CHAPITRE 8

LA PROTECTION DU SALARIE
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Chiffres clés de la discrimination au travail :

Plus de 33 % des jeunes actifs de 18 a 34 ans déclarent avoir vécu
une discrimination ou un harcélement discriminatoire. Principaux
critéres évoqués :

- 'apparence physique (63 %),

- le sexe (61 %) ou l'orientation sexuelle (60 %),

- la religion (57 %),

- Iétat de santé ou le handicap (54 %). 2
- 58 % des victimes ont entrepris des démarches 4 la suite d’une dis-
crimination, mais 51 % des femmes déclarant des discriminations nont
entrepris aucune démarche contre 33 % pour les hommes.

l. LA PROTECTION DU SALARIE LORS DE L'EXECUTION DU TRAVAIL

A. INTERDICTION DES DISCRIMINATIONS

La perception de la discrimination

%

D'aprés defenseurdesdroits.fr, décembre 2021,

A quels moments
de sa carriére
professionnelle

une personne peut-
elle étre victime

de discriminations ?

. Quel probléme concret

un salarié rencontre-
t-il lorsqu'il veut

se plaindre en justice
d'unediscrimination ?

S'il est lIégitime que le chef d'entreprise opere une
sélection entre les salariés lors de I'embauche et
qu'il individualise les salaires et les promotions, ces
différences de traitement ne peuvent reposer que
sur des critéres professionnels et objectifs.

La loi interdit toute discrimination : criteres
inadmissibles de différenciation dans la gestion des
hommes au travail : I'origine, le sexe orientation
sexuelle, identité de genre, age, la situation de
famille, la grossesse, les opinions politiques, les
activités syndicales, le nom de famille, état de

santé...




B. LE RESPECT DE LA VIE PRIVEE ET DES LIBERTES FONDAMENTALES

Résumez cet article

Surveillance des salariés au travail : cameéras, vidéo, internet

La géolocalisation des salariés (cnil.la-geolocalisation-des-vehicules-des-salaries)

Lemployeur en vertu de ses pouvoirs peut étre amené a surveiller ses salariés et a mettre en place un systeme de
surveillance par exemple en prévoyant des contrbles par caméra, en instaurant le port d’'un badge ou en utilisant les
nouvelles techniques de géolocalisation. Quelques soient les moyens utilisés, 'employeur est tenu de déclarer a la
CNIL les systemes mis en place et d’avertir les salariés concernés ainsi que leurs représentants du personnel.

Résumé d’un arrét de la Cour de cassation - Chambre sociale du 3 novembre 2011

La cour a estimé que l'installation d’un dispositif de géolocalisation dans le véhicule d’un salarié ayant une liberté
dans l'organisation de ses déplacements n’est pas justifiée

« Selon l'article L. 1121-1 du Code du travail, nul ne peut apporter aux droits des personnes et aux libertés
individuelles et collectives de restrictions qui ne seraient pas justifiées par la nature de la tache a accomplir ni
proportionnées au but recherché ; que l'utilisation d’'un systeme de géolocalisation pour assurer le controle de la
durée du travail, (...) n’est pas justifiée lorsque le salarié dispose d’une liberté dans l'organisation de son travail »

Elle a également estimé que 'employeur ne peut utiliser la géolocalisation que dans le cadre de ce qui a été déclaré a
la CNIL et porté a la connaissance des salariés

1. Quelles précautions un employeur doit-il prendre pour installer un systeme de géolocalisation dans le
véhicule de l'un de ses commerciaux ?


https://droit-finances.commentcamarche.com/salaries/guide-salaries/1211-surveillance-des-salaries-au-travail-cameras-video-internet/
http://cnil.la-geolocalisation-des-vehicules-des-salaries

SMS, mail, connexions
internet, fichiers et

dossiers

Géolocalisation

Vidéosurveillance

1) Le respect de la vie privée du salarié

Les données personnelles du salarié¢ lui appar-
tiennent et l'employeur ne peut accéder qu'a celles qui
sont indispensables a la gestion du contrat de travail.

Le secret des correspondances doit étre respecté
par l'employeur dés lors que celles-ci ont un carac-
tére personnel. Mais la jurisprudence considére que
les courriels requs par le salarié sur sa messagerie
professionnelle sont présumés avoir un caractére
professionnel (sauf s'ils portent la mention « Per-
sonnel »). Lemployeur peut donc y avoir accés sans
la présence du salarié.

Le droit a la déconnexion, cest-a-dire le droit de
ne pas étre joignable en dehors du temps de travail,
est depuis peu reconnu. La négociation annuelle sur
la qualité de vie au travail doit comporter un volet
sur le droit a la déconnexion.

La liberté vestimentaire du salarié doit également
étre respectée. Des restrictions ne peuvent étre
admises que si elles sont dictées par des nécessités
d'ordre professionnel tenant a I'hygiéne, la sécurité,
la décence ou encore I'image de marque.

Le respect du domicile: le salarié dispose du libre
choix de son domicile duquel son employeur ne
peut pas lui imposer de travailler.

2) Les libertés individuelles fondamentales

La liberté d'opinion et de penser du salarié est
absolue. Le salarié ne saurait étre contraint d'au-
cune maniére, ni 2 dévoiler son opinion, ni a sen
voir imposer une.

La liberté d'expression du salarié hors de l'entre-
prise s'exerce pleinement, sauf abus (interdiction
des propos diffamatoires ou particuliérement déni-
grants a l'encontre de lemployeur ou I'entreprise).
Au sein de l'entreprise, I'abus sera constitué dés lors
que les conversations non professionnelles sont de
nature a empécher le travail.

Les convictions religieuses du salarié ne peuvent
servir de base a aucune discrimination ni aucune
sanction ou licenciement (article .1132-1 du Code
du travail). Toutefois:

—il nlest pas possible au salarié de refuser dexécu-
ter des actes absolument inhérents au poste qu'il
occupe pour des motifs religieux ;

—a défaut d'un accord ou d’une autorisation spéciale,
le salarié ne peut prétendre justifier des absences ou
des refus de travail par des exigences religieuses ;
—si la question du port des signes religieux nlest pas
clairement tranchée, il est en principe autorisé mais
peut-étre limité une restriction sufisamment pré-
cise, justifiée par la nature des tiches a accomplir et
proportionnée a l'objectif poursuivi.

réseaux sociaux
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La liberté d’expression

Résumez cet article https://culture-rh.com/liberte-dexpression-salaries-limites/

JURISPRUDENCE

Un salarié dont le contrat de travail comporte une clause d’exclusivité au profit de son employeur, ne doit pas afficher sur son
profil Linkedin qu’il consacre ses week-ends au développement d’'une activité paralléle au risque de se voir reprocher par son
employeur un manquement a son obligation de loyaute.

Ou plus fréquent, critiquer son employeur et/ou ses collégues, surtout si la page est visible publiquement, au risque de
s’exposer a un licenciement pour faute grave.

La Chambre sociale de la Cour de cassation n'autorise pas I'employeur a utiliser des contenus privés. Mais elle se montre tres
protectrice des employeurs lorsqu’il s’agit d’'une atteinte portée au secret des affaires.

Dans une premiere affaire, une salariée avait déversé un flot d’injures sur son employeur dans un groupe Facebook privé limité
a 14 personnes, auxquels 'employeur avait eu acces et avait aussitét licencié I'intéressée pour faute grave, en raison des
insultes qu’elle avait proférées a son encontre. Le licenciement est jugé injustifié, dés lors que la page Facebook avec peu
d’amis relevait d’'une conversation de nature privée .

Plus recemment, une salariée était licenciée pour faute grave apres que I'employeur lui ait reproché d’avoir manqué a son
obligation contractuelle de confidentialité en publiant sur son compte Facebook une photographie de la nouvelle collection qui
avait été présentée exclusivement aux commerciaux de la société. La salariée indiquait qu’il s’agissait d’'un compte Facebook
privé, qui n’était pas accessible au public mais uniqguement aux personnes qu’elle avait acceptées (« amis »). La cour de
cassation a jugé que « le droit a la preuve peut justifier la production d’éléments portant atteinte a la vie privée a la condition que
cette production soit indispensable a I'exercice de ce droit et que I'atteinte soit proportionnée au but poursuivi ».



https://culture-rh.com/liberte-dexpression-salaries-limites/
https://culture-rh.com/liberte-dexpression-salaries-limites/
https://www.francmuller-avocat.com/lobligation-de-loyaute/
https://www.francmuller-avocat.com/licenciement-pour-des-propos-tenus-sur-facebook/
https://www.francmuller-avocat.com/licenciement-dune-salariee-ayant-affiche-des-informations-confidentielles-sur-facebook/

C. LA SECURITE AU TRAVAIL

Protéger la santé du salarié consiste a lutter contre les causes d'accident du travail et de maladies

professionnelles atteignant la santé physique.

L'employeur est tenu d'une obligation de sécurité a I'égard des salariés
En cas de faute inexcusable du chef d'entreprise, situations ou le danger est survenu alors que
I'employeur avait ou aurait di avoir conscience des risques encourus, la victime (ou ses ayants

droit en cas de déces) peut obtenir une majoration de la rente versée.



D. LA PROTECTION DES INTERETS DU SALARIE GRACE A LA FORMATION PROFESSIONNELLE

L'employeur doit selon le code du travail assurer I'adaptation des salariés a leurs postes de travail et veiller a
maintenir et a développer leur employabilité.
Les salariés doivent accepter de participer aux efforts de formation professionnelle : tout refus peut étre sanctionné

par un licenciement pour faute.

1 Le plan de développement des compétences est établi chaque année par I'employeur et définit les différentes
actions de formation de bilan de compétences et de validation des acquis de I'expérience il est élaboré par
I'employeur apres consultation du CSE

[] Le CPF permet au salarié de se constituer son propre droit a la formation. Il est alimenté en euros, a hauteur de
500 euros par an (800 euros pour les salariés non qualifiés), dans la limite de 5 000 euros (8 000 euros pour les
salariés non qualifiés).



Il. LA RUPTURE DU CONTRAT DE TRAVAIL
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A. LA RUPTURE A L'INITIATIVE DU SALARIE : LA DEMISSION

Dﬂl}.ﬂ La démission, expression d’'une volonté claire, sérieuse et libre

La démission constitue une modalité de rupture du CDI. Elle traduit, comme un paralléle au droit de licencier
de I'employeur, le droit de résiliation unilatérale de ce contrat de travail par le salarié.

A ce titre, la démission doit manifester une volonté claire, sérieuse, non équivoque' | et libre? du salarié:
I'employeur ne peut pas la présumer, méme dans des circonstances ou 'attitude du salarié semble montrer sa
volonté d’interrompre le travail: absence non justifiée, brusque abandon de poste, etc.

1.On ne doit pas douter de la volonté du salarié, qui agit aprés réflexion et non sur un coup de téte.
2. Le salarié ne doit pas démissionner pour échapper a une situation de travail insupportable.




Lorsque le salarié démissionne alors que son état psychologique ou mental est altéré. La Cour de cassation a
admis qu’il n’y avait pas de démission lorsque le salarié avait démissionné sous le coup de la coleére,
sous le coup de I’émotion provoquée par les reproches d’une faute non justifiée par son employeur, ou
lorsqu’il avait exprimé sa volonté de démissionner alors qu’il était fatigué pendant un service de nuit.

Lorsque le salarié démissionne en raison de pressions ou de menaces exercées par 'employeur a 'égard du
salarié, notamment de licenciement pour faute grave, et que son jugement s’en retrouve alors altéré. La
jurisprudence n’a pas reconnu comme étant démissionnaire le salarié ayant démissionné sous la menace d’un
licenciement pour faute lourde et de poursuites pénales suite a un vol.

Lorsque le salarié démissionne en raison d’'un comportement considéré comme fautif de la part de 'employeur.
C’est le cas par exemple lorsque ce dernier n'assure plus le paiement du salaire du salarié,lorsqu’il promet de
facon erronée au salarié une embauche post-démission par une autre entreprise, ce qui ameéne le salarié a
démissionner, ou encore lorsque I'employeur exerce des violences physiques sur le salarié.

Dans ces cas de comportements fautifs de I'employeur, la démission peut alors étre requalifiée en prise d’acte
de la rupture.



: . Les conséquences de la démission

Le respect d’un préavis

Selon l'article L..1237-1 du Code du travail, le
salarié qui démissionne doit effectuer un préavis.
La loi n'en fixe pas la durée. Celle-ci résulte d’une
convention collective ou d’'un accord d’entreprise,
parfois méme des usages professionnels.

Les suites de la démission

En principe, le salarié démissionnaire ne bénéfi-
cie pas des allocations chémage. Dans certains cas,
cependant, la démission ouvre droit a 'ARE (pour
suivre son conjoint, pour échapper au harcélement,
pour créer ou reprendre une entreprise, etc.).



B. LE LICENCIEMENT




4

LES DIFFERENTS TYPES DE LICENCIEMENT R————T,
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une faute de faute
é ® O—
FAUTE FAUTE FAUTE
SIMPLE GRAVE LOURDE
inexécution fautive  qui provogque le départ  intention de nuire
du contrat immédiat du salarié a l'employeur
ABSENCE INAPTITUDE INSUFFISANCE
absence prolongée 8 1 1 '
¢ 1 nécessité de A A PROFESSIONNELLE
mdw J-‘x. “ - o 2 OU DE ‘wm
- n inFAmnétanca

e Distinguez faute légére, grave et lourde
e Donnez des exemples de faits non fautifs du

salarié
e Donnez des exemples de motifs non réels et

donc de licenciements abusifs



Tableau des indemnités

Licenciement non

. Faute légére Grave
disciplinaire
Exemples
Indemnité
: . X X
licenciement
Indemnité preavis X X
Indemnité congés
X X X

payes

Versement de DI
a 'employeur

Lourde



Type de licenciement

Caractéristique

Indemnités

Motif personnel
(Faute simple)

N’empéche pas le
maintien du salarié dans
I'entreprise pendant le
préavis.

Mais justifie le
licenciement

Indemnité de
licenciement prévues par
la loi, (ou par la
convention collective si
celle-ci est plus
avantageuse pour le
salarié)

Etat d'ébriété sur le lieu
et/ou le temps du travail,
manque d’'hygiéne pour
un salarié cuisinier...

Faute grave

Rend impossible le
maintien du salarié dans
'entreprise. Seule faute
justifiant la mise a pied

conservatoire

Salarié privé de droit au
préavis (y compris
d’indemnité de préavis),
et d'indemnité de
licenciement

Propos racistes et
antisémites, fraude,
malversation, violence,
atteinte a la dignité...

Faute lourde

Impose le départ
immédiat du salarié de
'entreprise.
Motivée par V'intention de
nuire du salarié a
'entreprise ou a son
employeur

Salarié privé du droit au
préavis, des indemnités de
licenciement,

Incendie volontaire des
biens mobiliers de
'employeur, menace de
mort a I'égard de son
supérieur hiérarchique...




DOC.16 Un salarié peu efficace

D’aprés un arrét de la Cour de cassation

du 31 janvier 2018 (n° 16-22.287)

M. Y... a été engagé le 21 décembre 2004 par la
société Headlink Partners pour exercer les fonctions
de vice-président. Il a été licencié le 27 juillet 2012.
Son employeur indique lui avoir fourni un objectif de
chiffre d’affaires de deux millions d’euros annuels, dont
il n'"aurait réalisé qu’une partie en 2011 et au cours des
quatre premiers mois de 2012.

Le salarié a saisi le conseil de prud’hommes pour voir
dire que son licenciement n'était pas valable. L'affaire
a été portée en cour d’appel : les magistrats déboutent
I'ancien vice-président en relevant que les objectifs
nétaient pas irréalistes.

Un pourvoi a été formé par le salarié : les juges du
droit précisent que la cour d’appel a constaté quen

§ 14. Relevez les faits et le litige entre I'ex-salarié et la société

Headlink Partners.

Justifiez.

- des objectifs assignés au salarié ?

15. Le licenciement vous parait-il fondé sur une faute du salarié ?

16. Quel est I'intérét pour les juges d’apprécier le caractere réaliste

dépit des alertes de l'employeur, le salarié n’avait pas
atteint les objectifs fixés — pourtant réalistes - et a
retenu que leur non-réalisation sur la période consi-
dérée était imputable a l'insuffisance professionnelle
de l'intéressé. La Cour de cassation valide I'arrét de la
cour d’appel qui a estimé que le licenciement procédait
bien d’'une cause réelle et sérieuse.




DOC.17 La procédure contradictoire en cas de licenciement individuel

Etape 1 -Convocation du sala-
rié a un entretien préalable
Le motif de la convocation est
précisé au salarié, a qui il est dit

qu’il peut se faire assister.

Etape 2 —Entretien préalable Etape 3 —Notification

au licenciement dulicenciement
Le salarié est entendu, éventuel- La lettre de notification doit
lement assisté, et fait valoir son indiquer la cause du licenciement.

point de vue.

En cas de licenciement individuel pour motif économique

La notification du licenciement est précédée d’une proposition de mesure de reclassement, et une 4¢étape
est constituée par l'obligation de I'employeur d’informer I'administration du travail.

17.En quoi ces différentes formalités de la procédure de licenciement
permettent-elles de protéger le salarié ?




‘DOC.21 Les conséquences du licenciement

1. LE PREAVIS

Cest le délai compris entre la notification dulicen-
ciement et la fin effective du contrat de travail.

Sa durée

Elle dépend de l'ancienneté du salarié.

— Pour une ancienneté de 6 mois a 2ans, le préavis
légal est de 1 mois.

— Pour une ancienneté de plus de 2ans, le préavis
légal est de 2 mois.

2. CINDEMNITE DE LICENCIEMENT

Clest la réparation due au salarié pour tout licenciement
justifié.

Son montant

Il dépend de I'ancienneté du salarié.

— 1/4 de mois de salaire par année d’ancienneté pour les
10 premiéres années.

— 1/3 de mois de salaire par année d'ancienneté a partir
de la 11*année.

23.En quoi le préavis dont bénéficie le salarié est-il protecteur de ses intéréts ?
24.Dans quelle mesure I'indemnité de licenciement est-elle dissuasive pour

I'employeur ?

\




L’abandon de poste

Abandonner son travail, ne plus revenir, sans prévenir et sans plus donner de nouvelles a son
employeur, qui finit par vous licencier pour faute grave ou faute lourde, vous permettant de toucher le
chémage.

Le service statistique du ministére du Travail indique qu’au premier trimestre de 'année derniére, les
abandons de postes représentaient pas moins de 71% des licenciements pour faute grave ou lourde.
Mais désormais ces abandons de poste n'ouvrent plus droit au chémage puisque la loi du 21
décembre dernier modifie le traitement des salariés qui abandonnent leur poste.

Apres mise en demeure de leur employeur par lettre recommandée avec accusé de réception ou
remise en main propre, ils sont désormais considérés comme démissionnaires et ne pourront
donc plus avoir droit a ’'assurance chomage. Le salarié qui quitte son poste devra justifier son
absence ou réintégrer son emploi dans les quinze jours aprés la mise en demeure,


https://www.francetvinfo.fr/economie/emploi/chomage/emploi-les-salaries-licencies-pour-abandon-de-poste-continueront-ils-a-toucher-les-allocations-chomage_5388610.html
https://www.francetvinfo.fr/economie/emploi/carriere/vie-professionnelle/droit-du-travail/la-procedure-de-licenciement-pour-faute_760901.html
https://www.francetvinfo.fr/replay-radio/c-est-mon-boulot/le-ministere-du-travail-pret-a-durcir-lacces-aux-indemnites-chomage-pour-abandon-de-poste_5361808.html
https://www.francetvinfo.fr/replay-radio/c-est-mon-boulot/le-ministere-du-travail-pret-a-durcir-lacces-aux-indemnites-chomage-pour-abandon-de-poste_5361808.html

| a rupture conventionnelle



https://docs.google.com/document/d/1ohyq8xZSV5HebHFbaba1zYMi5LFtV9SJ/edit?usp=sharing&ouid=104689029704255949666&rtpof=true&sd=true

