| oVaute et
Vie ‘amoureuse

du salarié

CHRONIQUE - Plusieurs arréts de jurisprudence rendus récemment
interpellent par leur solution qui valide les licenciements de salariés qui ont dissimulé
leur relation amoureuse ou leur mariage a leur direction. La vie amoureuse
des salariés fait pourtant partie de la vie privée protégée habituellement en droit social
de maniére consfante. Au vu de ces solutions, quels sont les nouveaux
contours des obligations d'information du salarié sur sa vie personnelle ?

Par M- Elissaveta PETKOVA, avocate directrice
du département Droit social. cabinet Lexymore-Bordeaux

elon une jurisprudence
trés constante, un motif
tiré de la vie person-
nelle du salarié ne peut,
en principe, justifier un
licenciement discipli-
naire, Ce n'est que lorsgqu’il existe
un manguement de |'intéressé a une
obligation découlant de son contrat
de travail qu'un licenciement pour
cause réelle et sérieuse (non disci-
plinaire) peut étre envisagé.

Lors du recrutement, si le candi-
dat est tenu de répondre de bonne
foi aux dernandes d'infarmation du
recruteur, celles-ci ne doivent pas
porter sur sa vie privée. Ainsi, les
renseignements demandés aux
salariés lors de son embauche
doivent avoir pour seul but d'appré-
cier les qualités professionnelles

du salarié et doivent avoir un lien
direct nécessaire avec I'emploi
auquel il postule.

LORS DE L'EMBAUCHE
Ainsi, les omissions ou inexac-
titudes du salarié lors de son
embauche ne peuvent constituer
une faute justifiant un licencie-
ment ou le refus de 'employeur
de le recruter que si elles portent
sur un &lément déterminant pour
la conclusion du contrat de travail.
(Réponse Cartelet, Assemblée
nationale, 20 juillet 1987, n® 24397).
Aucune conségquence ne peut
&tre tirée de I'absence de réponse
ou de son caractére inexact ou
mensonger si les informations
demandées lors du recrutement
ne répondent pas & ces conditions

et n'ont pas de lien avec 'emploi
proposé. Ainsi, une candidate n'est
aucunement tenue de révéler son
état de grossesse sans que cela ne
puisse |ui &tre reproché. De méme,
un candidat n'a pas & répondre de
maniére exacte et fidéle concer-
nant sa situation familiale ou des
antécédents médicaux.

Le Défenseur des droits insiste
également sur le devoir d'indif-
ference de l'employeur : « dans le
cadre du respect de |a vie privée
familiale, il n'existe aucune obli-
gation de la part du salarié de
préciser la teneur de sa relation
avec un autre salarié. Lemployeur
ne peut pas obliger ses salariés
a4 lui communiquer leur chan-
gement de situation familiale et
la divulgation d'informations 3
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caractére personnel ne simpose
que si les salariés veulent bénéfi-
cier d'un droit attaché & un statut »
(Défenseur des droits n® 2023-0001
23 juin 2023).

UN MANQUEMENT
A UNE OBLIGATION
CONTRACTUELLE

De maniére exceptionnelle, un
fait tiré de la vie personnelle peut
justifier un licenciement larsqu'un
manguement a une obligation
contractuelle du salarié est carac-
térisé. Clest souvent une violation
de l'obligation de loyauté qui est
reprochée aux salariés. Celle-ci a
&té invoguée pour justifier le licen-
ciement de salariés qui navaient
pas informé I'employeur de faits
de vol dont ils avaient été témoins

ou qui n'avaient pas porté a sa
connaissance |'annulation du per-
mis de conduire nécessaire pour
occuper leur poste,

Cependant, la jurisprudence
retenait, jusqu'a présent, que le
manguement & |'obligation de
loyauté devait &tre subordonné a
I'existence d'un préjudice (Cass.
Soc. 12 octobre 201 n® 10-16.649),

OBLIGATION DE LOYAUTE
Dans des arréts récents, la juris-
prudence va beaucoup plus loin,
adoptant une conception trés
extensive de l'obligation de loyauté
et de |'existence potentielle d'une
faute du salarié en cas de conflit
dintéréts potentiel. Dans l'arrét du
29 mai 2024, la Cour de cassation
avait & trancher |a situation d'un

salarié qui exercait des fonctions
de direction, notamment de ges-
tion des ressources humaines,

Ce dernier avait caché la relation
amoureuse qu'il entretenait depuis
plusieurs années avec une autre
salariée de |'entreprise ayant un
mandat syndical, impliquée dans
des mouvements de gréve et qui
avait participé a plusieurs réunions
de négociation. Alors méme que
la salariée avait quitté 'entreprise,
lorsque l'employeur a découvert
l'existence de cette relation amou-
reuse, il a licencié pour faute grave
le salarié, estimant qu'il s'était
placé dans une situation de conflit
d'intéréts et avait ainsi mangqué a
son obligation de loyauté.

La Cour de cassation va valider le
bien-fonda de ce licenciement, esti-
mant gqu'en dissimulant une relation
intime qui &tait en rapport avec ses
fonctions professionnelles et de
nature a en affecter le bon exer-
cice, le salarié avait ainsi manqué 3
son obligation de loyauté a laquelle
il &tait tenu envers son employeur.
Ce manguement rendait impos-
sible son maintien en entreprise,
peu important qu'un préjudice pour
lemployeur ou pour l'entreprise soit
ou non établi (Cass. Soc., 29 maij
2024, n® 22-16.218).

UNE OBLIGATION
SPONTANEE DE
TRANSPARENCE

Cette solution invasive sur-
prend, en I'absence de préjudice
concret pour l'entreprise. Aucune
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violation d'une cbligation de confi-
dentialité ou de discrétion n'avait
&té constatée de la part du sala-
rié. Elle reposait uniguement sur
l'absence d'information sponta-
née de 'employeur sur 'existence
de cette relation amoureuse, alors
méme qu'aucun élément de preuve
nétait apporté pour démontrer que
le salarié avait failli dans |'exécution
de ses fonctions. Par ailleurs, la
salarigée avait quitté l'entreprise au
moment ol |a relation amoureuse a
été découverte.

Dans cette affaire, il a ainsi &té
établi que le salarié était soumis
a une obligation spontanée de
transparence sur l'existence de
cette relation amoureuse pour que
l'employeur prenne les mesures
nécessaires pour éviter tout conflit
d'intéréts,

Par ailleurs, si une relation amou-
reuse durant depuis des années
se pose de l'obligation éventuelle
d'information du salarié pour toute
relation amoureuse de courte
durée, toute relation d'amitié ou
dalliance familiale qui peut égale-
ment influencer des décisions ou
conduire |le salarié a sortir de sa
réserve. Dans la sphére familiale
jusqu'a quel degré de parenté fau-
drait-il remonter pour apprécier le
risque de conflit d'intéréts 7

CHARTE ETHIQUE
DE LUENTREPRISE

Dans un autre arrét rendu par la
cour d'appel de Versailles, le 30 mai
2024, un salarié avait ete licencié
pour cause réelle et sérieuse car il
avait dissimulé son mariage avec
une ancienne salariée qui &tait en

conflit judiciaire avec la société. |l
sagissait d'un salarié occupant des
fonetions d’auditeur interne 3 quiil a
&té reproché un manque d'intégrité
et de loyauté et une volonté déli-
bérée de tromper son employesur
car il avait sciemment dissimulé sa
situation familiale. Il avait menti en
remnplissant les formulaires lors du
recrutement, en se prétendant céli-
bataire et en cachant sa situation
matrimeniale avec une ancienne
salariée de |'entreprise qui était en
conflit avec celle-ci.

Dans cette affaire, la Cour dappel
a constaté que le salarié était tenu,
du fait de ses obligations contrac-
tuelles, de faire connaitre tout chan-
gement intervenu dans sa situation
familiale et surtout, en vertu des
clauses de la charte éthigue de
l'entreprise, d'informer celle-ci d'un
risque possible de conflit d'inté-
réts. Il a ainsi failli & une obligation
d'information claire qui lui était
imposée et son licenciement pour
cause réelle et sérieuse était bien
justifié (Cour d'appel de Versailles
30 mai 2024 n® 22/00879).

Dans ces deux affaires, il s'avére
que les juges ont tenu compte :

- des fonctions et des responsa-
bilités du salarié (dans la premiére
affaire, il avait des délégations de
pouvoir et gérait les ressources
hurnaines ; dans la deuxiéme affaire,
il s'agissait d'un auditeur interne
soumis a des régles strictes de com-
portement et d'exermplarité) ;

- il a &té tenu compte également
du contexte dans l'entreprise. Dans
la premiére espéce, le climat social
était trés tendu avec des mou-
vements de gréve ; dans la deu-
xigrmne espéce, |a salariée épouse de

6611 cst possible de mettre en place

une charte éthique dans lI'entreprise lors
de I'embauche du salari€ par laquelle

il s'engage a déclarer quiil n'est pas soumis
a un conflit dintéréts au vu de sa

situation matrimoniale 99

l'auditeur interne était en conten-
tieux avec son employeur ;

- dans la deuxiéme espéce, il a
&té tenu compte du fait gu'un code
éthique prévoyait de déclarer spon-
tanément & son employeur toute
situation risquant de générer un
conflit d'intéréts et le salarié avait
failli & son obligation en la matiére.

5i les juges ont donné raison aux
employeurs dans ces deux affaires,
il semble que le risgue de conflit
d'intéréts sans préjudice caractérisé
pour I'entreprise suscitera toujours
une incertitude quant & l'apprécia-
tion gu'en aurait un juge,

PRECISER LE RISQUE

Dés lors, la stratégie pour
l'entreprise qui souhaiterait sécuri-
ser d'éventuels licenciements en la
matiére peut étre, pour les postes
a responsabilité, dont les fonctions
exigent une sorte d'exemplarité
d’encadrer et préciser le risque de
conflit dintéréts,

Il est possible de mettre en place
une charte éthigue dans 'entre-
prise, une clause contractuelle
ou une attestation sur I'honneur,
lors de 'embauche du salarié par
laquelle il s'engage & déclarer
gu'il n'est pas soumis & un conflit
d'intéréts au vu de sa situation
matrimaniale mais également
familiale. || serait possible de tenir
compte de |a situation profession-
nelle des ascendants et des des-
cendants de premier degré par
exemple, Le salarié s'engagerait a
informer l'employeur de tout chan-
gement dans sa situation familiale,
appréciée au sens large, qui serait
de nature & générer un potentiel
conflit dintéréts.

Ainsi, en cas de changement, il
sera plus facile pour l'employeur de
prouver que le salarié a violé une
obligation contractuelle clairement
précisée et délimitée que =i aucun
engagement n'est pris en ce sens.
L'entreprise a donc tout intérét,
pour des postes clés, stratégiques
et susceptibles de générer un préju-
dice pour la société en cas de conflit
d'intéréts, a mettre en place ce type
d'engagement pour se protéger. Bl
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