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Actualités législatives et réglementaires

» Dérogation temporaire — Transport de marchandises et de voyageurs

L’arrété du 22 novembre 2018 portant dérogation temporaire aux regles de temps de conduite et de
repos pour le transport de marchandises et de voyageurs est paru au JO du 23 novembre.

Le décret n°2018-1016 du 22 novembre 2018 relatif a ’entrée en vigueur immédiate de I’arrété du 22
novembre 2018 portant dérogation temporaire aux reégles de temps de conduite et de repos pour le
transport de marchandises et de voyageurs est paru au JO du 23 novembre.

» (DD

L’arrété du 22 novembre 2018 fixant la liste des entreprises adaptées retenues pour mener |'expéri-
mentation d'un accompagnement des transitions professionnelles en recourant au contrat a durée
déterminée conclu en application de I'article L1242-3 du code du travail est paru au JO du 30 no-

vembre.

Jurisprudence

» Plateforme numérique: existence

d’un contrat de travail

Le lien de subordination est caractérisé par
Pexécution d’un travail sous Iautorité d’un
employeur qui a le pouvoir de donner des
ordres et des directives, d’en contrbler
Pexécution et de sanctionner les manque-
ments de son subordonné. Les conditions
d’exercice de I’activité d’un coursier travaillant
pour une société utilisant une plateforme de
livraison de repas et une application sous le
statut d’autoentrepreneur caractérise donc
I’existence d’un lien de subordination dés lors
que, d’une part, I'application est dotée d’un
systéme de géolocalisation permettant le suivi
en temps réel par la société de la position du
coursier et la comptabilisation du nombre total
de kilometres parcourus et, d’autre part, que la
société dispose d’un pouvoir de sanction a
Pégard du coursier (Cass. soc., 28-11-18, n°17-
20079).

» CDlintérimaire (Affaire FO)

L’arrété du ministere du travail, de ’emploi, de
la formation professionnelle et du dialogue
social du 22 février 2014 portant extension d’un
accord relatif a la sécurisation des parcours

professionnels des salariés intérimaires de
travail temporaire est annulé. Cet arrété portait
extension de I’accord du 10 juillet 2013 qui a
mis en place le contrat a durée indéterminée
intérimaire (CE, 28-11-18, n°379677). Toutefois,
cette victoire est a nuancer car le gouverne-
ment a sécurisé le CDI intérimaire par la loi du 5
septembre 2018 « Pour la Liberté de choisir son
avenir professionnel ». L’article 116 II) de cette
loi sécurise les CDI intérimaires qui avaient été
mis en place avant la loi du 17 Ao(t 2015 dite loi
Rebsamen.

» Bulletin de salaire

Ne sont pas justifiées, la production et la diffu-
sion par ’employeur, & ’occasion d’un litige, de
bulletins de salaire sans ’accord des salariés et
sans masquer les informations personnelles qui
ne sont pas nécessaires a la résolution du litige
(Cass. soc., 7-11-18, n°17-16799).

» Moyen de preuve — Vidéosurveillance

Les images de vidéosurveillance sur lesquelles
se fonde "employeur pour déposer une plainte
pour des faits de vols sont illicites si la salariée
n’a pas été informée de I’existence du systeme
de surveillance. (Cass soc. 20-9-18, n°16-26482).
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Si le systeme est utilisé pour contrdler leur
activité professionnelle, les salariés doivent en
étre avertis individuellement, une simple in-
formation de I’existence d’un systeme de vi-
déosurveillance n’étant pas suffisante. La Cour
de cassation considére cependant que la vi-
déosurveillance installée pour assurer la sécuri-
té d’un magasin et qui n’est pas destinée a
constater une faute grave méme si elle n’a pas
fait "objet d’une mise en ceuvre dans les condi-
tions prévues par le code du travail et notam-
ment d’une information individuelle des sala-
riés. Dés lors que le systéme destiné a contro-
ler le public a fait ’objet d’'une consultation du
CSE et qu'’il a été déclaré au moyen d’un pan-
neau d’affichage, la vidéosurveillance peut étre
utilisée pour sanctionner un salarié (Cass. soc.,
7-11-18, n°16-26126).

» Respect des libertés fondamentales -
Licenciement

Est nul comme portant atteinte a une liberté
fondamentale constitutionnellement garantie,
le licenciement intervenu en raison d’une ac-
tion en justice introduite ou susceptible d’étre
introduite par le salarié a I’encontre de
’employeur. De plus, le salarié qui demande sa
réintégration a droit au paiement d’une in-
demnité égale au montant de la rémunération
qu’il aurait d0 percevoir entre son éviction de
I’entreprise et sa réintégration, sans déduction
des éventuels revenus de remplacement dont
il a pu bénéficier pendant cette période (Cass.
soc., 21-11-18, n°17-11122).

» Mise en place du CSE

Le TGl d’Evry valide un accord majoritaire de
mise en place du CSE qui prévoit des disposi-
tions transitoires spécifiques. En Iespeéce,
I’accord permet d’assurer, pendant la période
transitoire, la cohabitation entre anciennes et
nouvelles instances au sein de I’entreprise : un
comité central d’entreprise, des CSE
d’établissements, des comités d’établissement
et des CHSCT (TGI Evry, 1%¢ chambre A, 15-10-
18, n°18-05636).

» Congés payés — Arrét maladie

Le salarié en arrét de travail pour maladie pen-
dant la période de référence pour I’acquisition
des congés payés ne peut prétendre, lors de la
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rupture du contrat de travail, au paiement
d’une indemnité compensatrice de congés
payés au titre de cette période de suspension
du contrat de travail, celle-ci n’étant pas consi-
dérée comme une période de travail effectif
par le code du travail (Cass. soc., 14-11-18, n°17-
21535).

» Apprentissage - Déces de

I’'employeur

Le décés de ’employeur n’emporte pas en lui-
méme la rupture du contrat d’apprentissage.
La société ayant repris, dans les mémes locaux,
Pexploitation du fonds de commerce de coif-
fure exploitée par le mafitre d’apprentissage, le
contrat d’apprentissage doit étre transféré en
application de Iarticle L1224-1 du code du tra-
vail (Cass. soc., 14-11-18, n°17-24464).

La portée de cet arrét est limitée dans le
temps. En effet, Iarticle 16 de la loi n°2018-771
sur ’avenir professionnel du 5 septembre 2018
prévoit que le déces d’un employeur, maitre
d’apprentissage dans le cadre d’une entreprise
unipersonnelle, entrainera la rupture du con-
trat d’apprentissage conclu a partir du 1* jan-
vier 2019.

» Reéintégration - Retraite

Le salarié dont le contrat a été rompu par
Pemployeur et qui a fait valoir ses droits a la
retraite, ne peut ultérieurement solliciter sa
réintégration dans son emploi ou dans un em-
ploi équivalent (Cass. soc., 14-11-18, n°17-14932).

» Licenciement - Association

Le directeur général d’une association n’a pas
le pouvoir de licencier les salariés sauf si une
délégation de pouvoirs suffisamment explicite
ou les statuts lui accorde ce droit. Seul le prési-
dent de I’association peut licencier les salariés
(Cass. soc., 17-10-18,n°17-13268).

» Service public

En raison tant de son objet que de son mode
de fonctionnement, le service public assuré par
le Greta est un service public administratif. Par
suite, la juridiction administrative est compé-
tente pour connaitre d’un litige opposant un
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usager a un Greta en matiére de formation
professionnelle (TC, 12-11-18, n°C4137).

» Temps de travail — Assistants mater-
nels - UE

La Cour de justice de ’Union européenne s’est
prononcée sur deux questions. La premiére
porte sur la qualification des assistants mater-
nels et la seconde sur I’applicabilité de la légi-
slation sur le temps de travail aux assistants
maternels. Dans un premier temps, la CJUE
estime que les assistants maternels se trou-
vent, a ’égard du service public auquel ils sont
contractuellement liés, dans un rapport de
subordination matérialisé par une surveillance
et une évaluation permanentes de leurs activi-
tés au regard des exigences et des criteres
énoncés dans le contrat, aux fins de la réalisa-
tion de la mission de protection de I’enfant,
dont un tel service est investi par la loi. Il s’agit
donc bien de travailleurs. Dans un second
temps, la Cour de justice estime que I’activité
des assistants maternels ne permet pas de
concilier la mission d’assistant maternel avec
les droit accordés par la directive, par
Pinstitution d’un systéme de rotation entre
assistants maternels ou le recours a des assis-
tants maternels de remplacement, auxquels les

enfants placés seraient confiés durant les jours
de congé reconnus aux assistants qui en au-
raient principalement la charge (CJUE, 20-11-18,
Affaire C-147/17).

» Prised’acte

Le défaut de fourniture de travail au salarié
constitue, en principe, un manquement suffi-
samment grave de I’employeur justifiant la
prise d’acte de la rupture a ses torts. Si
’exercice des fonctions de contrbleur tech-
nique est soumis a un agrément préfectoral,
que le contrat de travail prévoit qu’en cas de
perte de cet agrément le contrat est suspendu
et que lagrément suspendu, le contrdleur
prend acte de la rupture de son contrat de
travail, alors la rupture du contrat n’est pas
imputable a 'employeur (Cass. soc., 14-11-18,
n°17-11448).

» Clause de mobilité

Le comportement de la salariée qui a refusé un
changement de ses conditions de travail et
manifesté sa volonté de n’accepter pour
P’avenir aucun autre poste, rend impossible son
maintien dans I’entreprise et constitue une
faute grave (Cass. soc, 24-10-18, n°17-22600).

FOCUS

L’employeur peut-il modifier mon salaire ?

En France, le salaire est librement fixé sous ré-
serve de respecter le smic ou le salaire minimum
conventionnel et le principe «a travail égal, sa-
laire égal » (voir https://www.force-
ouvriere.fr/quel-avenir-pour-le-principe-d-egalite-
de-traitement). Les clauses d’indexation automa-
tique des salaires sur le niveau général des prix
ou des salaires ou encore sur le smic sont inter-
dites.

Le salaire peut étre fixé par le contrat de travail,
résulter de I’application d’une convention collec-
tive ou d’un usage.

Lorsque le salaire est fixé par le contrat de tra-
vail, ’employeur ne peut le modifier qu’avec
I’accord exprés du salarié. Dans le cas ou la ré-
munération résulte en totalité d’un usage ou
d’un engagement unilatéral de I’employeur,
celui-ci ne peut la modifier unilatéralement, celle-
ci doit résulter d’un accord contractuel.
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Si la rémunération provient exclusivement de la
convention collective ou d’accords d’entreprise,
les salariés ne peuvent s’opposer a la modifica-
tion de la rémunération résultant de la révision
de ces accords ou de la conclusion d’un accord
de substitution.

Lorsque la rémunération contractuelle est moins
favorable que celle de la convention collective, il
y a lieu d’appliquer cette derniére.

A titre de parenthése, il convient de noter que
Pemployeur doit rembourser les frais exposés
par un salarié pour les besoins de son activité
professionnelle, et dans 'intérét de I’entreprise,
sans qu’ils puissent étre imputés sur la rémuné-
ration qui lui est due. Le contrat de travail peut
également prévoir que le salarié conservera la
charge des frais professionnels moyennant le
versement d’une somme forfaitaire fixée a
’avance. Dans ce cas, le salaire doit rester au
moins égal au smic ou au salaire minimum con-
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ventionnel et cette somme forfaitaire ne soit pas
étre manifestement disproportionnée au regard
du montant réel des frais engagés.

L’employeur ne peut subordonner le rembour-
sement des frais professionnels a la réalisation
d’objectifs, ceci constituant une sanction pécu-
niaire  prohibée  (voir  https://www.force-
ouvriere.fr/non-aux-sanctions-pecuniaires-pour-
les-salaries-9315).

Il se peut que la rémunération du salarié soit liée
a la réalisation d’objectifs. Deux situations peu-
vent se présenter:

- soit les objectifs sont fixés par le contrat de
travail. Dans ce cas "employeur ne peut les
modifier sans ’accord du salarié. En cas de
désaccord, le juge fixe les objectifs en fonc-
tion des critéres prévus par le contrat de
travail et par référence aux années anté-
rieures;

- soit les objectifs sont fixés unilatéralement
selon les termes du contrat de travail. Dans
ce cas, I’employeur peut modifier les objec-
tifs sans avoir a obtenir accord du salarié
dés lors que les objectifs fixés sont raison-
nables et portés a la connaissance du sala-
rié en début d’exercice.

Si le salarié n’atteint pas les objectifs fixés en
raison d’une faute de I’employeur, celui-ci peut
prétendre a des dommages et intéréts mais pas
au versement de la prime percue "année précé-
dente.

La rémunération du salarié peut également
comporter une part variable. Lorsqu’une rému-
nération variable est prévue contractuellement
(ex: un taux de commission), ’employeur ne
peut modifier cette variable sans Paccord du
salarié.

A défaut d’accord, il revient au juge de détermi-
ner cette part variable en fonction des critéres
du contrat de travail et des accords conclus les
années précédentes. Le contrat peut également
prévoir une clause prévoyant une révision pério-
dique des modalités de calcul de la part variable.
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Cette clause est valable si:

- la variation repose sur des éléments objec-
tifs indépendants de la volonté de
Pemployeur (ex: chiffres d’affaires, pour-
centage des ventes, ...);

- elle n’apas pour effet de réduire la rémuné-
ration en dessous du smic ou du minimum
conventionnel ;

- le salarié ne supporte pas le risque de
Pentreprise (ex : le salaire ne doit pas varier
en cas de déficit d’inventaire, ... ).

Lorsque le salarié est soumis a une rémunération
variable, I’employeur doit lui fournir tous les
éléments sur lesquels il s’est basé pour détermi-
ner cette rémunération afin que le salarié puisse
exercer un contrdle.

Il est bon de savoir que lorsqu’un salarié men-
sualisé en fait la demande, "employeur est tenu
de lui verser un acompte correspondant, pour
une quinzaine, a la moitié de la rémunération
mensuelle.

Les salariés ont-ils droit automatiquement a une
augmentation annuelle des salaires ?

Seul le smic connait automatiquement une aug-
mentation annuelle. Pour les salariés payés au-
dessus du smic, ceux-ci ne bénéficient d’une
augmentation générale des salaires que si dans
’entreprise ou au niveau de la branche, un ac-
cord collectif a été conclu dans un tel sens. La
question des rémunérations doit faire I’objet
d’une négociation avec les syndicats au moins
une fois tous les 4 ans. A défaut d’accord sur la
périodicité des négociations obligatoires, la loi
prévoit une périodicité annuelle pour la question
des salaires. La place du syndicat est ici centrale :
FO qui est le syndicat « de la feuille de paye »
joue pleinement son role en la matiere !
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