86-60280.
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légale est limitée a l'ordre dans lequel les
candidats d’'une méme liste doivent étre
proclamés élus et qu’elle n’a aucun effet
sur le mode de calcul de la moyenne des
voix obtenues par chacune des listes.

En dautres termes, les ratures
sont licites et ne font que diminuer la
moyenne des voix, méme si leur nombre
est inférieur & 10% (°*?). Mais un accord
ne peut pas oOter aux électeurs le droit
de rayer les noms de certains candidats.
Ces bulletins ne peuvent pas étre consi-
dérés comme nuls (*), sauf si celui-ci
ne comporte quun seul nom, lequel a
été rayé. En ce cas, ce dernier est nul
évidemment (*%).

En présence de rature, le nombre
de voix recueillies par une liste est la

(52) Circ. DRT n° 13 du 25 oct. 1983,

§ 243; la jurisprudence est constante:
Cass. soc. 3 mars 1993, n° 91-60270.
(53) Cass. soc. 9 nov. 1983, n° 82-60635.
(54) Cass. soc. 7T mai 1987, n° 86-60357.

de la liste (*°) ou encore le bulletin rayé
d’un grand «Z» sont considérés comme
des bulletins raturés (*7).

Selon la loi, les ratures ne sont pas
prises en compte si leur nombre est
inférieur a 10% des suffrages expri-
més en faveur des listes concernées
par ces ratures (*°). Au-dela, les ratures
ont pour effet de modifier 'ordre dans
lequel les candidats d’'une liste doivent
étre proclamés élus.

Concernant la mesure de la repré-
sentativité, la jurisprudence considéere
qu’il ne faut pas tenir compte d’éven-
tuelles ratures de noms de candidats.
En effet, pour mesurer la représen-
tativité des organisations syndicales,
il faut prendre en considération le
nombre de suffrages exprimés au pro-
fit de chaque liste (*°).

(46) Cass. soc. 2 juill. 1980, n° 80-60045.
(47) Cass. soc. 8 janv. 1987, n° 86-60213.
(48) Art. L. 2314-29 du C. trav.

(49) Cass. soc. 6 janv. 2011, n° 10-17653,
RPDS 2011, n° 793, somm. n° 050.

moyenne du total des voix recueillies
par chacun des candidats de cette liste.

Cette moyenne est calculée en divi-
sant le total des voix obtenues succes-
sivement par chacun des candidats de
la liste par le nombre de candidats. La
moyenne des voix d’'une liste ne coincide
pas nécessairement avec le nombre de
bulletins de vote déposés dans 'urne au
nom de cette liste.

Exemple:

Une liste présente 3 candidats; elle
obtient 35 bulletins qui comportent
pour le premier candidat 3 ratures,
puis pour le second candidat 2 ratures
et pour le troisiéme candidat 4 ratures.

Le total des voix est égal a:
(32+33+31)+3=96+3=232

Précisons que si une liste est
incompléte du fait que le nombre de
candidats présentés est inférieur a
celui des siéges a pourvoir, la moyenne



de la liste est également obtenue en
divisant le total des voix de la liste
par le nombre de candidats présentés
(et non pas par le nombre de siéges a
pourvoir).

B — Calcul du nombre des
élus de chaque liste

Les représentants du personnel
sont élus a la représentation propor-
tionnelle. A cette fin, chaque liste se
voit attribuer autant de siéges que
le nombre de voix recueillies par elle
contient de fois le quotient électoral. Au
cas ou il n’a été pourvu a aucun siege ou
il reste des siéges a pourvoir, les siéges
restants sont attribués sur la base de la
plus forte moyenne.

a) Détermination du quotient
électoral

Le quotient électoral est égal
au nombre total des suffrages vala-
blement exprimés par les électeurs du
collége, divisé par le nombre de siéges a
pourvoir (*°).

Le quotient électoral est calculé
pour chaque scrutin distinct. Il est iden-
tique pour toutes les listes présentées,
quel que soit le nombre de candidats
mentionnés.

Exemple:

Si 45 suffrages, toutes listes confon-

dues, ont été valablement exprimés
pour 3 siéges a pourvoir, le quotient
électoral est égal a: 45+ 3 =15.
Si 50 suffrages, toutes listes, ont été
valablement exprimés pour 3 siéges a
pourvoir, le quotient électoral est égal
a: 50+ 3 =16,66.

Si le résultat ne correspond pas a4 un
nombre entier, il convient d’arréter le
nombre aux décimales (*). Et rappelons
que le nombre de suffrages valablement
exprimés doit correspondre au nombre
de bulletins recueillis dans I'urne, dimi-
nué du nombre des bulletins blancs ou
nuls.

Exemple:

Sur 50 inscrits, 40 électeurs ont
voté. Trois listes sont en présence,
obtenant chacune respectivement 10,

(55) Art. R. 2314-19 du C. trav.
(56) Cass. soc. 22 juill. 1975, n° 75-60119.

ETU DE ELUS DU PERSONNEL

20 et 6 bulletins. 4 bulletins blancs ou
nuls ont été dénombrés. Le nombre de
suffrages valablement exprimés est de:
10+20+6=36

b) Attribution des siéges sur la
base du quotient électoral

Une fois le quotient électoral déter-
miné, on se reporte au nombre moyen
de voix de chaque liste, tel qulil a été
défini plus haut (p. 174).

On divise chacune de ces moyennes
par le quotient électoral commun.

Chaque nombre entier obtenu
comme résultat indique le nombre de
sieges attribués a chaque liste dans la
premieére étape, celle du calcul au élec-
toral. Les restes sont négligés.

Précisons que le nombre de sieges
attribués au quotient électoral lors de la
premiére répartition est nécessairement
un nombre entier. Conformément a
Particle R. 2314-20 du Code du travail,
il sert ensuite de base au calcul des
sieges attribués sur la base de la plus
forte moyenne (°7).

Si le nombre de voix d'une liste est
inférieur au quotient électoral, le résul-
tat de cette premiére étape est égal a
zéro siége pour cette liste.

Exemple:

Dans un college il y a 300 inscrits,
250 votants, 20 blancs et nuls, soit
230 suffrages valablement exprimés et
3 siéges a pouvoir. Le quotient électoral
est égal a 230 + 3 = 76,66.

Trois listes sont en présence (A,
B, C). Leur nombre moyen de voix est
respectivement de 92, 65 et 50. Elles
obtiennent sur la base du quotient
électoral:

» Liste A: 92 + 76,66 = 1,2 soit, 1 siége
» Liste B: 65 + 76,66 < 1

» Liste C: 50 + 76,66 < 1

soit aucun élu pour ces deux listes.

¢) Attribution des siéges
restants sur la base de la plus
forte moyenne

Lorsquil n’'a pu étre pourvu a
aucun siége par application du quotient

(57) Cass. soc. 26 mai 2010, n° 09-60350,
RPDS 2010, n° 783, somm. n° 070, note
P.M.

électoral ou, ce qui est plus fréquent, s'il
reste des sieges a pourvoir, les siéges
restants sont attribués sur la base de la
plus forte moyenne.

Cette plus forte moyenne est obtenue
en divisant le nombre de voix obtenues
par chaque liste par le nombre aug-
menté d’'une unité des siéges déja attri-
bués a la liste. (*)) Le nombre de voix de
la liste correspond a la moyenne des voix
obtenues par les candidats de la liste.

On attribue donc fictivement un
siége a chacune des listes pour détermi-
ner celle d’entre elles qui aurait, aprés
attribution de ce siége, la plus forte
moyenne et qui «mérite» pour cela de
T'obtenir.

Les différentes listes sont classées
dans l'ordre décroissant des moyennes
ainsi obtenues. Le premier siége restant
a pourvoir est attribué a la liste ayant la
plus forte moyenne.

Un seul siege étant attribué a
chaque fois, la méme opération doit
étre renouvelée successivement pour
chacun des siéges non pourvus, jusqu'au
dernier.

Reprenons I'exemple ci-dessus:

» Liste A: 92 voix + (1 [siege déja attri-
bué] + 1) = 92 voix + 2 = 46

» Liste B: =65 voix +~ (0 [siege déja
attribué] + 1) = 65

» Liste C: 45 voix + (0 [siege déja attri-
bué] + 1) =45

La plus forte de ces trois moyennes
est celle de la liste B. Clest cette liste
qui se voit attribuer en conséquence
le premier des deux siéges non encore
pourvus.

II faut ensuite selon la loi «succes-
stvement procéder a la méme opéra-
tion. pour chacun des siéges non encore
pourvus jusquau dernier», cest-a-dire
rechercher une nouvelle plus forte
moyenne.

d) Nouvelle plus forte moyenne
Pour le calcul de la nouvelle plus
forte moyenne, la liste qui a obtenu le
siege précédemment pourvu voit son
diviseur augmenter d’'une unité.

Reprenons notre exemple, sachant
quil y a encore 1 siége a attribuer:
» Liste A: 92 voix + 2 = 46

(58) Cass. soc. 12 juill. 2016, n° 15-25638
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» Liste B:
65 voix (1 [siege attribué a la plus
forte moyenne] + 1) = 65 voix +~ 2 = 32,5
» Liste C:45+1=45
La plus forte moyenne est cette
fois-ci celle de la liste A, cest elle qui
remporte le dernier siége a pourvoir.
En conclusion, la liste A obtient
2 siéges, la liste B en obtient 1 siege et
la liste C n’aura pas d’élu.

e) Cas d’un siége restant pour
deux listes ayant la méme
moyenne

I peut arriver que deux listes
obtiennent la méme moyenne et qu’il
ne reste qu'un siége a pourvoir. Dans ce
cas, la loi prévoit que:
> ledit siége est attribué a la liste qui a
le plus grand nombre de voix;
> si deux listes ont recueilli le méme
nombre de voix, le siége est attribué
au plus agé des deux candidats suscep-
tibles d’étre élus (*°).

Lattribution du siége a la liste se
faisant au profit du candidat le plus
agé, il faut d’abord procéder a la dési-
gnation nominative des autres élus
avant de déterminer la liste qui obtien-
dra le siége ne pouvant étre ni attribué
au quotient, ni a la plus forte moyenne.

Exemple:

Dans un collége, nous avons 300 suf-
frages valablement exprimés et 4 siéges
a pourvoir. Le quotient électoral est égal
a300+4="175.

Deux listes sont en présence.

La premiere liste a obtenu 180 voix en
moyenne. Elle obtient donc 2 élus au
quotient (180 +~ 75 = 2,4).

La seconde liste, 120 voix en moyenne.
Elle a 1 élu au quotient (120 + 75 = 1,6).
Les moyennes spéciales sontidentiques:
Pour la 1™ liste: 180 +~ 3 =60

Pour la 2% liste: 120 ~ 2 =60

Donc le quatriéme siege a pourvoir
est attribué a la premiere liste parce
que son nombre de voix est supérieur.

f) Cas de siéges vacants en
raison de listes incomplétes

Si une liste obtient un nombre de
siéges supérieur a celui de ses candi-
dats, elle ne peut pas avoir plus de siéges

(59) Art. R. 2314-21 du C. trav.
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que de candidats présentés. En ce cas,
la Cour de cassation considére quil y a
lieu d’attribuer les siéges non pourvus
aux listes concurrentes minoritaires
les mieux placées aprés la liste incom-
pléte (%), sans qu’il y ait lieu d'organiser
un scrutin supplémentaire (°').

S'il n'existe pas de candidats suscep-
tibles d'occuper les siéges vacants, il y a
alors lieu d'organiser un second tour de
scrutin.

G - Désignation nominative
des élus de chaque liste

Le bureau de vote doit préciser
les noms des élus avec le nombre de
voix obtenues par chacun et les listes
auxquelles ils appartiennent. Il ne peut
se contenter d’indiquer le nombre des
élus de chaque liste (%?).

a) Incidence des ratures sur
Pordre de désignation

Lorsque le nom d'un candidat a été
raturé, les ratures ne sont pas prises
en compte si leur nombre est inférieur
a 10% des suffrages valablement expri-
més en faveur de la liste sur laquelle
figure ce candidat. Dans ce cas, les can-
didats sont proclamés élus dans Fordre
de présentation (%%).

Si le nombre de ratures du nom
d’'un candidat est égal ou supérieur a
10% des suffrages valablement expri-
més en faveur de la liste sur laquelle
figure ce candidat, on tient compte inté-
gralement de ces ratures et ce candidat
sera classé selon le nombre de voix pour
la désignation des élus de sa liste.

Exemplel:

Tous les candidats ont un nombre
de ratures supérieur ou égal a 10%
des suffrages valablement exprimés.
Lattribution des siéges se fait selon le
nombre de voix obtenues par chaque
candidat.

Sur une liste ayant obtenu
60 suffrages valables et 2 sieges, les
résultats sont les suivants:
» Le premier candidat a recueilli
45 voix dont 15 ratures (soit 33,33%);

(60) Cass. soc. 7 mars 1973, n° 72-60086.
(61) Cass. soc. 12 janv. 2000, n° 99-60044.
(62) Cass. soc. 26 mai 1977, n° 77-60001.
(63) Art. L. 2314-29 du C. trav.

» Le deuxieme candidat a recueilli

50 voix dont 10 ratures (soit 20%);

» Le troisieme candidat a recueilli

52 voix dont 8 ratures (soit 15,38%).
Les 2 siéges a pourvoir sont attri-

bués au troisiéme candidat puis au

deuxiéme.

Exemple2:

Certains candidats ont obtenu un
nombre de ratures inférieur a 10%, les
autres de la méme liste, un nombre de
ratures supérieur ou égal a 10%

Les siéges sont attribués en priorité
par ordre de présentation aux candi-
dats ayant obtenu moins de 10% de
ratures, puis pour les siéges restants
aux autres candidats de la liste en fonc-
tion du nombre de voix obtenues.

Sur une liste ayant obtenu
60 suffrages valables et 2 siéges, les
résultats sont les suivants:

» Le premier candidat a recueilli
49 voix dont 11 ratures (soit 22,44 %);
» Le deuxiéme candidat a recueilli
56 voix dont 4 ratures (soit 7,14%);

» Le troisiéme candidat a recueilli
45 voix dont 15 ratures (soit 33,33 %).

Les 2 sieges de la liste seront attri-
bués au deuxiéme candidat puis au
premier.

b) Simultanéité de candidature
sur les listes de titulaires et de
suppléants

En cas de double candidature,
I'élection comme suppléant a un carac-
tére subsidiaire. Il y a lieu de procéder
d’abord a la proclamation des élus titu-
laires et ensuite a celle des suppléants.
En cas de double élection, un candidat
est élu doffice titulaire (**). Il s'ensuit,
quayant été élu comme suppléant
au premier tour, un candidat peut
se présenter au second tour et étre
élu comme titulaire, perdant alors la
qualité subsidiaire de suppléant (%%).

On désigne alors a sa place comme
suppléant le candidat venant apres lui
sur la liste des suppléants, compte tenu
de Tapplication sus-indiquée du seuil
des 10% des ratures. Sil n’y a plus de

(64) Cass. soc. 20 juill. 1971, n° 71-60006.
(65) Cass. soc. 10 mai 2012, n° 11-18912,
RPDS 2012, n° 812, somm. n° 132, note
P.M.



candidat non élu sur cette liste, le sieége
est attribué a la liste concurrente qui
a la plus forte moyenne, si elle dispose
d’un candidat non élu (°).

c¢) Attribution de siéges
réserveés

L’accord préélectoral ou le Direccte
peut prévoir de réserver des siéges a
certaines catégories, notamment aux
cadres (°") ou aux employés.

Lattribution de ce sieége réservé se
fait apreés répartition des siéges entre
les listes selon les régles normales.

Cependant, une telle attribution
de sieges réservés a une certaine caté-
gorie de personnel implique parfois de
déroger aux regles de la représentation
proportionnelle.

Attention: il n'y a lieu a modifica-
tion des régles normales d’attribution
des siéges qu'autant que I'application de
celles-ci aboutit soit a ce quaucun des
candidats de la catégorie bénéficiaire ne
soit élu, soit & ce que plusieurs soient
élus (*9).

En pratique, plusieurs cas de figure
sont a distinguer. Des candidats de la
catégorie réservée se sont présentés, on
attribue alors, selon les régles générales,
tous les siéges sauf le siége de la catégo-
rie réservée:
>si I'un des candidats de la caté-
gorie réservée est élu, aucune diffi-
culté n’apparait, un siége a pourvoir
lui est attribué dans les conditions
normales (%);
> si plusieurs candidats de la catégorie
réservée sont élus bien qu'un seul siége
soit, réservé, ils conserveront leur siége;
le fait qu'un seul siége soit réservé a une
catégorie ne signifie pas quune seule
personne de cette catégorie puisse étre
élue (°);
>si aucun candidat de la catégorie
réservée n'est élu, on attribue le dernier
siége a pourvoir au candidat de la caté-
gorie réservée ayant obtenu au moins
une voix ():
esoit figurant sur la liste a laquelle le

(66) Cass. soc. 21 juin 1972, n° 72-60002.
(67) concernant cette catégorie, voir
RPDS 874, février 2018, p. 57

(68) Cass. soc. 12 nov. 1997, n° 96-60337.
(69) Cass. soc. 19 mai 1971, n° 71-60001.
(70) Cass. soc. 9 oct. 1985, n° 85-60304.
(71) Cass. soc. 12 nov. 1997, n° 96-60337.

ETU D E ELUS DU PERSONNEL

siege est normalement attribué par le
jeu du quotient électoral ou de la plus
forte moyenne, quel que soit T'ordre de
présentation ou le nombre de voix obte-
nues par le candidat du siége réservé;
esoit figurant sur la liste la mieux
placée apres celle, n’'ayant pas de candi-
dat de la catégorie réservée, a laquelle
le dernier siege devait normalement
étre attribué et cela méme si la liste n’a
obtenu aucun siége ().

D - Les résultats du vote

a) Proclamation des résultats

La proclamation des résultats doit
étre faite par le bureau de vote, et
non par lemployeur. A défaut, le juge
d’instance, s'il est saisi, peut le faire (7).

En cas de non-proclamation des
résultats, le tribunal d’instance doit étre
saisi aux fins d’annulation des élections.

Elle doit non seulement préciser le
nombre de siéges revenant a chaque
liste, mais également indiquer nomina-
tivement les élus (voir p. 170).

La date de proclamation des résul-
tats confére aux élus lors de la mise en
place de I'institution la qualité de repré-
sentants du personnel et marque le
début de leur protection en tant qu’élus.

Sil gagit d'un renouvellement de
I'institution, le mandat des élus prend
effet:
> deés la proclamation des résultats, si
elle a lieu aprés expiration des mandats
des précédents élus;
> a l'expiration des mandats des repré-
sentants en place, si les résultats ont
été proclamés avant.

Si la proclamation des résultats est
erronée, seule 'annulation des élections
peut étre demandée. L'employeur ne
peut organiser un autre tour, méme
avec 'accord des parties (*4).

La proclamation fait courir le délai
de quinze jours pendant lequel il est
possible de contester les résultats ().
En I'absence de proclamation des résul-
tats, le délai ne court pas.

La proclamation des résultats
est subordonnée a la rédaction et la

(72) Cass. civ. 7 oct. 1965, n° 65-60088.
(73) Cass. soc. 19 juill. 1983, n° 82-60378.
(74) Cass. soc. 10 mars 1983, n° 80-60352.
(75) Cass. soc. 10 déc. 1996, n° 95-60956.

signature du proces-verbal Les élec-
tions doivent étre annulées dés lors
que le proces-verbal n'a été signé par
tous les membres du bureau de vote
qu'aprés proclamation des résultats
sans qu'il y ait lieu de s'interroger sur le
point de savoir si cette irrégularité est
ou non de nature a les affecter. (6).

b) Rédaction du procés-verhal

La rédaction du procés-verbal enté-
rine les résultats des élections.

Cette rédaction incombe au bureau
de vote et, a lui seul. Le site du minis-
tére du Travail a établi pour le CSE un
formulaire a compléter en ligne.

Doivent figurer sur ce procés-verbal,
les incidents qui ont pu se produire en
cours de scrutin, et les décisions que
le bureau de vote a pu éventuellement
étre amené a prendre. Les irrégularités
du scrutin ne peuvent étre établies que
par les mentions du proces-verbal de
dépouillement.

11 est toujours possible aux intéres-
sés de faire sanctionner ensuite par le
tribunal des irrégularités des opéra-
tions électorales, méme aprés la signa-
ture sans réserve du proces-verbal (7).

Ce procés-verbal des élections est
établi en autant dexemplaires que
nécessaire.

En général: un exemplaire pour
lemployeur, un pour chaque liste de
candidats (")), un pour laffichage,
quoique non obligatoire, mais d'usage
courant, et deux pour l'inspecteur du
travail.

L'employeur doit transmettre le
proces-verbal des élections a lagent
de contrdle de linspection du travail
en double exemplaire et sous délai de
quinze jours (™).

Le proces-verbal des élections fait
foi jusqu'a preuve du contraire. Dans
I'éventualité d'une contestation des
élections, il faut conserver, au moins
pendant quinze jours, le contenu des
urnes (dont les bulletins blancs et nuls)
ainsi que les listes électorales émargées.

(76) Cass. soc. 7 déc. 2016, n° 15-26096.
(77) Cass. soc. 1 févr. 1978, n° 77-60599;
Cass. soc. 13 oct. 2010, n° 09-60233,
RPDS 2011, n° 790, somm. n° 018.

(78) Art. L. 2314-29 du C. trav.

(79) Art. R. 2314-22 du C. trav.

RPDS n° 877 1 Mai 2018 W4




Chiffres et taux en vigueur au 20 avril 2018

HAIDE JURIDICTIONNELLEE

. Plafonds de ressources

: mensuelles sans personne a
. charge (revenus 2017):

. Aide totale: 1017 €;

.~ Aide partielle: de 1018 € a

- 1525€,

BAIDE SOCIALE

: Gouverture maladie universelle
- complémentaire

: Plafond de ressources annuelles:

© e personne seule: 8810 €;

- deux personnes: 13215 €;

: e frois personnes: 15858 €;

© e quatre personnes: 18501 €;

. personne en plus: 3524 €.

-~ Revenu de solidarité active (RSA)

- —Personne seule: 550,93 €;

¢ 1enfant: 826,40 €;

© 2 enfants: 991,68 €;

- 3enfants: 1212,05 €;

© par enfant en plus: + 220,37 €.
© —Couple: 826,40 €;

- 1enfant: 991,68 €;

© 2enfants: 1156,96 €;

. 3enfants: 1377,33 €;

:par enfant en plus: + 220,37 €.
. —Parentisolé: 1 enfant: 943,28 €;
- 2enfants: 1179,10 €;

© par enfant en plus: + 235,82 €;
¢ femme enceinte: 707,46 €.

BCHOMAGE PARTIE

~ Allocation d’activité partielle

© versée par 'employeur:

¢ —70% de la rémunération brute

. servant d'assiette & l'indemnité

© de congés payés;

- —100% du salaire horaire net en
©cas d'actions de formation mises en
¢ ceuvre pendant les heures chdmées.
- Indemnité versée a 'employeur:
© —7,74 € par heure chdmée pour
©une entreprise de 1 a 250 salariés;
—7,23 € pour une entreprise de

. plus de 250 salariés.

. Garantie mensuelle minimale:

© 1480,30 €.

. Contingentement

- annuel d’heures indemnisables: -
© 1000 heures par salarié.

BCHOMAGE TOTA

. REGIME D’ASSURANCE

- CHOMAGE

. Condition d’affiliation:

© Moins de 53 ans a la fin du contrat
.~ de travail: 88 jours travaillés

© ou 610 heures travaillées dans les

© 28 mois qui précédent la fin du

. contrat (préavis effectué ou non);

© 53 ans et plus a la fin du contrat de
© travail: 88 jours travaillés
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ou 610 heures travaillées dans les

: 36mois qui précédent la fin du

: contrat (préavis effectué ou non).

. Durée d’indemnisation:

- Nombre de jours travaillés muttiplié
. pari14:

- —moins de 53 ans: 122 jours mini;
- =730 jours maxi (24 mois);

¢ —au moins 53 ans et

. moins de 55ans: 122 jours mini —

¢ 913jours maxi (30 mois);

- —55ans et plus: 122 jours mini —

: 1095 jours maxi (36 mois).

© —maintien des allocations jusqu’a

- 'age légal de la retraite si taux plein
¢ etau plus tard jusqu’a I'age du taux
¢ plein automatique.

Allocations:

- 40,4% du salaire journalier de
 référence (SJR) + 11,84 € par
jour ou, si plus avantageux, 57 %

© duSJR;

¢ minimum journalier: 28,86 € dans
- lalimite de 75% du SJR.

. Bénéficiaires de I’ARE accomplissant
- une action de formation : allocation
 plancher de 20,67 €.

BREGIME DE SOLIDARITE
* Allocation de solidarité:

- Sivous avez travaillé 5 ans dans les
¢ 10ans précédant la fin du contrat

* de travail:

- Moins de 55 ans: 16,32 €

. maximum par jour pendant six mois
- (renouvelables);

- e55ansetplus:

- —16,32 € maximum par jour

: pendant 12 mois (renouvelables)

- pour ceux dispensés de recherche

- d’emploi; sans limitation de durée

. pour ceux atteignant 55 ans au

- 546° jour d'indemnisation (18 mois);
. e Plafond des ressources
mensuelles (y compris I'allocation

* de solidarité):

: —personne seule: 1142,40 €;

i —couple:1795,20 €.

. Allocation temporaire d’attente:
: © 11,49 € par jour:

© —détenus libérés;

— catégories de personnes en :
. attente de réinsertion ou en instance :
- de reclassement.

- Allocation équivalent retraite

. et allocation transitoire de

- solidarité:

: — 35,24 € maximum par jour,

- soit 1057,20 € par mois, pendant

© six mois (renouvelables) pour les

* demandeurs d’emploi ou RMIstes
 justifiant 160 trimestres d’assurance
¢ vieillesse avant 60 ans.

: e Plafond des ressources
mensuelles (y compris le montant
- de Iallocation):

. —personne seule: 169152 €;

. —couple:2431,51 €.

WCOTISATIONS SOCIALES §
BET FISCALES

. Salaires:

. —assurance maladie:

. supprimée au 1¢ janvier 2018;
—assurance vieillesse:

© 6,90% dans la limite du plafond

- (3311 € par mois) + 0,40% sur la
. totalité du salaire;

¢ —assurance chémage: 0,95%

. dans lalimite de 4 fois le plafond

- (13244 € par mois).

- Revenus

. de remplacement:

. —pensions et retraites

. complémentaires: 1% sur la

© totalité;

. — préretraites: 1,7 % sur la totalité
. sans abaisser I'allocation

© en dessous du Smic journalier;

- —chdmage: 3% du salaire journalier
. de référence sans abaisser
.~ Tallocation en dessous de 28,67 €.
. Remboursement de la dette

. sociale (RDS):

© 0,5% sur 98,25% du salaire brut
- ou du montant des allocations

: de chdmage et sur la totalité des
. allocations de préretraite et de

. retraite. :
Exonération si revenu de I'allocataire :
- inférieur au revenu fiscal de

. référence ou si I'intéressé pergoit
- unavantage de vieillesse non

- contributf. ‘
- Contribution sociale généralisée
-~ (CSG): :
- —9,2% sur 98,25% du salaire brut
¢ et6,2% sur 98,25% du montant
- des allocations de chdmage;

: —8,3% sur la totalité des allocations
- de préretraite et de retraite;

- exonération de cette contribution
¢ pour les chdmeurs, préretraités,
retraités ayant un revenu fiscal

. de référence inférieur 811018 €

pour une part de quotient

© familial + 2942 € par demi-part
© supplémentaire;

© taux réduit de 3,8 % pour les

- titulaires de pensions, préretraites
. etallocations de chdmage si revenu
fiscal de référence compris entre
©un montant plancher (11018 €

.~ pour une part de quotient

- familial + 2942 € par demi-part
© supplémentaire) et un montant

i plafond (14404 <€ pour une part

- de quotient familial + 3846 € par
- demi-part supplémentaire) selon
le nombre de parts de quotient

. familial.

DELAIS DE
RECLAMATION

. —Salaire: 3 ans;

- —Litiges sur 'exécution du contrat
¢ de travail: 2 ans;

- —Litiges sur la rupture du contrat
. de travail: 12 mois;

- —Traitements des fonctionnaires:
. 4ans;

: —Sommes dues par la Sécurité

- sociale: 2 ans;

¢ —Dommages-intéréts: 5 ans;

. —Rappel de pension alimentaire:
- 5ans;

¢ —Impots sur le revenu: 3 ans;

- —Impdts locaux: 2 ans.

HFONCTIONNAIRES

- Minimum mensuel:

© 1447,98 € bruts (indice majoré
©309);

¢ Indemnité de résidence

. (indice majoré 313);

i zone 1:44 €; zone 2: 14,66 €.
. Seuil d’assujettissement

. ala contribution de solidarité:
©1447,98 € (indice majoré 309).
. Supplément familial

. de traitement:

. —unenfant: 2,29 €;

. —deux enfants: 73,79 €;

¢ —trois enfants: 183,56 €;

¢ —par enfant en plus: 130,81 €.

BHANDICAPES

. Allocation enfant handicapé:

Allocation de base: 130,51 €;

¢ Complément:

1% catégorie: 97,88 €;

- 2° catégorie: 265,10 €;
. 3 catégorie: 375,21 €;

4¢ catégorie: 581,46 €;

. 5°catégorie: 743,13 €;

¢ 6°catégorie: 1107,49 €.

. Autres allocations:

. —adulte handicapé: 819 €;

© —adulte handicapé sans enfant &
. charge: 243,27 €.

- —ressourcesannuelles:

. e personne seule: 9828 €;

¢ ecouple: 19656 €;

- * par enfant a charge: 4914 €.

— minimum laissé a la personne

- en cas d’hospitalisation,

. d’hébergement ou de détention:
24570 €;

© —majoration pour vie autonome:
L 104,77 €;



: — garantie de ressources (GRPH):

998,31 €.

1JEUNES

: Apprentis:

 Salaire minimum applicable:

—16a17ans:

1™ année: 25% du Smic;

:2¢année: 37 %; 3e année: 53%.

‘—=18a20ans:

1 année: 41% du Smic;

:2°année:49%;

: 3 année: 65%.

i—21ansetplus:

“1™ année: 53% du Smic ou du

 salaire minimum conventionnel de

‘I'emploi s'il est plus favorable;

- 2¢année: 61 % du Smic ou du

: salaire minimum conventionnel de

- 'emploi s'il est plus favorable;

32 année: 78 % du Smic ou du

* salaire minimum conventionnel de

: emploi s'il est plus favorable.

‘ Contrat unique d’insertion:

: Salaire minimum mensuel entre

: 20 et 35 heures: Smic horaire.

: Contrat d’accompagnement
dans 'emploi:

 Salaire minimum mensuel

. — 86,67 heures: Smic horaire.

: Contrat de professionnalisation :

- Salaire minimum mensuel:

‘—=16a20ans:

- i formation initiale inférieure au

. bac pro: 55% du Smic;

- o si formation égale ou supérieure

“au bac pro ou titre ou dipldme

. professionnel de méme niveau:

:65% du Smic.

—21a25ans:

- e si formation initiale inférieure au

- bac pro: 70% du Smic;

: o si formation supérieure ou égale

“au bac pro ou titre ou diplome

‘ professionnel de méme niveau:

- 80% du Smic.

AMINIMUM GARANTI

i Le MG, a ne pas confondre avec le

: Smic, sert de référence a certaines

dispositions législatives ou

- réglementaires: 3,57 €.

{PREAVIS

: Licenciement:

- —moins de six mois d’ancienneté:

“voir conventions collectives et

‘ usages;

: —entre six mois et deux ans

- d’ancienneté : un mois;

:—a partir de deux ans

- d’ancienneté : deux mois (sauf

: dispositions conventionnelles plus
favorables).

BPRERETRAITES)

© Préretraite ASFNE:

© Maxi journalier: 126,92 €;
¢ Mini journalier: 31,73 €.

il

AIVIILIA

. Allocations familiales

- mensuelles aprés CRDS:

- Revenus annuels ne dépassant pas
© 67542 € (+ 5628 € par enfant &
¢ charge au-dela de deux):

. *2enfants: 131,16 €;

. e 3enfants: 299,20 €;

- e 4enfants: 467,25 €;

. enfant suppl.: 168,05 €;

: e majoration pour age des enfants:
{6559 €;

. o Forfait d’allocation: 82,94 €.

. Revenus se situant entre 67542 €
- et90026 € (+ 5628 € par enfant
. acharge au-dela de 2):

- ¢ 2enfants: 65,59 €;

¢ e 3enfants: 149,60 €;

. e 4enfants: 233,62 €;

. e enfant suppl.: 84,02 €;

. majoration pour &ge des enfants:
L 32,79€;

- e Forfait d’allocation: 41,47 €.

¢ Revenus supérieurs a 90026 €

© (+5628 € par enfant & charge

. au-dela de deux):

- e 2enfants: 32,79 €;

. e 3enfants: 74,81 €;

. e4enfants: 116,82 €;

¢ e enfant suppl.: 42,01 €;

. e majoration pour &ge des enfants:
0 16,40 €;

. forfait d’allocation: 20,74 €.

. Complément familial :

© 170,71 € (majoré 256,09 €).

¢ Ressources annuelles:

. e parent isolé ou ménage avec

. deux revenus: revenus supérieurs
- 423111 € etinférieurs ou égaux a
46217 € +3149 € 26297 € par
. enfant & charge au-dela de 3.

- e ménage avec un seul revenu:

: revenus supérieurs a 18893 € et

. inférieurs ou égaux a 37780 €
 +3149€ 46297 € par enfant &
: charge au-dela de 3.

. Prestation d’accueil au jeune

. enfant:

© e prime & la naissance: 923,08 €;
. e prime a I'adoption1846,15 €;

. o allocation de base: 184,62 €

. (taux plein); 92,31 € (taux partiel).

¥ CotpLEVENTAIR

. Valeur du point
i Agirc: 0,43 €.Arrco: 1,25 €.
¢ Ircantec: 0,47 €.

. Plafonds garantis par AGS

. —salariés de plus de 2 ans

. d’ancienneté: 79464 €;

. —salariés ayant entre 6 mois
et 2ans d’ancienneté: 66220 €;
© —salariés ayant moins de 6 mois
.~ d’ancienneté: 52976 €.

. Titre-restaurant:

© 5024 60% payés par 'employeur:

. contribution patronale exonérée

¢ (impdts, cotisations) jusqu'a 5,43 €.

ASECURITE SOCIALE

. Plafond mensuel: 3311 €.

.~ Avantage en nature:

. —nourriture: 4,80 € par repas;

: —logement: montant forfaitaire

© établi selon un baréme comprenant
¢ 8 tranches (rémunération allant de
- 0,5%21,5% ou plus du plafond de
© la Sécurité sociale), sauf référence
. alavaleur locative fiscale servant
- de base a la taxe d’habitation.

© Capital décés:

- —maxi: 3415 €.

. Indemnité journaliére maladie:
. —normale: 44,34 €;

. —majorée: 59,12 €.

. Indemnité journaliére AT:

- —maxi: 198,81 €;

. a partir du 29e jour: 265,09 €.

. Indemnité journaliére

. maternité:

. —maxi: 85,99 €;

. —mini:9,29 €.

- Invalidité:

© — maxi-pension par mois:

. 30% =993,30 €;

: 50% =1655,50 €.

— mini-pension par mois:

: 30% =285,61<;

. 50% = 285,61 €.

allocation supplémentaire par an:
. personne seule: 4913 €;

- ménage: 8107,54 €;

: tierce personne:

© 1118,57 € par mois.

. Allocation veuvage:

: —607,54 € par mois pendant

. 24 mois.

S conjoint décédé: versement

: pendant trois années

. supplémentaires, & condition o’étre
© agé(e) de 50 ans ou plus;

: Maximum trimestriel

. de ressources: 2278,27 €.

EsMIC

: Métropole et départements

¢ d’outre-mer: 9,88 €;

- Mensuel brut (151,67 heures):
149847 €;

© Jeunes salariés: — 16 ans: 7,90 €;

- —17ans: 8,89 €;

. —aprés 6 mois de travail dans une
© profession oua 18 ans: 9,88 €;

. Horaire collectif de 39 heures:

. mensuel brut avec majoration de

. salaire légale de 25%:1712,53 €.

HTRIBUNAUX .
. Compétence en premier ressort: :
. TI:10000 € au-dela: TGI.

. Compétence en dernier ressort:
© CPH=4000€;

© TASS:4000 €;

. Tl (itiges locataires-propriétaires,

. crédit a la consommation,

. déclaration au greffe): 4000 €;

- Juge de proximité: 4000 €;

- Taux d'intérét légal : 3,94 % pour

. le 2¢ semestre 2017 (intéréts de

. retard).

. Délais d’appel:

. —Prud’hommes Tl et TGI: un mois;
. —Référés, saisie-arrét, etc.:

.~ quinze jours;

© —Pénal: dix jours;

- —0rd. de non-lieu: dix jours.

. Délais cassation:

: —Affaires civiles (sociales,

. commerciales, prud’homales):

. deux mois;

- —Elections: ix jours;

- —Pénal: cing jours.

AVIEILLESSE

. Allocations:

: —allocation de solidarité personnes
: &gées (ASPA) par mois:

: e personne seule: 833,20 €;

- e couple: 1293,54 €.

. —allocation AVTS par mois:

. 28561 €;

: —allocation supplémentaire

. (ex-FNS) par mois:

. e personne seule: 547,58 €;

:® couple mari¢: 722,31 €.

¢ —ressources annuelles:

. personne seule: 999840 €;

¢ couple: 15522,54 €.

. Pensions:

- —maximum annuel théorique:

: 19866 €;

© — minimum mensuel des pensions
. obtenues au taux de 50%:

. 634,66 €;

. —minimum mensuel majoré des

¢ pensions depuis le 1¢ oct. 2015 :

© 693,51 €;

: —réversion: ressources annuelles
. autorisées a la date de la demande:
. e personne seule: 20550,40 €;

. e couple:32880,64 €.

¢ Montant maximum annuel:

- 1072764 €;

© Minimum annuel: 3433,72 €.
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HORS-SERIE SPECIAL IMPOTS « JANVIER 2018 * 6,50 €

DOSSIER
SUPPRESSION DE L'ISF

LE CAPITAL MOINS TAXE

MACRON AU SERVICE
DES PLUS RICHES

PARUTION
LLE 19 JANVIER 2018
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Bon de commande VO Impéts 2018

(Ecrire en lettres capitales, merci)
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