L’objectif :
Multinationale qui veut fermer une activité en France pour la transférer ailleurs.
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exécution déloyale du contrat, discrimination
https://www.avocats-toulouse.com/fr/actualites-du-barreau/chronique-juridique/chronique-ce-mal-croissant-de-lemployeur-appele-edct#:~:text=EDCT%20ou%20l'ex%C3%A9cution%20d%C3%A9loyale,foi%20du%20contrat%20de%20travail.
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Ne pas donner de travail
Ne pas remettre les éval
[image: ]uations de l’années précédentes


Les indemnisations liées à la formation ou à l’exécution du contrat de travail échappent au barème
Il n’apparaît pas inutile d’enfoncer une porte ouverte : le barème est strictement limité à l’indemnisation du licenciement dépourvu de cause réelle et sérieuse.
 
Il est donc possible de solliciter par ailleurs diverses indemnisations qui échappent au barème, que ce soit au titre de la formation du contrat ou de l’exécution du contrat de travail.
 
L’indemnité de requalification d’un CDD en un CDI ne viendra donc pas entamer le barème indemnitaire.
 
L’allocation de dommages et intérêts par exemple pour exécution déloyale du contrat de travail, harcèlement moral, harcèlement sexuel, violation de l’obligation de sécurité, violation des règles relatives au temps de travail, travail dissimulé, discrimination… etc sont également hors barème.
 
De même, des rappels de salaires ne sont pas davantage inclus dans le barème.


Les préjudices découlant d'un manquement à l'obligation d'adaptation des salariés à leur poste de travail

· Un préjudice lié à la naissance de l'obligation d'adaptation du salarié
· Le manquement à l'obligation d'adaptation

Entretien professionnel : jusqu’au 30 septembre 2021 pour organiser les bilans à 6 ans !
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Depuis la loi du 5 mars 2014, chaque collaborateur doit bénéficier d’un entretien professionnel tous les 2 ans et d’un bilan de son parcours professionnel tous les 6 ans.
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L’absence d'entretien professionnel pourrait être constitutive d'une faute pour l'employeur dans le cadre de l'exécution d'un contrat de travail
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Par exemple, l’employeur n’est pas de bonne foi lorsqu’il place un salarié dans l’impossibilité de travailler

L’employeur doit veiller au maintien de la capacité des salariés à occuper son emploi, notamment, au regard de l’évolution des emplois, et des technologies.
L'employeur peut proposer au salarié des formations participant au développement de ses compétences.
Si l’employeur manque à cette obligation, le salarié peut subir un préjudice, puisque ses compétences vont être obsolètes. Ce préjudice sera sanctionné par l’octroi de dommages et intérêts.
Versement obligatoie sur CPF : 31 mars 2022 ???
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De l’examen de ces décisions, il ressort que pour la Cour de cassation, l’entretien professionnel fait partie intégrante des obligations de formation pesant sur l’employeur.
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Pas besoin d’évolution du poste, ni de demande du salarié
Les arguments invoqués par l’employeur ont été, à plusieurs reprises, rejeté par la Cour de cassation qui a expliqué que l'absence d'évolution du poste du salarié n'est pas un motif suffisant pour justifier l'absence de formation (Cass. soc., 5 juin 2013, n° 11-21.255 et Cass. soc., 28 sept. 2011, n° 09-43.339). 
La Cour de cassation a également souligné que « pour obtenir des dommages et intérêts pour défaut de formation, le salarié licencié n'a pas à justifier d'avoir mis en demeure la société de lui délivrer une formation, ni du refus de cette dernière » (Cass. soc., 5 oct. 2011, n° 08-42.909).
Ainsi, le fait qu'un salarié ne demande pas à bénéficier de formations ne libère pas l'employeur de son obligation de veiller au maintien de son employabilité. C’est à l’employeur de proposer des formations à ses salariés sans attendre que ces derniers en fassent la demande (Cass. soc. n° 15.19-811, 12 oct. 2016).
C’est également à l’employeur de démontrer qu’il a rempli ses obligations en matière de formation de ses salariés. Il ne peut invoquer le silence du salarié ou son inertie (Cass. Soc., 13 juin 2019, n° 17-31.295).

https://www.legisocial.fr/jurisprudences-sociales/1085-defaut-formation-ouvrir-droit-paiement-dommages-interets-salarie.html
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Cass. soc., 3 mai 2018, n°16-26.796
Lorsque l’employeur manque à son obligation de formation et n’assure pas l’employabilité d’un salarié, c’est à ce dernier qu’il appartient de rapporter la preuve de l’existence d’un préjudice. A défaut, il sera débouté de sa demande de dommages et intérêts quand bien même le manquement de l’employeur serait reconnu par les juges du fond.

si l’employeur a l’obligation d’assurer l’adaptation des salariés à leur poste de travail et de veiller au maintien de leur capacité à occuper un emploi (…)  le salarié ne précise pas en quoi l’employeur aurait manqué à cette obligation et quelles formations lui auraient été nécessaires dans sa fonction
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Contexte et définition de la perte de chance
Pour être réparable, un préjudice doit présenter plusieurs caractères dont celui de certitude. En d’autres termes, une victime ne peut obtenir la réparation de son préjudice que si ce dernier est certain.
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Quelles sont les sanctions sil'entretien professionnel n'a pas lieu ? Manquement a votre obligation
prévue parle Code du travail

& En cas de manquement & votre obligation, vous risquez de devoir abonder le CPF de 3000 euros

votre salarié a hauteur de 3 000 euros (3). Sanction de 'employeur

Une période transitoire avait été mise en place jusqu'au 31 décembre 2020, prolongée

jusqu'au 30 juin 2021 puis jusqu'au 30 septembre 2021 (4). Vous pouviez ainsi justifier

avoir rempli votre obligation selon 2 régles différentes (celle applicable depuis le 1er janvier 2019 et celle
applicable avant le ler janvier 2019).

& Il est également envisageable que votre salarié puisse demander des dommages-intéréts en raison du non-
respect de votre obligation légale. Il faudra cependant qu'il arrive a prouver que ce manquement lui a causé un
préjudice.
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Un droit d'option applicable jusqu’au 30 septembre 2021

Initialement, la loi du 5 mars 2014 prévoyait 4 critéres a vérifier lors de I'entretien récapitulatif.
L'employeur devait donc s'assurer que chaque collaborateur a bénéficié :

— De ses 3 entretiens professionnels obligatoires

Et d'au moins 2 des 3 mesures suivantes :

—D’une formation (obligatoire ou non)

— D’éléments de certification par la formation ou par une VAE

—D’une progression salariale ou professionnelle

La loi du 5 septembre 2018 est venue remplacer ces critéres par les suivants :

—Chaque collaborateur concerné par le bilan a 6 ans doit avoir bénéficié de ses 3 entretiens
professionnels

— Et d'au moins une formation non obligatoire* au cours des 6 derniéres années

*Une formation non obligatoire ne conditionne pas I'exercice d'une activité ou d’'une fonction en
application d'une convention internationale ou de dispositions légales et reglementaires (L. 6321-2
du Code du travail).

Certaines entreprises avaient déja commencé a prendre en compte les critéres de la loi de 2014. Le
|égislateur avait donc prévu le droit pour celles-ci de justifier de leurs obligations avec les anciens
critéres. Par conséquent, la loi du 31 mai 2021 prévoit un allongement de ce droit d’'option jusqu'au 30

septembre 2021.




image7.png
* Enrésumé:
- Les entretiens professionnels et I'état des lieux doivent toujours avoir lieu avant le 30 juin

2021
- Vous pouvez choisir entre les critéres de la loi de 2014 ou ceux de la loi de 2018 pour I'état a 6

ans
- Les contréles de I'administration n’interviendront qu'a compter du Ter octobre 2021 mais

attention : la date de I'entretien sera certainement vérifiée
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Voici 5 obligations légales a la charge de I'employeur.

o Fournir un travail rémunéré ...
Exécuter le contrat de travail de bonne foi. ...

Assurer la formation du salarié ...

Assurer la sécurité et protéger la santé du salarié ...

Assurer I'entretien d'évolution professionnelle.
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. La loi disposait que le seul oubli d'un entretien (sur trois) obligeait les employeurs a payer leurs 3 000
€ d'abondements de CPF correctifs (méme si, en 2020 et en 2021, deux arrétes de la Cour d'appel
sociale semblent estimer que L'absence d'un entretien ne serait pas fautif pour l'employeur).
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Pour les juges de la Haute cour, les obligations sociales pesant sur lemployeur consistant
respectivement a organiser I'entretien professionnel et a s'assurer de 'adaptation de ses
salariés a leur poste de travail ainsi qua veiller & leur capacité a occuper un emploi, sont
étroitement imbriquées. En témoigne, dans deux décisions récentes, le visa commun des
textes, qu'ils soient de nature conventionnelle ou législative, posant les conditions de ces
obligations (Cas. soc. 16 septembre 2020, n°18-19.889- Cass. soc. 6 juillet 2016 n® 15-18.419).

La Cour de cassation n'hésite pas & préciser quen 'absence de tenue des entretiens
obligatoires, lemployeur nest pas fondé a sexonérer de sa responsabilité plus large,
concernant ses obligations de formation.

Dans ces deux affaires, la Cour de cassation a en effet censure les décisions des Cours
dappel. Enjugeant que 'employeur navait pas violé les obligations qui lui incombent en
matiere de formation professionnelle alors quelles constataient que le salarié n‘avait pas
bénéficié des entretiens professionnels obligatoires, les Cours d'appel, qui ne tiraient pas les
conséquences légales de leurs constatations, avaient viol¢ les textes applicables[1].

La conclusion est claire : en ne réalisant pas les entretiens professionnels prescrits (dans la
décision du 6 juillet 2016 par la convention collective, par le |égislateur dans la décision du 16
septembre 2020), lemployeur ne peut considérer qu'il a rempli ses deux obligations :
adaptation au poste de travail et maintien de la capacité & occuper un emploi, obligations
posées par larticle L6321-1du Code du travail, peu important par ailleurs que le salarié ait
suivi des formations, a la demande de son employeur ou de sa propre initiative, ou encore qu'il
nait jamais manifesté sa volonté de bénéficier d'une formation. Ces éléments sont jugés
inopérants par la Haute cour.

Nest pas davantage recevable, le fait que le salarié ait bénéficié d'un entretien individuel
d'évaluation. Les entretiens professionnels ne portent en effet pas sur I'évaluation du salarié
(arrét du 6 juillet 2016, préc.).
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Entretien professionnel : la Cour de
cassation s’en méle

Fusionner I'entretien professionnel (obligatoire) et I'entretien professionnel (facultatif)
estillégal. C'est la Cour de cassation qui le rappelle fermement, en sanctionnant une
entreprise sur ce point. Le contenu de |'entretien professionnel est précisé a cette
occasion. On y parle de formation, mais pas seulement. Décryptage par Jean-Pierre
Willems, expert Demos.
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30 juin 2021 : une échéance plusieurs fois reportée.

Tous les salariés embauchés avant le 1er juillet 2015 doivent recevoir leur entretien professionnel des 6 ans
avant le 30 juin prochain. La loi du 31 mai 2021 de gestion de la sortie de crise sanitaire a repoussé
I'application des sanctions encourues au 30 septembre 2021, mais il ne s'agit pas d’un délai supplémentaire

pour la tenue de 'entretien des 6 ans.
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Dans les entreprises de 50 salariés et plus, 'employeur doit verser un abondement complémentaire de

3000 € sur le CPF du salarié si, au moment de I'entretien des 6 ans, il est constaté :

= critere 1: que le salarié na pas bénéficié d’'un entretien professionnel tous les deux ans ;

= critére 2: qu'on ne lui a pas proposé au minimum, pendant ces 6 ans, une formation non obligatoire.

Selon les anciens criteres, que les employeurs peuvent encore choisir d'utiliser jusqu'au 30 juin 2021,

I'employeur doit verser l'abondement de 3 000 € s'il est constaté :

= critere 1: que le salarié na pas bénéficié d’'un entretien professionnel tous les deux ans (le premier
critere est donc inchangé) ;
= critere 2 : qu'il ne valide pas au moins deux parmi trois conditions : avoir suivi une formation, avoir

été certifié, avoir bénéficié d'une promotion ou d'une augmentation.
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C'est au salarié de prouver que le défaut de
formation a été préjudiciable
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Les juges de la Cour d'appel de Douai, dans leur décision du 29 mars 2019, précisent par
ailleurs que quand bien méme I'employeur aurait manqué a son obligation de formation, le
salarié doit justifier que le préjudice qu'il invoque est distinct de celui qui est déja réparé au
titre de la perte injustifié de son emploi en raison du manquement de son employeur a son
obligation de reclassement.

Enrevanche, dans une décision du 28 février 2019, ils considérent qu'une telle preuve est
rapportée silabsence de formation a eu un impact significatif sur '€volution de carriére du
salarié. « En application des dispositions de l'article 1353 du Code civil, il incombe a
employeur en tant que débiteur d'un certain nombre d'obligations de prouver qu'il les a
respectées. Tel est le cas de la gestion des carriéres des salariés , lemployeur étant tenu en
application de l'article L6321-1du Code du travail, d'assurer l'adaptation des salariés a leur
poste de travail par le biais de la formation professionnelle, lobligation résultant de I'article L
6315-1du code du travail relative a l'obligation faite a lemployeur de faire bénéficier chaque
salarié tous les deux ans & un entretien professionnel, distinct de I'¢valuation
professionnelle. »

Cour d'appel de Douai 28 février 2019, n° de RG: 17/003448
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1. Investiguer sur la justification économique compte tenu des spécificités de votre société
Mais aussi de son rattachement éventuel a8 un groupe, de son secteur d’activité et du contexte dans lequel elle évolue :

* Les licenciements sont-ils objectivement justifiés ? La compétitivité de I'entreprise est-elle réellement menacée ? Comment se portent les entreprises
concurrentes ?

« Les difficultés de I'entreprise ne proviennent-elles pas d’une politique de groupe ? Le PSE et la réorganisation sont-ils la traduction d'un choix effectué par le
groupe en France ou 3 I'étranger ?

* Est-ce le groupe qui pille Ia filiale francaise afin de diminuer ses impots ?
* Est-on face a des licenciements boursiers, dont I'un des objectifs est d’augmenter |a rentabilité sans qu’il n'y ait de réelles difficultés ?

« Pourrait-on éviter les licenciements, en limiter le nombre ? N
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EDCT ou |'exécution déloyale du contrat de travail se définit devant les tribunaux comme
tout manquement commis par |’employeur & I'obligation d’exécution de bonne foi du

contrat de travail.

Cette obligation est posée par |'article L.1222-1 du Code du travail de maniére simple et
claire : "Le contrat de travail est exécuté de bonne foi". Elle est une déclinaison en droit du
travail, du principe d'ordre public prescrit par le Code civil : "Les contrats doivent étre

négociés, formés et exécutés de bonne foi" (C. Civil Art. 1104).

Pour la Cour d'appel de Poitiers, cette obligation "vise & permettre |'exécution du contrat
dans les meilleures conditions possibles” et "impose aux parties d‘adopter un comportement
respectant les intéréts essentiels de |'autre partie et prohibe toute déloyauté vis-a-vis de

celle-ci, a fortiori toute intention malveillante."

Enfreindre cette obligation expose I'employeur & devoir verser des dommages et intéréts au

salarié [ésé.
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Précision : 'employeur a une obligation de sécurité de résultat, il doit tout faire pour protéger la santé physique et mentale de ses
salariés, les magistrats considérent que cette obligation est méme supérieure au pouvoir de direction de I'entreprise.
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Obligation de loyauté a la charge de I'employeur

Elle sanctionne le plus souvent les attitudes de 'employeur qui va procéder a des comportements plus ou moins subtils
visant & restreindre ou supprimer les droits tirés par le salarié de son contrat de travail sans qu‘une raison objective
puisse lui étre opposé :

* En mettant le salarié dans I'impossibilité de travailler en lui supprimant un avantage ou en lui refusant sans motif
valable une mutation ou en s'abstenant de lui donner du travail ,
* En payant ses salaires avec un retard systématique.

L'employeur prend ainsi le risque de voir le contrat de travail résilié a ses torts exclusifs dans le cadre notamment d'une
prise d'acte ou d'une résiliation judiciaire.





