[image: ]
[image: ]
[image: ]
[image: ]




L’article L 411-1 du Code de la sécurité sociale qui pose en principe que tout accident survenu par le fait ou à l’occasion du travail quelle qu’en soit la cause est considéré comme accident du travail, institue une présomption d’imputabilité de l’accident du travail.
Cour d’Appel de Versailles, 1er septembre 2011 n° 10/02760
En l’état d’un trouble de nature psychologique survenu aux temps et lieu du travail, un salarié bénéficie de la présomption d’imputabilité au travail prévue par l’article L 411-1 du Code de la sécurité sociale de sorte qu’il appartient à ceux qui en contestent le caractère professionnel de rapporter la preuve que ce trouble n’a aucun lien avec le travail.
Une dépression soudaine juste consécutive à un entretien au cours duquel un supérieur hiérarchique a annoncé une rétrogradation peut constituer un accident du travail.

La faute inexcusable de l’employeur permet à la victime de percevoir des indemnités complémentaires
La Cour de cassation définit la faute inexcusable comme « tout manquement de l’employeur à l’obligation de sécurité ayant concouru à la réalisation de l’accident ».
Depuis deux importantes décisions de la Cour de cassation en date du 31 octobre 2002 (chambre sociale), il est devenu « indifférent que la faute inexcusable de l’employeur soit la cause déterminante de l’accident survenu au salarié. Il suffit que cette faute en soit une cause nécessaire pour que la responsabilité de l’employeur soit engagée, alors même que d’autres fautes auraient concouru au dommage ».
Peu importe donc que la victime (ou un tiers) ait contribué par son imprudence ou sa négligence à la survenue du dommage.
Au sens de l’article L. 452-1 du Code de la Sécurité Sociale, ce manquement a le caractère d’une faute inexcusable « lorsque l’employeur avait ou aurait du avoir conscience du danger auquel était exposé le salarié, et qu’il n’a pas pris les mesures nécessaires pour l’en préserver ».
 La faute inexcusable permet en outre à la victime d’un accident du travail de percevoir :
· une majoration de la rente qui vient s’ajouter à la rente forfaitaire
· l’indemnisation de ses souffrances physiques et morales endurées
· l’indemnisation de ses préjudices esthétiques et d’agrément
· l’indemnisation du préjudice résultant de la perte ou de la diminution de ses possibilités de promotion professionnelle
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Lénumération des criteres légaux n'est pas limitative, ni classée. Pour

la direction, il wexiste qu'une seule obligation, celle qui vise 2 prendre

, en considération Pensemble des criteres i‘gaux sans en omettre un seul
(Cass. soc., 5 avril 1994, n°® 92-44.799).

Aussi, viole I'ordre des licenciements, I'employeur « qui na pas pris en
considération le handicap du salarié alors que cette caractéristique est de
nature & rendre la réinsertion plus difficile et constitue l'un des critéres énu-
mérés a larticle L. 321-1-1 du Code du travail » (Cass. soc., 11 octobre
2006, n° 04-47.168).
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En somme, le critere des « qualités professionnelles » doi étre évalué
sur la base d’éléments objectifs, comme un dossier d’appréciation ou une

mesure de productivité (Cass. soc., 3 avril 2002, n° 00-42.053).

Mais l'appréciation des qualités professionnelles dans le cadre d’'un
licenciement économique ne doit pas étre incohérente par rapport aux
évaluations issues des entretiens annuels du salarié.

Enfin, si I'évaluation est effectuée par la hiérarchie sur la base d’une
fiche différente de celle du systéme d’évaluation, le personnel et ses repré-
sentants evront en & prévenus auparan En efe, Femployeur a
I'obligatidn d’informer préalablement les salariés des techniques et
méthodes d'évaluation qu'il met en aeuvre a leur égard sous peine d'étre
condamné i l'allocation de dommages-intéréts. Toutefois la méconnais-
sance par la direction de cette information préalable ne caractérise pas
Pinobservation des criteres d’ordre des licenciements des lors que I'ap-
préciation des qualités professionnelles repose sur des éléments objectifs
et vérifiables (Cass. soc., 21 novembre 2006, n® 2711 FS-PB, Baraud ct
a. c/Sté Goodyear Dunlop Tires France).

La misc en place d'un systeme de notation des crittres, lorsquil difftre
dun systeme d'évaluation déja déclaré, implique que soient accomplics

lusicurs démarches sclon que les informations recueillies font ou non
"objet d'un traitement informatisé. Pour les grilles manuelles, a loi impose
un droit d'accds du salarié dans lentreprise afin de prendre connaissance
des éléments sur lesquels il a été noté. Par contre, si les informations
recucillies a I'occasion de la notation des criteres font 'objet d'un traite-
ment informatisé, 'employeur a en plus « du droit d accés » Uobligation d'ef-
fectuer une déclaration préalable auprés de la CNIL de ce qui constitue
un systéme d’évaluation informatisée (L. 6 janvier 1978, arc. 16).
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Ladverbe « notamment » permet de compléter les critéres légaux par
dautres critéres, Il est possible, par exemple, d'ajouter la polyvalence,
Pexpertise, I pracique de Finformatique ot d une langue étrangore. Lab.
sentéisme ou « présentéisme » par contre apparait de plus en pﬁxs dange-
reux & prendre en considération s'il inclut les absences pour maladie et
maternité. A terme, ce critére peut étre considéré comme nul puisque
fondé sur un élément discriminatoire, celui de 'état de santé du salarié.

De plus, il est permis de hiérarchiser les critéres en les pondérant afin
de privilégier Pun d’entre cux, dés lors du moins qu'il est tenu compte
de Fcnscmhlw des criteres légaux (Cass. soc., 2 mars 2004, n° 01-44.084).
Toutefois cette popglération ne doit pas avoir pour effet ou pour objer
dlexclure les autres cfitéres que celui quil privilégie (Cass. soc., 9 décembre
2003, n° 01-46.228, Dr. soc. 2004, p. 209, note P. Waquer).
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Tout d’abord, il appartient a I'employeur de communiquer au juge,
en cas de contestation, les éléments objectifs au vu desquels il s'est déter-
miné pour opérer le choix du personnel licencié (Cass. soc., 29 juin 1994).

Linobservation des régles relatives a lordre des licenciements n'est pas
sanctionnée par un licenciement abusif. Le non-respect de 'ordre des
licenciements ne peut donc ouvrir droit qu'a des dommages-intéréts qui
sont fonction de Fé(:nduc du préjudice subi. Mais dans cas, le préjudice
pour le salari¢ doit étre intégralement réparé selon son étendue, une
indemnisation qui peut étre particuli¢rement élevée si depuis la perte
injustifiée de son emploi le salarié n'a retrouvé aucun autre travail ((Cass.
soc., 14 janvier 1997, n° 582 PF, Sté parisienne générale de nettoyage
c/Belkacem et autres).

Le défaut de réponse de 'employeur a la demande du salari¢ I'invi-
ant A lui préciser les criteres relarifs 4 I'ordre des licenciements est aussi
sanctionné par lattribution dmdommages-intéréts.

Le préjudice est en tour cas souverainement apprécié par les juges du
fond

Plus mal connues : les incidences pénales. Lemployeur contrevenant
aux ditisi(ions relatives a 'ordre des licenciements est d’abord passible

d'une d’amende prévue pour les contraventions de 4¢ classe (C. trav., art.
R. 362-1-1).





