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Epitel Santé au travail : un Ani
et une loi pour renforcer la prévention

forcer la prévention en santé au travail » voie le jour, le 2 aot 2021 ! Aprés des faux

départs, des réflexions avortées et le report de la négociation du fait de la crise sanitaire,
laccord nationat interprofessionnel (Ani) sur la santé au travail « pour une prévention ren-
forcee et une offre renouvelée en matiére de santé au travail et conditions de travail » a pu
trouver une issue favorable fin 2020.

Cetaccord comme cette loi sont dimpertance : la santé au travall reste un sujet peu négo-
cié et débattu au niveau national, alors que tenjeu de la préservation de la santé des travailleurs
est essentiel au regard des évolutions du travail et de la société. La crise sanitaire [a diaitleurs
largement rappelé. La loi présente donc lintérét incontestable de donner des suites législatives,
puis réglementaires alaccord, dinscrire dans le droit certaines dispositions de LAni pour concré-
tiser les nouveaux droits acquis en faveur des travailleurs,

La loi ancre la primauté de la prévention primaire. Elle confirme la place centrale
du document unique de prévention des risques, en introduisant la consultation du CSE.
Alheure ou le travail continue sa mutation, les risques inhérents a lorganisation du travail
sont enfin pris en compte.

La prévention de la désinsertion professionnelle constitue un axe fort de la loi, afin de
préserver la santé des travailleurs dans certains secteurs confrontés a lusure professionnelle
et ala pénibilité. Il sagit de détecter le plus tét possible les salariés a risque par des dispo-
sitifs comme le rendez-vous de liaison ou la visite de mi-carriére. Rappelons ici que plus un
salarié reste longtemps en arrét, plus il perd ses chances de se maintenir en emploi, Les
licenciements pour inaptitude sont d'ailleurs encore bien trop nombreux face & une trop rare
adaptation des postes de travail qui permettraient justement d'éviter linaptitude..

Enfin, la loi acte I'évolution des services de santé au travail afin que leur offre renou-
velée puisse répondre a leurs missions renforcées : mise en place de médecins praticiens
correspondants, certifications & venir des services, prise en charge des intérimaires par
convention entre services inter-entreprises et autonomes..

La loi reste complémentaire a laccord interprofessionnel, qui dispose de mesures
nayant pas trouvé de prolongations législatives, pourtant tout autant nécessaires, comme
le développement de la culture de prévention ou la place du dialogue de branche sur
lamélioration des conditions de travail..

IL reste désormais de nombreux décrets a venir pour voir la déclinaison pleine et
entiére de cette loi et sa mise en ceuvre effective au 31 mars 2022, Elle reste @ mettre en
mouvement pour faire progresser la prévention primaire alors que la France est encore
centrée sur la réparation, par ailleurs indispensable | Ses impacts concrets sur laméliora-
tion de la santé des salariés seront évalués dans plusieurs années. Pour que les objectifs
soient atteints, elle doit trouver ses prolongements dans nos pratiques syndicales dans
les entreprises, les branches et les territoires pour devenir une réalité pour les salariés. b

I Laura fallu 3 ans apres la publication du rapport Lecocq pour que la loi « pour ren-

|
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AVANT-PROPOS| |naptitude : la santé ou 'emploi ?

Si la réforme de linaptitude entrée en vigueur en 2017 avait bien évidemment été

commentée dans nos colonnes pour en comprendre les changements (AJ 229 de
mars 2017), ilest ici question de présenter uniquement tétat du droit en vigueur. Etilyadela
matiére, tant ce droit est complexe !

Linaptitude en chiffres

La déclaration d'inaptitude, définie dans la loi comme le constat par le médecin
du travail que « [‘état de sante du travailleur justifie un changement de poste »,
concernerait environ 100 000 salariés par an. Chiffre qui aurait tendance a aug-
menter sur la période récente, avec le vieillissement de la population active et
lintensification du travail Surtout, a n'en pas douter, la « vague psychiatrique »
causee par la pandémie va sans doute se traduire par une augmentation de ces
déclarations.. Il est toutefois difficile d'étre plus précis en labsence de données
officielles au niveau national, et c'est bien dommage.

B ientdt 10 ans quAJ navait pas consacre un dossier complet sur linaptitude au travail !

Autre chiffre éclairant : selon le rapport « Issindou » de 2015, préfigurant la réforme de
linaptitude, 95 % des déclarations dinaptitude aboutissent a un licenciement ! Il est trés pro-
bable que ce chiffre soit resté stable, lobligation de reclassement nayant pas été renforcée
par la reforme. Au contraire, son périmetre a été restreint et une présomption de respect de
lobligation de reclassement a méme été instituée au bénéfice de lemployeur.

Linaptitude en questions

ILest dés lors permis de s'interroger sur la capacité du droit de linaptitude a
remplir son office vis-a-vis du salarié - préserver sa santé et le maintenir en
emploi. Question d'autant plus légitime que les salariés ayant été licenciés suite
a une inaptitude ont de grandes difficultés a se réinsérer professionnellement.
Cet etat de fait convoque la recherche de solutions pour améliorer le reclasse-
ment. On pourrait par exemple saffranchir de la notion d'entreprise ou de groupe
pour que le salarié déclaré inapte bénéficie d'une priorité d'embauche au niveau
du bassin d'emploi pour les emplois compatibles avec ses capacités restantes,

Pour la CFDT, il a toujours été primordial de privitégier le maintien dans temploi. De

méme, il convient d'anticiper toute situation qui pourrait conduire a une inaptitude. Sur
ce dernier point, la CFDT a toutes les raisons de se réjouir des avancées issues de la loi du 2
aout 2021 transposant LAni sur {a santé au travail De nombreuses dispositions de nature &
améliorer la prévention primaire en entreprise et a anticiper les risques dinaptitude des sala-
riés entreront en vigueur en mars 2022 (lire & ce sujet édito de ce numéro).
Nous espérons que ce numéro d'AJ vous sera d'une aide précieuse pour conseil-
ler et accompagner des salariés en fragilité, parfois confrontés par ailleurs a des
choix difficiles pour leur avenir professionnel, qui plus est dans un environnement
juridique quiils ne maitrisent pas forcément.. b

Florian Pipard
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I. Lareconnaissance de linaptitude

Il. Lobligation de reclassement

lll. Le licenciement pour inaptitude

Lad

| a reconnaissance
de l'inaptitude

Linaptitude au poste de travail est lourde de conséquences pour le salarié :
son état de santé ne lui permet plus d’occuper son poste de travail, ce qui rend
inévitable soit un reclassement au sein de I'entreprise soit un licenciement,
sort réserve aux salariés inaptes dans la grande majorité des casl.

Salariés qui trop souvent se trouvent ensuite confrontés a des difficultés de
réinsertion professionnelle et au chdmage de longue durée. Afin de préserver

PREMIERE PARTIE DOSSIER

un maximum leurs droits, le Code du travail a mis en place une procédure
stricte a observer avant toute déclaration d’inaptitude, qui ne peut étre
reconnue que par le seul médecin du travail. De plus, un certain nombre
d’opérations doivent étre réalisées avant toute déclaration d'inaptitude pour
tenter de trouver des solutions pour éviter d’en arriver a cette déclaration.

Le médecin du travail : un acteur central

de la procédure de reconnaissance de linaptitude

Un salarie qui souffre de problemes de santé peut étre en contact
avec divers professionnels de santé : medecin traitant, médecin
du travail, infirmiers, medecin specialiste, membre de l'équipe
pluridisciplinaire du service de sante au travail..

Mais lorsque ces problémes de santé ont de potentielles réper-
cussions sur laptitude du salarié a occuper son poste de travail,
le médecin du travail devient linterlocuteur clé, acteur central
en cas de procédure dinaptitude. Celui-ci dispose en effet d'une
competence exclusive pour prononcer linaptitude du salarié a
son poste de travail.

Le principe est posé par larticle L. 4624-4 du Code du travail,
qui précise que «le medecin du travail qui constate qu'aucune
mesure d amenagement, d'adaptation ou de transformation du
poste occupe n'est possible est que l'état de santé du travailleur
Justifie un changement de poste déclare le travailleur inapte ¢
son poste de travail. ».

Anoter toutefois que le Code du travail prévoit la possibilité, pour
le «collaborateur-médecin» | de constater linaptitude, sous

1. Le rapport dit « Issindou »,
Aplitude et medecine du travail de
mai 2015, précise que 90.3% des
déclarations dinaptitude
débouchent sur un licenciement.
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réserve que le médecin du travail lui ait confié cette activite dans
le cadre d'un protocole écrit?. ILen est de méme en cas de rem-
placement du médecin du travail, remplacement pouvant étre
réalisé par un autre médecin du travail, mais aussi par un colla-
borateur-médecin ou par un interne en médecine du travail.

De ce principe découlent plusieurs conséquences. Le constat
de linaptitude au poste de travail étant de la seule compétence
du médecin du travail, il n'est pas possible, pour un membre de
l'équipe pluridisciplinaire, par exemple pour les infirmiers, ou
encore les intervenants en prévention des risques professionnels,
de prononcer cette inaptitude. ILlen va de méme pour le méde-
cin traitant, ou encore le médecin conseil de la securité sociale.
Par ailleurs, cela signifie que les visites meédicales qui ne sont
pas réalisées par principe par le médecin du travail ne pourront
jamais donner lieu a un avis dinaptitude. C'est le cas par exemple
de la visite d'information et de prévention® réalisée par un pro-
fessionnel de santé, en principe autre que le médecin du travail®,

De plus, seul lavis d'inaptitude émanant du médecin du travail
permet a lemployeur de tirer les conséquences qui en découlent,
4 savoir le licenciement pour inaptitude en l'absence de reclas-
sement. A défaut, il sSexpose a un licenciement nul, car prononcé
en raison de l'état de santé du salarié’.

Quelles sont les visites médicales pouvant conduire

2. Art. R4623-14 et R. 4623-25-1
Clrav.

3. Art. R4623-15 Clrav.
4. Art. L.4622-8 Cirav.
5. Art. R4624-10 C. trav.

6. Art. L4624-1 Ctrav.: la visite
dinformation et de prévention
peut étre réalisée par te
«collaborateur-médecin»,
linterne en médecine du travail
ou linfirmier.

7. Voir par exemple Casssoc.
210502, N'00-41012

8. Cela est confirmé de longue
date par ta Cour de cassation.
Voir par exemple : Cass.soc.
8.04.10, n'09-40975

a la reconnaissance d'une inaptitude ?

Linaptitude au poste de travail est trés souvent prononcée a
loccasion d'une visite de reprise. Ce qui peut laisser penser, a
tort, quit s'agit de la seule visite au cours de taquelle linaptitude
peut étre constatée. Pourtant, comme déja précisé, toute visite
médicale réalisée par le médecin du travail peut donner lieu a
une inaptitude®, & une exception prés : la visite de pré-reprise.

A Une inaptitude constatable a l'occasion
de toute visite médicale réalisée par le medecin
du travail

Sous réserve des préalables, sur lesquels nous reviendrons, et
dés lors que Lon se situe dans le cadre d'une visite médicale
réalisée par un médecin du travail, celui-ci peut prononcer une
inaptitude du salarié au poste de travail. Ces visites médicales
peuvent étre les suivantes.

2 Lexamen meédical d'aptitude dont bénéficie le travailleur
affecté a un poste présentant des risques particuliers pour
sa santé ou sa sécurité, ou pour celles de ses collégues, ou
de tiers évoluant dans l'environnement immeédiat de travail®
Cet examen est réalise avant lembauche et est renouvelé perio-
diquement. Son objet est précisément de s'assurer que l'état
de santé du travailleur est compatible avec le poste auquel it
est affecté, dans un objectif de prévention.

2 Lavisite médicale qui a lieu & la demande du travaitleur ou
de 'employeur®. A noter que le travailleur peut solliciter une
visite lorsquiil anticipe un risque d'inaptitude, ceci dans l'objec-
tif d'engager une démarche de maintien en emploi et de béné-
ficier d'un accompagnement personnalisé.

2 Lavisite d'information et de prévention pour tout travailteur,
lorsqu'elle est réalisée par le médecin du travail. A noter éga-
lement que le professionnel de santé qui réalise la visite d'infor-
mation et de prévention a la possibilite d'orienter le travailleur
sans délai vers le meédecin du travail®, Cette nouvelle visite a
notamment pour objet de proposer, si cela est necessaire, des
adaptations du poste ou laffectation a d'autres postes. Méme si
le Code du travail ne le précise pas, il semble possible, pour le
médecin du travalil, de prononcer une inaptitude a cette occasion.

4 Zoom sur la visite de reprise

Enfin, linaptitude peut étre constatée a la suite de la visite de
reprise. Tout travailleur en benéficie obligatoirement apres un
congé maternité, aprés une absence pour cause de maladie
professionnelle, ou encore aprés une absence d'au moins 30
Jjours pour cause d'accident du travail et de maladie ou d'acci-
dent non professionnel Quatre objets sont précisement assi-
gnés a lexamen de reprise

1. Vérifier si le poste de travail que doit reprendre le travailleur
ou le poste de reclassement auquelil doit étre affecté est com-
patible avec son état de santé.

2. Examiner les propositions d'amenagement ou d'adaptation
du poste repris par le travailleur ou de reclassement faites par
lemployeur a la suite des préconisations émises le cas echéant
par le médecin du travail lors de la visite de pré-reprise.

3. Préconiser laménagement, ladaptation du poste ou le reclas-
sement du travailleur.
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0. Art. L4624-2 Clrav.
10. Art R4624-34 Ctrav.

11. A noter que cette faculté est
ouverte dés lors que le
professionnel de santé l'estime
nécessaire. Par ailleurs, cette
orientation sans délai vers le
médecin du travail est
automatique pour tout travaitleur
qui déclare, lors de la visite
dinformation et de prévention,
étre reconnu travailleur
handicapé ou étre titulaire d'une
pension d'invalidité, de méme
que pour toute femme enceinte
venant daccoucher ou allaitante.

12, Art. R4624-31 Clrav.
13. Art. R4624-32 Clrav.
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Tant que la
visite de reprise
n'a pas eu lieu,
le contrat de
travail reste
suspendu.

S

4. Emettre, le cas échéant, un avis d'inaptitude.

Linitiative de la visite de reprise appartient en principe a lem-
ployeur, qui doit saisir le service de santé au travail dés quila
connaissance de la date de la fin de l'arrét de travail, pour que
cette visite soit organisée le jour de la reprise effective du travail
et au plus tard dans un délai de 8 jours suivant cette reprise.

Le salarié a aussi la possibilite de solliciter cette visite auprés
de l'employeur ou aupres du médecin du travail. Attention tou-
tefois t Afin que cette visite médicale puisse étre qualifiée de
visite de reprise et permettre la délivrance d'un avis d'inaptitude,
avec toutes les conséquences qu'il entraine avec lui, le salarié
doit impérativement prévenir lemployeur de sa demande lors-
quiilla faite auprés du médecin du travail, et ceci préalablement
a la visite™,

4 Le statut du salarié pendant le délai de 8 jours
entre la fin de son arrét de travail et la visite
médicale de reprise

Un salarié dont larrét de travail a pris fin et qui ne passe pas la
visite médicale le jour méme de la reprise peut légitimement
s'interroger sur sa situation : doit-il malgré tout reprendre le tra-
vail ? Percevra-t-il son salaire ? Peut-il étre sanctionne siilne se
présente pas ?

Autant de questions auxquelles la Cour de cassation s'est atta-
chée au fil des ans a apporter quelques eléments de réponse..

Pour mémoire, tant que la visite de reprise n'a pas eu lieu, le
contrat de travail reste suspendu. Ainsi, la Cour de cassation en
a-t-elle déduit que le salarié n'est pas tenu a l'obligation de venir
travailler et ne peut par conséquent pas étre sanctionné ni licen-

effectuer la visite de reprise, lemployeur doit lui verser son salaire,
charge a lui en cas de contentieux d'apporter la preuve quilne
pouvait pas lui fournir du travail.

A Le cas particulier de la visite de pré-reprise®®

Elle est obligatoirement organisée pour les travailleurs en arrét
de travail plus de 3 mois, a linitiative du médecin traitant, du
médecin conseil des organismes de sécurité sociale et du tra-
vailleur. Réalisée par le médecin du travail, elle a pour objectif
de favoriser le maintien dans l'emploi du travailleur et d'anticiper
son retour. Elle permet ainsi au meédecin du travail de recom-
mander

« des aménagements et adaptations du poste de travail ;

« des préconisations de reclassement

« des formations professionnelles a organiser en vue de faciliter
le reclassement du travailleur ou sa réorientation professionnelle.

Contrairement a la visite de reprise, son objet n'est pas de véri-
fier que le poste de travail est compatible avec letat de santé
du travailleur. Cette visite ne permet donc pas au médecin du
travail de statuer sur l'aptitude ou linaptitude du salarié a
reprendre son poste de travail®. Larrété du 16 octobre 2017
fixant les modéles d'avis d'inaptitude précise d'ailleurs dans sa
notice que linaptitude peut étre déclarée par le médecin du
travail a lissue de toute visite qu'il realise, a l'exception de la
visite de pre-reprise.

Les préalables a la déclaration d'inaptitude

4 Un seul examen médical
nécessaire, sauf si le médecin

18, Art. R4624-29 et 30 Cirav.

- DOSSIER

cié pour absence injustifiee®.

14. Cass.soc. 710.15, n"14-10746 ; Cass.soc. 8.07.17, n'15-27492.
15. Cass.soc. 22.0717, N'15-22378

16. Cass.s0C. 230014, n'12-24067 : & la lecture de cet arrét, il peut
étre conseillé au salarié d'adresser a l'employeur un mail ou un
courrier pour lui indiquer quil est & sa disposition pour passer la
visite médicale de reprise afin de reprendre son poste.

17. La Cour de cassation adopte une solution identique pour la
peériode s'écoulant entre les deux examens médicaux, Cass.soc.
150798, n'g6-40768

Par ailleurs, en ce qui concerne le paie-
ment des salaires sur cette periode, la
Cour de cassation considere que « l'em-
ployeur ne peut étre dispensé de payer leur
salaire aux salariés qui se tiennent a sa
disposition que s'il demontre qu'une situa-
tion contraignante l'empéche de fournir du
travail »*®/7

En d'autres termes, dés lors que le salarié
se tient a sa disposition, notamment pour

du travail en décide autrement

Depuis la reforme introduite par la loi EL
Khomriz, lexception est devenue larégle:
linaptitude peut étre constatée a lissue
d'un seul examen médical réalisé par le
médecin du travail, contre deux visites
preceédemment®,

La disparation du double examen a été
décriée par certains, reprochant la perte
d'une garantie pour le salarie. Néanmoins,
comme nous le verrons, cela a été com-

19. Cette impossibilité n'est pas nouvelle. Cela avait été confirmé
par une circulaire DGT n'13 du g11.12,selon laquelle « Aucun avis
daptitude ou dinaptitude ne peut élre délivré par le médecin du
travail a lissue de cet examen. Il informe seulement lemployeur et le
médecin conseil de ses recommandations ofin que toutes les
mesures soient mises en ceuvre en vue de favoriser le maintien dans
{emploi du salarié. »

20. Loi n"2016-1088 du 8.09.16 relative au travail, a la
modernisation du dialogue social et a la sécurisation des parcours
professionnels.

21. Avant cette loi. le médecin du travail ne pouvait constater
linaptitude du salarié qu'a ta condition d'avoir réalisé deux
examens médicaux. espacés de 2 semaines. A titre d'exception,
un seul examen médical était nécessaire lorsque le médecin du
travail constatait lexistence d'un danger immeédiat pour le
travailleur.
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Des préalables
obligatoires ont
ete fixés avant
tout constat
d’inaptitude.

22, Art. R4624-42 Clrav..

23. Art. L4624-5 et 6 et R4624-
42 Clrav.
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pensé par linstauration de certains préalables obligatoires pour
le médecin du travail avant tout constat d'inaptitude.

Cet examen médical peut. le cas échéant, étre accompagné
des examens complémentaires permettant un échange sur les
mesures d'ameénagement, d'adaptation ou de mutation de poste
ou la nécessité de proposer un changement de poste.

ILreste toutefois possible, pour le médecin du travail .de procé-
der a un deuxieme examen médical avant de constater linap-
titude® Ce sera le cas lorsquiil l'estime nécessaire pour
rassembler les eléments permettant de motiver sa décision.
Dans ce cas, lexamen doit impérativement intervenir dans un
délai qui n'excede pas 15 jours apres le premier examen.

A | es actions du médecin du travail antérieures

a lavis d'inaptitude

Au-dela de lexamen médical, le médecin du travail ne peut
prononcer linaptitude au poste de travail qu'aprés avoir?3

o réalisé, ou fait réaliser par l'équipe pluridisciplinaire, une étude
de ce poste ;

o réalise, ou fait réaliser, une étude des conditions de travaildans
L'établissement et indigué la date a laquelle la fiche d'entreprise
a été actualisée ,

« procedé & un échange, par tout moyen, avec lemployeur. Cet
échange peut avoir lieu par mail, ou encore par téléphone.
Par ailleurs, il doit nécessairement recevoir le salarié pour échan-
ger avec lui sur lavis, les indications ou les propositions qui
pourraient étre adressees a lemployeur.

Comme le souligne e Code du travail, ces échanges entre le
médecin du travail et lemployeur d'une part, et le salarié d'autre
part, doivent leur permettre d'enclencher un dialogue : c'est a cette
occasion quemployeur et salarié peuvent faire connaitre leurs
observations sur les avis et propositions du médecin du travail Rien
ne les empéche de formuler a leur tour des propositions.

Le constat d'inaptitude

4 Un double constat du médecin du travail
nécessaire

Une fois l'ensemble des préalables realises, le travailleur pourra
étre declaré inapte a son poste de travail par le meédecin du
travail dés lors que celui-ci constatera

« qu'aucune mesure damenagement, d'adaptation ou de trans-
formation du poste de travail occupé n'est possible ;
o €t que 'état de santé justifie un changement de poste.

4 Le contenu de lavis d'inaptitude

Avant la réforme du 8 aout 2017 et lintroduction des modéles
d'avis, le contenu de celui-ci, et les conséquences qu'il conve-
nait d'en tirer, ont fait lobjet d'un abondant contentieux, en par-
ticulier lorsque l'avis n'était pas un avis d'inaptitude, mais un avis
d'aptitude assorti dimportantes réserves.

Lintroduction des quatre modéles d'avis, dont lavis d'inaptitude,
par larrété du 16 octobre 2017, a vocation a simplifier et clarifier
les choses. Tout y est précisé : le médecin du travail n'a plus
qua suivre le chemin indique, et le salarie et lemployeur savent
désormais clairement s'il s'agit ou non d'un avis dinaptitude.
Concrétement, a la lecture du modéele appelé « Avis dinap-
titude », devront figurer sur lavis

o le poste occupé ;

o le type d'examen médical au cours duquel linaptitude est
constatee ,

o les dates des différentes actions préalables que le médecin
du travail a réalisées |

o les éléments relatifs au reclassement permettent & lemployeur
didentifier quels postes pourraient étre proposés au salarié ;

o a défaut, si la situation le nécessite, le cas de dispense de
Lobligation de reclassement.

LLavenir nous dira si lintroduction des modéles sera effectivement
source de simplification.. Nous pouvons déja mentionner un
premier arrét de la chambre sociale de la Cour de cassation,
rendu le 24 mars 2021, qui laisse a penser que la confusion est
toujours bien la!

2 En tout état de cause, vous trouverez en annexe a cet article le
modeéle d'avis d'inaptitude tel que la fixé Larrété du 16 octobre 2017.

4 Notification de ltavis dinaptitude

Le Code du travail précise que la notification doit intervenir au
plus tard dans un délai qui n'excéde pas 15 jours apres le premier
examen médical. Mais il n‘apporte aucun élément quant au
support servant a la notification : e modeéle doit-il obligatoirement
étre utilisé® ? Un envoi par mail est-il possible ou faut-il prévoir
une remise en main propre ?
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24. Cass.soc. 240321, N"19-16558.
Dans cette affaire, le médecin du
travail a emis un avis dinaptitude
selon tequel la salariée est
déclarée inapte au poste de
caissier, en précisant quil existe
une contre-indication a tout
travail de nuit aprés 22 h, avec la
possibilité doccuper tout autre
poste de travail respectant cette
contre-indication. La salariée a
contesté cet avis. La Cour de
cassation retient in fine laptitude
de celle-ciavec réserve : « Ayant
relevé que les restrictions émises
par le médecin du travail
concernaient le travail de nuit
aprés 22 heures, et constaté que la
salariée pouvait occuper son
poste. avec des horaires de jour,
lemployeur ayant dores et déja
aménageé ses horaires de travail
depuis le mois daodt 2018, la cour
dappel en a exactement déduit
que la salariee élait apte & son
poste de travail, avec réserves
concemant le travail de nuit
effectué aprés 22 heures, et a ainsi
légalement justifié sa décision. »
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Des préalables
obligatoires ont
été fixés avant

tout constat
d'inaptitude.

22, Art. R4624-42 Ctrav..

23, Art. L4624-5 et 6 et R4624-
42 Clrav.
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pensé par linstauration de certains préalables obligatoires pour
le médecin du travail avant tout constat d'inaptitude.

Cet examen médical peut, le cas echéant, étre accompagné
des examens complémentaires permettant un échange sur les
mesures daménagement, d'adaptation ou de mutation de poste
ou la nécessité de proposer un changement de poste.

ILreste toutefois possible, pour le médecin du travail .de procé-
der a un deuxieme examen medical avant de constater linap-
titude®? Ce sera le cas lorsqu'il l'estime nécessaire pour
rassembler les éléments permettant de motiver sa décision.
Dans ce cas, l'examen doit impérativement intervenir dans un
délai qui n'excéde pas 15 jours aprés le premier examen.

A Les actions du médecin du travail antérieures

a lavis d'inaptitude

Au-dela de lexamen médical, le médecin du travail ne peut
prononcer tinaptitude au poste de travail qu'aprés avoir

o realisé, ou fait réaliser par l'équipe pluridisciplinaire, une étude
de ce poste ;

o réalise, ou fait reéaliser, une étude des conditions de travail dans
L'établissement et indiqué la date a laquelle la fiche d'entreprise
a ete actualisee

« procedé a un échange, par tout moyen, avec l'employeur. Cet
échange peut avoir lieu par mail, ou encore par téléphone.
Par ailleurs, il doit nécessairement recevoir le salarié pour échan-
ger avec lui sur l'avis, les indications ou les propositions qui
pourraient étre adressées a lemployeur.

Comme le souligne le Code du travail, ces échanges entre le
meédecin du travail et lemployeur d'une part, et le salarie dautre
part, doivent leur permettre d'enclencher un dialogue : ceest a cette
occasion qu'employeur et salarié peuvent faire connaitre leurs
observations sur les avis et propositions du médecin du travail. Rien
ne les empéche de formuler a leur tour des propositions.

Le constat d'inaptitude

4 Un double constat du médecin du travail
nécessaire

Une fois lensemble des préalables réalisés, le travailleur pourra
étre declaré inapte a son poste de travail par le médecin du
travail dés lors que celui-ci constatera :

« qu'aucune mesure daménagement, d'adaptation ou de trans-
formation du poste de travail occupé n'est possible
o et que l'état de sante justifie un changement de poste.

4 e contenu de lavis d'inaptitude

Avant la réforme du 8 aolt 2017 et lintroduction des modéles
davis, le contenu de celui-ci, et les conséquences quiil conve-
nait d'en tirer, ont fait l'objet d'un abondant contentieux, en par-
ticulier lorsque l'avis n'était pas un avis d'inaptitude, mais un avis
d'aptitude assorti dimportantes réserves.

Lintroduction des quatre modéles d'avis, dont l'avis d'inaptitude,
par larréte du 16 octobre 2017, a vocation a simplifier et clarifier
les choses. Tout y est précise : le médecin du travail n'a plus
quasuivre le chemin indique, et le salarié et lemployeur savent
désormais clairement s'il s'agit ou non d'un avis d'inaptitude.
Concrétement, a la lecture du modéle appelé « Avis dinap-
titude », devront figurer sur lavis

« le poste occupé .

« le type d'examen meédical au cours duquel linaptitude est
constatée |

« les dates des différentes actions préalables que le médecin
du travail a réalisées ,

« les éléments relatifs au reclassement permettent a lemployeur
d'identifier quels postes pourraient étre proposés au salarie ,

« a défaut, si la situation le nécessite, le cas de dispense de
lobligation de reclassement.

L'avenir nous dira si lintroduction des modéles sera effectivement
source de simplification.. Nous pouvons deja mentionner un
premier arrét de la chambre sociale de la Cour de cassation,
rendu le 24 mars 2021, qui laisse a penser que la confusion est
toujours bien 3% !

2 En tout état de cause, vous trouverez en annexe a cet article le
modéle davis dinaptitude tel que lafixé larrété du 16 octobre 2017.

4 Notification de lavis d'inaptitude

Le Code du travail précise que la notification doit intervenir au
plus tard dans un délai qui n'excéde pas 15 jours apreés le premier
examen médical. Mais il n'apporte aucun élément quant au
support servant a la notification : le modéle doit-il obligatoirement
étre utilise® ? Un envoi par mail est-il possible ou faut-il prévoir
une remise en main propre ?
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24. Casssoc. 240321, n"19-16568.
Dans cette affaire, le médecin du
travail a émis un avis dinaptitude
selon lequel la salariée est
déclarée inapte au poste de
caissier, en précisant quiil existe
une contre-indication a tout
travail de nuit apres 22 h, avec la
possibilité d'occuper tout autre
poste de travail respectant cette
contre-indication. La salariée a
contesté cet avis. La Cour de
cassation retient in fine laptitude
de celle-ci avec réserve : « Ayant
relevé que les restrictions émises
par le médecin du travail
concernaient e travail de nuit
apreés 22 heures, et constaié que la
salariée pouvait occuper son
poste. avec des horaires de jour,
lemployeur ayant dores et deja
aménage ses horaires de travail
depuis le mois daoit 2018, la cour
dappel en a exactement déduit
que la salariée était apte @ son
poste de travail, avec réserves
concernant le travail de nuit
effectué aprés 22 heures, et a ainsi
légalement justifié sa décision. »
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Inaptitude,
invalidité,
incapacité : des
terminologies
proches, mais
des notions
juridiquement
bien distinctes !

25. Etant précise que larticle 3
de larrété du 161017 se
contente de preciser que le
contenu de lavis d'inaptitude
doit étre conforme au modéle.

26. Voir, pour plus de précisions,
les articles L.321-1 et suivants
CSS.

Pour heure, aucune jurisprudence ne permet d'apporter des
réponses a ces questions..

2 Inaptitude, invalidité, incapacité : des terminologies proches,
mais des notions juridiquement bien distinctes! Il n'est pas
rare d'entendre les salariés et les employeurs utiliser ces diffé-
rents termes les uns a la place des autres. Il est vrai gquiils sont
proches, et qu'un non specialiste du droit du travail peut légiti-
mement ignorer qu'en réalité, chaque terme se rattache a un
régime juridique qui lui est propre.

Défenseurs syndicaux et conseillers prud’hommes doivent quant
aeux bien avoir & l'esprit ce que signifient chacune de ces notions.
Sans entrer dans le détail, les quelques lignes qui suivent devront
vous permettre de mieux jongler avec ces termes.

2 Inaptitude : ce terme est utilisé en droit du travail pour dési-
gner le fait, pour un salarié, de ne pas pouvoir reprendre son
poste de travail en raison de son état de sante physique ou
mentale. Cest le médecin du travail qui constate linaptitude
au poste de travail, qui peut avoir pour consequence le reclas-
sement ou le licenciement du salarié.

2 Incapacité : ce terme est utilisé en droit de la sécurité sociale
pour désigner l'assuré social se trouvant empéché de travail-
ler en raison d'une maladie ou d'un accident non profession-
nel. Il ne s'agit donc pas de linaptitude de lassure social &
remplir son ancien emploi, mais de celle d'exercer une activité
salarié quelcongue. Lincapacité est constatée par le médecin
traitant (& travers un arrét de travail) et ouvre droit, sous condi-
tions, au versement d'indemnités journaliéres de la sécurite
sociale®

Le terme d'incapacité est egalement utilise pour les victimes
d'accident du travail ou de maladie professionnelle lorsque
celles-ci se trouvent dans limpossibilite temporaire totale ou
permanente de travailler. Attention, un regime juridique propre
sapplique a l'incapacité de travail faisant suite a un accident du
travail ou a une maladie professionnelle? !

2 Invalidité . ce terme est également utilise en droit de la
sécurité sociale pour désigner la réduction de la capacité de
travail ou de gain d'au moins 2/3, aprés un accident ou une

12 m ACTION JURIDIQUE N 247

maladie d'origine non professionnelle #. Linvalidite est consta-
tée par le médecin-conseil de la caisse de securité sociale et
ouvre droit a lattribution d'une pension compensant la perte
de salaire.

27. Voir, pour le régime juridique, les articles L433-1et suivants

CSS.

28. Voir, pour plus de précisions, les articles L.341-1 et suivants

CSS.
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Annexe 3

SERVICE DE SANTE AU TRAVAIL ENTREPRISE

AVIS D’INAPTITUDE
{art. L. 4624-4 du code du travail)

Médecin référent
SALARIE(E)
Nom Prénom -
Date de naissance .

POSTE DE TRAVAIL

Ou EmpLOI(s) (travailleurs temporaires, saisonniers, salariés des associations intermédiaires, mannequins...)

g

TYPE D’EXAMEN MEDICAL

Suivi individuel renforcé -
O Examen médical a 'embauche (art. R. 4624-24)
O Examen médical périodique (art. R. 4624-28)
O Visite intermédiaire (art. R. 4624-28)

Visite d’information et de prévention
Q initiale (art. R. 4624-11)
O périodique (art. R. 4624-16)

O Visite de reprise (art. R, 4624-31)

O Visite a la demande (art. R. 4624-34)

DECLARATION D' INAPTITUDE
Mentions obligatoires en opplication de I'art. R. 4624-42 du code du travail
Date de la 1% visite: Heure d’arrivée : Heure de départ :
O Etude de poste en date du .
O Etude des conditions de travail en date du:
O Echange avec I'employeur en date du
O Date de la derniére actualisation de la fiche d’entreprise .
Le cas échéant : date de la 2" visite : Heure d’arrivée Heure de départ :

CAS DE DISPENSE DE L’OBLIGATION DE RECLASSEMENT

(articles L. 1226-2-1, L. 1226-12 et [ 1226-20 du code du travail)
O « Tout maintien du salarié dans un emploi serait gravement préjudiciable & sa santé »
O « L’état de santé du salarié fait obstacle a tout reclassement dans un emploi »

CONCLUSIONS ET INDICATIONS RELATIVES AU RECLASSEMENT fart. L. 4624-4)

DATE :
NOM ET SIGNATURE DU MEDECIN DU TRAVAIL OU DU
COLLABORATEUR MEDECIN

NB : Tous les articles auxquels il est fait référence dans le présent document relévent du code du travail

Voies et délais de recours ar le salarié ou arl'em lo eur.
Les &léments de nature médicale justifiant le présent avis peuvent étre contestés dans un délai de 15 jours & compter de sa notification aupres du

conseil de prud’hommes territorialement compétent (art. R, 4624-45 du code du travail).
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Les différents avis
du médecin du travail

Avant la réforme de la médecine du travail par la loi EI Khomri du 8 ao(t
2016, il n’existait qu’'un modele d’avis permettant au médecin du travail,
aprés chaque visite, de constater faptitude ou linaptitude du salarié.
Depuis le 1 novembre 2017, en conséquence de la réforme qui modifie
le réle du médecin du travail et I'objectif des visites médicales, le salarié
peut se voir remettre quatre types de documents, qui doivent étre
conformes a des modéles fixés par un arrété! : 'attestation de suivi
individuel de I'état de santé, I'avis d'aptitude, I'avis d’inaptitude, et une

ou des propositions de mesures d'aménagement de poste.

Lavis d'aptitude

Depuis la suppression de la visite medicale dembauche, lavis
daptitude n'est plus remis qu'a un nombre limité de salariés, ceux
bénéficiant d'un suivi individuel renforcé de leur état de sante.

Il s'agit soit des salariés exposés a des risques particuliers pour
leur santé ou leur sécurité ou celles de leurs colleégues ou tiers
évoluant dans lenvironnement de travail (par exemple travaux
exposant a lamiante, au plomb, aux rayons ionisants..), soit de
ceux qui sont affectés a des postes soumis & un examen d'ap-
titude spécifique, ou encore pour ceux occupant les postes
présentant des risques particuliers identifies par lemployeur,
notamment au regard de l'evaluation des risques?

Lavis d'aptitude délivre par le médecin du travail est préalable
a laffectation sur le postes. Il est également délivré lors du renou-
vellement de cette visite, dans un délai

1. Arrété du 16.10.17 fixant les modéles d'avis daptitude, d'avis determine par le medecin du travail ne

dinaptitude, d'attestation de suivi individuel de létat de santé et pouvant étre supérieur a 4 ans.
de propositions de mesures daménagement de poste.

2. Art. R4624-23 Clrav. L'avis d'aptitude peut aussi étre remis au
3. At R4624-24 Clrav. salarié en suivi individuel renforcé, dans
4 AL RaB241Crav. € cadre dune visite de reprise4 ou a la

suite d'une visite a la demande de lem-

ployeur, du travailleur ou du médecin du travail®.

Les salariés ne bénéficiant pas du suivi individuel renforcé ne
peuvent, quant a eux, se voir délivrer qu'une attestation de suivi
ou un avis d'inaptitude.

Lattestation de suivi

Pour les salariés qui n'ont pas un emptoi a risques, leur suivi
médical est assure lors d'une visite d'information et de préeven-
tion (VIP), réalisée a lembauche et périodique. Celle-ci donne
lieu, en principe, & la remise d’'une attestation de suivi individuel
de [état de santé des salaries®.

Cette visite n'est pas obligatoirement assurée par le médecin
du travail, de sorte que lattestation de suivi peut étre délivrée
entre autres par linfirmier du service de santé au travail. En
revanche, cette attestation sera délivrée par le médecin du tra-
vail dans le cadre de la visite de reprise ou de la visite a la
demande de lemployeur, du travailleur ou du medecin du tra-
vail lui-méme.

Enfin, cette attestation peut également étre remise aux salariés
concernés par le suivi individuel renforcé, dans le cadre de la
visite intermédiaire qui s'effectue au plus tard 2 ans apres lex-
amen d'aptitude.

Lavis d'inaptitude

La déclaration dinaptitude est lacte par lequel le médecin du
travail constate qu'en raison de l'état de santé du travailleur,
celui-ci ne peut reprendre son emploi précedent ou tout emploi
dans lentreprise. Autrement dit, le médecin du travail constate
guaucune mesure d'aménagement. d'adaptation ou de trans-
formation du poste de travail occupe n'est possible’.

It peut remettre un avis d'inaptitude a la suite des différents
rendez-vous liés au suivi individuel renforcé ou a la visite din-
formation et de prévention lorsquiil l'a réalisée lui-méme. Cet
avis peut également étre rendu dans le cadre dune visite de
reprise ou d'une visite a la demande de lemployeur, du travail-
leur ou du médecin du travail.

Lavis doit notamment faire état des quatre actions préalables
réalisées par le médecin du travail pour constater linaptitude,

R

b

Lavis doit faire
état des quatre
actions
préalables
réalisées par

le médecin

du travail

pour constater
linaptitude.

5. Art. R4624-34 Ctrav.
6. Art. R4624-14 Clrav.
7. Art. L4624-4 Clrav.
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des conclusions et indications relatives au reclassement. ou, le
cas échéant. de la dispense de l'obligation de reclassement.
Anoter que le médecin du travail peut éventuellement déléeguer
cette compeétence a un collaborateur-médecing.

4 Proposition de mesures individuelles
d'aménagement, d'adaptation ou de
transformation du poste de travail ou de mesures
d'aménagement du temps de travail

Aprés avoir échangé avec le salarié et lemployeur. le médecin
du travail peut egalement faire des propositions individuelles
d'aménagement de poste en raison de ['état de santé ou de
lage du travailleurs.

Les modéles d'avis daptitude et d'attestation de suivi ne pré-
voient pas d'indication relative a des aménagerments de poste,
de sorte quiils pourront étre compléteés avec ce document, te
cas echeant.

Par le passe. lorsquiil n'y avait qu'un seul

modele d'avis, un contentieux s'est déve-

v e 1 . , s loppé sur le point de savoir si lavis d'ap-
. . Lavis d aptItUde'_ | 'aVIS titude avec de nombreuses réserves,
d'inaptitude et les propositions  contenant par exemple des précisions sur
d’amenagement de poste peuvent laménagement du poste, permettait d'ef-
&tre contestées devant fectuer un licenciement pour inaptitude.

le Conseil de prud’hommes. | 4 dissociation entre tavis d'aptitude, lat-
testation de suivi, les propositions damé-
nagement du poste et l'avis d'inaptitude devrait permettre
d'éviter le retour de ce type de contentieux... Toujours est-il que
la jurisprudence antérieure concluant a limpossibilité de licen-
cier pour inaptitude, méme avec des réserves importantes
conserve un intérét dans le cas ou le médecin du travail utilise-
rait ce document en complément de l'avis d'aptitude ou de
l'attestation de suivi.

L'avis d'inaptitude ne peut étre complété par ce document, dans
8.Art. R4623-14 Ctrav. la mesure ou, par définition, si le médecin du travail a conclu a
oAt Lab2s-3Crav.  Linaptitude. c'est quun aménagement de poste n'est pas possible®
10. Cass.s0¢. 28.0110,
1" 08-42.616. Lavis d'aptitude. lavis d'inaptitude, ainsi que les propositions
1At Lab24-4 Cliav précite. - 0 @meénagement de poste peuvent étre contestés devant le
Conseit de prudhommes.
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La contestation
des avis d'(in)aptitude

Par le biais du rendu « d'avis, de propositions, de conclusions écrites et
d'indications », les médecins du travail sont seuls habilités a se prononcer
sur ['(in)aptitude du salarié a occuper son poste de travail. En premiére
intention tout au moins ! Car les décisions qu'ils rendent peuvent trés bien
étre frappées d'un recours.

Historiquement, de telles contestations étaient portées devant les
inspecteurs du travail. Il en a d'ailleurs été ainsi jusque trés récemment,
puisque ce n'est que le 1* janvier 2017 qu’une disposition insérée au sein de
fa loi El Khomri est venue changer la donne en faisant glisser ce type de
contentieux de l'inspection du travail vers le conseil de prud’hommes

- et donc de 'administratif vers le judiciaire. Cette disposition,

nous la retrouvons aujourd’hui a l'article L. 4624-7 du Code du travail.

Sur le papier, lidée de faire dépendre le contentieux de

linaptitude et celui de la rupture du contrat de travail - qui peut

par la suite en découler - de la méme juridiction pouvait a priori

sembler séduisante. La CFDT n'a pourtant jamais cedeé a ces

sirenes | Pas plus d'ailleurs que les autres organisations syndi-
cales de salariés et organisations professionnelles demployeurs..

Le colt induit par la procédure nouvelle nous faisant craindre,
entre autres turpitudes, une forte altération de la capacité des
justiciables salariés a accéder au droit et a la justice, nous nous
sommes fermement opposés a ce nouveau modéle contentieux
et ce, dés le stade de sa conception. Le Gouvernement d'alors
était persuade gu'une telle évolution contribuerait a rationaliser
et a simplifier les litiges. £t la réforme a au bout du compte fini
par étre adoptée. C'est ainsi que les conseils de prudhommes
sont devenus compétents en matiere de contestation des avis
dinaptitude. Avec a la clef, une matérialisation des difficultes
de mise en ceuvre gue nous avions initialement crainte.

La contestation prud’homale d'un avis

d'(in)aptitude suspend-elle son exécution ?
Non ! La saisine du conseil de prud’hommes ne suspend pas le caractére exécu-
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2. Art. R4624-45 C. trav. Le Mit ” e
estunacteursurlequelnous  AUX salariés et aux employeurs de ne contester que les « élé-

6. Nous aurons loccasion d'y . [ L .
revenir plus loin dans cet article,, ~ @iNSi que Larticle 11 de la loi n* 2018-217 du 29 mars 2018 (dite

toire et imperatif de lavis initial rendu par le médecin du travailt. Aussi un salarié
reconnu inapte (et qui ne serait pas reclassé par son employeur) peut-il trés bien se
retrouver licencie.. et ce. méme si une contestation de son avis d'inaptitude est en
cours d'instruction.

Un bien curieux proces

Dans ce type de contentieux, c'est le salarié, ou lemployeur,
qui est conduit a contester lavis dinaptitude rendu par le méde-
cin du travail. Il est pourtant & noter quiici, le salarié ne reproche
rien alemployeur, pas plus que lemployeur ne reproche quelque
chose au salarie. Car le cceur du litige est ailleurs dans une
décision rendue par untiers  le médecin du travail, pour ne pas
le nommer. In fine, ce sont pourtant bien le salarié et lemployeur,
et eux seuls, qui seront soit demandeurs, soit défendeurs a
linstance. Le Code du travail précise en effet que, sile médecin
du travail doit étre informé de la contestation et qu'il peut méme
étre entendu par le Médecin-inspecteur du travail (Mit), il n'est
pour autant pas « partie au litige »3.

Afin de permettre a lemployeur d'étre réellement acteur du pro-
cés, larticle L. 4624-7 Il du Code du travail [autorise & mandater
un meédecin, a qui les éléments meédicaux au support desquels
la décision du médecin du travail a été prise pourront étre noti-
fiés®. Dans ce texte, rien n'est cependant prévu pour le salarié.
Clest sans doute ce qui a conduit le ministére du Travails & pré-
ciser que lorsque le Mit est amené a examiner le salarié, un
« medecin mandate par l'employeur » mais aussi « un meédecin
conseil du salarie » peuvent étre présents a cette occasion.

Le champ de ce qui peut étre contesté

1. Art L 4624-6 C. trav.
Initialement, larticle L. 4624-7 du Code du travail ne permettait

aurons loccasion de revenir - ments de nature médicale justifiant un certain nombre d'avis, de
lorsque nous aborderons la » . e . X
phase contentieuse,  Propositions, de conclusions ou d'indications émises par le méde-
cin du travail ». Mais une telle limitation du champ contentieux
aux seuls « éléments de nature médicale » qui avait pour coro-
4 Le salarie doitalorsétre e [incontournable recours  un médecin-expertt- ne perdura

pas plus d'une année.

3. Art. L 4624-7 C. trav..

informé de cette notification..

5. Questions / réponses du

ministére du Travail, 26.10.20..

Larticle 8 de lordonnance n* 2017-1387 du 22 septembre 2017,

de ratification des ordonnances) ont en effet pris le parti d'in-
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verser les termes de la formulation et, ce faisant. d'étendre le
champ de la contestation bien au-dela du strict domaine médi-
cal Ainsi, et depuis 2018, ce ne sont plus les « éléments de nature
meédicale justifiant un certain nombre d'avis. de propositions, de
conclusions écrites ou dindications émises par le médecin du
travail » qui peuvent étre contestés mais « les avis, propositions,
conclusions écrites ou indications reposant sur des éléments de
nature médicale ». En conséquence, nous laurons compris, c'est
désormais Lavis d'inaptitude pris en son entier qui peut faire
l'objet d'un contentieux, et non plus seulement les « éléments
de nature médicale » qui l'ont sous-tendu.

Quelles sont précisément les décisions du médecin du travail
qui peuvent étre contestées ?

Le Code du travail précise qu'il peut s'agir de lensemble des « avis, propositions,
conclusions éctrites ou indications émis par le médecin du travail » et « reposant sur
des éléments de nature meédicale en application des articles L. 4624-2, L. 4624-3 et L.
4624-4 » du Code du travail. N o
- Larticle L. 4624-2 traite des déclarations d'aptitude pour les salariés affectés a un
poste a risque.

Larticle L. 4624-3 traite des propositions d'aménagements de poste ou de temps
de travail. '
- Larticle L. 4624-4 traite des constats d'inaptitude.

La contestation d'un avis d'(inJaptitude peqt—elle sappuyer
sur le non-respect, par le médecin du trav?ll, .
des régles de procédure qui simposaient a lui?

Dans un avis rendu il y a quelques semaines, la Cour de cassation a clairement
affirmeé que ce n'était pas le cas « La contestation doit porter sur le sens méme de
lavis du médecin du travail » nous dit-elle, et donc « sur la question de fond sur
laquelle le médecin du travail s'est prononcé * le salarie est-il effectivement apte ou
inapte & son poste ? ». Mais pour parer au non-respect d'une regle de procédure
et au déficit d'information quiil a pu engendrer, le conseil de prud’hommes peut
bien siir recourir a des mesures d'instruction spécifiques.

Le délai pour agir

Pour contester un avis d'inaptitude, le salarie, comme l'em- S —
ployeur. ne dispose plus que de 15 jours. Ici, la réduction du 15002,
délai pour agir est dailleurs particulierement sensible par rapport
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10. Tel!e est dailleurs la position du ministére du Travail : « Posse
ce délai qe 15 fours, la contestation devant le CPH est irrecevable.
Le dépassement du delai constitue une fin de non-recevorr. La
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ace que prévoyait la réglementation antérieurement au 1 jan-
vier 2017. A cette époque, salariés et employeurs disposaient
en effet de pas moins de 2 mois pour saisir linspecteur du travail !
En pratique, il est a noter que ce délai, ainsi que les modalités
de recours, doivent étre mentionnés sur les avis et mesures
délivrés par le médecin du travailé.

Que se passe-t-il lorsque l'employeur, ou le salari¢,

v Y. o
omet dagir sous 15 jours ?
Antérieurement a la réforme de 2016, la Cour de cassation considérait que le de-
faut gle con'testatlon de l'avis d'(inJaptitude dans le délai imparti (qui était alors de
2 mois) avait pour consequence de te rendre proprement inattaquable. Pour elle
er'1 effet, I« lavis d'(inaptitude initial ne pouvait » par la suite « plus étre contesté et
simposait aux juges et aux parties »°,
Le sens de cette jurisprudence semble étre transposable au systéme contentieux
actuel

Le recours par le conseil de prud’hommes
a des mesures d'instruction

4 De l'obligatoire au facultatif

Souvenons-nous des (pas si lointaines) origines de larticle L.
4624-7 du Code du travail. Initialement, il sexprimait ainsi : « (.)
le salarie ou lemployeur (.) peut saisir le conseil de prud’hommes
d'une demande de désignation d'un médecin-expert (.) ». La
deésignation d'un médecin-expert était alors incontournable
puisquelle était, disons-le, lobjet premier de la saisine. Mais
nous n'en sommes plus du tout la aujourd'hui ! D'abord parce
que le « medecin-expert » a définitiverment cédé le pas a un
nouvel acteur  le médecin-inspecteur du travail (Mit). Ensuite,
pgrce que le recours au Mit n'est plus qu'une simple option
laissée a lappréciation des juges prudhomaux. Larticle L. 4624-7
Il du Code du travail précise en effet aujourd'hui que « le consei
de prud’hommes peut confier toute mesure
dinstruction au Mit (.) pour l'éclairer sur
les questions de fait relevant de sa com-
pétence ». Enfin, dés lors quiil est saisi par
le conseil de prud'hommes, le Mit n'est
pas nécessairement amené a réaliser une
« expertise ». Le Code du travail octroie
en effet au conseil de prudhommes le
droit de mener « toute mesure d'instruc-

8. Art. R 4624-45C trav.

i 9. Cass. soc. 20.09.04,
N’ 02-44.831; cass. SoC. 21.09.17. n" 16-16.549.

partie pégl/’gente est forclose dans son action ».
Cf. questions / réponses du ministére du Travail.

tion » Vocable qui peut tout aussi bien englober des expertises
gue dautres mesures techniques moins ambitieuses, comme
par exemple des constatations ou des consultations*

Un Mit, oui, mais lequel ?

C'est normalement le « Mit dont la compétence geographique couvre le service de
santé au travail de proximité » qui doit étre choisi*?, Mais si ce Mit n'est pas dispo-
nible ou s'il s'avére récusé®, un autre peut alors étre désigne*.

Bien qu'appréciable, cette souplesse se révéle insuffisante. Ainsi, sur le conseilde
prud’hommes de Lyon, oli nos conseillers ne parviennent plus a avoir acces a au-
cun Mit quel quiil soit... C'est certainement pour parer a de tels risques que te mi-
nistére du Travail est venu rajouter aux textes réglementaires il y a peu, en préci-
sant qu'a défaut de pouvoir trouver un Mit, le juge prud’homal peut tout aussi bien
designer un expert sur la liste des experts de la cour d'appel (a la condition que
celui-ci soit qualifie en médecine du travails).

A Les moyens daction du Mit

Le Mit peut. avec l'accord du salarié, se faire communiquer les
piéces médicales contenues dans le dossier meédical en sante
au travail tenu par le médecin du travail Il peut également se
deéplacer sur site pour faire létude de poste (en présence des
parties au litige et de leurs avocats sily a liew).

Le Mit doit soumettre le salarié a un examen medical (auquel
pourra éventuellement assister un médecin mandaté par lem-
ployeur et/ou un médecin conseil du salarié), il doit recevoir les
parties ensemble (éventuellement assistées de leur avocat)
pour leur soumettre ses conclusions et recevoir leurs observa-
lions et, enfin, pour répondre aux questions qui lui ont été posees
par les conseillers prudhommes et conclure sur laptitude du
salarié & occuper son poste de travail®.

11. Ait. 232 et 5. Cproc.Civ.

fine Clrav.

13. Sur ce point,
. L . cf art. L111-6 C orgjud.
Le Code du travail ne fixe pas de délai s'agissant de la transmis-

sion du rapport du Mit au conseil de prudhommes. Mais le
ministére du Travail précise que ce délai doit étre fixé par l'or-
donnance recourant aux services du Mit et que « sauf urgence
particuliere », sa fixation a « trois mois » doit étre considerée
comme raisonnable?.

A A partir de quand ce délai court-il ?

Il court & compter de tavis de consignation delivré par le greffe
au Mit (voir le paragraphe suivant).

15, Questions / réponses
du ministére du Travail
(question n’ 10).

16. Questions / reponses
du ministére du Travail
(question n" 25).

17. Questions / réponses
du ministére du Travail
{question n’ 22).

14, Art. R4624-45-2 Clrav.
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18. Art. L4624-7 Ctrav. et arrété
du 270318

relatif au montant des honoraires
dus aux Mit.

19. Provision qui doit étre aussi
proche que possible

de la rémunération due a

L'« expert ».

20. Art. R4624-45-1al 2 Ctrav.

21. Questions / réponses du
ministére du Travail.

22, Art. L1226-4 al. 1 Clrav.
23. Art. L1226-4 in fine Cirav,

24. Non seulement le Code du
travail précise que « le Mit peut
sadjoindre le concours de tiers »
(art. L. 4624-7 C. trav), mais qui
plus est, dans le cadre du
déroulement de la procédure, le
salarié peut également avoir a
régler un certain nombre de
frais, comme par exemple des
frais de déplacement pour se
rendre a lexamen médical
organisé par le Mit.

25. Art. R4624-45 et L1455-12
Clrav. Laffaire est ici jugée par la
formation de référé du conseil
de prudhommes.

Les frais généreés par le recours au Mit

Recourir au Mit, combien ¢a colte ? Avant la réforme de 2016,
le colit pour le salarié était nul, puisque c'était linspecteur du
travail qui saisissait lui-méme le Mit. Ce n'est désormais plus le
cas ! Le Code du travail précise en effet que c'est désormais au
président du conseil de prud'hommes quiil revient de détermi-
ner le colt de recours au Mit. Pour ce faire, il doit se référer a un
mode de calcul pré-déterminé a « huit fois le codt de la consul-
fation au cabinet majorée de la majoration pour le médecin
géneraliste »*®. Ce collt étant fixé a 25 €, la rémunération du Mit
sera équivalente a 8 x 25 €, soit 200 €. Cette somme devra en
tout ou partie étre consignée par le demandeur, et donc poten-
tiellement par le salarié. Concrétement, c'est & une ordonnance
avant dire droit qu'il reviendra d'indiguer quel sera précisément
son montant, ainsi que le délai dans lequel la consignation devra
étre réalisée. Une fois la consignation réalisée, la caisse des
depdts et consignations (CDC) émettra un avis de consignation,
quielle transmettra au greffe du conseil de prudhommes?, Dans
la foulée, le greffe le fera suivre au Mit qui, & réception, pourra
commencer a travailler®

Les frais générés et U'éventuelle

difficulteé du salarié a y faire face
Ne doit-on pas considérer que la problématique du colt de
lexpertise a quelque peu perdu en consistance depuis que les
« experts médicaux » ont cédé le pas aux Mit ? Le recours a un
Mit serait en effet nettement moins onéreux que le recours a
un « expert medical ». En fait, pas vraiment ! Et ce pour une
bonne et simple raison : le salarié reconnu inapte a son poste
se trouve neécessairement fragilisé, en particulier sur le plan
financier. D'abord parce que souvre alors une période sans salaire
pouvant aller jusqu'a 1 mois®. Ensuite (et surtout), parce que s'il
n'est pas reclassé, il risque ni plus ni moins d'étre licencié sans
préavis® en cas dinaptitude non professionnelle. Dans un tel
contexte, devoir verser une provision sur les sommes dues au
Mit peut encore constituer un obstacle a l'action. Ce d'autant
plus quaux 200 € initiaux, pourraient trés bien se (sur)ajouter,
en cours d'instruction, d'autres frais?..

La procédure a suivre

Le conseil de prud’hommes doit ici étre saisi sous couvert (au
moyen ?) d'une procédure accélérée au fond (Pafy®, Selon les

cas de figure, cette procédure pourra nécessiter la tenue soit
d'une audience, soit de deux audiences distinctes. Lorsque le
conseil de prudhommes ne décide pas de recourir aux services
d'un Mit, laffaire peut en effet étre jugée par le biais d'une seule
audience. Mais lorsque le conseil de prud'hommes décide de
recourir a un Mit, la tenue de deux audiences distinctes savere
necessaire

2 1° audience  via une ordonnance avant dire droit, elle per-
mettra de désigner le Mit, de déterminer le montant de sa remu-
nération et de décider de la somme qu'il conviendra de
consigner. ‘
2 2% audience ; via un jugement au fond, elle permettra (apres
remise du rapport du Mit) de statuer sur laptitude ou sur tinap-
titude du salarié & occuper son poste de travail

Le secret médical a l'épreuve

Bien que soulevée a de maintes reprises par la CFDT lors de
SEes interventions en Conseil supérieur de la prudhomie, cette
problématique, pourtant fondamentale, n'a été tardivement
abordée (le 20 novembre 2020) que dans un « questions /
réponses » du ministére du Travail Dans ce document, le respect
du secret médical est présenté comme impératif aux différents
stades de la procédure : la rédaction du rapport du Mit, la tenue
de l'audience et, enfin, la rédaction de la décision finale.

Le ministére du Travail indique. & propos du rapport du Mit, quiil
doit se contenter de « répondre aux questions contenues dans
la mission sans violer le secret médical », de « donner les elements
d'information utiles sur le poste du salarie et ses cor7’trqintes »et
de « répondre a la question de l'aptitude du salarié a occuper
son poste, sans én expliciter les raisons medicales » . a propos
de la tenue de laudience, qu'« il appartient au juge {(.) de se
limiter » a des « questions techniques en rapport avec le litige,
dans le respect du secret medical » ; a propos, enfin, dujugement'.
quiit doit se contenter « de préciser si le poste contractuel tel qu il
est configuré et exercé est compatible avec [état de santeﬂdu
salarié, si des aménagements doivent, le cas echéant, y étre
apportés ou si le salarié est inapte & loccuper », le tout sans
spécifier « les raisons médicales constituant le support de la
décision a intervenir ». .

Toutes ces précautions sont certes bonnes a énoncer. Leur mise
en ceuvre risquera cependant de savérer (trés) complexe, lavis

Le respect du
secret médical
est impératif
aux différents
stades de

la procédure.
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du médecin du travail étant nécessairement fondé non seule-
ment sur des aspects « poste de travail », mais aussi sur des
aspects « elements médicaux ». Difficile en conséquence d'en
faire limpasse dans les débats..

La portée de la décision prud’homale rendue
Sielle peut étre frappée d'appel, la décision prud'homale ren-
due n'en reste pas moins exécutoire par provision (sauf si les
Juges prud'homaux devaient en décider autrement). Mais surtout
elle « se substitue » (ni plus. ni Moins) « aux avis, propositions,
conclusions écrites ou indications contestées »%

Qui doit supporter les colts de cette procédure ?

Malgré le caractére pour le moins byzantin de cette procédure contentieuse, on
pgut .considérer que le principe selon lequel la partie qui perd le procés doit en
principe en assumer les frais peut ici trouver a s'appliquer?. Mais ce principe n'est
nullement indépassable, puisque la loi précise que le juge doit tenir compte de
« lequite ou de la situation économique de la partie condamnée » soit pour ne lap-
pliquer qu'en partie. soit pour ne pas l'appliquer du tout !

S'eigissant des honoraires et des frais d'expertise, le Code du travail précise dans la
meéme veine que, par decision motivée, le conseil de prudhommes peut decider

«de ne pas les mettre & la charge de la partie perdante, dés lors que laction en justi-
ce n'est pas dilatoire ou abusive »%

26. Art. L. 4624-7 Il C. trav.
27. Art. 700 C. proc. civ.
28 Art. L 4624-7 IV C. trav.
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Le principe de l'obligation
de reclassement

Sauf exception, fa reconnaissance de linaptitude du salarié ne permet pas en
elle-méme de mettre fin a la relation de travail. Elle engendre une obligation de
reclassement dont il convient ici d’étudier la procédure impliquant I'employeur,
les représentants du personnel, le médecin du travail et le salarié. Seulement
deux articles, relativement concis, du Code du travail régissent le reclassement,!
si bien qu'il nous a paru nécessaire d'inclure les apports de la jurisprudence
pour affiner les contours de cette procédure.

Pourquoi une obligation de reclassement ?

L'obligation de reclassement aurait de quoi surprendre les non specialistes en rai-
son du terme méme dlinaptitude, qui pourrait induire une incapacite a travailler.
Cette obligation participe tout d'abord a rendre effective tinterdiction generale
des licenciements discriminatoires fondeés sur l'état de santé? Mais plus encore,
alle s'explique par la nature méme de l'avis d'inaptitude, qui se limite, pour le me-
decin du travail, & constater que l'état de santé du travailleur « justifie un change-
ment de poste »,3 ou encore qu'il ne peut « reprendre l'emploi qu'il occupait préce-
demment »*,

La sentence de linaptitude concerne donc par principe le poste de travail occupé
par le salarié et ne vise pas. sauf exception, tous les emplois®.

L'avis du CSE sur la proposition de reclassement

Depuis la réforme de la santé au travail et des institutions repre-
sentatives du personnel, un avis doit étre

rendu par le comité social et économique 1. 4 articles en faisant la distinction entre linaptitude d'origine

(CSE) sur le reclassement - que linaptitude
soit d'origine professionnelle ou non®. Les
textes ayant été modifies, il y a lieu de
sinterroger sur le maintien des solutions
dégagées dans certains cas par la juris-
prudence.

A Entreprises ou établissement
concernés

La consultation du CSE n'est obligatoire

professionnelle - Art. 1.1226-10 et 1.1226-12 Clrav - et non
professionnelle : articles L1226-2 et L 1226-2-1 Ctrav. qui énoncent
des obligations identiques pour le reclassement.

2, Art. L1132-1Clrav.

3. Art. L.4624-4 Clrav.

4. At L1226-2 et Art. L.1226-10 Clirav.

5. Sauf exceptions étudiées dans larticle suivant.

6. Auparavant, il sagissait d'un avis rendu par les délégués
du personnet uniquement forsque linaptitude était dorigine
professionnelle.
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Seul un
proces-verbal
de carence
justifie
F'absence de
consultation
du CSE.

7.Art. 1.2311-2 Cirav.
8. Casssoc. 131108, n'07-41512.
9. Cass.soc. 8.07.20, " 18-26.806.

10, Art. L1226-2
et Art. L1226-10 Ctrav.

11, Art. R4624-42
et R4624-55 Clrav.

12, Ce qui est toujours possible
par exception,
cf art. R4624-42 Clrav.

que pour les entreprises légalement tenues de le mettre en
place, a savoir les entreprises d'au moins 11 salariés?. Pour les
entreprises a établissements distincts, la jurisprudence a précisé
que les délégues du personnel devant étre consultés sont ceux
de l'établissement dans lequel le salarié travaille®, Cette solution
est selon nous transposable au CSE.

Plus difficile est la question de savoir si labsence de CSE dans
les entreprises ou établissements concernés permet a lem-
ployeur de s'exonérer de son obligation de consultation.. Sur ce
point, la jurisprudence a affirmé encore récemment que seul
un procés-verbal de carence justifie labsence de consultations.

En cas de contentieux, lemployeur doit donc prouver quiil a fait
le nécessaire pour mettre en place le CSE. A défaut, labsence
de consultation rend irréguliere la procédure de licenciement
consecutive a linaptitude. Cette méme décision précise que le
salarié ne pourra se prévaloir de ce défaut de consultation que
sily a eu une contestation devant le juge de l'élection de l'élec-
torat ou des opérations électorales.

Si cette solution doit selon nous étre maintenue, il nous faudra
malgre tout étre attentifs aux prochaines décisions de la Cour
de cassation. En effet, la jurisprudence a été rendue sous lem-
pire des textes anciens applicables aux délégués du personnel
Orils précisent maintenant que lavis du CSE est rendu « lorsquil
existe », ce qui pourrait ouvrir une bréche pour que lesjuges ne
sinterrogent plus sur la raison de linexistence du CSE.

4 A quel moment l'avis est-il rendu ?

Le Code du travail n'est pas trés précis sur la question et se
contente de dire que « cette proposition prend en compte, apreés
avis du comité social et économique.. »*. Il faut en déduire que
lemployeur doit solliciter Lavis aprés le constat d'inaptitude et
avant de transmettre la (ou les) proposition(s) effective(s) de
reclassement au salarié.

2 Apres la déclaration d'inaptitude. Le point de départ de lobli-
gation légale de consultation est la déclaration d'inaptitude qui
déclenche lobligation de reclassement. Ainsi, lemployeur ne
peut-il solliciter valablement le CSE avant la notification de l'avis
dinaptitude, qui intervient nécessairement dans les 15 jours du
premier examen médical® Lorsque le médecin du travail estime
que deux visites sont nécessaires pour déclarer linaptitude®,
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l'employeur devra attendre le deuxiéme examen medical avant
de recueillir cet avis. A défaut, lavis ne serait pas valable®.

» Avant la proposition de reclassement. Le CSE doit rendre
50N avis avant lenvoi de la proposition de reclassement“ au
salarié. Cette régle, en apparence simple, a nécessité des pré-
¢clsions de la jurisprudence.

« Tout d'abord qu'en est-il lorsque lemployeur a agi precipitam-
ment, sans attendre lavis du CSE ? Peut-ilrégulariser la situatign
an obtenant Lavis du CSE aprés avoir proposé une premiere fois
le poste sans aucune consultation ? Pour la Cour de cassation,
la réponse est négative. Elle considere que lemployeur ne peut
valablement régulariser la situation en consultant le CSE puis en
proposant & nouveau le méme reclassement, apres un pre'mlgr
refus de la proposition de reclassement sur laquelle lg CSEn gyant
pas été consulté’s. Toutefois, le Conseil d'Etat a adopté la p95|t|on
inverse, dans un litige faisant suite a linaptitude d'un salarié pro-
légé. Ila admis que la consultation des délégué; du personnel,
aujourd'hui te CSE, puisse valablement intervennr(avan@ que les
mémes postes soient & nouveau proposés a lintéresse. Qette
solution plus récente interroge en ce qu'elle prive d'effef( utile la
consultation du CSE. Il faudra donc suivre avec attention une
éventuelle évolution de la jurisprudence de la Cour de cassation..

« Une autre question est de savoir si lemployeur qui n'a pas
sollicité Lavis du CSE sur un premier poste peut proposer un
autre poste au salarié. Pour la Cour de cassation, un tel méga-
nisme est valable dés lors que la consultation du CSE a lieu
avant la proposition d'un nouveau poste?. Cette solution serpble
logique : elle permet de favoriser le reclassement du sallane en
ce gquelle ninterdit pas a lemployeur de poursuivre les
recherches et ne prive pas le CSE de son réle puisque cela
concerne un nouveau poste.

o Ensuite, dans l'hypothése ou le salarié refuse une propositior).
temployeur doit-il consulter a nouveau le CSE avant de pouvoir
en faire une nouvelle ? Pour la Cour de cassation, la reponse
est non®, ilimporte seulement que lemployeur ait consulte le
CSE avant de transmettre la ou les premiéres propositions.

A noter enfin que le Code du travail ne fixe aucun délai entre la
date ou le CSE rend son avis et l'envoi des propositions au sala-
rié, de sorte que la jurisprudence a pu admeittre dans un cas
d'espéce la validité d'un délai.. de 10 mois*!

13. Cette solution
jurisprudentielle rendue a propos
des DP est transposable au CSE,
cf Casssoc. 301116, n’ 15-12.255.

14. Cass.soc. 19.0590, i 87-
41499.

15. Cass.soc. 71217, n16-21.814.
16. CE, 270219, N’ 417249.

17. Cass.soc. 16,0316, n” 14-13986.
18, Cass.soc. 30701, n° 98-43.326.
19. Casss0C. 210911, N’ 10-30129.
En lespéce, il sagissait

d'un satarié protégé dont le
licenciement avait d'abord été

refusé avant que lemployeur
ne lui propose un reclassement.
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4 Laprocédure de consultation du CSE

Le Code du travail ne donne aucun détail sur la procédure, que
ce soit sur le formalisme de la réunion du CSE ou sur le rdle de
ce dernier. C'est donc la jurisprudence qui en a fixé les contours.

7 La réunion du CSE. Si l'avis peut évidemment étre recueilli
lors d'une réunion ordinaire ou d'une réunion extraordinaire, la
Cour de cassation fait preuve d'une extréme souplesse.
« ILn'est pas nécessaire que lavis soit rendu collectivement au
cours d'une réunion. L'avis rendu par conférence téléphonique
est valable dés lors que chaque élu a pu s'exprimer®. Cette
décision est un progrés par rapport & une décision plus
ancienne,® qui avait admis la validité d'une consultation sans
que lensemble des élus aient pu s'exprimer !
Un si « It n'est pas exigé de procés-verbal de la réunion, un simple
simple  compte rendu succinct ne mentionnant pas Lavi :

pas lavis des représen-

compte—rendu tants du personnel - est considéré comme valable®

succinct ne Cos solut J
. es solutions conduisent & réduire l'avis du CSE a une simpls
mention T i mee
) 0. nant formalité a rempilir par l'employeur, alors méme que les élus
pas I'avis des  ont un vrai réle a jouer en faveur du salarié inapte.

représentants
du personnel
est considéré

comme valable, Pour ce faire, il peut demander des précisions a lemployeur
pour sassurer de leur compatibilité avec les préconisations du
meédecin du travail, ou encore faire des propositions alternatives,
en particulier lorsque lemptloyeur estime quiiLn'y a pas de pos-
sibilités de reclassement.

2le r6'le.z du CSE. Le CSE rend un avis consultatif sur la (ou les)
proposition(s) de poste(s) envisagéles) par lemployeur.

Cela suppose donc, comme le prévoit la jurisprudence, que le
CSE soit destinataire des informations nécessaires sur l'état de
santé du salarié et les possibilités de reclassement, afin de pou-
voir rendre un avis en toute connaissance de cause®

Mais pour mener a bien sa mission, cela suppose que le CSE
soit destinataire de ces informations en amont. La jurisprudence
ne semble pourtant pas l'exiger expressément, en admettant
que soient transmises lors de la convocation seulement les
wooar € informations sur la situation du salarié, le poste qu'il occupait »
22, Casss06. 130316, e't au cours Qe 'la reunion « df-z la teneur des deux avis du meéde-
w1095 cinadu t.fGVGIl ainsi que des réponses apportées par celui-ci aux
propositions de reclassement formulées par lemployeur »*,

20. Cass.s0c. 30.09.20,
n'19-13122.

21. Cass.s0¢. 20.04.03,
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Cet état du droit est trés problématique : le CSE peut difficitement
@xercer ses prérogatives et étre un véritable acteur du reclas-

sement.

Une jurisprudence amenée a évoluer ?

Lorsque cette compétence appartenait aux délegués du personnel, la jurispru-
dence avait dii nécessairement fixer les modalités de la consultation de cette ins-
titution représentative du personnel. Les DP étaient appelés a rendre des avis
dans des cas trés limités, sans qu'il existe un cadre genéral.

Pour llinstant, nous n'avons pas connaissance de décisions rendues s'agissant du
CSE, mais l'on peut se demander si dans les entreprises d'au moins 50 salariés, la
Jurisprudence ne pourrait pas évoluer, dans la mesure ou des régles trés précises
encadrent la consultation du CSE (envoi de Lordre du jour 3 jours avant la reunion,
rédaction du proces-verbal de la réunion®, nécessité d'avoir des informations
écrites et précises, réponse motivée de lemployeur aux observations du CSE?..)
En effet, il est plus difficile d'affirmer que la loi n'a prévu aucun formalisme alors
que le terme d' « avis », visé dans les articles relatifs a linaptitude professionnelle
et non professionnelle, peut renvoyer aux attributions générales du CSE des en-
treprises d'au moins 50 salariés qui précise que « le comité social et économique
émet des avis et des voeux dans lexercice de ses attributions consultatives »**

|Le CSE rend un avis consultatif sur le reclassement. Autrement
dit, en cas d'avis négatif sur les propositions de poste, lemployeur
pourra tout de méme faire les propositions au salarié. En cas
d'avis favorable du CSE, cela ne le dispense pas de continuer
l@s recherches de reclassement | Néanmoins, lemployeur se
Lrouve lié par les propositions de poste quila soumises au CSE.
al a défaut d'en faire la proposition au salarié, la procédure de
reclassement sera irréguliére®.

La proposition de reclassement par lemployeur

Suite a la déclaration dlinaptitude, lemployeur doit proposer au

salarié un reclassement. Il s'agit d'une obligation d'ordre public
a laquelle il ne peut déroger. Juridiquement, nous Lavons vu,
l'employeur doit attendre lavis du CSE avant de pouvoir faire
une proposition au salarié. Pour autant, il devra avoir fait les
recherches en amont pour que le CSE puisse sexprimer sur des
propositions concrétes. ILsagit ici de voir quels sont les contours
de l'obligation de reclassement pour lemployeur.

4 Un poste approprié aux capacités du salarié

Que linaptitude soit d'origine professionnelle ou non, les obli-

23, Casssoc. 161215, n" 14-14.688.

24, Casssoc. 80421, 0" 20-12.368
et Casssoc. 80217, 0" 15-22.341.

25.Art. L2315-30 Clrav.
26, Art. L2315-34 Clrav.
27. Art. L2312-15, alinéa 2, Clrav.
28. Art. L2312-15, alinéa 1, Clrav.

20. Cass:s0C. 121212, 0’ 11-22.951
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Lemployeur

a l'obligation
de solliciter

les conclusions
écrites du
médecin du
travail avant de
proposer un
reclassement.

30. Cass.50c.18.1120, n° 19-13.521.

3L Art. L1226-2 et L. 1226-10
alinéa 1 Ctrav.

32. Art. L1226-2 et L. 1226-10
alinéa 2 Clrav.

33.CE. 10813, n" 341604,

34. Cass.s0c. 2310.01, N'99-
40.126.

35. Cass.soc. 22.06.17, n"16-
10.267.

gations de lemployeur sont identiques vis-a-vis du salarié. L'em-
ployeur ne doit pas proposer lensemble des postes disponibles
au salarie.** mais un emploi « approprié d ses capacités »*. Cette
appréciation ne reléve pas de l'employeur, mais bien du méde-
cin dutravail En effet, la proposition de reclassement doit prendre
en compte ses conclusions écrites et les indications quiil a for-
mulées « sur les capacités du salarié & exercer l'une des téches
existant dans l'entreprise »%.

Interprétant ces dispositions, la jurisprudence prévoit que le méde-
cin du travail doit indiquer « les considérations de fait de nature ¢
eclairer lemployeur sur son obligation de proposer au salarié un
emploi approprié a ses capacités et notamment les éléments objec-
tifs portant sur ces capacités qui le conduisent & recommander
certaines taches en vue d'un éventuel reclassernent dans lentreprise
ou, au contraire, & exprimer des contre-indications, »3.

Ces indications sont en toute logique et a minima celles qui
doivent étre mentionnées dans l'avis d'inaptitude, larticle L.
4624-4 du Code du travail obligeant par ailleurs le médecin du
travail a éclairer son avis « par des conclusions écrites, assorties
dindications relatives au reclassement du travailleur ». A minima,
car donner des indications sur les taches existantes dans l'en-
treprise que le salarié peut effectuer semble nécessiter plus de
precisions gque de simples indications générales sur le reclas-
sement, sachant de plus que depuis le 1¥ janvier 2017, le méde-
cin du travail doit également formuler des indications sur la
capacité du salarié & bénéficier d'une formation le préparant a
occuper un poste adapté.

Lemployeur a dailleurs l'obligation de solliciter les conclusions
écrites du médecin du travail avant de proposer un reclasse-
ment, méme si le défaut d'indication semble étre moins pro-
bable depuis que le modéle d'avis dinaptitude, issu de larrété
du 16 octobre 2017, comprend une rubrique relative aux « conclu-
sions et indiications relatives au reclassement ».

It a également l'obligation de solliciter le médecin du travail
lorsque le salarié conteste la compatibilité du poste avec ses
indlications. A défaut, l'obligation de reclassement ne serait pas
satisfaite3s. Ainsi, le dialogue avec la médecine du travail ne
sarréte-t-il pas une fois que lavis dinaptitude a été rendu et
lemployeur a alors tout intérét, pour prouver sa bonne foi, méme
en labsence de contestation du salarié¢, d'échanger sur les postes
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qu'il entend proposer au salarié et d'obtenir un retour écrit®.

Pour aider lemployeur a remplir son obligation de reclassement,
lo médecin du travail peut lui proposer tappui de l'équipe. plu-
ridisciplinaire du service de santé au travail ou d'un organisme
compétent en matiére de maintien en emploi®

4 Le périmetre du reclassement

L'employeur doit rechercher lensemble des emplois disponibles
au sein de Lentreprise ou des établissements situés sur e ter-
ritolre national. Lorsque lentreprise appartient & un groupe, le
périmétre de recherche est étendu a ce groupe. que linaptitude

soit d'origine professionnelle ou non.

Toutefois, cette recherche se trouve limi-
téde en raison de la définition méme du
groupe, de la restriction au territoire natio-
nal, de la nécessité de pouvoir permuter
le personnel et éventuellement pour faire
sulte aux souhaits du salarié.

» Un périmétre limité au groupe. Depuis
le 22 décembre 2017* la recherche de
reclassement au sein des entreprises

Lemployeur doit rechercher
I'ensemble des emplois
disponibles au sein de I'entreprise
ou des établissements situés

sur le territoire national.

appartenant a un groupe ne concerne que les groupes au sens

du Code du commerce. Sont visées

» ls filiales dont plus de la majorité du capital appartient a une

entreprise dominante;

o l@s entreprises controlées par lentreprise dominante .
¢ les entreprises controlées exclusivement par lentreprise domi-

nante®.

Autrement dit, les ordonnances Travail sont venues remettre en

cause lajurisprudence antérieure, qui avait
une conception extensive de la notion de
groupe et obligeait lemployeur a chercher
un reclassement « aqu sein dentreprises
qui avaient des liens étroits entre elles y
compris si elles n'‘appartenaient pas @ un
groupe des lors que leur organisation per-
mettait la permutation du personnel »#
C'est sur le fondement de cette jurispru-
dence quiil était possible de contraindre
lemployeur a effectuer les recherches au

36. Casssoc. 270116, n'14-20.852.
37. Art. L4624-5 Cirav.

38. Ordonnance « rectificative » n* 2017- 1718, 20122017 : art.
L1226-2 alinéa 2 et Art. L1226-10 alinéa 4 Clrav.

39. Art. L233-1Ccom.
40. Tel que prévu par Larticle L233-3. l et I, Ccom.
41. Tel que prévu par larticle .233-16 Ccom.

42. Casssoc. 16,0316, n"14-22765.
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43. Cass.soc. 23.05.17,
n 15-24712.

44. En application

de lordonnance n' 2017-1387
du 220917 ; art. L1226-2 alinéa 1
et Art. L1226-10 alinéa 1 Ctrav.

45. Alinéa 1des articles
L1226-2 et L.1226-10.

46. Cass.soc. 14.02.07,
Nn'05-44.807.
47.Cass.s0c. 270947,
n"16-19.998.

48, Cass.soc. 231116,
n" 14-26.326.

49. Cass.soc. 20.09.06,
N'05-40.295.

50. Cass.soc. 16.03.16,
n’14-19.883.

sein d'un réseau de franchise.

Un périmétre limité au territoire national. Depuis le 24 sep-
tembre 20174, les recherches de reclassement au sein d'un
groupe sont limitées au territoire national.

Un périmétre limité a la condition de permutation du person-
nel. Le Code du travail limite la recherche de reclassement aux
entreprises du groupe « dont l'organisation, les activités ou le
lieu d'exploitation assurent la permutation de tout ou partie du
personnel »%. Cette formulation n'est pas nouvelle, il s'agit d'une
reprise mot a mot de la jurisprudence®, mais la finalité n'est plus
la méme, car ce critére permettait a lorigine d'étendre la
recherche de reclassement a des entreprises n'appartenant pas
& un groupe au sens du Code du commerce

Selon la jurisprudence antérieure, la permutabilité des salariés
était caractérisée, par exemple, en présence « dactivités éco-
nomiques étroitement imbriquées, un schéma organisationnel
avec des structures communes, ainsi qu'une centralisation des
offres d'emploi, permettant une permutation du personnel »%,

ILnous faudra étre attentifs aux prochaines jurisprudences ren-
dues sous lempire de la législation actuelle.. Espérons que la
limitation des recherches au groupe conduira la Haute juridiction
a étre plus souple sur le critére de permutabilité afin de favori-
ser le reclassement du salari¢ inapte !

Un périmétre limité aux choix du salarié. La Cour de cassation,
operant un revirement de jurisprudence, a décidé que lem-
ployeur navait pas a faire des recherches de reclassement au
niveau du « groupe » si le salarié avait exprimé la volonté de ne
pasy étre reclassé®.

4 Laproposition de reclassement

Lemployeur doit faire une offre sérieuse et précise de reclas-
sement au salarié®. Cela suppose que ce dernier soit informé
des éléments essentiels du poste, notamment ses attributions,
son salaire et ses horaires de travailse.

Lemployeur n'est pas libre de proposer nimporte quet poste,
le Code du travail précisant que « l'emploi proposé est aussi
comparable que possible a l'emploi précedemment occupé, au
besoin par la mise en ceuvre de mesures telles que mutations,
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arncenagements, adaptations ou transformations de postes exis-

lunts ou arménagement du temps de travail »%. Cette obligation

incombant a l'employeur, c'est donc sur lui que pese la charge
sl preuve « des déemarches précises pour parvenir au reclas-
arnent »%2,

Un emploi comparable. L a proposition doit porter sur un emploi
Jussl comparable que possible au précédent, ce qui signifie
«l'en principe, it ne doit pas y avoir de modification du contrat
¢l travail. Toutefois, & défaut de disponibilité d'un tel poste, lem-
ployeur est tenu de faire des propositions sur des postes de

ilacorie inférieure, impliquant une diminution de salairess,
I 'vimployeur peut méme proposer un emploi en CDD#, mais il
lavra alors faire une nouvelle proposition de reclassement a
fissue du contrat.

[ a jurisprudence a également précisé que lemploi propose
lovait correspondre aux capacités professionnelles du salarie,
Jutrement dit lobligation de reclassement ne s'étend pas aux
postes de travail nécessitant une formation initiale différentes.
i 1 r-vanche, lemployeur a lobligation légale d'assurer ladap-
lrillon des salariés a leur emploi et doit donc au besoin assurer
une formation complémentaire pour un poste de reclassement
plus qualifié relevant de la méme formation initiales®,

Il «:mble que la généralisation, depuis le 1* janvier 2017, de
lobligation pour le médecin du travail de formuler des indications
sur la capacité du salarié a bénéficier d'une formation pour occu-
per un poste adapté ne soit pas de nature a remettre en cause
une telle jurisprudence. En effet, nous pouvons déduire du texte

ue cela vise plutdt une formation courte, permettant ladapta-

on au nouveau poste, et non une formation initiale qualifiante.

e plus, le médecin du travail n'oblige pas directement lem-
ployeur a mettre en place une telle formation, mais statue seu-
loment sur la capacité du salarié inapte a en bénéficier, de sorte
(ue les décisions & venir seront a scruter avec attention pour
volr la portée gu'entend donner la Cour de cassation a cette
nouvelle obligation..

Des aménagements, si nécessaires. Le respect des indications
du médecin du travail sur le reclassement et lobligation, pour
lemployeur, d'assurer la santé et la sécurité du salarié peut
nécessiter d'aménager le poste disponible. Lemployeur est par

Est visée plutot
une formation
courte,
permettant
I'adaptation

au nouveau
poste, et non
une formation
initiale
qualifiante.

51. Dernier alinéa de larticle
11226-2 et troisiéme alinéa
de larticle L1226-10 Ctrav.

52, Cass.soc. 60110, 0" 08-44.177.
53. Cass.soc. 271098,

n' 96-42843;

Cass.s0c. 29.01.02, n" 99-45.089.
54. CassS0C. 50314, N"12-24.456.
55. Cass.s0C. 11.05.16, n"14-12.169.

56. Cass.soc. 707.09.
n" 08-40328.
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exemple tenu de proposer des postes, méme quand ils
impliquent une mutations”. Ce qui est assez logique au regard
du périmetre du reclassement que nous avons précédemment
etudie.

Ensuite, le poste en lui-méme peut également faire lobjet d'amé-
nagements, d'adaptations ou de transformations. Ces modifi-
cations seront directement lieées aux contre-indications ou
préconisations émises par le médecin du travail, qui peuvent
étre de nature tres différentes (absence de port de charge,
absence de long déplacement, télétravail.), de sorte quiil est
impossible d'en faire une typologie..

En cas de doute, le salarié a tout intérét a contester la compa-
tibilité des ameénagements avec les préconisations du médecin
du travail, ce qui obligera lemployeur a solliciter un positionne-
ment dudit medecin. Enfin, le poste peut faire lobjet d'un amen-
agement du temps de travail, qui doit étre entendu au sens
large : temps partiel, aménagement des horaires..

Comment l'employeur adresse-t-il la proposition

dereclassement au salarié ?

La proposition est le plus souvent écrite, mais faute de formalisme dans le Code
du travail, la jurisprudence admet la validité d'une offre faite oralementss,

Dans ce cas, le salarié a intérét & demander un écrit avant de se prononcer pour
prendre connaissance de l'ensemble des nouvelles conditions contractuelles et
verifier ladéquation du poste avec les préconisations du médecin du travail.

57. Cass.s0C. 12.0503.
n’ 89-42.961

58. Cass.soc. 31.0316,
n’14-28314.

59. Cass.soc. 29.0513,
n’12-14.754.

4 Laréponse du salarié aux propositions
de reclassement

Dans la mesure ou il s'agit dans les textes d'une proposition de
reclasserment, le salarié reste juridiquement libre de de laccep-
ter ou de la refuser.

En cas d'acceptation. Le salarié est reclassé sur le poste pro-
pose, étant précise que l'acceptation expresse du salarié est
fondamentale, car toute modification du contrat de travail, méme
consécutive aux préconisations du médecin du travail, nécessite
laccord du salarié,

En cas de refus. Toute la question est de savoir si le refus du
salarié oblige lfemployeur a faire une nouvelle proposition. Dans
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[hypotheése ol le salarié conteste la compatibilité du poste avec
les préconisations du médecin du travail et que ce dernier i
donne raison, alors lemployeur doit faire de nouvelles propo-
gitions, sil a des postes disponibles®®

Frsulte, sile salarié refuse un poste conforme aux préconisations
¢du madecin du travail, la jurisprudence a par le passé décideé
quo cela ne libérait pas pour autant lemployeur de sa recherche
de reclassement. Il devra, la encore, faire de nouvelles propo-
sltions s'il a des postes disponibles®

Mals il nest pas certain que cette jurisprudence puisse se main-
lonir.. En effet. depuis lentrée en vigueur de la réforme au 1¢
Janvier 2017, le Code du travail prévoit, dans des termes iden-
tiques pour linaptitude professionnelle® ou non professionnelle®,
que: « [obligation de reclassement est reputee satisfaite lorsque
lemployeur a propose un emploi (.), en prenant en compte l'avis
@l oy indications du médecin du travail. »

LIntorprétation que va donner la Cour de cassation est attendue
avac grande attention, car lintroduction de cette présomption
pourrait drastiquement réduire obligation de recherche de
reclassement ! Non seulement le refus du salarié n'obligerait
plus temployeur & faire de nouvelles propositions, dans la
masure ol il pourrait procéder au licenciement - ce qui semble
&lro leffet recherché par lintroduction de cette disposition

mais cela pourrait méme conduire lemployeur a se limiter &
une seule proposition de reclassement, alors que la jurispru-
dence actuelle oblige lemployeur a faire preuve de sérieux et
de loyauté dans ses recherches, et donc & proposer lensemble
des postes disponibles appropriés aux capacités du salarié.

Dans quel délai le salarié doit-il répondre ?

Aucun délai de réflexion n'est prévu par la loi !

Lemployeur doit laisser un « délai raisonnable » au salarié, de-
lal qui sera apprécié souverainement par les juges du fond,
Un délai de 2 jours fixé par lemployeur pour étudier une
seule proposition de reclassement a été reconnu comme va-
lable®

60. Cass.soc. 23.09.00.
n' 08-42525.

61. Casssoc. 301110,
n" 09-66.687.

62. Art. L1226-12 Clrav.
63. Art. L1226-2-1 Clrav.

64. Casssoc. 10217, " 15-13.910.
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Les exceptions a l'obligation

de reclassement

La question des exceptions a I'obligation de reclassement revient
concrétement a évoquer les situations ol I'employeur peut procéder au
licenciement du salarié inapte sans avoir eu I'obligation au préalable de
lui proposer un nouvel emploi. Au sens strict, seul le médecin du travail
peut exonérer 'employeur de cette obligation, a condition de le préciser

dans Favis d'inaptitude. Mais il est également possible, pour

Femployeur, de se soustraire a cette obligation lorsqu'il est dans

Fimpossibilité de proposer un autre emploi au salarié.

Limpossibilité de reclassement par l'employeur

1. Dans les mémes termes pour
linaptitude professionnelle
alarticle L.1226-12 Ctrav.

et non professionnelle a larticle
L1226-2-1 Ctrav.

2. Alinéa 1 ArtL1226-12
et L.1226-2-1 Ctrav.

3. Cass.soc. 21.03.2012,
n’10-30.805.

4. Casssoc. 41017, 0" 16-16.441.

5. Cass.50¢. 510.2016,
n"15-13594.

6. Cass.s0C. 24.03.21, n'19-21.263.
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Lobligation de reclassement n'est qu'une obligation de moyen.,
et non de résultat, dans la mesure ou la loi admet le cas ou
lemployeur rompt le contrat du salarié « sil justifie de son impos-
sibilite de proposer un emploi » conforme aux prescriptions du
Code du travail. Avant de licencier, lemployeur doit informer le
salarie de cette impossibilité et consulter le CSE.

4 Linformation du salarié

Lorsquil lui est impossible de lui proposer un nouvel emploi,
lemployeur est dans l'obligation de faire connaitre par écrit les
motifs qui sopposent au reclassement du salarié. Cela loblige
donc également, en théorie, a effectuer une recherche sérieuse
et loyale de reclassement, au terme de laguelle il conclut quiil
N'a aucun poste a proposer au salarié. Cela peut étre simple &
demontrer, dés lors quiil n'y aucun poste de disponible dans
lentreprise ou que l'entreprise est en liguidation judiciaire sans
poursuite de lactivite. Cela peut étre plus complexe, et clest
tout lintérét de cette disposition, lorsquiily a des postes dispo-
nibles dans lentreprise. Pour se justifier, lemployeur devra par
exemple démontrer que les postes disponibles nécessitent une
formation initiale différente et que le salarié est dans limpossi-
bilité d'acquérir une compétence lui permettant de pourvoir le
poste.

La Cour de cassation a recemment précisé la portée de cette
obligation dinformation étendue a linaptitude non professionnelle

clepuis la loi ELKhomri. Elle ne joue que dans le cas d'une impos-
#lbllite initiale de reclassement, et non pas lorsque le salarié,
finaloment licencié pour impossibilitée de reclassement, a refuse
tlos offres conformes aux prescriptions du Code du travail

Nous pouvons regretter que cette obligation dinformation sur
{Impossibilite de reclassement soit circonscrite, car elle aurait
permis au salarié refusant un poste d'appreécier, hors contentieux,
les justifications de lemployeur sur son incapacité a lui faire de
nouvelles propositions. Elle pourrait egalement donner la pos-
slbilité au salarié de revenir sur sa décision.

Altention toutefois ! Il semble désormais se deduire des textes
tleapuis la loi ELKhomri - et sous réserve de linterpretation atten-
tluo de la Cour de cassation - que l'employeur pourrait licencier
ley tinlaarié aprés lui avoir présente une seule offre de reclassement
eonforme. L'obligation dinformation perdrait alors tout son sens..

4 La consultation du CSE

Le Code du travail prévoit la consultation du CSE dés quity a
une proposition de reclassement. En cas dimpossibilité de
reclassement, et donc en labsence de proposition, le CSE doit-it
Guand méme étre consulté ?

Fort heureusement la jurisprudence, rendue a propos des DP
mals transposable au CSE, est venue dire sans équivoque que
lIn<lance doit étre consultée « sur les possibiliteés de reclassement
cvant d'engager la procédure de licenciement », méme si lem-
ployeur n'a pas de reclassement a proposer. Cette solution est
logique, le CSE jouant un réle déterminant précisément dans
¢6 cas de figure, puisque limpossibilité de reclassement reléve
clune décision unilatérale de lemployeur et autorise le licen-
cloment du salarié.

Comme nous lavons dit pour la consultation du CSE sur les
propositions de reclassement dans larticle consacré au principe
clo cette obligation, cela présuppose quil ait été destinataire en
amont de suffissmment d'informations pour pouvoir remettre
N cause utilement la décision de lemployeur et contribuer a
faire des propositions de reclassement, comme L'y invite la Cour
de cassation, en visant une consultation sur les « possibilités de
reclassement » et non sur limpossibilite de reclassement...

E:nfin, précisons que si lavis du CSE constate limpossibilité de
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Lemployeur
pourrait
licencier le
salarié apreés
fui avoir
présenté une
seule offre de
reclassement
conforme !

7. Casssoc. 30.09.20, n' 19-16488.
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reclassement, cela ne suffira pas a lemployeur pour prouver
devant la justice quiila respecté son obligation. Lavis « favorable »
du CSE ne prive donc pas le salarie de contester en justice lab-
sence de recherches sérieuses et loyales par lemployeur.

La dispense de reclassement par le médecin du travail

L'avis favorable
du CSE ne prive
pas le salarié
de contester
en justice
labsence

de recherches
sérieuses et
loyales par
Iemployeur.

8. Cass.soc. 61017, n° 16-14.544.

9. Art. L1226-2-1
et.1226-12 Cirav.

10. Art. R4624-42 Ctrav.

Le médecin du travail peut dispenser l'employeur d'une
recherche de reclassement s'il estime que l'état de santé du
salarié ne lui permet plus de travailler dans l'entreprise ou le
groupe. Une telle dispense doit étre prevue dans lavis dinap-
titude. A nouveau se pose la question de la nécessité de consul-
ter le CSE faute de proposition de reclassement.

A Des dispenses de reclassement
prévues dans lavis d'inaptitude

Le Code du travail permet a lemployeur de rompre le contrat
de travail du salarié déclaré inapte si le médecin du travail a fait
mention expresse dans son avis que « fout maintien du salarié
dans l'emploi serait gravement préjudiciable a sa santé », ou
que « l'état de sante du salarié fait obstacle a tout reclassement
dans un emploi ». ILfaut bien reconnaitre que les deux mentions
semblent proches, mais il est possible de considérer que la
premiére situation met laccent sur lenvironnement de travail
comme facteur d'aggravation de l'état de santé du salarié et
pourrait donc viser a proteger le salarié de pathologies liees a
des risques psychosociaux.

Ces exceptions a l'obligation de reclassement sont également
visees dans les dispositions réglementaires sur la déclaration
dinaptitude de sorte que le modéle davis dinaptitude prévu
par larrété du 16 octobre 2017 comprend une case intitulée
« cas de dispense de l'obligation de reclassement ». Pour faire
échec a lobligation de reclassement, cette case devra obliga-
toirement avoir été cochée, la simple mention dans l'avis d'une
inaptitude a tout emploi n'étant pas suffisante.

Ces deux exceptions ont été consacrées par la loi ELKhomri en
réponse a la situation inextricable dans laquelle se trouvaient
les employeurs qui devaient rechercher un reclassement du
salarié, méme lorsque le médecin du travail indiquait dans son
avis d'inaptitude que le salarié était inapte a tout emploi. La
Jjurisprudence était en effet constante a ce sujet : « l'avis du
meédecin du travail concluant a l'inaptitude du salarie a tout
emploi dans lentreprise ne dispense pas l'employeur de recher-
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her une possibilité de reclassement au sein de l'entreprise et, le
s échéant, du groupe auquel elle appartient, au besoin par la
11ise en ceuvre de mesures telles que mutations, transformations
i poste de travail ou aménagement du temps de travail ».

Il ost & noter également que ces deux dispenses font peser sur
I iédecin du travail une lourde responsabilité, puisque désor-
mais, il aura la possibilité, par une seule indication dans lavis
l'inaptitude, de sceller le sort du salarié..

D cest pourquoi la CFDT, qui a parfaitement conscience que dans certaines si-
tuations, le retour dans l'entreprise du salarié ne peut étre envisagé, aurait néan-
moins souhaité que cette responsabilité ne repose pas sur les seules épaules du
médecin du travait. Une décision prise aprés un échange avec le médecin traitant
ot le médecin-conseil de la sécurité sociale aurait par exemple pu étre envisagée..

4 Une dispense de consultation du CSE ?

| a problématique se présente & premiére vue dans les mémes
lermes que pour limpossibilité de reclassement exposée ci-des-
.us. A défaut de proposition de reclassement, le CSE doit-il
malgré tout étre consulté ?

ly a toutefois une différence de taille : si limpossibilite de reclas-
sement reléve de la responsabilité de temployeur, et peut donc
atre sujette & caution, la dispense de recherche de reclassement
découlant des deux exceptions exposeées ci-dessus résulte de
la loi et trouve son fondement dans lavis du médecin du travail.

ILn'y a pour Linstant pas de réponse a cette question importante,
susceptible dimpacter la validité du licenciement. Un députe
LR a bien tenté de faire adopter un amendement dans la loi
pour renforcer la prévention en santé au travail visant a écarter
la consultation du CSE  preuve que lincertitude régne, mais
son amendement a été déclaré irrecevable..

il faudra donc attendre la solution de la Cour de cassation. Méme
si la consultation du CSE pourrait étre vue comme sans objet
faute d'avoir & se prononcer sur des propositions concrétes ou
a remetire en cause une absence de proposition, il nous parait
cohérent d'informer le CSE avant le licenciement pour qu'it ait
une visibilité concréte sur ces cas les plus graves, dans la mesure
ou la promotion de la santé et de la sécurité releve de ses
compétences genérales.

11. Casssoc, 20.09.06,
n’ 05-40.526.

12, Loi n’ 2021-1018 du 2.08.21.
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| e statut du salarié dans
|'attente du reclassement
ou du licenciement

Que se passe-t-il pour le salarié declaré inapte par le médecin

du travail, qui ne peut par conséquent plus travailler sur son poste
de travail, dans l'intervalle entre la déclaration d’inaptitude

| et le reclassement ou le licenciement ?
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4 Deux périodes sont ici a distinguer.

2 Une premiere période d une duree d'1 mois a compter de la
declaration d'inaptitude, au cours de laguelle le salarié ne per-
cevra aucune remuneration, sauf cas particulier (période des-
tinée a permettre a lemployeur de procéder aux recherches de
reclassement).

2 Une seconde période, protectrice des droits du salarié, a
compter de l'expiration du délai précite, durant laquelle lem-
ployeur qui n'aurait ni reclassé ni licencie le salarié déclaré inapte
se trouve dans l'obligation de reprendre le versement de son
salaire.

Statut du salarié entre la déclaration d’inaptitude
et l'écoulement d’'un délai d'1 mois

Lavis d'inaptitude au poste de travail emporte avec lui plusieurs
consequences, pour le salarieé comme pour lemployeur.

Le salarie ne peut plus occuper son poste de travail. Lemployeur
doit proposer un reclassement compatible avec 'état de santé
du salarie ou, en cas dimpossibilite de reclassement, engager
une procédure de licenciement pour inaptitude.

Le salarié, ne pouvant pas travailler, risque a nouveau de se
trouver dans une situation financiere particulierement diffi-
cile, puisque l'employeur n'est pas tenu de lui verser sa rému-
nération. En parallele, le contrat n'étant pas rompu, it ne peut
pas non plus pretendre aux allocations chdmage et, n'étant plus
« malade », il ne peut pas davantage continuer de percevoir

d'indemnités journalieres de la sécurite sociale..

'ost pourquoi, afin d'éviter que le salarie ne se trouve dans
L otte situation incertaine pendant une trop longue période, le
li:gjislateur a prévu quiau-dela d'un délai d'1 mois aprés la decla-
1ation d'inaptitude, et sans reclassement ni licenciement, le
varsement du salaire devait reprendre. Ce délai, pendant lequel
lo» salarie risque d'étre privé de ressources, et qui parait de fait
Iheaucoup trop long. doit permettre a lemployeur d'effectuer
lv; démarches necessaires pour tenter de reclasser le salarie
«f ainsi d'eviter une rupture.

L'indemnité temporaire d'inaptitude

Alin de pallier les difficultés evoquées ci-dessus, le legislateur a préevu la possibi-
e, pour les salariés déclarés inaptes, de percevoir une indemnité temporaire
d'inaptitude. Ce dispositif avait a [époque éte salué en raison de la securisation
qu'il apporte aux salariés, avec néanmoins un gros bémol . il ne s'adresse qu'aux
weuls salariés dont linaptitude a une origine professionnelle.

Concrétement, larticle L. 433-1 du Code de la securité sociale prévoit que le verse-
ment de l'indemnité journaliére peut étre retabli pendant le délai d't mois « men-
tionné & larticle L. 1226-11 du Code du travail lorsque la victime ne peut percevoir
«ucune rémuneration liee a son activité salariée. ». L'indemnite est versee a compter
du 1¢ jour qui suit la date de lavis d'inaptitude,’ et ceci pour une durée maximale d'1
mois. Le versement prend fin une fois que le salarié est soit reclassé, soit licencié.
Attention, le versement de lindemnité temporaire n'est pas automatique?! Le sa-
larié doit adresser « sans délai a la caisse primaire d'assurance maladie dont elle
1eleve un formulaire de demande portant notamment mention, portée par le méde-
cin du travail, d'un lien susceptible d'étre établi entre linaptitude et l'accident du
travail ou la maladie professionnelle (..) et comportant un cadre dans lequel elle at-
teste sur l'honneur de limpossibilité de percevoir, pendant la période mentionnée a
larticle D. 433-5, une quelconque rémunération liée au poste de travail pour lequel
elle a eté déclarée inapte. Un volet du formulaire de demande est adressé par la
victime a l'employeur. »

Une question mérite d'étre posée : celle de savoir si le salarié
peut étre placé en arrét de travail pendant ce délai d'1 mois.
Si le meédecin traitant considere que l'état de santé du salarié
nécessite quiil soit placé en arrét de travail, rien ne s'y oppose.
Cela est diailleurs confirmeé par la Cour de cassation, qui consi-
dlére que le fait d'étre placé en arrét de travail a lissue de la visite 1.Art D433-5Css
de reprise ne peut avoir pour conséquence d'ouvrir une nouvelle 2. Art. D4333Css
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periode de suspension ni de remettre en cause la procedure 5 icooc 240609, n'08-42618.

d'inaptitude engagée ou terminées.
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4. Voir pour plus de précision
dans ce dossier larticle sur

la procédure de reconnaissance
de linaptitude.

5. Cass.s0¢. 4.06.98, n'g5-45311

6. Sur la régle d'ordre public,
voir par ex : Cass.soc. 101016,
n'14-23828.
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La reprise du versement du salaire a lissue du délai
d'1 mois apreés la déclaration d'inaptitude

4 e principe de la reprise du versement
des salaires

Celui-ci est posé par les articles L. 1226-4 et L. 1226-11 du Code
du travail (respectivement pour linaptitude d'origine non pro-
fessionnelle et linaptitude d'origine professionnelle) selon les-
quels « Lorsque, & lissue d'un délai d'un mois a compter de la
date de l'examen meédical de reprise du travail, le salarie déclaré
inapte n'est pas reclassé dans l'entreprise ou s'il n'est pas licen-
cié, lemployeur lui verse, des l'expiration de ce délai, le salaire
correspondant a lemploi que celui-ci occupait avant la suspen-
sion de son contrat de travail. ».

C'est ce que l'on nomme plus communément la reprise du
versement du salaire a lissue du délai d'1 mois a compter de la
visite médicale de reprise.

A e champ dapplication de lobligation
est-il limité aux visites médicales de reprise ?

C'est ce que Llon pourrait étre tenté de penser a la lecture des
deux articles qui visent comme point de départ pour le calcul
du délai lexamen médical de reprise du travail Néanmoins, le
méme article vise aussi d'une maniére plus large le salarie
déclaré inapte, sans aucune précision quant a l'examen médical
ayant donné lieu a la déclaration d'inaptitude.

Linaptitude peut étre prononcée a l'occasion de l'ensemble des
examens médicaux que réalise le médecin du travailt. Selon
nous, l'obligation de reprise du versement du salaire est appli-
cable aussi en cas d'inaptitude constatée a l'occasion d'une
visite médicale qui ne serait pas la visite de reprise - et rien ne
pourrait justifier le contraire.

Dailleurs, la Cour de cassation a décidé, sous l'ere des anciennes
régles imposant un double examen médical avant le constat
de linaptitude, que le délai d'1 mois se décomptait a partir du
deuxiéme examen médical, et non pas a compter de lexamen
meédical de reprises.

4 Une obligation d'ordre public

Cette obligation de reprise des salaires simpose a lemployeur.,
qui ne peut y déroger®.

Ainsi, le Code du travail precise-t-il que cette obligation s'ap-
plique en cas d'inaptitude a tout emploi dans tentreprise consta-
le par le médecin du travail.

Mais c'est surtout la Cour de cassation qui est venue donner a
l'obligation ce caractére d'ordre public. Celle-ci simpose

« (and le salarié a retrouve un emploi et cecijusqu'a la rupture
(lu contrat de travail”:

o quand le salarié a refusé un reclassement®;

o (quand lemployeur est dans limpossibilité de proposer un
1eclassements,

| 1 Cour de cassation considéere également que lemployeur ne
| Ut substituer a lobligation de reprise du versement du salaire
I paiement d'une indemnité de congés payés non pris ni
¢ ontraindre le salarié a prendre ses conges™

4 De quel salaire repris parle-t-on ?

“elon le Code du travail, il s'agit du salaire correspondant a
'omploi occupé avant la suspension du contrat de travail. il
convient ainsi d'inclure l'ensemble des éléments composant la
Imunération, par exemple

» les majorations de salaire pour heures supplémentaires que
|2 salarié auraient percues s'il avait continué de travailler®

« la partie variable de la rémunération®,

s OU encore le 13® mois de salaire®.

Par ailleurs, la Cour de cassation gjoute que ce versement doit
otre plein et entier et que lemployeur ne peut procéder a aucune
tladuction, notamment lorsque le salarié per¢oit des indemni-
Ihs journalieres de la sécurite sociale, ou encore une pension
tlinvalidite™

I nhn, les salaires ainsi repris ouvrent droit a lindemnité de con-
()6s payes afféerente’.

4 Calcul du délai d'1 mois

2 Un délai préfix. Autrement dit, le délai d'1 mois ne peut étre
ni prorogé ni suspendu®. IL s'agit ici d'une garantie forte pour le
salarié qui, comme nous lavons vu, peut se trouver sans res-
sources pendant cette période.

Ainsi, aucun événement n'est susceptible d'affecter son
décompte : la convocation a lentretien préalable ne le suspend
pas?, pas plus que la demande d'autorisation de licenciement
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Il convient
d’inclure
Fensemble
des éléments
composant la
rémunération.

7. Casssoc. 40320, n18-10719.

8. Casssoc. 18.04.00, '98-40314.
9. Cass:soc. 250106, n°03-47518.
10. Cass.soc. 3.07.12, n'11-23687.
11, Cass.soC. 40412, n"10-10701
12, Casssoc. 16.06.98, n'g6-41877.
13. Cass.$0C. 50521, N"19-22456.

14. Casssoc. 9.0108, n'06-41174 ;
Cass.s0C. 19.0598, N'95-45637 ;
Casssoc. 90109, n'06-41172.

15, Cass:soc. 4.04.12, n'10-10701

16. Casssoc. 10.0216, N'14-14510.
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Le point

de départ
est la date
de 'examen
médical

de reprise.

17. Cass.soc. précité, 10.02.16,
Nn'14-14519.

18. Cass.soc. 18.01.00,
n'97-44939.

19. Cass.soc. 24.06.09,
n'08-42618 .
Cass.soc. 21.10.20, n'19-12674.

20. Cass.s0C. 4.0509.
n'g8-40959.

21. Cass.ssoc. 3.0512, N'11-12479.

du salarié protégé, ni encore la délivrance de nouveaux arréts
de travail apres la visite de reprise®.

2 Quel point de départ retenir ? Selon les articles L. 1226-4 et
L. 1226-11 du Code du travail, le point de départ est la date de
lexamen médical de reprise, méme si, selon nous, Lobligation
de reprise du versement du salaire est également applicable
en cas dinaptitude constatée a l'occasion de toute autre visite
medicale.

Par ailleurs, comme déja précise, la Cour de cassation est venue
indiquer, sous les anciennes régles, que lorsqu'un second exa-
men médical a eu lieu, c'est bien la date de celui-ci qui doit étre
prise en compte pour calculer le délai d'1 mois°. Cette solution,
logique, a vocation a sappliquer avec les nouvelles régles lors-
qu'un second examen médical savére nécessaire

2 Comment calculer le délai ? Cette question a son importance,
dans la mesure ou il s'agit précisement de savoir & partir de
quand l'obligation de lemployeur se déclenche, et ainsi a par-
tir de quel moment e salarié, qui na été ni reclasseé ni licencie.
pourra & nouveau percevoir une remuneération.

La réponse se trouve a larticle 641 du Code de procédure civile :
« Lorsqu'un délai est exprimé en mois ou en annees, ce délai
expire le jour du dernier mois ou de la derniere année qui porte
le méme quantieme que le jour de l'acte, de [‘événement, de la
décision ou de la notification qui fait courir le délai. A défaut d'un
quantiéme identique, le délai expire le dernier jour du mois. ». Par
exemple, si lexamen médical de reprise a eu lieu le 15 avril, le
délai d'un mois s'ecoule jusqu'au 15 mai et lemployeur devra
reprendre le versement du salaire a compter du 16 mai®.

4 Quand la reprise du versement du salaire
prend-elle fin ?

Deux événements pouvant interrompre le versement du
salaire repris sont visés par le Code durtravail: le reclassement
et le licenciement.

Ainsi, lorsque le salarié a pu étre reclasseé, le maintien du salaire
a-t-il lieu jusqu'a la veille du reclassement. Ce maintien cesse
a compter du reclassement si celui saccompagne d'une modi-
fication de la rémunération, acceptée par le salarié.

46 m ACTION JURIDIQUE N 247 mmer:

n cas de licenciement, le maintien du salaire a lieu jusqu'a la
1isentation de la lettre de licenciement?.

1 démission, qui met fin au contrat de travail, met aussi un
+me au versement des salaires repris, de méme que la prise
I¢te. Ces ruptures a linitiative du salarié ne dispensent toute-
1§ pas lemployeur de la reprise du versement du salaire dés
1§ que le délai d'1 mois est ecoulé, pour la période comprise
nire lexpiration du délai et la notification de la rupture?,

4 Quelles actions possibles en cas de défaut
la reprise du versement du salaire ?

lugleurs possibilités s'offrent au salarié.

- 5@ prévaloir de la poursuite de son contrat de travail et
lomander aux juges le paiement de lintégralité des salaires.

o8t ainsi que les juges ont admis la possibilite, pour un salarié

l««¢laré inapte en mai 2009 dont le contrat avait été résilié judi-
nirement en 2014, d'obtenir un rappel de salaire sur toute la
«rlode s'étant écoulée entre la déclaration d'inaptitude et le
1ononce de la résiliation

. »aisir le conseil de prud’hommes, en référé, pour quiil soit
tdlonné la reprise du paiement des salaires®

- 'rendre acte de la rupture de son contrat de travail, rupture
roduisant les effets d'un licenciement sans cause réelle ni

;milifleuse
- NDemander la résiliation judiciaire de son contrat de travail?”.

[

22, Casss0c. 121218, n'17-20801
23, Cass:s0¢. 270116, n'14-16838.
24. Cass:soc. 191016, n'14-23828.
25. Cass.soc. 30512, N'11-12479.

26. Cass.soc. 906.12, '0g-40553.
Attention, dans un cas despéce
ouilne sest écoulé que
queiques jours entre la non-
reprise du paiement des salaires
et la prise d'acte, et dans le cas
dune entreprise « exemplaire »
pendant les 25 années de la
relation contractuelle, la Cour de
cassation a considéré que les
faits n'‘étaient pas d'une gravité
suffisante pour justifier la prise
dacte ! Cass.soc. 2610.10, n'0g-
65012.

27. Cass.s0¢. 30.0512, N'10-20106.
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1. V. encadré sur le point

de savoir si le refus peut étre
considéré en lui-méme comme
une cause justifiant

le licenciement.

2. Art. L1226-2 et 1.1226-10
Cltrav. Sur le périmeétre

du groupe de reclassement,

¢f dans ce dossier

les développements consacrés
a lobligation de reclassement.

f"'-"_._. 48 m ACTION JURIDIQUE N 247

_es spécificités
du licenciement
oour inaptitude

Sans étre interdit, le licenciement pour inaptitude est encadré par des regles
spécifiques. Ceci s'explique par sa proximité avec le motif tiré par 'état de
santé du salarié, mais aussi par le fait que, méme inapte a son ancien poste, le
salarié — par définition non fautif- a droit a la protection de son emploi.
D’autant plus si I'inaptitude est d’origine professionnelle, méme si la

distinction selon lorigine de l'inaptitude tend a s’estomper.

La justification du licenciement

Curieusement, le Code du travail a le méme degré d'exigences
selon que linaptitude a, ou non, une origine professionnelle. Ce
nivellement est paradoxal, dans la mesure ou lemployeur est
par definition « responsable » de lorigine de linaptitude dans
un cas, et non dans lautre.. Les causes admises pour licencier
sont identiques, quelle que soit Lorigine de linaptitude.

A Les causes légitimes de licenciement

Les articles L.1226-2-1 et L1226-12 du Code du travail sont redi-
gés de maniére identique et n'admettent que quelques causes
de licenciement pour inaptitude, limitativement énumeérées.
L'alinéa 2 de ces articles prévoit ainsi que lemployeur ne peut
licencier que dans deux (ou trois) cas.

« Impossibilité ou refus de reclassement?

» Mentions expresses particuliéres dans lavis d'inaptitude.

2 Limpossibilité de reclassement. Lorsque le salarié est déclare
inapte par le médecin du travail, lemployeur doit lui proposer
« un autre emploi approprie ¢ ses capacites au sein de l'entreprise
ou des entreprises du groupe auquel elle appartient »* Sans
entrer dans le détail de l'exécution de cette obligation de reclas-
sement, présentée par ailleurs dans ce dossier, nous dirons ici
quelques mots rapides sur les contours de cette obligation et
la caractérisation de limpossibilité de reclassement.

Il s'agit pour lemployeur d'une obligation de moyens consistant

g Muposer un nouvel emploi en tenant compte des préconisa-
Hinns figurant dans lavis d'inaptitude du médecin du travail®.
L1188, lorsque le salarié a refusé les seuls postes compatibles
140€ les preconisations du medecin du travail, limpossibilité de
oglasser est-elle caractériséet. La proposition peut impliquer
1In@ mutation, une transformation de poste, voire un aménage-
1mant du temps de travail. ILrevient a lemployeur de déemontrer
rolle impossibilite, puisque ta charge de la preuve de la
nx herche effective d'un reclassement lui incombes.

a Mentions expresses dans Ll'avis du médecin du travail. Si, de
mianlére générale, lemployeur ne peut se fonder sur le seul avis
I médecin du travail, quand bien méme celui-ci évoquerait le
1 anctére non envisageable du reclassement, deux types d'avis
jwtivent dispenser lemployeur de rechercher un reclassement,
vl c o quelle que soit lorigine de linaptitude®.

[0 seules hypothéses dans lesquelles l'employeur peut se
ichiror exclusivement a lavis du médecin du travail pour moti-
W e licenciement sont les suivantes

» e lavis mentionne expressément que « tout maintien du
wilewic dans un emploi serait gravement préjudiciable a sa santé » |
« lorsque ilest expressement ecrit dans lavis que « [etat de santé
L salarié fait obstacle & tout reclassement dans un emploi »,

L.c refus de la proposition de reclassement
constitue-t-il en soi un motif autonome ?

Avant 2017, les choses étaient assez claires : le refus d'un

[iste de reclassement ne pouvait constituer a Wi seul une

L huse reelle et sérieuse de licenciement. Aprés un refus,

[inployeur devait reprendre ses recherches et ne pouvait

licancier qu'en labsence de toute possibilité de reclasse-

mont. Le licenciement n'était justifieé que si le salarié avait
1:tusé les seuls postes compatibles avec les préconisations

(i médecin du travail, que les postes proposés aient impli-

1jné - ou non - une modification du contrat de travail”

I'eu importait egalement (a cet égard) que le refus ait été
busif®, il appartenait & lemployeur d'en tirer les consé-
juences en proposant de nouveaux postes ou, a defaut, en

litenciant au motif de limpossibilité de reclassement®.

L s solutions étaient jusqu'alors bien ancrees dans la juris-

rudence, quelle qu'ait eté lorigine de linaptitude. L'obliga-
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3. Art. L1226-2 et L.1226-10 Ctrav.
4. Casssoc. 91117, n'16-18452.
5. Casssoc. 15,0211, N'09-42137.

6. Art. L1226-2-1, alinéa 2, Ctrav
(inaptitude d'origine non
professionnelle) et L 1226-12,
alinéa 2 Ctrav. (inaptitude
dorigine professionnelle).

7. Casssoc. 91117, n16-18452 ;
Cass.50C. 9.04.02, N'99-44678.

8. Le refus abusif a dautres
conséquences, indemnitaires,
¢f ci-dessous.

9. Cass.soc. 17.05.16, n"14-19861.
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tion de reclassement étant en quelque sorte une obligation de moyens « renfor-
cée », l'employeur devait établir qu'il avait procédé a toutes les recherches et qu'il
ne disposait plus d'aucun poste compatible. Si le motif de licenciement invo-
qué était uniquement le refus de poste, le licenciement était alors dépourvu de
cause reelle et serieuse.

Depuis 2017 et l'entrée en vigueur de la loi Travail sur ce point®, le maintien de
cette jurisprudence est incertain.. La loi a en effet modifié le Code du travail pour
préciser que « L'obligation de reclassement est réputée satisfaite lorsque l'em-
ployeur a propose un emploi (..) en prenant en compte les indications du medecin du
travail », et ce, que l'origine de linaptitude soit professionnelle ou non™.

Aucune décision de la Cour de cassation n'ayant été rendue depuis lors, pour cer-
tains, la formulation alternative (« soit.. soit ») signifierait que le refus du salarié
serait un motif de licenciement en soi. D'autres font valoir usage du terme « em-
ploi » {plutdt que « poste ») pour soutenir que l'employeur doit proposer plusieurs
postes et que le refus d'un poste n'épuise pas l'obligation de reclassement™

Les débats a lAssemblée nationale semblent conforter cette interprétation®. En
outre, admettre qu'un refus du salarié puisse en soi constituer un motif de licen-
ciement risquerait de vider l'obligation de reclassement du salarié inapte de sa
substance.. Ce qui serait particulierement injuste en cas d'inaptitude d'origine pro-
fessionnelle, c'est-a-dire d'inaptitude causee au moins en partie par le travail et
dont, au fond, l'employeur est responsable.

31L4Vd INIISIoOHL HIISSOA

Tous les autres motifs de licenciement sont absolument pros-
crits ! Des lors qu'il a été déclaré inapte. le salarié ne peut étre
licencié ni pour absence prolongée, ni pour faute, ni pour motif
economique sans recherche de reclassement compatible avec
les préconisations du médecin du travail, sauf en cas de ces-
sation d'activite d'une entreprise n'appartenant pas a un groupe™.

4 Exigences concernant la lettre de licenciement

L'énonciation des motifs dans la lettre de licenciement. En
application du droit commun, la déecision de licencier doit étre
notifiee au salarie par LRAR comportant
l'énonce des motifs du licenciement’s En
cas d'inaptitude. quelle que soit son ori-

10. Et lentrée en vigueur de la loi du 8.0816 sur ce point : article 102.

11, Art. L.1226-2-1 et L1226-12 Ctrav.

Aux yeux des juges, une lettre faisant état du « refus du salarié
tltne autre affectation conforme aux préconisations du médecin
thu ravail » et de « l'absence de tout autre poste disponible »
meontionne bien limpossibilite de reclasser?.

En revanche, si la jurisprudence sur le refus de reclassement
@8l maintenue, une lettre mentionnant le « licenciement pour
Inaptitude meédicale définitive (.) et refus illégitime et injustifié du
poste propose a titre de reclassement » ne constitue pas leénon-
glation d'un motif valable de licenciement, lequel est alors
dépourvu de cause réelle et sérieuse®®

»
Lemployeur peut-il utiliser un modéle de lettres ?

I'n application des ordonnances de 2017, le décret du 29 décembre 2017* pro-
e divers modéles de lettres de licenciement. Un modéle de lettre de licen-
Ll@ment pour inaptitude est prévu. Cela permet aux employeurs de n'oublier
Jlcune mention obligatoire..
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» Incldences de l'absence ou de l'insuffisance d'énonciation
ik motifs. Lemployeur a-t-il la possibilité de compléter la lettre
W pasteriori ? Depuis la réforme de 2017%°, et de maniére géne-
lle, Il est désormais permis a lemployeur de « corriger le tir »
Hune lettre insuffisamment motivée. Cela sapplique au licen-
L lmont pour inaptitude. Deux cas de figure sont ainsi prévus.,

. Lemployeur apporte des précisions, que ce soit de son ini-
tlative ou a la demande du salarié”  les motifs précisés fixeront
i lormes du litige®

¥, Aucune précision n'a été apportée et le salarié n'en a pas
gemandé : linsuffisance de motivation ne prive pas, a elle seule,
l® llcenciement de cause réelle et

$ériouse. Elle ouvre droit a une indemnite

Hul ne peut excéder 1 mois de salaire?. 7 2sss 0 PSR TD

18. Cass.soc. 121011, n'10-21333.

Ay

12. GAuzero, D. Baugard, E. Dockés, Droit du travail,
Précis Dalloz, 2018, n"363.

13. Compte-rendu de ta Commission des affaires sociales de
IAssembitée nationale, n'44. 704.16.

14. Cass.soc. 5.12.12, N"11-17913 : Cass.soc. 20.12.17. n'16-14083
Cass.soc. 4.10.17. n'16-16441.

15. Art. L 1232-6 Ctrav.

16. Cass.soc. 30.04.14, n"12-28374.

gine, deux mentions doivent impérative-
ment figurer dans la lettre de
licenciement. Cette lettre doit clairement
indiquer que le licenciement prononcé
est un licenciement pour inaptitude d'une
part et quiily aimpossibilité de reclasse-
ment, d'autre part®. Si cette derniére
mention est incontournable, la jurispru-
dence n'est pas formaliste pour autant !

Iiiilofois, linsuffisance de motivation
| urra aller jusquia priver e licenciement
Ui cause reelle et sérieuse si lemployeur
118 pas répondu a la demande de preé-
1 [8lons du salarié.. Par ailleurs, et malgré
18 lextes de 2017, labsence totale de
lisltre ou d'énonciation de motifs prive le
llgenciement de cause réelle et
itleuse®.
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19. Art. L1232-6, alinéa 4 Ctrav. et Décret n'2017-1820.

20. Ordonnance n'2017-1387
du 22.09.17 et décret n'2017-1702 du 1512.17.

21. Cette demande doit étre formulée dans les 15 jours et
temployeur a 15 jours poury repondre : art. R1232-13 Ctrav.

22.L1235-2 Ctrav.
23. Art. L1235-2 et R1232-13 Clrav.
24. Cass.s0.29.1190. n'88-44308.
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25. Art. L1232-1¢t 5.

26. Art. L1226-2 et
L.1226-10 Clrav.

La procédure et le moment du licenciement

4 L aprocédure de licenciement

La procedure de licenciement pour motif personnel s'applique
au licenciement pour inaptitude : entretien prealable, assistance
du salarie..® Le licenciement pour inaptitude oblige en outre
Llemployeur a respecter deux obligations specifiques supple-
mentaires.

2 Premiére obligation spécifique : la consultation du CSE sur
les propositions de reclassement. Apres tavis du médecin du
travail et avant de faire ses propositions au salarie, lemployeur
doit consulter le CSE. Et ce quelle que soit Lorigine de linapti-
tude®®

2 Deuxieme obligation speécifique : informer le salarié des
motifs s'opposant au reclassement. Depuis 2017, cette obliga-
tion sapplique quelle que soit l'origine de linaptitude. Lem-
ployeur qui se trouve dans limpossibilité de reclasser le salarie
doit lui en faire connaitre les raisons par écrit?’. Et ce, avant que
ne soit engagée la procédure de licenciement, sinon celle-ci
est irréguliére et ouvre droit & réparation a ce titre®®. Toutefois,
la Cour de cassation considere que lemployeur n'a pas a faire
connaitre par ecrit les motifs sopposant au reclassement lorsque
le salarié a refusé un poste de reclassement conforme?.

A Le moment du licenciement

2 Délai d'1 mois pour reclasser ou licencier et pour la reprise
des salaires. Afin de ne pas faire perdurer une période d'incer-
titude pour les salariés inaptes, au bout d'un delai d'1 mois, si
lemployeur n'a ni reclasse. ni licenciée le salarie, il doit lui verser
le salaire correspondant a lemploi guil occupait précédemment.
Ce délai court a compter de la visite medicale de reprise. Plus
precisement, il s'agit de la visite donnant lieu a l'avis d'inaptitude.
qui peut étre la premiére ou la seconde visite, selon les cas®.

Ly le salaire de lemploi antérieur au bout d'1 mois nimplique
| w1t que tout licenciement engage aprés ce délai soit injustifié..

# Pout-on licencier le salarié pendant son arrét de travail ?
luh, Il faut distinguer selon que linaptitude est d'origine profes-
“lonnelle ou non. Silinaptitude n'est pas d'origine professionnelle,
lumployeur peut licencier le salarie pendant son arrét de travail,
Lauf interdiction de licencier pour un autre motif, par exemple
jwndant la période de protection liée a la grossesse®. En
1 vanche, si linaptitude fait suite a une maladie ou un accident
[nfessionnel, lemployeur ne peut le licencier pendant la période
| suspension du contrat de travail3s,

L' Indemnisation du licenciement
justifié par linaptitude

4 naptitude d'origine professionnelle :
hdemnisation spéciale

I indemnisation du licenciement pour inaptitude d'origine pro-
linsionnelle est plus avantageuse.

» Droit a une indemnité légale doublée. Le salarié licencié en
ralson d'une inaptitude d'origine professionnelle a droit a une
indemnite speciale de licenciement au moins egale au double
(les lindemnite legale, sauf si lindemnite prevue par la conven-
lion collective ou le contrat de travail est plus favorable, auquel
105 le salarié aura droit & cette indemnité. Selon la Cour de
i snation, elle n'est pas soumise aux conditions d'anciennete®.

» Droit a une indemnité compensatrice de préavis. Le salarié
a droit a une indemniteé egale a lindemnite compensatrice de
préavis méme si le préavis ne peut étre exécute. Cette indem-
nite n'a pas la nature de salaire comme lindemnité de preavis,
elle a un caractére indemnitaire et son

b6

Lobligation
de reprendre
le versement
du salaire

de I'emploi
antérieur au
bout d’1 mois
n’implique
pas que tout
licenciement
engageé apres
ce délai soit
injustifié.
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32. Art. L1225-4 et L1225-4-1 Ctrav. Dans ce cas, le licenciement
doit également respecter les exigences liées a la grossesse et ne
peut intervenir que sily a, outre linaptitude médicalement
constatée et limpossibilité de reclasser, une impossibilite de
maintenir le contrat : Cass.soc. 712.17. n'16-23190.

27. ArtL.1226-2-1 al.a*
et L1226-12, al1* Ctlrav.

versement ne donne pas droit a lindem-
nite compensatrice de conges payés sur
préavis®. Lindemnité est calculée en
fonction de lanciennete du salarie dans
l'entreprise. conformement a larticle
|..1234-1 du Code du travail.

De plus, l'obligation s'applique méme en cas d'inaptitude a tout
emploi dans lentreprise®, méme lorsque le salarié a abusivernent
refuse une offre de reclassement, dés lors que l'employeur ne
la pas licencie.

28. Cass.soc. 281118, n'17-20068.

29, Cass.s0C. 24.03.21, n"19-21263.
. Art. L1226-9g Ctrav.
30. V. Dans ce numéro, les £ <

développements consacrés a
l'avis du médecin du travail

Peut-on pour autant parler d'une obligation pour lemployeur de: 34 Art. £1226-14 Clrav. Casssoc 810.14. n'13-11789.

licencier ? Certes non'! Il peut, par exemple sagissant d'un sala-
rié approchant de sa retraite, décider de garder le salarié en lui
versant son salaire antérieur. Qui plus est, cette obligation de

36. Cass.soc. 10.11.88, Bullciv, V. n'589.
31 Art. L1226-4
et .1226-11 Clrav.

» Incidences du refus abusif du reclas-
sement. Le refus abusif du salarié du (ou

36. Cass.s0c 91117, n'16-14527.

Mty
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des) poste (s) propose (s) n'a aucune incidence sur la validite du Juer & son obligation de reprendre le paiement des salaires au
licenciement, mais il lui fait perdre ces droits speciaux a indem- f\oul d't mois® ou lorsque linaptitude est partielle (auquel cas
nite. C'est a lemployeur d'établir que le refus était abusif¥. Siles nelomnité est calculée sur ce temps partiel.

propositions de l'employeur ne respectent pas les conditions

légales, en particulier les préconisations du médecin du travail, . . . .o -

le refus ne peut étre consideré comme abusif. l 'ndemmsatlon dU Salane 'napte

on raison d'une faute inexcusable de l'employeur
ILen est de méme si la proposition de reclassement, bien que

conforme aux préconisations du médecin, implique une modi- .0 walarié peut cumuler les indemnités réparant des préjudices distincts. Lorsque
fication du contrat de travail®®, que le salarié est en droit de s0n licenciement est justifié, il peut cumuler lindemnité spéciale de licenciement
refusers®, wee la réparation au titre de la faute inexcusable®

Le fait de refuser plusieurs offres de reclassement ou de ne pas
indiquer les raisons du refus ne constitue pas en soi un abus.
Ont par exemple été considérés comme des refus abusifs de
(est reclassement, le refus
o « de plusieurs postes compatibles avec les préconisations du
al employeur medecin du travail et les capacités et competences du salarie
d’établir  dansune entreprise de petite taille®
que le refus  dunposteapproprie a ses capacites et comparable a lemploi
était abusif précédent, sans motif legitime*

4 Inaptitude d'origine non professionnelle

2 Droit & une indemnité légale ou conventionnelle. A la diffe- @
rence du salarié licencié pour inaptitude d'origine professionnelle,
lindemnité n'est pas majorée. Le salarié a droit, comme tout
salarié licencié, a une indemnité légale ou a lindemnité conven-
tionnelle, si elle est plus favorable. Bien quiil ne soit plus execute, [
le préavis est pris en compte pour le calcul de cette indemnites,

37. Art. L1226-14, alinéa 2 Cirav. 2 Absence d'indemnité de préavis, sauf

38. Cass.soc. 30.11.10, n'09-66687. : refus d'un poste a temps excepthns. 'Depws la l°,' du ?2 mars 2012%,

partiel, alors que le salarié était employé a temps plein. le préavis n'est pas exécuté et le contrat

39. Cf Action juridique, n"244 : « La modification du contrat de qe trava'_l est r'ompu aladate de nOt'ﬁ_Ca'

travail, limite au pouvoir de lemployeur ? ». tion du licenciement?, C'est pourquoi, le

40.Casssoc. 80312, n'10-1g762 ; Cass. Soc. 220617, n'16-16g77.  salarie n'a en principe pas droit a une
indemnité de préavis.

41. Cass.soc. 1210.11, N10-15728. .
47. Cass.soc. 10.05.12, N"10-20106.

42, Cass.soc. 70596, n'g2-42572.

Cependant, le salarié recouvre son droit 48.V. dans ce numéro: Larticle
43. Art. L.1226-4 Cltrav. 3 une indemnité de préavis lorsque lem- qui s_un celui-ci, ainsi que la
. . . . rubrique « Le coin du
44.N'2012-387. art47. ployeur manque a certaines de ses obli- militant prudhomme » sur les
45.Art L1226-4 Clrav. demnier alinga.  gations. Ainsi en est-il si lemployeur a contentieux liés a la sante au
.. bligati d L travail.36. Cass.s0c 91117,
46. Casssoc., 71217, n'16-22276. manque a son obligation ae reclasse- n'16-14527.

ment*. De méme, si lemployeur a man-
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La contestation du
licenciement pour inaptitude

Le contentieux du licenciement pour inaptitude n’a décidément rien
d’uniforme. Le salarié inapte peut en effet étre conduit a saisir la justice de
demandes fort diverses. Sans prétendre a I'exhaustivité, nous pouvons
relever qu'il peut judiciairement contester la bonne application a son
endroit de l'obligation patronale de reclassement comme le non-respect de
la procédure attenant a son licenciement, la commission par son employeur
-en amont de son inaptitude- d’'une « faute inexcusable », ou bien encore
des agissements de harcélement (moral ou sexuel). Dans cet article, nous
serons ameneés a croiser ces types de situation, ainsi que quelques autres.
Nous nous attarderons plus particulierement sur l'inaptitude et la mise a
mal de 'obligation patronale de reclassement, car il nous semble qu'’il
s’agisse la d'une voie contentieuse non seulement trés fréquentée, mais
aussi jalonnée d’aspérités juridiques quelque peu byzantines...
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Le non-respect de l'obligation
patronale de reclassement

En principe, le salarie qui se trouve licencié aprés avoir été
reconnu inapte par le médecin du travail ne l'est pas du fait de
son inaptitude mais, plus exactement, de son non-reclassement’.
En cas de contentieux, les juges prud’homaux sont donc avant
tout amenes a repondre a la question suivante : malgré labsence
de reclassement effectif du salarié, est-ce que lemployeur a
« satisfait de maniere loyale et sérieuse & son obligation de
reclassement? » ? Si la réponse a cette question est positive. it
n'encourt aucune condamnation. Si a linverse, elle ne l'est pas.
ilen encourt une..

Nous serons aussi amenés a constater que les effets d'une telle
condamnation ne seront pas les mémes selon que linaptitude
du salarie est, ou non, d'origine professionnelle.

1. Sauf si le médecin du travail a
dispense lemployeur de mettre
en csuvre son obligation de
reclassement en faisant figurer
sur son avis d'inaptitude lune des
deux mentions suivantes : «fout
maintien du salarié dans un emploi
serait gravement préjudicioble ¢ sa
santé» ou «{état de sante du
salarié foit obstacle ¢ tout - - .
reclassement dans un emplois. Oue FaUt—ll en tend re par « meconhaissance
S g0 5 < g g g
des dispositions relatives a lobligation

de reclassement pesant sur lemployeur » ?

2. Cass.soc. 130301,
n’ 98-43.403.

| i champ de lincrimination est relativement large. Il integre
un effet le défaut de proposition de reclassement (ainsi que
la» rofus justifié du salarié)3, de consultation du CSE¢, de prise
1 compte des conclusions du médecin du travails, de re-
prise du paiement du salaire 1 mois aprés la reconnaissance
d'inaptitude lorsque le salarié n'a pas été licencié®, ou bien
wncore de notification par ecrit des motifs s'opposant au re-
classement’. lLintegre également le licenciement pour inap-
titude pour d'autres motifs que limpossibilite de reclasse-
ment du salarié®.

4 Inaptitude d'origine professionnelle
ot le non-respect de Lobligation patronale
de reclassement

I 1 cas de contestation, le licenciement d'un salarié (profession-
nellement) inapte prononcé en méconnaissance de l'obligation
ratronale de reclassement doit étre « quasiment » considéré
comme nul « Quasiment » - User d'un tel vocable dans un article
iiiclique pourrait, de prime abord, sembter inadapté. Vous pour-
1o en effet objecter qu'en droit, c'est l'un ou lautre = soit le
loenciement est nul, soit ilne lest pas ! Et pourtant, la construc-
o ici retenue par le Code du travail apparait comme fonda-
mentalement hybride, méme s'il y transparait tout de méme,
1 bout de ligne, une dominante « nullité du licenciement ».

i xpliguons-nous ' lorsqu'un licenciement est jugé nul, cela
¢nclenche une consequence premiére - et essentielle - celle
e permettre au salarié de faire ordonner sa reintégration®. Eh
bien, rien de tel ici puisque, dans ce type de contentieux, le
conseil de prudhommes ne se trouve habilite qu'a proposer la

réintégration du salarié dans lentreprise avec maintien de ses
avantages acquis »*° et non a limposer !

sur cet aspect du droit, nous sommes davantage sur un effet
licenciement sans cause réeelle et sérieuse »" que sur un effet

« licenciement nul », puisquiit suffit que « Lune ou lautre des parties »
soppose a la réintégration pour qu'elle ne se fasse pas®? ! Et que,
lorsque la réintégration ne se fait pas, la condamnation de lem-
ployeur ne peut étre qulindemnitaire.. Mais attention = surprise !
Clest précisement a ce stade de la presentation que nous bas-
culons vers ce qui sapparente aux effets d'un licenciement nut !
Via un renvoi vers un alinéa de larticle traitant de lindemnisation
des licenciements nuls non suivis de réintegration, le Code du
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3. Art. L1226-12 al 2 Clrav.

4. Art. L1226-10 al. 2 Clrav.
5. Art. L1226-10 al 2 Clrav.
6. Art. L1226-11 Clrav.

7. Art. L1226-12 al. 1% Ctrav.

8. Art. L1232-6 al 2 Ctrav. et
Casssoc., 03.06.20, n"18-25757.

9. Art. L1235-3-1al 1% Ctrav.
10. Art. L.1226-15 al. 2 Clrav.
11 Art L1235-3al 1et 2 Clrav.
12. Art. L1226-15 al. 3 Clrav.
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13, Art. L1226-15 al. 3 renvoyant
vers art. L.1235-3-1al. 1% Ctrav.

14, Casssoc. 141211,
n’ 10-23.008.

15. Cass.soc. 01.02.17,
n"15-22.439 : « le non-respect

du régime de linaplitude
professionnelle prévu a larticle

L. 1226-10 du Code du travail
entraine lapplication de la
sanction, non de la nullité prevue
alarticle L. 1226-13 du Code du
travail, mais dune indernnité au
moins égale a 6 mois de salaire ».

16. Sauf faute grave ou refus
«abusif » par le salarié inapte de
lemploi qui i était proposé : art.
L.1226-14 al 1* et L. 1234-5 Ctrav.

17. Sauf refus « abusif » par le
salarié inapte de lemploi qui lui
était propose : art. L. 1234-5C.
trav. Indemnité qui « sauf
dispositions conventionnelles plus
favorables. est égale au double
de lindemnité » légale classique.

18, Cass.soc. 1512.08,
n' 05-42532.
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travail précise en effet que le salarié peut alors prétendre a « une
indemnite a la charge de lemployeur, qui ne peut étre inférieure aux
salaires des six derniers mois »® et ce quelle que soit son ancien-
neté ou la taille de lentreprise; regle indemnitaire qui est bel et
bien celle applicable aux licenciements nuls?.

Sur ce plan, l'état du droit semble donc étre plutét favorable au
salarié. D'abord parce quil n'y est pas question d'appliquer les
barémes Macron ! Ensuite parce que les 6 mois de salaire ici
visés ne sont qu'un minimum, ce qui ouvre donc toute latitude:
au juge prudhomal pour condamner lemployeur a hauteur du
préjudice réellement subi par le salarie. Mais ne nous leurrons
pas, le recul des droits n'en est pas moins criant : antérieurement
aux ordonnances Macron de 2017, le minimum indemnitaire
auquelle salarie inapte pouvait prétendre n'était en effet pas de
6 mois, mais de 12!

Pour conclure sur ce point, posons-nous une toute derniére
question : celle du cumul de cette indemnité avec dautres pous
vant également étre dues au salarie. Cette question appelle en
fait deux reponses distinctes en fonction des indemnités concer
nees, l'une favorable au cumul, lautre non.

« Premiére réponse (favorable au cumul) : lindemnité s'ajoute
a deux autres, qui ont dailleurs dues étre versées au salarie
déclaré inapte dés le stade de son licenciement, et en dehors
de tout développement contentieux. Nous voulons ici parler de
lindemnite compensatrice de préavis®® et de |' « indemnité spe-
ciale de licenciement »,

« Deuxiéme reponse (non-favorable au cumul) : lindemnité ne
sgjoute pas a lindemnite éventuellement due au salarié en cas
de « non-respect de la procedure de licenciement »*® (et que
nous aborderons au terme de cette fiche).

La réparation de la faute inexcusable

de l'employeur (FIE) peut-elle se cumuler
avec celle percue aux prud’hommes du fait
de la rupture du contrat de travail ?

Dans certaines circonstances, l'employeur qui manque a son
obligation de sécurité peut se rendre coupable d'une « faute
inexcusable ». Ainsi lorsque « lemployeur a ou aurait di avoir
conscience du danger auquel était exposé le salarié, et quil n'a
pas pris les mesures nécessaires pour l'en préserver »,

I attention ! La reconnaissance de la FIE ne reléve pas de la compétence du
il de prudhommes. Le salarié licencié - ou ses ayants droits - qui entend(ent) la
::r' reconnaitre doilven)t saisir la caisse primaire d'assurance maladie (CPAM) afin de
lunter d'y faire aboutir une conciliation. Si cette démarche n‘aboutit pas, il{s) doitven)t
u@ tourner vers le péle social du tribunaljudiciaire (TJ) territorialement compétent=.
"Hndemnisation qui pourrait étre obtenue dans ce cadre® est parfaitement cumu-
Lible avec celles qui pourraient étre sollicitées devant le conseil de prud’hommes
il titre de la rupture du contrat de travail.
{Indemnisation de la FIE peut comprendre une majoration de lindemnite en capi-
Ll ou de la rente forfaitaire initialement attribuée au salarié ainsi qu'une « indemni-
I eomplémentaire pour tout préjudice non-compris dans la rente* ». La majoration
il cette rente étant censée compenser les frais médicaux générés, la perte de
lovenus et de gains professionnels subis, lincidence professionnelle de lincapaci-
I te déficit fonctionnel permanent ou bien encore la perte des droits a la retraite®.

4 Linaptitude d'origine non-professionnelle

¥t le non-respect de t'obligation patronale

tle reclassement

| imployeur peut de ce fait étre condamné, mais pas pour licen-
Ligment nul (comme c'est partiellement le cas pour les inapti-
ludes d'origine professionnelle), mais «seulement»,
[onirrions-nous dire pour licenciement sans cause réelle et
Liorleuse®. De facto, lissue d'un tel contentieux ne sera donc la
uncore qulindemnitaire, mais (difference majeure), les dom-
Mages-intéréts auxquels le salarié pourra prétendre se trouve-
1Nt soumis aux plafonds du baréme Macron.

I’our conclure ce point sur une note tout de méme plus positive,
Pous noterons qu'une telle condamnation
tle lemployeur peut permettre au salarié
i'accéder a un autre avantage pécuniaire.
i n effet, le salarié reconnu inapte n'a nor-
© malement pas droit au versement d'une
¢ Indemnité de préavis. Ce pour la bonne
" et simple raison que son inaptitude est de
nature a lempécher deffectuer un tel pre-
avis.. Eh bien, dés lors que son licencie-
ment est reconnu comme étant dépourvu
cle cause réelle et sérieuse « en raison du
manquement de l'employeur a son obli-
(jation de reclassement consecutive a
linaptitude », le salarié retrouve alors son
droit a cette indemnité..

19. Cass. 2° Civ. 13.12.05, n° 05-12.284.
20. Art. L452-4 al. 1% Csec.soc.

21.Art. 452-1 Csecsoc. : « Lorsque laccident est di a lo faute
inexcusable de lemployeur ou de ceux quil sest substitueés
dans la direction, la victime ou ses ayants droit ont droit @ une
indemnisation complémentaire (1) »

ou bien encore « le préjudice resultant de la perte ou de la

L452-3 al. 1* Ctrav. et ConsConst. 18.06.10, n" 2010-8 QPC.
23. Casschmixte, 00.0115, n" 13-12.310.

24. Casss0c. 13.03.19, n' 17-28.265.

25. Casssoc. 071217, 0" 16-22.276.
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22. Comme par exemple, « le préjudice causé par les souffrances
physiques ou morales », « les préjudices esthétiques et dagrément »,

diminution de ses possibilités de promotion professionnelle » . art.

LE LICENCIEMENT POUR INAPTITUDE m 59 s



311dVvd INIISIOYL ¥3ISSOd

Linaptitude non-constatée par le médecin du travail

Linaptitude du salarié ne peut étre constatée que par le méde-
cin du travail. Aussi, un licenciement pour inaptitude qui serait
prononcé sans autorisation du médecin du travail serait néces-
sairement nul?®. Dans un tel cas de figure, l'on peut considérer
que la rupture du contrat de travail serait actée «en raison de
l‘état de sante» du salarié, et donc pour un motif clairement
proscrit, car discriminatoire?. LLa sanction du licenciement ne
pourrait étre que la nullité®, cette fois-ci « pleine et entiére ».
Dans ce cadre, le salarié pourrait exiger de son employeur quiil
le réintegre ou, a défaut, prétendre au versement d'une indem-
nité - a la charge de l'employeur - « qui ne peut étre inférieure
aux salaires des six derniers mois »%,

Llnaptitude consécutive au non-respect

L asion des développements que nous avons CoNsacres
L lnanciements post inaptitude professionnelle, nous avons
A pu préciser que l'employeur est tenu d'une obligation de
Ll vis-a-vis du salarié. Ainsi, en cas de survenue d'un acci-
il «lans lentreprise sans que les mesures de prévention
1 saires Maient été prises et de déclaration du salarié en
i hlude professionnelle dans de telles

'l!ir. onstances, son licenciement devrait ‘ ‘

e considéré comme dépourvu de

L réelle et sérieuse?.

par 'employeur de son obligation de sécurité

o
=
[%2]
wv
@)
(a]
tu
[
[+ 4
&
w
p3
gt
A
o)
o
=

Peut-il y avoir reconnaissance

Linaptitude consécutive a des actes de harcélement

L pour préciser la portee des obliga-
Ul patronales en la matiére, nous
i s impérativement nous poser la

en justice d'un manquement
de Pemployeur a son obligation
de sécurité sans que sa faute

Dés lors quil est « démontre que le harcélermnent sexuel ou moral
est a lorigine de linaptitude », le licenciement qui est par la suite
prononce peut trés bien étre considéré comme nul®. Ainsi en
a-t-il déja eté jugé s'agissant du licenciement d'un salarié dont

26. Cass.s0C. 13.03.01, n° 98-43.403.

27. Art. L1132-1 Clrav. : « aucune personne ne peut étre écartée dune
procécure de recrutement ou de nomination ou de lacees @ un stage
ou a une période de formation en entreprise, aucun salarié ne peut étre
sanctionné, fcantk=ou faire lobjet dune mesure discriminatoire, directe
ou indirecte, telle que définie d larticle 1# de fa loi n* 2008-496 du 27
mai 2008 portant diverses dispositions dadaptation au droit
communautaire dans le domaine de la lutte contre les discriminations,
notamment en matiére de rémunération, au sens de {article L 3221-3,
de mesures dintéressement ou de distribution d'actions, de formation,
de reclassement, daffectation, de qualification, de classification, de
promotion professionnelle. de mutation ou de renouvellement de
contrat en raison (.) de son état de santé (.) ».

28, Art. L1132-4 Ctrav.
29. Art. L1235-3-1 Ctrav.
30. Cass.soc. 03.03.09, N 07-44.082.

31. Cass:soc. 24.06.09, n° 07-43.994.
32. Cass.soc. 13.02.13, 0" 11-26.380.
33. Art. L1152-1 et L1152-2 Cirav.
34. Art. L1153-1 et L1153-2 Clrav.

35. Art. £.1152-3 s'agissant du harcélement moral et L. 1153-4 Cirav.
sagissant du harcélement sexuel et des agissements sexistes.

36. Art. L1235-3-1 Cirav.

linaptitude avait été reconnue avoir « fait
lobjet de brimades et de dénigrements » et
avoir eté en capacité de démontrer que
« ces agissements avaient gravement altére
sa santé » 3 ou bien encore d'un autre, dont
linaptitude definitive a son poste de travail
aeu « pour seule origine son état dépressif
réactionnel aux agissements de harcéle-
ment moral dont il a eu a faire l'objet »*

Lon peut ici considerer qu'il sagit d'une
mise en musique, dans le contexte parti-
culier de linaptitude, des articles du Code
du travail précisant de maniere générique
que « toute rupture d'un contrat de travail
intervenue en méconnaissance » des dis-
positions protégeant les salariés du har-
célement moral® et du harcélement
sexuel¥ « est nul »%, En conséquence de
quoi, le salarie peut la encore exiger de
son employeur quiil le réintegre ou quiil
lindemnise au minimum & hauteur des
« Six derniers mois » de salaire®.

1| ance en justice d'un manquement

. 'lemployeur a son obligation de sécurité sans pour autant
* It ma faute inexcusable soit caractérisée ? Eh bien, laréponse
e question est clairement positive! A ainsi déja pu étre
© umBldéré comme étant sans cause réelle et serieuse, le licen-
linent d'un salarié devenu inapte du fait du non-respect par
|11 loyeur des préconisations qui Lui avaient été faites par le
iliecin du travail®. A également pu étre jugé comme étant
1 cause réelle et sérieuse le licenciement d'un salarié inapte
| 11oncé aprés qu'un avis daptitude avec reserve le concernant
18t pas été respecté par lemployeur®..

Le licenciement pour inaptitude
isans respect de la procedure

| umployeur qui envisage de licencier un salarié du fait de son
Il iptitude constatée par le médecin du travail d'une part et de
L1:n hon-reclassement d'autre part, doit se conformer aux
rontingences de la procédure de licen-

L lion suivante - peut-il y avoir recon- inexcusable soit caractérisée ?

© mment pour motif personnel#® :

. Lonvocation du salarié a entretien pré-
nlable |

. honne tenue de lentretien préalable (dés
| 15 que le salarié repond a la convoca-
mtion)

. Capacité du salarié a s'y faire assister.

37. Casssoc. 171012, n° 11-18.648.
38. Cass:soc., 6.0717, n" 16-14011
39. Cass.soc. 08.02.17, n’ 15-14.885.

40. Art. L1226-2-1in fine Crav. pour le licenciement d'un salarié
suite 3 la reconnaissance d'une inaptitude non professionnelle et
L1226-12 in fine Ctrav. pour te licenciement d'un salarié suite

a la reconnaissance d'une inaptitude professionnelle.
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Ce & quoi peut parfois sajouter le nécessaire respect d'une pro-
cédure conventionnelle ou statutaire de consultation préalable
au licenciement. Siin fine, le licenciement est prononceé, certes,
pour une cause réelle et sérieuse, mais sans que ces régles
procédurales naient été convenablement appliquées. il revient
alors au juge prud’homal d'accorder « au salarié, a la charge de
lemployeur, une indemnité qui ne peut étre supérieure a un mois
de salaire »*

41. Art. [.1235-2 in fine Ctrav.
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| oi Climat et résilience :
un bien modeste premier pas

i w lul dite Climat et résilience! du 22 aoat 2021, forte d’enjeux puisqu’il s’agit
'une premiére étape pour mettre notre pays sur la voie d’'une économie
técarbonée, a fait I'objet d’un étroit suivi de la CFDT tout au long de son
processus d’élaboration. Au cours des débats parlementaires, c’est sur l'article
16, portant sur les attributions du CSE en matiére d’'information et de
(onsultation, ainsi que sur les négociations GEPC et GEPP- que la CFDT a
toncentré ses amendements. Nous vous présentons ici les timides avancées
nhtenues, étant précisé que les moyens pour rendre celles—ci totalement
apérationnelles font encore défaut.

|.@s nouvelles compétences
=gnvironnementales des CSE

4 Un pas en avant : lévolution des missions
1 des informations-consultations

aloi étend les attributions du CSE aux consequences environ-
mentales des decisions de l'entreprise?, repondant a une
lmande syndicale ancienne. Uexpression collective des sala-
. peut ainsi désormais se faire « au regard des conséquences
nvironnementales des decisions ». Cette modification, qui inter-
ent sur un texte tres général définissant les missions du CSE,
wil forte symboliqguement et riche de potentialites pour legitimer
l'action de cette instance (action en justice, négociation d'une
«ommission dediee..)

noutre, chaque thématique faisant l'objet d'une procédure
('information et de consultation du CSE devra prendre en
compte les conséquences environnementales de lactivité de

. s .
l'entreprise’, avec des nuances et des degres.. 1 Loin" 20211104 du 220821

portant lutte contre le
deéréglement climatique et
renforcement de la résilience
face a ses effets.

+ Lors des trois grandes consultations récurrentes (orientations
Iratégiques, situation économique et financiére, politiques
sociales), la nouvelle rédaction prévoit que le CSE sera seulement
informe des conséquences environnementales de lactivité,

2. Art. L. 2312-8 C.trav. modiifié.
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dans le cadre des consultations récurrentes, ce qui le prive du
droit d'exprimer un avis portant spécifiquement sur ces consé
quences . mais ne lempéche pas d'en tenir compte dans son
appréciation globale.

Tandis que dans le cadre des consultations ponctuelles en
vertu de larticle L.2312-8, Il du Code du travail, le CSE devra étre
« informé et consulteé sur les conséquences environnementales
des mesures mentionnées au | », c'est-a-dire sur les mesures
concernant la marche générale de l'entreprise, par exemple
celles qui affectent le volume et la structure des effectifs, lor-
ganisation économique ou juridique de lentreprise, les conditions
d'emploi, de travail, lintroduction de nouvelles technologies..
Dans ce cas, Lavis du CSE pourra donc directement porter, mais
pas exclusivement, sur les conséquences environnementales
de lactivité de lentreprise.

@ Pour la CFDT, méme si l'avis ne porte pas directement sur ces questions, ce qui

compte, c'est que les sujets environnementaux soient abordés d'une maniére
transversale et relies a d'autres enjeux tels que la santé, la formation, lemploi..

3. Ainsi tant les artictes figurant
dans la partie « Dispositions dordre
public » que ceux inscrits dans la
partie « Dispositions supplétives »
sont modifiés : articles |.2312-17,
L2312-22 Ctrav. modifiés.

4. ArtL2312-36 Ctrav.
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4 Une BDES renommeée et un droit a expertise
conforte, mais peu de moyens..

Grace aux propositions de la CFDT, la BDES est enrichie d'une
nouvelle rubrique et s'intitule désormais « BDESE » (base de
données économiques, sociales et environnementales).

La nouvelle rubrique thématique de la BDESE portera sur les
« Conséquences environnementales de activité de lentreprise ».
Toutefois, cet elargissement des themes de la BDESE est uni-
quement prévu dans la partie « dispositions supplétives », ce
qui fait qu'un accord d'entreprise pourrait écarter la thématique
méme si dans tous les cas la base de données s'intitulera « base
de données economiques, sociales et environnementales », ce
qui est un peu curieux..

De plus, nos demandes sur le contenu minimum de ces infor-
mations n'ont pas été entendues : le législateur n'a pas précise
la nature des informations environnementales de la BDESE en
labsence d'accord. Il appartient donc aux négociateurs de don-
ner un contenu riche et pertinent a cette rubrique.

Par ailleurs, en énongant que la mission de lexpert-comptable
est étendue aux questions environnementales nécessaires a la

| impréhension dans les trois principaux domaines de consul-
Illon (orientations stratégiques, situation économique et finan-
| wire et politique sociale de l'entreprise, conditions de travail et
sii#mploi). la loi a sécurisé le droit du CSE de faire porter lex-
nartise sur ces points et de bénéficier du financement existant
| HUr ces informations-consultations.
i nfin, la formation économique des membres du CSE peut
111 rmais porter sur les conséquences environnementales de
1 tivitée des entreprisess.

ACTU

0 L.a CFDT avait revendiqué une journée de formation obligatoire pour les élus du \
| L.E consacrée a l'environnement et au développement durable au cours de la

{il i miére moitié de leur mandat, prise en charge par lemployeur. Cette formation

jnuialt inclus des formations communes aux partenaires sociaux de Lentreprise

[ janisations syndicales et représentants de lemployeur) afin de construire une

| 1Iture commune de dialogue économique, social et environnemental. Dommage

e cette proposition nait pas été retenue. La CFDT déplore le fait qu'aucun

iiyen supplémentaire n'ait été octroyé au CSE pour exercer ces nouvelles com-
|ulences (ni heures de délégation ni formation spécifique..)

|1 rappel, dans la version définitive, le financement est pris en
| 11 11ge par le CSE et sa durée. qui reste de 5 jours, estimputée
1111 celle du congé de formation économique, sociale, environ-
|1mentale et syndicale (articles L. 2145-5 et suivants du Code du
I1.1vai. Ce qui dénote une conception de la formation vue seu-
I :ment comme un colt, et non comme un investissement.

Transition écologique et négociations GEPP et GEPC

(s les entreprises d'au moins 300 salariés, les négociations
il lives a la gestion des empilois et des parcours professionnels
.l PP) devront prendre en compte les enjeux de la transition
veologique au sein de Llentreprise.
| utefois, un accord d'entreprise pourra écarter le sujet, puisque
los modifications du Code ne sont actées que parmi les « Dis-
nositions suppletives »°. ILlen est de méme concernant la nego-
 lation triennale de branche sur la GPEC, qui sera engagée
notamment pour répondre aux enjeux de la transition écolo-
ique»7. Un accord de branche pouvant toutefois écarter la
Ihématique.. 5. Art L2315-63 Clrav.
.es dispositions constituent un premier pas pour anticiper les  6.Art. L 2242-20 Crav.
incidences de la transition écologique sur lemploi etles besoins a4 | 2412 Ciraw
de formation, mais tes moyens font encore défaut.
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La encore en effet, la loi n'ouvre aucun temps de délegation
supplémentaire pour les délégués syndicaux confrontés a len-
gagement d'une négociation sur ce théme, ni, de maniére plus
génerale, de temps de formation spécifique pour les représen-
tants des salariés. C'est pourtant indispensable pour lappro-
priation des enjeux de la transition écologique et sociale dans
les entreprises.

D rourta CFDT, la loi va donc globalement dans le bon sens, mais témoigne d'un
manque d'ambition et de réalisme sur les moyens nécessaires a laccomplisse-
ment de leurs nouvelles missions par les représentants des salariés.

i
% v

25. At L1232-1et s,

26. Art. L1226-2 et L.1226-10 Clrav.

27. ArtL1226-2-1 al1* et L1226-12, al1¢ Clrav.
28. Casssoc. 281118, n"17-20068.

29. Cass.s0C. 24.03.21, n"19-21263.

30. V. Dans ce numéro, les développements consacrés a lavis
du médecin du travail

31 Art. L1226-4 et L1226-11 Ctrav.
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Santeé au travail : quelles

uridictions com

étentes ?

La santé au travail est une matiére vaste, regroupant des
sujets variés... A ce titre, elle engage une multiplicité d’acteurs

et de juridictions.

Pour y voir plus clair, avant de faire le tour des différents
contentieux possibles en la matiére, commencons par
distinguer plusieurs notions, souvent confondues.

= Point sur l'inaptitude, I'incapacité et l'invalidité

Linaptitude, linvalidité et lincapacité sont
des notions parfois difficiles a distinguer
pour les non-initiés. Il est pourtant néces-
saire de les différencier, dans la mesure ou
elles donnent accés a des droits et des
prestations différents et requiérent des
démarches auprés de divers organismes
el juridictions.

u Linaptitude médicale au travail

~ Qu'est-ce que linaptitude médicale au
travail ? C'est une notion régie par le Code
du travail (bien gu'elle ne soit pas definiel.
Concrétement, il sagit de limpossibilité,
pour un salarie, d'occuper son poste de
lravail en raison de son état de sante. Elle
est constatée a l'occasion de tout examen
médical assuré par le médecin du travail

1, Art. L1226-2 et s. et L1226-10 et 5. Clrav.

2. Sauf si le médecin du travail précise que tout
maintien dans un emploi serait gravement
préjudiciable pour létat de santé du salarié ou que son
état de santé le rend inapte & tout reclassement dans
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et releve de sa compétence exclusive.

Cette inaptitude médicale est declarée
lorsquiil est constaté qu'aucune mesure
d'aménagement, dadaptation ou de trans-
formation du poste n'est possible. Dés lors,
elle entraine en principe, pour lemployeur,
une obligation de reclassement? et peut
conduire & un licenciement pour inaptitude
en cas dimpossibilité de reclassement ou
de refus par le salarié de lemploi proposé.

2 Quelle est la juridiction compétente ?
La contestation du licenciement pris pour
ce motif reléve du conseil de prudhommes.
Anoter également que la contestation de
lavis d'inaptitude reléve d'une procédure
particuliere devant le conseil de
prudhommes, qui statue en la forme des
référest,

lemploi - art. L1226-12 Cirav.
3. Cf. partie 2 et 3 du présent numéro dAJ.

4. Art. L.4624-7 ; voir également dans ce numéro
l'article « La contestation de lavis d'inaptitude »
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Attention ! Le Code de la sécurité sociale fait lui aussi référence a la notion
d'inaptitude (« inaptitude au travail »). Il faut préciser que celle-ci n'a aucun
lien avec linaptitude médicale telle que visée par le Code du travail. Elle
concerne la seule question des pensions de retraite pour lesquelles l'assurée
dont l'inaptitude est reconnue bénéficie du taux plein des l'age légal de
depart a laretraite®. Dans ce cas, c'est le pdle social du tribunaljudiciaire qui
est compétent.

m Lincapacité de travail

2 Qu'est-ce que l'incapacité de travail ?
C'est une notion relavant du Code de la
Sécurité sociale® selon laquelle (assuré
est incapable de travailler de maniére pro-
visoire, permanente, totale ou partielle. Il
existe deux types dincapacité.

= L'incapacité temporaire de travail. C est
une impossibilité de travailler constatée
par le médecin traitant, suite & un accident
ou a une maladie (professionnelle ou non).
Elle peut étre partielle (ITP) ou totale (ITT).
Le médecin traitant prescrit alors un arrét
de travail Pendant cet arrét, le salarié per-
¢oit, sous conditions, des indemnités jour-
nalieres de sécurité sociale et est tenu de
reprendre son activité a son terme.

= L'incapacité permanente de travail.
Avant tout, il faut préciser qu'elle résulte
obligatoirement d'un accident du travail ou
d'une maladie professionnelle (AT-MP).
Lincapacité permanente désigne la perte
définitive, partielte ou totale, de la capacité
atravailler. C'est le médecin-conseil de la
caisse dassurance maladie qui lévalue, &
lissue de la consolidation (c'est-a-dire
quand létat de lassuré est stabilisé)’. L'in-

capacité permanente ouvre droit, pour le
salarié, soit a une indemnité forfaitaire (ver-
sée en une seule fois par lassurance mala-
die) si elle est inférieure a 10% ; soit a une
rente, si elle est supérieure ou €gale a10%.

2 Quelle est la juridiction compétente ?
En matiére d'incapacité de travail, cest le
pdle social du tribunat judiciaire qui est
compeétent. On parle de contentieux de la
sécurité sociale. Il sagira par exemple de
la contestation du taux d'incapacité.

m Linvalidité

2 Qu'est-ce que linvalidité ? Cest une
notion regie par le Code de la sécurité
sociale, qui la définit comme la situation
d'une personne dont la capacité de travail
ou de gain est reduite d'au moins 2/3, a la
suite d'une maladie ou d'un accident non
professionnels. Cette mesure est indépen-
dante de l'existence ou non d'une relation
contractuelle de travail

Létat dinvalidite est constaté par le méde-
cin-conseil de la caisse d'assurance mala-
die lorsque l'état de l'assuré ne lui permet
pas de se procurer, dans une profession

——
5. Art. L.351-7 Ctrav.

6. Art. L433-1ets. et L434-1ets. CSS,

7. La consolidation est un terme utilisé par la sécurité

sociale, indiquant le moment ol la tésion n'est plus
susceptible d'évoluer a court terme et peut étre
considérée comme ayant un caractére permanent. Il
est réserve aux AT-MP.

quelconque, un salaire supérieur au tiers
de la rémunération de lemploi quil occu-
pait avant de perdre sa capacité de travail
(avant la date de larrét de travail ayant
ontrainé létat dinvalidite).

I:lle ouvre droit au versement d'une pen-
sion dinvalidité versee par lAssurance
maladie pour compenser la perte de reve-
nus professionnels, et ce, indépendam-
ment de l'existence ou non d'un contrat
de travail. Elle est attribuée a titre provisoire
ot peut étre révisée, suspendue ou meme

2 Quelle est la juridiction compétente ?
Le contentieux relatif a linvalidité releve
du pole social du tribunal judiciaire. L s'agit
la aussi du contentieux de la sécurité
sociale.

En résumeé:

« le médecin du travail déclare une inap-
titude professionnelle,

« le médecin traitant prescrit une incapacite
temporaire,

» le médecin-conseil évalue une incapacité

supprimée en fonction de lévolution de  permanente et se prononce sur linvalidite
la situation® qui en decoule.

- Compétence du tribunal judiciaire pour le contentieux
de la sécuriteé sociale

Le contentieux de la sécurité sociale a eté réformé par la loi de modernisa-
tion de la justice du XXI¢ sigcled. Dés le 1*" janvier 2019, le contentieux des
tribunaux des affaires de sécurité sociale, des tribunaux du contentieux de
lincapacité, et pour partie des commissions départementales d'aide sociale
a été transféré aux poles sociaux de tribunaux de grande instance spécia-
{ement désignés, devenus tribunaux judiciaires en janvier 2020.

Les poles sociaux des tribunaux judiciaires  mentations de sécurité sociale® Ain’si
(TJ) connaissent des litiges auxquels donne  jugent-ils les différends entre le; assures
lieu lapplication des législations et régle-  sociaux et les caisses de Securite sociale.

La faute inexcusable de l'employeur

Lorsque LAT-MP est reconnu, lindemnisation de la victime est forfaitaire et
limitée a la réparation d'une partie du préjudice économique. La caisse prend
en charge le colt des soins et détermine un taux d'incapacite permanente
(IPP) qui permet a la victime de percevoir une indemnisation sous forme de
capital ou de rente (selon le taux d'IPP).

8. Art. L341-1¢et 5. et art. R341-2 CSS. justice du XXle siecle. art. 12.

9. Loin’ 2016-1547 du 181116 de modernisation de la 10. Art. L.142-1 CSS.
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Pour obtenir une indemnisation comple-
mentaire, le salarié victime peut demander
devant le péle social du TJ la reconnais-
sance de la faute inexcusable de lem-
ployeur® Pour cela, le salarieé devra
démontrer le manquement a lobligation
legale de sécurité de lemployeur ainsi que
le fait que celui-ci avait ou aurait di avoir
conscience du danger auquel était exposé

le salarié et n'a pas pris l@s mosures néces-
saires pour l'en preservar®, Dans ce cas,
la victime a droit & une majoration de son
capital ou de sa rente et & lindemnisation
des prejudices personnels subis (souf-
frances physiques et morales, préjudices
esthéetiques et d'agrément, préjudice
sexuel, perle ou de diminution des
chances de promotion professionnelie. ).

> Quelle compétence du conseil de prud’hommes en
matiere d'obligation de sécurite et d'inaptitude ?

Selon larticle L. 1411-1 du Code du travail,
le conseil de prud’hommes (CPH) est en
principe compétent pour tous les « diffé-
rends qui peuvent sélever a loccasion de
tout contrat de travail soumis aux disposi-
tions du présent code entre les employeurs,
ou leurs représentants, et les salariés quiils
emploient ». Aussi, comme nNous avons pu
le voir dans les premiére et troisiéme par-
ties du dossier ce numéro d'Action Juri-
digue, le CPH est logiquement compétent
pour juger les litiges relatifs a la contesta-
tion de lavis dinaptitude et du licencie-
ment pour inaptitude.

De méme, le juge prud’homal est com-
pétent pour reconnaitre et indemniser le
manguement a l'obligation de sécurité de
lemployeur. Toutefois, il est parfois plus
difficile de trancher avec certitude la ques-
tion de la compétence juridictionnelle du
CPH en la matiere, notamment en pré-
sence d'un AT-MP.

= Rappel sur l'obligation générale
de sécurité de I'employeur

Le Code du travail pravoll une obligation
génerale de securite, qui sapplique a len-
semble des employeurs. Cos derniers
doivent prendre l@s mesures nécessaires
pour assurer la sacurité et protéger la santé
physique ot mentale des travailleurs,
notamment par des actions de prévention
des risques professionnels (adaptation des
postes de travall, évaluation des risques..),
des actions dinformation et de formation
(panneaux sur les lioux dangereux, forma-
tions sur la securité au travail..), ainsi que
par la mise en place d'une organisation et
de moyens adaptés (installation de
machines adaptées, retrait des produits
dangereux..4), Lamployeur n'est pas seul
tenu de cetle obligation de sécurité. En
effet, le Code du travailimpose egalement
aux salariés de velller a leur propre sécu-
rité ainsi qu'a celle de leurs collégues®.

11. Art. L452-1 CSS.

12, Cass.soc. 28.02.02, n' 00-13.172, n” 99-18.389
et n’ 99-17.201 ; Casssoc. 08.10.20 n° 18-25.021
et n’18-26.677.

13. Art. L452-3 Css. et Décision n"2010-8 QPC
du 18.06.10.

14. Art. L.4121-1 Ctrav.
15, Art. L.4122-1Clrav.

Pendant longtemps, U'employeur était tenu a une obligation de sécurité
de résultat en la matiére. C'est-a-dire quiil voyait nécessairement sa res-
ponsabilité engagée en cas datteinte a la santé ou a la sécurité d'un salarie,
sans pouvoir s'en exonerer.

Toutefois, depuis un arrét de 2015, la Cour de cassation a offert le moyen
alemployeur de voir sa responsabilité dégagée s'il démontre avoir pris toutes
les mesures prévues par les articles L. 4121-1 et L. 4121-2 du Code du travail
pour tenter de L'éviter. On parte aujourd’hui communément d'obligation de

moyens « renforcée ».

Lemployeur peut donc voir sa responsa-
bilité engagée en cas de méconnaissance
de son obligation de securité, et ce. en
amont de toute atteinte a lintégrite phy-
sique ou mentale du travailleur, mais aussi
lors de la survenance d'un tel dommage.
Bien quintrinsequement liées a lexécution
du contrat de travail, lappréciation et lin-
demnisation des mangquements a l'obli-
gation de sécurite de lemployeur ne
relévent pas nécessairement de la com-
pétence de la juridiction prudhomale.

= Compétence exclusive du CPH
en l'absence dATMP

Lorsque le dommage du salarie nest pas

pris en charge au titre de la législation sur
les risques professionnels, la compétence
de la juridiction de sécurité sociale n'est
pas mise en jeu. Sa demande tendant a
la reconnaissance du manguement de
lemployeur & son obligation de sécurité
et a lindemnisation de tous les préjudices
qui en découlent reléve naturellement de
la compétence du CPHY. Aussi, un salarié
en inaptitude d'origine non profession-
nelle pourra-t-ilvoir ses préjudices répa-
rés devant la juridiction prud’homale,
quils soient directement liés au manque-
ment de l'employeur, ou au licenciement
pour inaptitude qui en a découlé, le cas
echeant.

BON a SAVOIR ! Le licenciement est dépourvu de cause réelle et sérieuse
lorsqu'il est motive par une inaptitude résultant d'un manquement de lem-
ployeur & son obligation de sécurité®. Cela peut tout a fait étre le cas en

{'absence de reconnaissance d'un AT-MP.

En revanche, dés lors que le salarié est
victime d'un accident du travail ou d'une
maladie professionnelle, les régles spéci-
fiques du Code de la sécurité sociale
doivent sappliquer.

Cela a pour effet de réduire considérable-

ment le réle du juge prud'homal.

= Partage de compétence

entre CPH et TJ en cas dATMP
Lorsque le salarié est victime dun AT-MP,
le Code de la sécurité sociale dispose

16. Cass.s0¢. 251115, N’ 14-24.444.
17. Art. 1147 Cciv. et L1412-1 Crav. Cass.soc. 08.02.12,

N’ 11-15.247 ; Cass.soc. 06.0514, " 13-10.773.

18. Cass.s0C. 171012, n"11-18.648.

SANTE AU TRAVAIL : QUELLES JURIDICTIONS COMPETENTES ? 71




qu'aucune action en réparation ne peut
étre exercée par la victime ou ses ayants
droit sur le fondement du droit commun?,
Lindemnisation y afférant doit respecter
les regles specifiques de ce code.

Quelle compétence alors pour le conseil
de prudhommes ? Le Code du travail ne
nous aide pas a répondre a cette question,
se contentant de preciser que «le conseil
de prudhommes n'est pas compétent pour
connaitre des litiges attribués a une autre
Juridliction par la loi, notamment par le code
de la sécurité sociale en matiere d'accidents
du travail et maladies professionnelles »*
Cest la jurisprudence qui s'est attelée a
clarifier le partage de compétences entre
CPH et TJ en présence d'un AT-MP, notam-
ment en ce qui concerne les demandes
d'indemnisation des salaries.

2 Indemnisation des dommages résul-
tant d'un accident du travail ou d'une
maladie professionnelle : quelle juridic-
tion compétente ? En cas dAT-MP. itarrive
fréquemment que les salariés victimes
saisissent deux juridictions en paralléle.

= Le péle social du TJ, pour faire recon-

naitre l'origine professionnalle de laccident
ou la maladie, ainsi que, la cas echeant, la
faute inexcusable de lemployeur.

= Le CPH, au titre dune demande fondee
sur le manquement a lobligation de secu-
rité de résultat de lemployaur el, le cas
echéant, la contestation du licenciement
pour inaptitude.

2 Aprés une longue période d'incerti-
tude, c'est en 2018 quo la Cour de cas-
sation a tranché la question des
compétences respectives du TJ et du
CPH. Ainsi, les juges ont-lls décidé que le
TJ est seul competent sur lindemnisation
des dommages résultant d'un AT-MP, que
celui-ci soit ou non la consequence dun
manguement de lemployeur a son obli-
gation de sécurité,

Aussi, selon les juges, lorsque le salarié
victime d'un AT-MP saisit le CPH d'une
action en réparation contre {employeur
pour manquement a son obligation de
sécurité, il demande en réalite la réparation
d'un préjudice né de ITATMP.

Dans ce cas, le CPH esl incompétent au
profit du TJ,

2 Quelles sont les compétences res-
tantes pour la juridiction prud'homale ?
Méme lorsque le salarie est victime d'un
AT-MP, le CPH est seul compeétent pour
Jjuger de lapplication des régles relatives a
la rupture du contrat de travail. I reste donc
compétent pour statuer sur le bien-fonde
de la rupture du contrat de travail pour inap-
titude et allouer, le cas écheant, des indem-

nités pour licenciement sans cause reelle
et serieuse ou nul? Concrétement, un
salarié victime d'un AT-MP pourra deman-
der des dommages et intéréts pour licen-
ciement sans cause réelle et sérieuse (ou
nulle cas échéant?, en arguant notamment
que par son manquement a lobligation de
sécurité, lemployeur est a lorigine de son
licenciement pour inaptitude.

Reécapitulons : pour savoir quel tribunal est competent dans une telle situa-
tion, il faut déterminer l'objet de la demande du salarié en fonction de la
nature méme de lindemnité demandee.

1. Le CPH est compétent si la demande porte sur le bien-fondé de la rupture.
Dans ce cas, lindemnisation qui pourra étre accordée au salarié devra étre
limitée aux conséquences de la rupture abusive ouillicite du contrat de travail

2. En revanche, le CPH est incompetent au profit du TJ si le salarie demande
des dommages-intéréts en réparation du manguement de lemployeur a son
obligation de sécurité, ou encore du fait de la perte demploi et des droits a
la retraite consécutive a linaptitude. En effet, celle-ci serait considérée comme
une demande tendant a indemniser les dommages résultant d'un AT-MP,

- Compétence des juridictions pénales
en matiere de santé au travail

La responsabilité pénale en matiére de  travail en matiére de sante et de sécurité
santé, de sécurité et des conditions de  fait lobjet de sanctions pénales specifiques

A titre d'illustration, dans l'affaire ayant donné lieu a larrét du 10 octobre
2018, une salariée victime d'une maladie professionnelle et licenciée pour
inaptitude a saisi la juridiction prud’homale d'une demande d'indemnisation
pour manquement de son employeur a l'obligation de securite et le préjudice
de perte d'emploi en résultant.

Les juges ont déclare irrecevables ses demandes, considerant qu'il appar-
tenait a la juridiction de sécurité sociale de réparer les dommages résultant
de la maladie professionnelle, notamment au titre de la perte d'emploi conse-
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cutive a linaptitude.

19. Art. L. 451-1 CSS.
20. Art. L1411-4 Clrav.

21, Casssoc. 101018, 0" 17-11.019

travail met en ceuvre deux codes: le Code
du travail et le Code penal.

= Une responsabilité pénale au
titre du Code du travail...
La violation des obligations du Code du

au droit du travail, mises en ceuvre par les
agents de contréle de linspection du tra-
vail et les agents de police judiciaire.

Lemployeur, en tant que personne phy-
sique ou son delégataire®, peut voir sa
responsabilité engageée. Ainsi larticle L.

22, Cass.soc. 03,0518, n' 17-10.306, n" 16-26.850
et n’ 16-18.116.

23. Dans le cas ou il est intervenu en violation d'une
liberté fondamentale en lien avec des faits de
harcélement ou de discrimination par exemple.

24. Note explicative relative aux arréts de la chambre
sociale n” 646 et 649 du 03.05.18.

25, Deés lors quil est muni de Fautorité, des moyens et
de la compétence pour faire respecter le réglement a
la place du chef d'entreprise par le biais d'une
délégation de pouvoirs.
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4741-1 du Code du travail sanctionne-t-il
d'une amende de 10 000 € son manque-
ment a lune des prescriptions réglemen-
taires du Code du travail relatives a la mise
en ceuvre des mesures de sécurité dans
lentreprise, et ce méme en labsence de
tout dommage. En cas de recidive, la peine
prévue est alors d'1an demprisonnement
et de 30 000 € damende.

Lamende est due autant de fois quily a
de salariés concernés, indépendamment
du nombre dinfractions relevées dans le
procés-verbal de linspection du travail

L'employeur en tant que personne morale
peut également voir sa responsabitité
pénale engagée pour les mémes faits. La
société peut ainsi étre condamnee a des
peines damende (multipliées par 5) et &
des peines complémentaires (par exemple,
la fermeture d'un établissement).

Au-dela de la responsabilité spécifique
prévue par te Code du travail, le fait qu'un
employeur ne respecte pas une prescrip-
tion obligatoire relative a la santé et a la
sécurité suffit, lorsque la violation a provo-
qué un dommage. a declencher lapplica-
tion des articles du Code penal relatifs aux
infractions diatteinte involontaire aux per-
sonnes, ou en labsence de dommage,
linfraction de mise en danger de la vie
dautrui.

LE COIN DU MILITANT PRUD'HOMME .

u ..couplée d'une responsabilité
pénale générale

2 Les fautes non intentionnelles ou les
atteintes involontaires aux personnes.
Selon la gravite du dommage subi par le
salarie, lemployeur engage sa responsa-
bilité sur le fondement d'infractions non
intentionnelles®

« homicide involontaire puni de 3 ans dem-
prisonnement et de 45000 € damende?;
« coups et blessures involontaires causant
une incapacité totale de travail supérieure
a3 mois puni de 2 ans demprisonnement
et de 30000 € damende™

« coups et blessures involontaires causant
une incapacité totale de travail de 3 mois
ou moins, par la violation manifestement
délibérée d'une obligation particuliére de
sécurité et de prudence imposée par la
loi ou le reglement puni d'1 an d'emprison-
nement et de 15 000 € d'amende?

= coups et blessures involontaires sans
incapacité de travail*.

Les peines sont aggravees en cas de «vio-
lation manifestement délibérée dune obli-
gation particuliere de sécurité ou de prudence
imposée par la loi ou le réglerment ».

Par exemple, la Chambre criminelle de la
Cour de cassation a pu reconnaitre le
gérant d'une entreprise coupable dhomi-
cide involontaire suite a la chute mortelle
d'un salarié du toit d'un hangar dont il était

26. Larticle 121-3 du Code pénal exige une faute
dimprudence. de négligence ou de manquement a
une obligation de sécurité ou de prudence prévue par
laloi.

27. Art. 221-6 Cpén.

28. Art. 222-19 C.pén.
29. Art. 222-20 Cpen.

30. Art. R 622-1 et R 625-3 Cpén.

chargé de renforcer la charpente metal-
lique ! Les juges ont considére quiau regard
des faits {lemployeur navait pas mis a la
disposition du salarié le matériel, les
engins, les installations et dispositifs de
protection), le prévenu a contribué a créer
la situation ayant permis la réalisation du
dommage et na pas pris les mesures per-
mettant de léviter. lls en ont déduit une
faute caractérisée, exposant autrui a un
risque d'une particuliére gravité que lem-
ployeur ne pouvait ignorer, engageant ainsi
sa responsabilite pénale

2 La mise en danger de la vie d'autrui.
Le Code pénal prévoit un delit de « risques
causés a autrui » (communément appelé
mise en danger de la vie d'autrui) consti-
tué en dehors de tout accident ou dom-
mage. Il est défini comme le fait
« d'exposer directement autrui & un risque
immediat de mort ou de blessure de nature
a entrainer une mutilation ou une infirmite
permanente par la violation manifestement
délibéree d'une obligation particuliere de
sécurité ou de prudence imposee par la loi

ou le reglement »®,

La mise en danger de la vie dautrui est
punie d'1 an d'emprisonnement et de
15000 € damende.

Par exemple, la Chambre criminelle de la
Cour de cassation a reconnu une entre-
prise coupable du délit de mise en danger
pour avoir vioté délibérément lobligation
générale de sécurité qui pesait sur eux
ainsi que les obligations particulieres issues
du deécret n" 2006-761 du 30 juin 2006
relatif & la protection contre les risques liés
a linhalation de poussiéres damiante.

La culpabilité a été reconnue, tant & légard
des salariés qua l'egard du public avoisi-
nant. par plusieurs manquements tels que
labsence de protection aux abords immeé-
diats du chantier, linstallation de grillages
permettant la dissémination des fibres, la
présence de portions importantes de ter-
rains rocheux laissees a découvert ou le
non-nettoyage des engins.. Autant de
défaillances entrainant un risque de mort
ou de blessures graves lié a linhalation de
fibres damiante. 33

31. Cass.crim. 171017, n'16-86829

32, Art. 223-1 Cpén.33. Art. R4121-1 et R4741-1 Crav.

33. Cass.crim. 10.04.17. n"16-80695.
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- Tableau récapitulatif des principaux contentieux
touchant a la santé au travail

Juridiction  Quand est-i}

compétent ?

Conseil de Pour tous les différends
prudhommes  individuels entre l'em-
ployeur et le salarié liés
au contrat de travail de

droit privé
Pole social Pour les litiges nés de
du tribunal I'application de la légis-
judiciaire |lation de sécurité sociale,
détaillé aux articles L.
142-1 et L. 142-3 du Code

de la sécurité sociale

Juridictions Pour juger les personnes
pénales soupconnées d'avoir
commis une infraction

Exemples de contentieux
touchant a la santé au travail

- Contestation des avis du médecin du travail

- Contestation du licenciement pour inaptitude et
impossibilité de reclassement

» Réparation du manquement par Il'employeur

4 son obligation de sécurité, sauf en cas dAT-MP

= Reconnaissance de [AT-MP

« Reconnaissance de la faute inexcusable

de l'employeur

- Réparation du manquement par l'employeur

a son obligation de sécurité, en cas dAT-MP

= Contentieux de l'invalidité a la suite d'une maladie
ou d'un accident non professionnel

- Contentieux de l'incapacité permanente lié 3 un
accident du travail ou 3 une maladie professionnelle

» Homicide involontaire
- Coups et blessures involontaires
- Mise en danger d'autrui

Une année de
jurisprudence sociale

_es arrets marquants
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