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C’est avec plaisir que nous détaillons pour vous l'actualité marquante juridique
et sociale des derniers mois :

\ Revalorisation de l'abattement pour l'avantage en nature Véhicule
électrique

\ Refus d'un poste en CDI par un salarié en CDD ou en intérim

\" FLASH : DOETH 2023

Jurisprudences :

® Unedifférence de salaire de quelques centimes peut étre discriminatoire

¢ Prévoyance et liquidation judiciaire : pas de portabilité si le contrat est
résilié

® Objectifs a respecter : attention a les communiquer en début de période

¢ Partage de la preuve en matiéere d’heures supplémentaires

¢ Suivi de la charge de travail pour les salariés en forfait jours

¢ Temps partiel annualisé : quelle limite retenir pour la requalification en
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droit commun ?
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de votre pratique du droit social et de la gestion des ressources humaines.
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N°73 ARTICLE 1 — Revalorisation de I’abattement de
AVRIL 2024 I’avantage en nature « véhicule électrique » au 1¢
Janvier 2024

Les plafonds d'exonération de cotisations et contributions sociales sur 'avantage en nature
en cas de mise a disposition par 'employeur d'un véhicule électrique ou d'une borne de
recharge au domicile du salarié sont revalorisés au 1*" janvier 2024. Si l'employeur met a la
disposition permanente d'un salarie un vehicule fonctionnant exclusivement au moyen de
l'énergie électrique, son utilisation privée constitue un avantage en nature, soumis en tant
que tel aux cotisations de securité sociale. Toutefois, des mesures temporaires sont préevues
jusqu'au 31 décembre 2024 pour ce type de vehicules.

En cas de mise a disposition d'un véhicule électrique

Pour tout vehicule fonctionnant exclusivement au moyen de l'énergie électrique, mis a
disposition du salarié entre le 1 decembre 2020 et le 31 décembre 2024, il n'est pas tenu
compte des frais d'électricité engagés par l'employeur pour la recharge du vehicule et les
dépenses réelles ou forfaitaires prises en compte sont évaluées aprés application d'un
abattement de 50 % dans la limite d'un plafond, mis a jour par le BOSS, a 1964,90 € a
compter du 1* janvier 2024 (au lieu de 1 800 €auparavant).

En cas de mise a disposition d'un véhicule hybride rechargeable par 'employeur ou
de prise en charge des frais d'électricité personnels d'un véhicule dont le salarié est
propriétaire.

En cas de prise en charge patronale des frais d'électricité engages par le salarié a des fins
personnelles pour un vehicule dont il est propriétaire ou pour un vehicule hybride
rechargeable mis a disposition par l'employeur, cette prise en charge doit étre réintégrée
dans l'assiette des cotisations et contributions sociales.

En cas de mise a disposition de bornes de recharge électrique

v' Bornes de recharge installées sur le lieu de travail

Par ailleurs, du 1° déecembre 2023 au 31 decembre 2024, lorsque l'employeur met a la
disposition du salarié une borne de recharge pour les vehicules électriques, lavantage en
nature résultant de son utilisation par le salarié a titre non professionnel échappe aux
cotisations si la borne est installée sur le lieu de travail, y compris pour les frais d'électricite.
Ce principe s'applique méme pour les vehicules appartenant au salariée.

v' Bornes de recharge installées en dehors du lieu de travail
Lorsque la borne est installée hors du lieu de travail, en cas de prise en charge par
l'employeur de tout ou partie des frais relatifs a l'achat et a linstallation d'une borne de
recharge, le régime est le suivant :

e Sila mise a disposition cesse a la fin du contrat de travail, 'avantage li€ a cette prise en
charge échappe aux cotisations,

e Sila borne est installee au domicile du salarie et qu'elle n'est pas restituee a la fin du
contrat de travail, la prise en charge est exclue de l'assiette de cotisations dans la limite
de 50 % des dépenses réelles que le salarié aurait du engager pour l'achat et l'installation
de la borne, dans la limite d'un plafond de 1025 € en 2024.Lorsque la borne a plus de 5
ans, ces limites sont respectivement portées a 75 % des depenses réelles que le salarié
aurait du engager et 1537,50 € en 2024.




ARTICLE 2 — Refus d’un poste en CDI par un salarié
en CDD ou en intérim

Dans le cadre de la Loi « Marché du travail », les pouvoirs publics ont souhaité sanctionner
par une privation d'allocations chdmage les demandeurs d'emploi qui, de fagon abusive,
refuseraient d'occuper sous contrat a durée indéterminée un poste similaire a celui
préecédemment occupé en contrat a durée déterminée ou en intérim.

Cependant, pour que le suivi du ou des refus du demandeur d'emploi d'occuper un poste
similaire en CDI soit effectif, lemployeur devra faire face a de nouvelles obligations. Ces
nouvelles obligations sont entrées en vigueur au 1" Janvier 2024.

Le contexte légal

Pour rappel, la Loi n° 2022-1598 du 21 Déecembre 2022 dite « Marché du travail » a introduit
dans le Code du travail, par larticle L. 1243-11-1, une procedure particuliere lorsque
l'employeur propose au salarié en fin de CDD la poursuite de la relation contractuelle de
travail sous la forme d'un contrat a durée indéterminée.

En vertu de larticle L 1251-33-1 du Code du travail, la méme régle s'applique également
pour les salaries en contrat de travail temporaire.

L'employeur doit, en pareil cas, formaliser par écrit et dans un délai raisonnable la
proposition de poste et informer l'opérateur indemnisant les demandeurs d'emploi en cas
de refus d'occuper le poste propose.

Cette procédure d'information a pour corollaire la mesure introduite, également par la
méme Loi « Marché du travail », privant de l'allocation-chémage les salariés en CDD (ou
en contrat d'intérim) qui auraient refusé deux fois un contrat a durée indéterminée sur
un_emploi identique ou similaire dans les 12 mois. L'employeur doit donc informer
FRANCE TRAVAIL en cas de refus du salarié.

Cependant, ces mesures d'information par l'employeur et de privation d'assurance
chdmage n'étaient pas jusqu'a présent entrées en vigueur a defaut de textes d'application.

Le Décret du 28 Décembre 2023 et l'arrété du 3 Janvier 2024 sont venus préciser les
modalités d'application de l'obligation d'information.

Conditions de la proposition au salarié

Conditions de fond

Seules les propositions de CDI a l'issue d'un CDD ou d'un contrat d'intérim refusees par le
salarié peuvent faire l'objet d'une déclaration obligatoire a FRANCE TRAVAIL.
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Ces propositions sont, elles-mémes, conditionnées et encadrées. En effet, il convient
de distinguer selon que la proposition de CDI est réalisée au cours d'un CDD ou d'un
contrat d'intérim :

Si la proposition de CDI est faite a un salarié en CDD : cette proposition doit concerner
un méme emploi ou un emploi similaire, étre assortie d'une rémunération au moins
équivalente pour une durée de travail équivalente, relevant de la méme
classification et sans changement du lieu de travail (article. L. 1243-11-1 du Code du
travail).

Si la proposition de CDI concerne en revanche un salarié en contrat d'intérim : dans ce
cas, elle doit porter sur le méme emploi ou un emploi similaire, sans changement
de lieu de travail (article. L. 1251-33-1 du Code du travail.

A contrario, les propositions de CDI qui ne s'integrent pas dans ces hypotheses n'entrainent
pas d'information obligatoire de FRANCE TRAVAIL. Par exemple, en cas de proposition de CDI
pour un poste de travail non similaire a celui occupé par le salarie, le refus de ce dernier ne
déclenche pas la procedure obligatoire de déeclaration du refus a France Travail.

Enfin, comme le prévoit l'article R. 1243-2 du Code du travail, la proposition de CDI doit,
dans tous les cas, étre réalisée avant le terme du CDD ou de la mission d'intérim.

Conditions de forme

Depuis le 1°" Janvier 2024, l'employeur qui veut proposer un CDI a lissue d'un CDD ou d'un
contrat d'intéerim sur un emploi identique ou similaire doit respecter une procedure
particuliere :

L'employeur est tenu de notifier cette proposition au salarie par lettre recommandée avec
accuseé de réception, par lettre remise en main propre contre décharge ou par tout autre
moyen donnant date certaine a sa réception, avant le terme du contrat a duree
déterminée (ou du contrat d'intérim).

L'employeur doit accorder au salarie un délai raisonnable pour se prononcer sur la
proposition de contrat a durée indéeterminée en Llui indiquant qu'a lissue de ce délai de
réflexion, une absence de réponse de sa part vaudra rejet de cette proposition. Si la notion
de délai raisonnable est laissée a l'appréeciation de lemployeur, un délai compris entre 8 et
15 jours calendaires devrait étre suffisant.

ATTENTION : Afin d'éviter tout litige avec le salarié, il est conseille de préciser dans la
proposition de contrat a durée indéterminée les caractéristiques deétaillees du poste
propose pour pouvoir déemontrer que cet emploi est identique ou similaire et répond bien
aux conditions prévues a l'article L. 1243-11-1 ou L. 1251-33-1. Dans le cas contraire, le salarié
pourrait reprocher a l'employeur de ne pas avoir éte suffisamment informée pour prendre
une déecision en toute connaissance de cause.

En cas de refus du salarie, lemployeur a l'obligation de prévenir FRANCE TRAVAIL.
Conditions d'information de FRANCE TRAVAIL

L'arréte du 3 Janvier 2024, publié au Journal officiel du 10 Janvier 2024 est venu préeciser les
modalités d'information de FRANCE TRAVAIL par lemployeur.

Conditions de fond
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FRANCE TRAVAIL doit étre informé en l'absence de réponse du salarié ou de son refus
de proposition de CDI. L'information donnée a FRANCE TRAVAIL doit étre composée
de plusieurs élements listés par l'article R. 1243-2 du Code du travail, ces éléments
variant suivant le contrat en cours avec le salarie.

S'iL s'agit d'un CDD : l'information doit étre composée du descriptif de 'emploi propose, des
eéléments de justification permettant de démontrer que l'emploi proposé est identique ou
similaire a celui occupé en CDD, que la rémunération proposée est au moins eéquivalente,
que la durée de travail proposée est equivalente, que la classification de 'emploi est
identique et que le lieu de travail est identique.

S'il s'aqgit d'un contrat d'intérim : l'information doit étre composeée du descriptif de l'emploi
propose, des eléments de justification permettant de démontrer que 'emploi proposée est
identique ou similaire a celui de la mission effectuee et que le lieu de travail est identique.

Dans tous les cas, il convient egalement d'indiquer le délai laissé au salarié pour répondre
et la date du refus, qu'il soit express ou tacite.

Dans le cas d'un refus tacite, il est nécessaire d'indiquer la date d'expiration du délai de
réflexion laissé au salarié.

NB. Si les informations sont incomplétes, FRANCE TRAVAIL peut demander des elements
complémentaires a l'employeur ou l'entreprise utilisatrice, qui bénéficie alors d'un délai de
15 jours pour répondre.

Conditions de forme

Cette information devra étre réalisée par voie déematérialiseée sur une plateforme dédiee,
consultable depuis le site internet de FRANCE TRAVAIL dans un délai d'un mois maximum
a compter du refus express ou tacite du salarié.

La plateforme est accessible a ladresse suivante : https://www.demarches-
simplifiees.fr/commencer/refus-de-cdi-informer-francetravail

Réponse délivrée par FRANCE TRAVAIL au salarié

FRANCE TRAVAIL informera le salarié a réception de l'ensemble des informations,
d'une part de la réception de l'ensemble des informations le concernant et, d'autre
part, des consequences du refus de CDI sur l'ouverture de droit a l'allocation
d'assurance chomage.

ILest rappelé qu'a lissue d'un CDD ou de missions d'interim, si le salarie a refuse, au
cours des 12 mois precedents, au moins deux propositions de CDI qui remplissaient
toutes ces conditions, lintéeresse ne béenéficiera plus de l'allocation d'assurance-
chomage.



https://www.demarches-simplifiees.fr/commencer/refus-de-cdi-informer-francetravail
https://www.demarches-simplifiees.fr/commencer/refus-de-cdi-informer-francetravail

N°73

AVRIL 2024

EN BREF — DOETH 2024

Les entreprises de 20 salaries et plus doivent employer des personnes
handicapées a hauteur de 6 % de leur effectif, obligation qui peut également étre
remplie (au moins partiellement) par la passation de contrats avec des organismes,
associations ou entreprises spéecialises.

Les entreprises ne remplissant pas cette obligation d'emploi doivent verser une
contribution financiere a 'AGEFIPH egale, selon l'effectif de votre entreprise, a 400,
500 ou 600 fois le SMIC horaire par unité manquante.

En outre, cette contribution est majorée a 1500 fois le SMIC horaire par unité
manquante lorsque pendant plus de 3 ans d'inertie 'établissement n'a :

e embauche aucun travailleur handicapé ;

e passe aucun contrat de sous-traitance, de fournitures ou de prestations de
services avec une entreprise adaptée ou du secteur protége ou passe des
contrats pour un montant H.T. de main-d'ceuvre inférieure a 600 fois le SMIC
horaire sur 4 ans ;

e conclu aucun accord collectif prévoyant la mise en ceuvre d'un programme
en faveur des travailleurs handicapeés.

L'effectif de votre entreprise a été egal ou supérieur a 20 salariés au titre de l'année
2023.

De fait, vous devez réaliser une déclaration spécifique appelée Déclaration
Obligatoire d’Emploi des Travailleurs Handicapés (DOETH), permettant de
vérifier si vous avez engagé des actions en faveur de l'emploi des travailleurs
handicapés.

Cette declaration doit étre realisee en version dematérialisee, via la Déclaration
Sociale Nominative (DSN) d'Avril 2024, au plus tard le 5 ou le 15 Mai 2024, selon
la date habituelle de production de votre DSN.
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JURISPRUDENCES

DISCRIMINATION : a quelques centimes pres...

Cour de Cassation. 14 février 2024, n° 22-10.513

En 1996, la Cour de Cassation a poseé le principe « a travail €gal salaire égal » qui
consiste a viser l'égalité de remunérations entre les salaries ayant une situation
identique au sein d'une société.

Par remunération, il faut entendre le salaire ou traitement ordinaire de base ou
minimum et tous les autres avantages et accessoires payes, directement ou
indirectement, en espéces ou en nature, par l'employeur au travailleur en raison de
l'emploi de ce dernier.

L'employeur doit appliquer une égalité salariale pour tous les salariés placés
dans une situation identique (ayant le méme poste, taches et responsabilités).

Sont considérés comme ayant une valeur egale les travaux qui exigent des salaries
un ensemble comparable de connaissances professionnelles consacrees par un
titre, un dipldbme ou une pratique professionnelle, de capacités decoulant de
l'expéerience acquise, de responsabilites et de charge physique ou nerveuse.

Le code du travail et la Jurisprudence ont admis que certaines raisons objectives
pouvaient justifier la difference de traitement entre deux ou plusieurs salariés
notamment les dipldbmes attestant de connaissances spéecifiques nécessaires a
'exercice de la fonction occupée, l'anciennetée (si celle-ci n'est pas déja prise en
compte par le versement d'une prime d'ancienneté), l'expérience professionnelle,
la realisation de taches plus larges avec une technicite particuliere, les
responsabilites (exemple role d'encadrement), les qualites professionnelles (lors
d'éventuelles augmentations de salaire).

Dans cette affaire du 14 février 2024, un salarie, reconnu travailleur handicapé
depuis 1998, est engage en qualité d'aide bobineur a compter du 16 juin 2005 par
une papeterie industrielle. Il a éte licencié le 16 novembre 2016 pour motif
disciplinaire. Il a saisi la juridiction prud’homale de diverses demandes au titre de
'exécution et de la rupture de son contrat de travail, dont des dommages-intéréts
pour discrimination salariale.

La Cour d'appel (Nancy, 18-11-2021) lui donne raison en deduisant l'existence d'une
discrimination de la seule difféerence de 10 centimes par heure entre le montant
d'une prime versée au salarié et celui alloue a un autre membre du personnel.

La Cour dappel qui, apres avoir relevée que le salarieé se plaignait d'une
discrimination salariale fondée sur sa situation de travailleur handicapé, a constate
que sa rémuneration était inférieure a celle de son collegue de travail
accomplissant le méme travail, faisant ainsi ressortir que cet élement laissait
présumer 'existence d'une discrimination.



https://www.legifrance.gouv.fr/juri/id/JURITEXT000049198536?isSuggest=true
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La Cour de cassation valide la décision de la Cour d'appel qui a estimé dans
l'exercice de son pouvoir souverain d'appreciation, que l'employeur ne demontrait
pas que cette différence de traitement était justifiee par des éléments étrangers a
toute discrimination en raison du handicap.

Les employeurs doivent étre particulierement vigilants sur le respect de
l'égalité de traitement entre les salariés, et particulierement lorsque des
difféerences méme minimes de rémunération ne pourront étre justifiées par
l'une des raisons objectives indiquées en préambule.

Prévoyance et liquidation judiciaire : pas de portabilité si le contrat a
été résilié.

Cour de Cassation 15 Février 2024 n° 22-16132FB

Par un arrét du 15 février 2024, la Cour de cassation, tout en rappelant que les
salariés licencies en cas de liquidation judiciaire de leur entreprise peuvent
beénéficier du dispositif de portabilite des garanties frais de santé et préevoyance
prevu par larticle L. 911-8 du Code de la securité sociale, juge que la résiliation
annuelle du contrat d'assurance met un terme au maintien des garanties pour
les salariés licenciés, méme si cette résiliation intervient apres le licenciement

La Cour avait déja jugé que ce dispositif impliquait l'absence de résiliation du
contrat liant l'employeur a l'organisme assureur. Mais les conditions de cette
résiliation demeuraient incertaines. Par cet arrét, la Cour de cassation apporte des
eclaircissements importants.

Rappel des décisions antérieures et des enjeux

Pour rappel, l'article L. 911-8 du Code de la Sécurité Sociale prévoit pour les salariés
justifiant d'une rupture du contrat de travail, hors licenciement pour faute lourde, et
ouvrant droit a une période de chdmage indemnise, le maintien gratuit pendant 12
mois des garanties frais de santeé et de prevoyance applicables dans leur ancienne
entreprise (dispositif dit de portabilite).

Mais, la question de la portabilité des garanties frais de sante et de prévoyance des
salariés licencies en cas de liquidation judiciaire fait déebat depuis plusieurs années.

Au fil de ces jurisprudences, la Cour de cassation a émis plusieurs avis afin de lever
les difficultes genérées par la mise en liquidation judiciaire de l'employeur. Elle a
ainsi dégage les principes suivants (avis de la Cour de Cassation, 6 Novembre 2017,
n°17-70.011, n°17-70.012, N°17-70.013, n°17-70.014 et n°17-70.015 ; 2°™¢ Chambre Civile.,
5 Novembre 2020, n°19-17.164) :

e Les dispositions de l'article L. 911-8 du Code de la sécurité sociale d'ordre
public sont applicables aux anciens salaries licenciés d'un employeur place
en liquidation judiciaire ;

e Le maintien des droits implique quele contrat ou ladhésion liant
l'lemployeur a l'organisme assureur ne soit pas resilié.
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La résiliation du contrat d'assurance

L'article L932-10 du Code de la securite sociale dispose que « La garantie subsiste
en cas de procedure de sauvegarde ou de redressement ou de liquidation
judiciaires de l'adhérent. En cas de résiliation du bulletin d'adhésion ou du contrat
en application de l'article L. 622-13 du code de commerce, la portion de cotisation
afférente au temps pendant lequel l'institution de prévoyance ou l'union ne couvre
plus le risque est restituée au debiteur ».

Demeurait une incertitude quant a savoir si un organisme assureur pouvait, en vertu
des dispositions de l'article L. 113-12 du code des assurances, résilier le contrat a
l'expiration d'un delai d'un an par l'envoi d'une lettre recommandée au moins deux
mois avant la date d'échéance du contrat.

En avril 2023, la Cour d'appel de Paris avait donné raison a un assureur qui, apres
avoir mis en ceuvre la portabilité aprés des licenciements prononces suite a une
liquidation judiciaire, avait résilie le contrat quelques mois plus tard, en application
de l'article l. 113-12 du Code des assurances (CA Paris, Pole 5 chambre 10, 3 avril 2023,
n°21/03429).

Dans son arrét du 15 février 2024, la Cour de cassation adopte la méme analyse.
Fin de la portabilité ... ?

Dans cette affaire, une sociéte, qui avait souscrit un contrat collectif d'assurance
complémentaire santé au bénéfice de ses salariés, a été placée en liquidation
judiciaire. La cessation définitive d'activite etait prononcee par jugement du 2 avril
2019. A la suite de cela, les salaries ont éte licenciés pour motif economique, avec
une fin de préavis en aolt 2019 pour les derniers d'entre eux et un mandataire
liquidateur a ete designe.

Le 24 octobre 2019, l'assureur du réegime sante et préevoyance de l'entreprise a
resilié le contrat a son échéance annuelle, avec effet au 31 décembre 2019.

Les anciens salariés se sont ainsi retrouves sans garanties dés le 1°" janvier 2020.
Face a cette situation, le liquidateur a fait souscrire aux salariés concernés des
contrats frais de sante individuels dont il a assuré le financement. Il a ensuite
assigne en justice l'assureur aux fins de le voir condamner a assurer le maintien des
garanties et d'obtenir le remboursement des sommes au titre des contrats
individuels souscrits.

La Cour d'appel de Paris a fait droit a sa demande. Les juges ont en effet considére
que l'assureur concevait comme le prévoit la loi, la possibilité de résilier le contrat
d'assurance a l'echéance annuelle, mais que cette résiliation « n'affectait pas les
garanties en vigueur, au jour de leur licenciement, des anciens salaries ». En d'autres
termes, pour la cour d'appel, la résiliation du contrat d'assurance était certes
possible aprés licenciement mais n'avait aucun effet sur la portabilité des droits des
salaries licencies.

La Cour de cassation rejette cette interprétation. Elle rappelle d'abord sa position
connue de longue date : les dispositions relatives a la portabilite sont d'ordre public
et sont donc applicables en cas de liquidation judiciaire, mais a la condition que le
contrat d'assurance qui lie lemployeur a l'organisme assureur ne soit pas resilie.
Elle affirme toutefois que cette résiliation met un terme au maintien des
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garanties au bénéfice des anciens salariés, et ce, peu important qu'elle
intervienne apreés le licenciement des salariés concernés.

C'est désormais clair : Uorganisme assureur peut valablement résilier le contrat
d’assurance a sa date d'échéance annuelle, y compris pendant la période de
portabilité de douze mois. Dés lors que la résiliation du contrat est valable,
l'organisme assureur est dispensé de toute obligation de maintien
postérieurement a la cessation du contrat d'assurance.

Par cet arrét, une limite structurelle du mécanisme de la portabilité est mise en
évidence et entrainera des incidences sociales importantes.

Espérons que cette jurisprudence relance le débat sur la mise en place d'un
fonds spécifique de mutualisation afin de prendre en charge le financement de
la portabilité pour les entreprises en liquidation judiciaire...

Rémunération variable et fixation des objectifs

Cour de Cassation 31 janvier 2024 n°22-22709F-D

Le principe de la rémunération variable en fonction d'objectifs

Pour rappel, un employeur ne peut fixer et modifier des objectifs définis unilatéralement
dans le cadre de son pouvoir de direction qu'a deux conditions :

e D"une part, les objectifs fixes doivent étre realistes et réalisables, faute de quoi
il ne peut étre reproché au salarie de ne pas les avoir atteints ;

e Dautre part, les objectifs doivent étre portés a la connaissance du salarié en
début d'exercice, sauf si des circonstances particuliéres rendent impossible leur
fixation a cette date, ce que le juge doit controler. Peu importe que la
modification ait une incidence favorable ou défavorable sur le montant de
la remunération variable.

Dans une affaire jugeée le 31 janvier 2024, la Cour de cassation rappelle que l'employeur
peut modifier des objectifs qu'il a fixés unilatéralement, mais a condition d'en
informer le salarié en début d'exercice.

A défaut, la part variable lui est intégralement due.

En l'espece, un salarie réeclamait le paiement de lintégralité de sa part variable, sur le
principe qu'aucun objectif ne lui avait éte fixe a son arrivee dans l'entreprise. Il avait
pourtant été informé des objectifs a atteindre en cours d'exercice, ce qui avait permis a
la cour d'appel de le débouter de sa demande.

Dans laffaire, l'employeur avait seulement prévenu le salarié en novembre que ses
objectifs seraient revus en janvier et ce, pour un exercice d'octobre N a septembre N+1.

De son cété, la Cour de cassation considere que lorsque les objectifs sont définis
unilatéralement par 'employeur dans le cadre de son pouvoir de direction, ceux-ci
doivent étre realisables et portes a la connaissance du salarie en début d'exercice.

A défaut, le montant maximal prévu pour la part variable doit étre payé
intégralement au salarié comme s'il les avait réalisés.



https://www.christian-finalteri-avocat.fr/droit-du-travail-remuneration-variable-duree-du-travail-et-charge-de-la-preuve/

N°73

AVRIL 2024

La Cour de cassation casse et annule l'arrét de la Cour d'appel qui, pour elle, ne pouvait
débouter de sa demande en paiement de la part variable de sa rémunération.

L'affaire est donc renvoyeée devant la Cour d'appel de Paris pour étre rejugee.

Partage de la preuve en matiére d’heures supplémentaires

Cour de Cassation du 10 Janvier 2024 n° 22-17917

Preuve des heures supplémentaires : Rappel

Les heures supplémentaires sont les heures effectuées au-dela de la durée légale du
travail, soit au-dela de 35 heures par semaine, ou en cas d'aménagement du temps de
travail, au-dela de la durée afférente a la periode de référence (1607 heures annuelles
par exemple).

Les heures supplementaires sont effectuees a la demande (écrite ou orale) de
l'employeur mais la demande de 'employeur peut parfois étre implicite.

o Clest le cas lorsque l'employeur a tacitement admis la réalisation des heures
supplémentaires.

o Clest également le cas lorsque les heures supplémentaires sont le résultat de la
quantité du travail ou de la nature du travail demandé au salarié.

Faisant application d'une jurisprudence constante, la Cour de cassation rappelle que
dans l'hypothése ou les heures supplémentaires n'ont pas été expressement
demandees par lemployeur, ce dernier se doit soit de prouver quil a refuse
l'accomplissement de ces heures, soit que ces heures supplémentaires n'étaient pas
indispensables a la realisation des taches confiées.

Sur qui repose la preuve des heures supplémentaires accomplies en cas de litige ?

La charge de la preuve est partagée entre le salarié et 'employeur.

Selon larrét attaque (Cour d'Appel, Paris, 20 avril 2022), le salarié a été engage en qualite
de directeur du bureau de representation France et de directeur grands comptes pour
les sociéetes francaises le 3 Novembre 2008 par la societe United bank for Africa.

Le salarié a pris acte de la rupture de son contrat de travail le 28 aout 2017.

Le salarié a saisi la juridiction prud’homale, le 26 septembre 2017, aux fins de faire juger
que sa prise d'acte produisait les effets d'un licenciement sans cause réeelle et sérieuse
et d'obtenir la condamnation de ce dernier a lui payer diverses sommes au titre de
l'exécution et de la rupture du contrat de travail.

En application de l'article L. 3171-2 du code du travail, lorsque les salaries occupes dans
un service ou un atelier ne travaillent pas selon le méme horaire collectif, 'employeur
est tenu d'établir les documents nécessaires au décompte de la durée de travail, des
repos compensateurs acquis et de leur prise effective, pour chacun des salariés
concernés.
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En cas de litige relatif a l'existence ou au nombre d'heures de travail accomplies,
l'employeur fournit au juge les éléments de nature a justifier les horaires effectivement
réalisés par le salarie.

Au vu de ces elements et de ceux fournis par le salarié a l'appui de sa demande, le juge
forme sa conviction aprés avoir ordonné, en cas de besoin, toutes les mesures
d'instruction qu'il estime utiles.

Si le déecompte des heures de travail accomplies par chaque salarié est assuré par un
systeme d'enregistrement automatique, celui-ci doit étre fiable et infalsifiable.

Il en résulte de ces dispositions qu'en cas de litige relatif a l'existence ou au nombre
d'heures de travail accomplies, il appartient au salarié de présenter a l'appui de sa
demande des éléments suffisamment précis quant aux heures non rémunérées qu'il
prétend avoir accomplies afin de permettre a l'employeur, qui assure le controle des
heures de travail effectuées, d'y réepondre utilement en produisant ses propres
elements.

Le juge forme sa conviction en tenant compte de l'ensemble de ces éléments au regard
des exigences rappeléees aux dispositions legales et réeglementaires précitées. Apres
analyse des pieces produites par l'une et l'autre des parties, dans l'hypothése ou il
retient l'existence d'heures supplémentaires, il évalue souverainement, sans étre tenu
de préciser le deétail de son calcul, limportance de celles-ci et fixe les créances
salariales s'y rapportant.

Pour débouter le salarié de sa demande au titre des heures supplémentaires et des
congées payes afferents, la Cour d'appel retient qu'au soutien de ses prétentions,
linteresse produit un tableau correspondant a wune addition des heures
supplémentaires qu'il prétend avoir effectuees hebdomadairement, de la semaine 30
de 2014 a la semaine 27 de 2017, sans decompte quotidien, sans aucune amplitude
horaire de ses journées ou méme hebdomadaire. Il en conclut que le salarié ne produit
pas d'élements suffisamment précis quant aux heures non remunérees qu'il prétend
avoir accomplies afin de permettre a l'employeur, qui assure le contréle des heures de
travail effectuees, d'y répondre utilement en produisant ses propres eléments. Il ajoute
que la liasse de mails produite ne saurait pallier cette insuffisance.

En statuant ainsi, alors qu'il résultait de ses constatations que le salarié présentait des
elements suffisamment précis pour permettre a l'employeur de répondre, la Cour de
cassation estime que la cour d'appel, qui a fait peser la charge de la preuve sur le seul
salarié, a violé le texte susvise.

La Cour de cassation casse et annule la décision de la cour d'appel.

La simple fourniture d'un tableau sans détail et d'une liasse d'e-mails est donc un
commencement de preuves suffisant pour la Haute Juridiction.

L'employeur doit respecter le principe de l'article L 3171-2, a savoir établir les
documents nécessaires au décompte de la durée du travail ce qui sera pour lui le
seul moyen de se défendre !




° Les mesures supplétives de l'article L 3121-65 du Code du
N"73 travail sur le suivi de la charge de travail d’'un salarié en
AVRIL 2024 forfait jours s'imposent a l'employeur.

Cour de cassation, Chambre sociale, 10 janvier 2024, n°22-15.782

Dans une affaire jugée le 10 janvier 2024, la Cour de cassation s'est prononcee sur
les obligations de l'employeur afin qu'une convention de forfait en jours soit
valable.

L'article L. 3121-64 du Code du travail précise ce que doit déterminer 'accord
collectif autorisant la conclusion de conventions individuelles de forfait en jours.

« L] 1l - L'accord autorisant la conclusion de conventions individuelles de
forfait en jours détermine :

1) Les modalites selon lesquelles 'employeur assure 'évaluation et le suivi
régulier de la charge de travail du salarie;

2) Les modalités selon lesquelles l'employeur et le salarie communiquent
peériodiquement sur la charge de travail du salarie, sur l'articulation entre son
activité professionnelle et sa vie personnelle, sur sa remunération ainsi que
sur l'organisation du travail dans l'entreprise [..] »

L'article L. 3121-65, I. du Code du travail prévoit, quant a lui, des dispositions
suppléetives: a deéfaut d'accord respectant larticle precédent, une convention
individuelle de forfait en jours peut étre valablement conclue sous reserve de
respecter les trois conditions cumulatives suivantes :

1) «L'employeur etablit un document de contréle faisant apparaitre le
nombre et la date des journées ou demi-journees travaillées. Sous la
responsabilité de l'employeur, ce document peut étre renseigné par le
salarie;

2) L'employeur s'assure que la charge de travail du salarié est compatible
avec le respect des temps de repos quotidiens et hebdomadaires ;

3) L'employeur organise une fois par an un entretien avec le salarié pour
evoquer sa charge de travail, qui doit étre raisonnable, l'organisation de son
travail, l'articulation entre son activite professionnelle et sa vie personnelle
ainsi que sa remunération. »

En l'espece, un salarie, licencig, était embauché sous convention de forfait en jours.
Conformément a la premiere condition de l'article L. 3121-65, l'employeur avait mis
en place un document de contréle faisant apparaitre le nombre et la date des
journées et demi-journées travaillées et celui-ci avait été validé par le salariée.
Cependant, le salarie alleguait qu'il lui a éte interdit de proceder a toute
modification du document.
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La Cour d'appel a decide d'annuler la convention de forfait en jours pour les raisons
suivantes:

- L'accord collectif, permettant le recours au forfait en jours n'était pas
conforme a larticle L. 3121-64. Il convient donc de vérifier le respect des
exigences de larticle L. 3121-65:

- Non-respect de la 2°™ condition : les tableaux de suivi ne reflétaient pas la
réaliteé des jours travailles par le salarie; peu important gu'ils aient ete
renseignes par ce dernier puisque les tableaux doivent étre établis sous la
responsabilité de l'employeur. Ainsi, lemployeur ne pouvait pas s'assurer
que la charge de travail était compatible avec le respect des temps de repos
quotidien et hebdomadaire.

- Non-respect de la 3°*™ condition: lemployeur n'avait pas organisé
l'entretien annuel obligatoire avec le salarié pour évoquer sa charge de
travail.

La Cour de Cassation valide la décision de la Cour d'Appel.

Lorsque laccord collectif, prévoyant le recours au forfait en jours, n'est pas
conforme aux exigences de larticle L. 3121-64, . 1" et 2°:

¢ Une convention de forfait en jours ne peut étre valablement conclue que si
et seulement si lUemployeur respecte l'ensemble des conditions
cumulatives de larticle L. 3121-65, dont les mesures supplétives s'imposent a
l'employeur.

e A défaut, en cas de manquement de l'employeur a l'une de ces obligations
prevues par l'article L. 3121-65, la convention de forfait en jours est nulle (ce qui
est le cas en l'espece).

Cet arrét permet de rappeler qu'en l'absence de dispositions conventionnelles
suffisantes, lemployeur peut prévoir des mesures supplétives qui doivent
impérativement étre respecter. A déefaut, le forfait en jours est nul et le salarie peut
réclamer le paiement des heures supplémentaires effectuees au-dela de 35 heures
par semaine.

Si le forfait annuel en jours peut apparaitre pour certains employeurs comme un
moyen de contournement pour le décompte des heures supplémentaires, iln'en
demeure pas moins un outil risqué dans sa mise en ceuvre : les conditions de suivi
devront étre appliquées de fagon particulierement stricte pour éviter tout risque
juridique et financier.

Temps partiel annualisé : la requalification a temps complet
s'apprécie au regard du volume annuel légal (1607 heures)
ou conventionnel s'il est inférieur.

Cour de cassation, Chambre sociale, 7 février 2024, n"17692

Un accord d'entreprise aménageait la durée du travail sur l'année et prévoyait que
la durée de travail des salariés a temps partiel etait inférieure a 1600 heures. Une
salariee a temps partiel annualisé, dont l'horaire hebdomadaire dépassait




ponctuellement le seuil du temps complet, a demandé la requalification de son
contrat a temps complet.

V' Seuilde la durée légale de travail a temps complet : 1607 heures /an (article
L. 3121-27 du Code du travail).
V' Seuil conventionnel : 1600 heures /an.

La Cour de cassation rappelle qu'il « résulte de la combinaison des articles L. 3121-
41, L. 3121-44, L. 3123-9 et L. 3123-20 du Code du travail qu'en cas d’aménagement du
temps de travail sur une période de réference supérieure a la semaine, les heures
complémentaires ne peuvent pas avoir pour effet de porter la durée de travail
accomplie par un salarié a temps partiel au niveau du seuil de la durée légale du
travail correspondant a la période de référence, ou, si elle est inférieure, au niveau de
la duree de travail fixée conventionnellement, »

En cas de période de reférence annuelle, les heures complémentaires ne peuvent
donc porter la durée de travail d'un salarieé a temps partiel au niveau du seuil legal
de 1607 heures ou du seuil conventionnel s'il est inferieur.

Dans cette affaire, le seuil conventionnel est de 1600 heures : il est inférieur au seuil
legal.

Pour la Cour de cassation, la requalification du contrat a temps complet
s'apprécie au regard du seuil annuel conventionnel de 1600 heures et non au
regard du seuil legal de 1607 heures qui lui est supeérieur.

Sur la demande de requalification de la salariee a temps partiel annualise, le
dépassement de son horaire hebdomadaire étant ponctuel, sans que la duree
annuelle de travail de 1600 heures ne soit depasseée, sa demande de requalification
de son contrat de travail a temps complet doit étre rejeteée.

La requalification du contrat a temps complet s’apprécie donc au regard du
seuil annuel, peu important que le seuil horaire hebdomadaire de 35 heures soit
ponctuellement dépassé.

La chute d'un salarié déneigeant son véhicule garé sur une
place extérieure a son domicile peut étre un accident de
trajet

Cour de cassation, Chambre sociale, 29 février 2024, n°22-14592

Dans une affaire jugee le 29 fevrier 2024, la Cour de cassation s'est prononcée sur
le caractére professionnel d'un accident survenu a un salari€, sorti de son domicile
avant de se rendre au travail, pour déneiger son vehicule garée a l'extérieur.

Le principe de l'accident de trajet

Selon larticle L. 411-2 du Code de la sécurité sociale, est considéere
comme accident de trajet 'accident survenu au cours du trajet normal aller et
retour accompli par le salarié :
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Soit entre son lieu de travail et sa résidence principale. Une résidence
secondaire présentant un caractére de stabilite ou tout autre lieu qu'il frequente
habituellement pour des motifs d'ordre familial peut egalement étre
concernée ;

e Soit entre son lieu de travail et le lieu ou il prend habituellement ses repas,
dans la mesure ou le parcours n'a pas été interrompu ou détourné pour un motif
dicte par lintérét personnel et étranger aux nécessites essentielles de la vie
courante ou indépendant de l'emploi.

Le trajet protéege commence ou se termine, a la limite de la résidence, point de
départ du déplacement, et le lieu de travail que le salarié rejoint ou quitte.

Ainsi, et en principe, le salarie doit se trouver hors de sa residence. C'est sur cette
régle qu'avait deja pu étre exclu de la qualification d'accident de trajet l'accident
qui survient dans les déependances immeédiates de la maison, telles que les
escaliers ou le jardin (Cour de Cassation, Chambre Sociale. 23 Mai 1997, n°95-
20433 D).

L'affaire jugeée le 29 février 2024 concerne un salarié qui tombe et se blesse alors
qu'il est en train de déneiger et degager son veéhicule sur une place extérieure
situee devant son domicile.

Deux précisions sont apportées dans cette affaire et posent ici question sur la
reconnaissance de 'accident de trajet :

1. Le salarié sort de chez lui, mais avant de prendre la route, il dégage sa
voiture de la neige.

2. De plus, pour tenir compte du temps de trajet rallonge au vu des conditions
meteo, il est en avance sur son horaire habituel.

Ces elements empéchent-ils la qualification d'accident de trajet ?

Rappel : L'accident de trajet est a distinguer de l'accident de travail. Cet accident
survenant en dehors du lieu de travail implique que le salarié n'est pas place sous
l'autorité de son employeur, contrairement a l'accident de travail.

Par ailleurs, les accidents de trajet ne relevent pas du code du travail et ne
bénéficient donc pas des mécanismes de protection préevus en matiere d'accident
du travail par ledit code.

L'importance des circonstances de faits et de l'appréciation souveraine des
juges de fond

Dans un premier temps, la CPAM refuse au salarié la prise en charge de cet
accident au titre de la législation professionnelle comme accident de trajet. Le
salarie sollicite alors un recours aupres d'une juridiction chargéee du contentieux de
la sécurité sociale qui reconnait l'accident de trajet.
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Dans un deuxiéme temps et en appel, la CPAM conteste cette reconnaissance
estimant que le trajet débute lorsque l'assure quitte sarésidence et qu'ilne s'étend
pas a des actes le précédant ou le préparant, reprochant également aux juges de
de ne pas avoir verifie que le lieu de l'accident n'était pas en fait un lieu prive.

La Cour d'appel retient toutefois le caractére professionnel de l'accident. Sa
décision est ensuite validée par la Cour de cassation. La Cour soulighe que les
premiers juges ont releve que :

e la victime a déclaré avoir fait une chute, alors qu'elle était sortie de son
domicile pour proceder au déneigement et au degagement de son véhicule
gareé sur une place extérieure situee devant celui-ci ;

e L'heure de survenance des faits est compatible avec les nécessaires
précautions prises par la victime pour anticiper les difficultés de
circulation inévitables en cas d'intempeéries et étre en mesure de se
présenter sur le lieu de son travail a son horaire habituel de prise de poste ;

e Les lésions de la victime, constatées le jour-méme et imputées a sa chute,
sont compatibles avec sa relation des faits ;

o lavictime n'a pas interrompu ou détourné son trajet entre la sortie de son
domicile et le lieu de son travail pour un motif dicté par son intérét
personnel et étranger aux nécessités essentielles de la vie courante.

Une présomption d'imputabilité facilitée

Cette deécision favorise la présomption dimputabilité qui s'applique lorsque
'accident survient au temps et sur le trajet normal. La Cour de cassation nous
rappelle ici que méme en cas de retard ou d'avance par rapport a l'horaire
normal, le salarié pourra toujours établir que le trajet effectué reste en relation
avec l'exécution de son travail pour justifier la caractérisation d'un accident en
accident de trajet.

En l'espece, il est ainsi admis que le salarie, parti en avance de son domicile pour
tenir compte des conditions météorologiques, puisse proceder avant de prendre
son vehicule au déneigement de celui-ci.

Rappel: L'accident de trajet ouvre droit a la méme indemnisation de Sécurité
Sociale gu'un accident du travail (IJSS d'accident du travail sans délai de carence,
rente ou indemnité en capital en cas d'incapacité permanente ou partielle,
notamment). En revanche et a l'inverse de l'accident du travail :

¢ Un salarié ne peut pas invoquer une faute inexcusable en cas d'accident de
trajet ;

e Les accidents de trajet n'ont pas d'incidence directe sur la tarification de la
cotisation AT/MP de lentreprise (y compris pour les entreprises en
tarification mixe ou individuelle).
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