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En questions :

P’évaluation

des salariés et le déroulement

de carriére
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membre d’AvoSial
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membre d’AvoSial

’ENTRETIEN d’évaluation, généralement annuel, vise &

faire le point avec le salarié sur son activité profession-

nelle de ’année, fixer des objectifs pour 'année a venir,

déterminer les compétences que le salarié a acquises et
celles qu’il doit encore développer, envisager ses souhaits d’évolu-
tion, justifier des augmentations de salaire ou leur refus. Cet entre-
tien a été importé des systémes anglo-saxons et s’est développé a
partir d’un simple échange avec le manager pour devenir un ins-
trument de pilotage de la gestion des carrieres et rémunérations.
Les salariés francais sont désormais bien rodés a cet exercice et la
jurisprudence est maintenant bien établie quant aux regles régis-
santles divers types d’évaluation.

1. L’évaluation est-elle un droit ou une
obligation pour les parties ?

L’évaluation du travail du salarié est un droit pour 'employeur
qui résulte de son pouvoir de direction (Cass. soc., 10 juill. 2002,
1° 00-42.368 : JurisData n° 2002-015435) ; ainsi, 'accord du salarié
n’est pas requis et il ne peut refuser de s’y soumettre. S’il refuse, il
peut faire 'objet d’une sanction disciplinaire.

Elle constitue également parfois une obligation pour I'em-
ployeur. En effet, elle peut étre prévue par un accord collectif d’en-
treprise ou plus exceptionnellement par le contrat de travail.

Estimposée toutefois a I'employeur 'organisation de divers en-
tretiens avec le salarié :

— un entretien professionnel au moins tous les 2 ans pour tout
salarié ayant au moins 2 ans d’ancienneté ; pour autant, cet entre-
tien ne porte pas sur 'évaluation du travail du salarié mais est
consacré A ses perspectives d’évolution professionnelle. Il doit étre
systématiquement proposé a tout salarié qui reprend son activité a

Pissue d’un congé spécifique (de maternité, parental d’éducation,
congé sabbatique, ou a I'issue d’un mandat syndical notamment).
Tous les 6 ans, cet entretien fait un état des lieux récapitulatif du
parcours professionnel du salarié¢ afin de vérifier que le salarié a
bénéficié au cours des 6 derniéres années des entretiens profession-
nels et d’apprécier s’il a suivi au moins une action de formation,
acquis des éléments de certification par la formation ou par une
VAE, bénéficié d’une progression salariale ou professionnelle (C.
trav., art. L. 6315-1) ;

— un entretien annuel concernant les salariés ayant conclu une
convention de forfait en jours sur 'année pour évoquer la charge de
travail, qui doit étre raisonnable, 'organisation du travail, I'articu-
lation entre activité professionnelle et vie personnelle ainsi que la
rémunération (C. trav., art. L. 3121-65).

2. L’employeur doit-il respecter des
formalités pour la mettre en place ?

1l est tout d’abord tenu d’informer et de consulter les instances
représentatives du personnel. L’article L. 4612-8-1 du Codedu tra-
vail dispose ainsi que : « le comité d’hygiéne, de sécurité et des condi-
tions de travail est consulté avant toute décision d’aménagement
important modifiant les conditions de santé et de sécurité oules condi-
tions de travail ». La Cour de cassation a en outre jugé que le projet
de mise en place d’entretiens annuels d’évaluation des salariés doit
étre soumnisala consultation du CHSCT déslors que ces évaluations
doivent permettre une meilleure cohérence entre les décisions sala-
riales et Paccomplissement des objectifs, qu’elles peuvent avoir une
incidence sur le comportement des salariés, leur évolution de car-
riere et leur rémunération et que les modalités et les enjeux de
Pentretien sont manifestement de nature & générer une pression
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Actualités

psychologique entrainant des répercussions sur les conditions de
travail (Cass. soc., 28 nov 2007, n° 06-21.964 : JurisData n° 2007-
041630).

L’article L. 2323-47 alinéa 3 dispose par ailleurs que « Le comité
d’entreprise est informé et consulté, préalablement a la décision de
mise en ceuvre dans 'entreprise, sur les moyens ou les techniques per-
mettant un contréle de lactivité des salariés ». Cette information
devant permettre au comité d’entreprise de donner son avis sur la
pertinence et la proportionnalité des moyens utilisés et du but re-
cherché. La Cour de cassation ajoute que le défaut de consultation
constitue un trouble manifestement illicite justifiant la suspension
en référé du dispositif (Cass soc., 10 avr. 2008, n° 06-45.741).

Enfin, il existe une possibilité pour les délégués du personnel de
faire jouer leur droit d’alerte (C. trav.,, art. L.2313-2), s’ils
constatent qu’il existe une atteinte aux droits des personnes, a leur
santé physique et mentale ouauxlibertésindividuelles dans’entre-
prise qui ne serait pas justifiée par la nature dela tdche a accomplir,
ni proportionnée au but recherché.

Les syndicats professionnels peuvent aussi contester en justicela
licéité d’une procédure d’évaluation en application de leur droit
d’agir en défense des intéréts collectifs de la profession, mais ils ne
peuvent pas demander la destruction des évaluations déja réalisées,
cette action étant un droit exclusivement attaché a la personne des
salariés (Cass. soc., 14 déc. 2015, n°® 14-17.152).

L’employeur est également tenu d’informer les salariés. Le Code
du travail dispose ainsi que « Le salarié est expressément informeé,
préalablement a leur mise en ceuvre, des méthodes et techniques d’éva-
luation professionnelles mises en ceuvre a son égard » (C. trav.,
art. L. 1222-3).L’article L. 1222-4 du Code du travail ajoutant que :
« aucune information concernant personnellement un salarié ne peut
étre collectée par un dispositif qui n’a pas été porté préalablement a sa
connaissance ». La Cour de cassation a jugé que la méconnaissance
de cette obligation peut ouvrir droit au paiement de dommages-
intéréts (Cass. soc., 11 avr. 2008, n° 06-45.805 a n® 06-45.811).

Enfin, le traitement des données a caractére personnel re-
cueillies au cours de ces entretiens doit faire 'objet d’'une déclara-
tion aupres dela CNIL etle transfert de ces données al’étranger doit
également faire 'objet d’une attention particuliere.

3. Quels sont les principes
fondamentaux de I’évaluation ?

L’évaluation doit répondre 2 4 critéres fondamentaux : transpa-
rence, objectivité, pertinence et loyauté. Le critére de transparence
est rempli par 'accomplissement des formalités d’information pré-
alable des salariés de facon individuelle ou collective. L’évaluation
doit étre objective et porter sur les capacités professionnelles du
salarié. Les méthodes et techniques d’évaluation des salariés
doivent étre pertinentes au regard dela finalité poursuivie (C. trav.,
art. L. 1222-3, al. 3. — Cass. soc., 14 déc. 2015, n°® 14-17.152). Ainsi,
sont interdites les méthodes peu fiables (astrologie, numérologie,
etc). Sont également contestables les tests pratiques et mises en
situations.

Enfin, elle doit respecter un principe de loyauté, tant pour 'em-
ployeur que pour le salarié qui est tenu de répondre de bonne foi
aux demandes d’informations (C. trav., art. L. 1222-2, al. 3). L’ob-
jectif principal est d’éviter I'arbitraire. Par conséquent, il est indis-
pensable, afin d’assurer la validité du systeme d’évaluation, de
définir une méthodologie précise, accompagnée d’un mode d’em-
ploi destiné a ’évaluateur et au salarié évalué, et de prévoir des
procédures de recours. Tous les salariés doivent étre traités de la
méme maniere. Ainsi, toute différenciation entre des salariés d’'une
méme catégorie professionnelle doit étre justifiée par des éléments
objectifs (Cass. soc., 20 févr. 2008, n° 06-40.085).

4. Quid des salariés protégeés ?

Ils doivent bénéficier d’une évaluation identique a celle des
autres salariés. En effet, en vertu de I’article L. 2141-5 du Code du
travail, il est interdit a'employeur de prendre en compte ’apparte-
nance syndicale ou I'exercice d’une activité syndicale. L’employeur
nepeut prendre en compte lesabsences d’un salarié lié a ses activités
syndicales pour arréter ses décisions, concernant notamment son
avancement et sa rémunération (Cass. soc., 27 mai 2008, n° 07-
40.145). Est également considéré comme discriminatoire le com-
portement de 'employeur tendant & noter, lors des entretiens
d’évaluation, les absences du poste et le manque de disponibilité
d’un salarié en raison de ses mandats (Cass. soc., 14 nov. 2001, n°® 99-
44.036).

5. Quelles sont les conséquences d’une
évaluation illicite ?

Une évaluation illicite peut faire I'objet de deux types de
sanctions : des sanctions imposées par la CNIL (avertissement pu-
blic, pénalité financiére, information du Parquet en cas d’infrac-
tions pénales) et des sanctions civiles (inopposabilité de
I’évaluation, rendre I'évaluation inutilisable dans le cadre d’un li-
cenciement,dommages-intéréts). L’absence d’évaluation peut éga-
lement faire 'objet de sanctions car elle constitue une perte de
chance pour le salarié d’avoir une augmentation de salaire ou évo-
lution de carriére (Cass. soc., 31 janv. 2007, n° 05-41.563).

L’employeur peut également étre poursuivi pour discrimina-
tion il utilise des critéres discriminatoires tels que I’age, la santé,
Iorigine, 'appartenance syndicale, les critéres en rapport avecla vie
privée du salarié. Les informations demandées doivent se limiter a
apprécier les aptitudes professionnelles du salarié (C. trav.,
art. L. 1222-2).

Des critéres reposant sur le comportement ne sont pas a priori
illicites, mais encore faut-il qu’ils soient exclusivement profession-
nels et suffisamment précis pour permettre au salarié de les intégrer
dans une activité concréte et a ’évaluateur de les apprécier avec la
plus grande objectivité possible. Ainsi, une société ne peut retenir
comme critéres d’évaluation “rechercher I'efficacité etles résultats”,
et “penser de facon stratégique” (CA Toulouse, 21 sept. 2011).

6. Comment préparer I'’entretien ?

1l est conseillé de former, non seulement les salariés mais égale-
ment le management, 2 la conduite de Pentretien. En effet, s’il
s’avere nécessaire, ultérieurement, de sanctionner ou de licencier
un salarié pour incompétence ou insuffisance professionnelle, une
évaluation bien menée avec une documentation correctement
remplie et détaillée sera utile. Par ailleurs, lorsque 'employeur pro-
céde a un licenciement pour motif économique, et doit choisir les
salariés visés par les suppressions de postes en appliquant les cri-
teres d’ordre, le seul moyen objectif de différencier les qualités pro-
fessionnelles des salariés de la catégorie concernée est constitué par
les derniéres évaluations annuelles.

Quant aux salariés, il convient de les préparer cette évaluation
pour faire au préalablele point sur ce qu’ils ont fait dans’'année eta
apprécier leurs forces et leurs insuffisances.

Pour ce faire, il est utile de collecter en amont les informations
nécessaires, tenir tous les entretiens sur une courte période, convo-
quer le salarié avec un préavis raisonnable pour lui permettre de
préparer I'évaluation, remettre au salarié un document lui préci-
sant I'objet, le déroulement et le contenu de I'évaluation afin qu’il
puisse s’y préparer au mieux.
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7. Comment se déroule I'entretien ?

C’est un entretien physique et contradictoire, d’'une durée rai-
sonnable et organisé durant les heures de travail et sur le lieu de
travail, hors périodes d’absences du salarié (maladie, congés payés,
etc). Lentretien doit se tenir dans un lieu approprié, assurant no-
tamment sa confidentialité, et dans la langue du salarié. Méme sile
salarié est parfaitement bilingue, iln’a aucune obligation d’accepter
une évaluation dans une langue qui n’est pas la sienne.

11 est nécessaire de rédiger un document d’évaluation, dont la
rédaction devra étre prudente et contenir des éléments concrets,
objectifs et vérifiables. Le salarié a le droit de consulter les résultats
de son évaluation et d’en demander une copie (Circ. DRT; 15 mars
1993).11 peut contester le contenu de'entretien etla notation éven-
tuellement attribuée. Il peut refuser de signer le document
d’évaluation ; ce refus n’a aucun effet sur la validité de I'entretien.
Pour autant, le refus par un salarié de signer le compte rendu de son
entretien annuel d’évaluation et la manifestation de son désaccord
avec les observations qui lui ont été faites ne sont pas fautifs et ne
justifient pas ni une mise a pied (CA Chambéry, 19 janv. 2010, n°
09-1180)niunlicenciement (CA Versailles, 9 oct. 2008, n° 07-3427. ).

Les résultats sont confidentiels a ’égard des tiers (C. trav.,
art. L. 1222-3, al. 2). Les supérieurs hiérarchiques des salariés
concernés, ainsi que les personnes des ressources humaines,
peuvent toutefois accéder aux données del’évaluation. Ces données
peuvent étre conservées tout lelong de la période d’emploi du sala-
rié mais pas au-dela sauf nécessité de se prémunir contre une éven-
tuelle action en justice ; dans ce cas, il sera possible de conserver les
données sur un serveur spécifique accessible & un nombre limité de
personnes 2 condition de prévoir une tragabilité des consultations
(questions-réponses CNIL).

8. L’évaluation a-t-elle des
conséquences sur la carriére du
salarié ?

Les résultats de évaluation servent généralement de base a la
détermination des augmentations individuelles de salaire. Il est
donc nécessaire qu’il existe une corrélation entre I'évaluation et

Paugmentation de salaire. Cette évaluation peut conduire 'em-
ployeur a proposer une promotion ou une rétrogradation au sala-
rié. Elle peut également mettre en évidence certains besoins de
formation. L’évaluation peut permettre d’effectuer un classement
des salariés aux mémes postes (systéme du « ranking »), dans des
groupes allant du plus performant au moins performant, en fonc-
tion de leur motivation et de leur rendement, en leur attribuant des
notes. Dés lors qu’elle ne s’inscrit pas dans une logique discipli-
naire, I’évaluation faite sur cette base dans une optique d’adapta-
tion permanente du personnel aux exigences de 'entreprise par de
la formation, le systeme est valable (CA Grenoble, 12 nov. 2002,
1n° 02-02.794, confirmé par Cass. soc., 27 mars 2013, n° 11-26.539 :
JurisData n° 2013-005554 ; JCP S 2013, 1160 : laquelle a rappelé a
cette occasion que, par principe, I'usage de quotas préétablis est
interdit & moins qu’il s’agisse de quotas indicatifs et non impéra-
tifs). En revanche, le « forced ranking» qui part du principe que
dans chaque entreprise, il y a nécessairement un pourcentage de
“bons” salariés et un pourcentage de “mauvais” salariés, pourcen-
tages qui doivent nécessairement se retrouver dans les évaluations.
Ce systéme n’est pas fondé sur des criteres objectifs et n'est pas
transparent. Par conséquent, il est considéré comme illicite. Anoter
que peut constituer un accident du travail la dépression nerveuse
d’un salarié apparue deux jours apreés la tenue d’un entretien an-
nuel d’évaluation, au cours duquel ’'employeur a annoncé que le
travail du salarié ne donnait pas satisfaction et qu’il serait rétro-
gradé (Cass. 2° civ., 1" juill. 2003, n° 02-30.576 : JurisData n° 2003-
019704).

9. En conclusion, quels sont les
avantages de I'évaluation ?

L’évaluation n’est que peu juridique. Si quelques rares textes de
loi la réglementent, ce n’est qu’a minima et la jurisprudence sanc-
tionne surtout les inégalités criantes, les discriminations et les dé-
bordements. L’évaluation est surtout a regarder en termes de
gestion du personnel. Elle force les managers a écouter leurs salariés
sans pour autant penser qu’il s’agit de récriminations. Cependant,
de nos jours, I'évaluation devient une méthode de management a
part entiére orientée vers I'augmentation des objectifs.

L’information en continu

Textes

la CNIL avait mis en demeure la société de

Informatique et libertés

216 Vidéosurveillance au

travail : sanction pécuniaire

notamment pour non

coopération avec la CNIL
CNIL, délib. n°® 2017-009, 15 juin 2017
CNIL, communiqué, 13 juill. 2017

La CNIL a prononcé une amende de 1 000 €
a I'encontre d’une société pour non-conformité
de son dispositif de vidéosurveillance avec la loi
Informatique et Liberté et absence de coopéra-
tion avec la CNIL.

En mars 2015, la commission avait été sai-
sie par un salarié d’une plainte relative al'instal-
lation, & son insu, d’une caméra au-dessus de
son poste de travail. Suite & un controle et au vu
des manquements constatés, la présidente de
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mettre en conformité son dispositif de vidéosur-
veillance avec la loi Informatique et Liberté et
notamment :

- de ne collecter que des données non ex-
cessives et pertinentes (donc de ne pas placer
les personnes travaillant pour la société sous
une surveillance permanente) ;

- de sécuriser |'accés au logiciel de visuali-
sation des images ;




