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Liberté d'expression du salarié et protection du lanceur d'alerte

Les faits

Les demandes et argumentations

La décision, son analyse et sa portée « La liberté d'expression du salarié : une liberté encadrée

La décision, son analyse et sa portée « La protection du lanceur d'alerte

Un salarié dénoncant par écrit des faits évoquant des pratiques d'escroquerie et d'abus de confiance, en des termes qui ne
sont ni injurieux, ni diffamatoires ou excessifs, n'abuse pas de sa liberté d'expression. Ce dernier ne peut étre licencié pour
la dénonciation de ces faits, sauf mauvaise foi, laquelle ne peut résulter que de la connaissance par le salarié de la fausseté
des faits. L'absence de poursuites pénales et le fait que le salarié ne pouvait ignorer que la plainte déposée allait
nécessairement déstabiliser son agence ne sont pas suffisants pour démontrer sa mauvaise foi.
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Avocat associé, Delsol Avocats
Stephanie Daguerre

Avocat, Delsol Avocats

[Cass. soc., 8 juill. 2020, pourvoi n® 18.13.593, arrét n°® 628 FS.P+B]
Les faits

Un salarié exercant les fonctions de vérificateur-vendeur pour une société vendant des extincteurs avait été licencié
pour faute grave. Il lui était reproché, d'une part, d'avoir adressé un courrier au Directeur de région évoquant des
pratiques d'escroquerie et d'abus de confiance dans le cadre de la contestation d'un avertissement et, d'autre part,
d'avoir déposé plainte contre le responsable de l'agence pour déstabiliser la structure.

Les demandes et argumentations

Contestant le bien-fondé de son licenciement, le salarié a saisi le conseil de prud'hommes. La Cour d'appel de Besancon
a infirmé le jugement rendu en premiére instance. Elle a estimé d'une part que les allégations contenues dans le
courrier n'étaient pas établies et qu'elles constituaient, par leur caractére outrancier, un exceés a la liberté d'expression.
S'agissant de la plainte, la Cour a jugé que le salarié ne pouvait sérieusement plaider la bonne foi dés lors qu'il ne
pouvait ignorer que cette plainte contre le responsable de l'agence allait nécessairement déstabiliser le fonctionnement
de lentreprise. Le salarié a formé un pourvoi en cassation.

La décision, son analyse et sa portée
Au visa des articles L. 1121-1 et L. 1132-3-3 du Code du travail, la Cour de cassation casse l'arrét rendu.

En premier lieu, elle souligne que « les lettres litigieuses, adressées uniquement au directeur de région en réponse a
deux avertissements et rédigées en des termes qui n'étaient ni injurieux, ni diffamatoires ou excessifs, ne
caractérisaient pas un abus dans la liberté d'expression du salarié ».

En second lieu, la Cour supréme rappelle le principe selon lequel « aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencié ou
faire l'objet d'une mesure discriminatoire, directe ou indirecte, pour avoir relaté ou témoigné, de bonne foi, de
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faits constitutifs d'un délit ou d'un crime dont il aurait connaissance dans l'exercice de ses fonctions ; qu'il s'en
déduit que le salarié ne peut étre licencié pour ce motif sauf mauvaise foi, laquelle ne peut résulter que de la
connaissance par le salarié de la fausseté des faits qu'il dénonce et non de la seule circonstance que les faits
dénoncés ne sont pas établis ».

Elle en déduit que « l'arrét retient que les faits pour lesquels l'intéressé a déposé plainte auprés de la gendarmerie
n'‘ont pas donné lieu a des poursuites pénales et que le salarié ne peut sérieusement plaider la bonne foi dés lors
qu'il ne pouvait ignorer que cette plainte allait nécessairement déstabiliser son agence ; qu'en statuant ainsi, par
des motifs impropres a caractériser la mauvaise foi du salarié, la cour d'appel a violé les textes susvisés ».

Cet arrét intéressant nous donne l'occasion de commenter les regles applicables en matiére de liberté d'expression des
salariés et de protection des lanceurs d'alerte, régles majeures de la relation de travail si difficiles a appréhender en
pratique.

e La liberté d'expression du salarié : une liberté encadrée

L'article L. 1121-1 du Code du travail rappelle que « nul ne peut apporter aux droits des personnes et aux libertés
individuelles et collectives de restrictions qui ne seraient pas justifiées par la nature de la tdche a accomplir ni
proportionnées au but recherché ». La Cour de cassation a posé le principe suivant lequel le salarié doit jouir dans
'entreprise et en dehors de celle-ci de sa liberté d'expression (1) . Celle-ci constitue une liberté fondamentale qui doit
étre protégée a ce titre. Dés lors, seul un abus peut justifier un licenciement sur ce motif (2) .

Pour les praticiens, toute la difficulté réside alors dans le fait de déterminer les situations concretes dans lesquelles les
propos tenus par le salarié sont susceptibles de caractériser un abus et, par conséquent, de justifier une sanction. La
frontiére est souvent mince. A titre d'exemple, la Cour de cassation a pu estimer fondé le licenciement pour faute grave
d'un salarié ayant mis en cause, dans un courrier électronique adressé a son chef des ventes, la moralité de ce dernier
et lui imputant l'échec de plusieurs ventes (3) . A contrario, les juges ont estimé qu'un salarié n'abusait pas de sa liberté
d'expression en critiquant, dans une lettre, la gestion de l'entreprise par le président et faisant part d'un climat
insoutenable, dans la mesure ou les propos n'étaient ni excessifs, ni injurieux, ni diffamatoires (4) .

Afin de caractériser l'existence d'un abus, il est ainsi essentiel de prendre en compte l'activité de l'entreprise et les
fonctions exercées par le salarié (5) . Il convient également de s'intéresser au contexte dans lequel le salarié a usé de sa
liberté d'expression.

En l'espéce, les courriers litigieux avaient été adressés par le salarié pour contester deux avertissements. Il s'agissait
donc d'analyser la situation au regard des principes gouvernant les droits de la défense dont doit pouvoir jouir tout
salarié. Le premier avertissement lui avait été notifié pour ne pas avoir rempli les objectifs fixés contractuellement,
manifestant de la sorte, selon l'employeur, un manque de motivation et, le second, notamment, pour inexécution ou
mauvaise exécution des taches chez le client. C'est dans ce cadre que le salarié avait répliqué et dénoncé des faits qu'il
considérait comme « du vol et de l'‘abus de confiance envers les clients ». Le salarié évoquait les faits suivants : (i) le
remplacement de piéces non défectueuses ou non inscrites sur les procédures de maintenance, (ii) le changement
d'extincteurs non réformés n'ayant pas lieu d'étre changés et (iii) la surfacturation ou la facturation de piéces non
changées.

La cour d'appel, pour caractériser l'existence d'un abus, s'est attachée a vérifier « la véracité des pratiques dénoncées
par le salarié ». A ce titre, le salarié versait dans son dossier trois attestations d'anciens salariés confirmant ses
allégations. Or, la Cour a retenu que ces déclarations devaient étre regardées avec circonspection dés lors que l'un
d'entre eux avait été licencié pour faute grave et que les deux autres avaient engagé des contentieux a l'encontre de la
société. La Cour a souligné que le responsable de l'agence était parvenu a fournir des explications cohérentes aux
gendarmes puisque la plainte du salarié n'avait pas donné lieu a des poursuites pénales. Dés lors, selon les juges du
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fond, les faits n'étant pas établis, les allégations constituaient par leur caractére « outrancier un exceés a la liberté
d'expression ».

La Cour de cassation casse cet arrét. Elle souligne que les termes utilisés par le salarié n'étaient ni injurieux,
diffamatoires ou excessifs. Dés lors, ces faits ne caractérisaient pas un abus dans la liberté d'expression. La Cour de
cassation réaffirme ainsi une jurisprudence désormais bien établie. En l'espéce, la protection du salarié s'imposait
d'autant plus que les faits dénoncés s'inscrivaient dans le cadre de l'exercice des droits de la défense et qu'ils étaient
susceptibles de caractériser un délit.

e La protection du lanceur d'alerte

Au visa de larticle L. 1132-3-3 du Code du travail, la Cour de cassation rappelle qu'un salarié ne peut étre sanctionné
pour avoir relaté ou témoigné, de bonne foi, des faits constitutifs d'un délit ou d'un crime dont il aurait eu connaissance
dans l'exercice de ses fonctions.

Ce texte a été adopté aprés que la Cour de cassation ait jugé que le salarié était libre de déposer une plainte pénale a
l'encontre de son employeur (6) . Dés lors, seule la mauvaise foi permet de justifier un licenciement. Dans un arrét du
30 juin 2016, la Cour de cassation avait déja considéré qu'en raison de l'atteinte portée a la liberté d'expression, le
licenciement d'un salarié prononcé pour avoir relaté ou témoigné, de bonne foi, de faits dont il a eu connaissance dans
l'exercice de ses fonctions et qui, s'ils étaient établis, seraient de nature a caractériser des infractions pénales, devait
étre frappé de nullité (7) . La mauvaise foi constitue donc l'alpha permettant de résoudre la question posée.

Mais quels sont les éléments constitutifs de la mauvaise foi ? Dans la présente affaire, la Cour de cassation retient que
l'absence de poursuite pénales n'est pas suffisante pour caractériser la mauvaise foi du salarié. En effet, cette derniére
ne se présume pas. Elle doit résulter de la connaissance par le salarié de la fausseté des faits qu'ils dénoncent.
L'employeur soutenait pourtant que la plainte avait été déposée par le salarié dans le seul but de déstabiliser 'agence au
sein de laquelle il travaillait. Si cet argument a été retenu par les juges du fond, la Cour de cassation est moins
conciliante. L'employeur n‘apportant pas la preuve que le salarié savait que les faits dénoncés étaient faux, le
licenciement n'est pas justifié.

Comme dans le cadre du harcelement moral, le salarié qui dénonce des agissements fautifs a droit a une protection
particuliére. Adopter une solution inverse conduirait nécessairement les salariés a se montrer réticents pour dénoncer
des agissements délictueux de leur employeur. Or, les dispositions du Code du travail ont justement pour objectif
d'inciter les salariés a signaler des faits répréhensibles, y compris lorsqu'il s'agit de simples suppositions. En effet, les
salariés ne disposent pas des moyens de la justice pour mener une enquéte. Ils peuvent donc se trouver dans
l'impossibilité d'apporter la preuve formelle des faits qu'ils relatent. Il appartient alors aux enquéteurs d'utiliser
l'ensemble des moyens dont ils disposent pour déterminer si ces faits doivent donner lieu a des poursuites pénales.

Postérieurement aux faits de la présente affaire, la loi du 9 décembre 2016 a fixé le cadre général des lanceurs d'alerte.
Cette loi a obligé les grandes entreprises (8) a adopté des mesures spécifiques pour lutter contre la corruption. La
personne physique qui révele ou signale, de maniére désintéressée et de bonne foi, un crime ou un délit, doit étre
considérée comme un lanceur d'alerte au sens de cette loi. Cette derniére ne peut alors étre sanctionnée, licenciée ou
faire l'objet d'une mesure discriminatoire. En contrepartie, en cas de dénonciation calomnieuse, le salarié s'expose a
cing ans d'emprisonnement et a 45 000 euros d'amende (9) .

En définitive, l'arrét commenté s'inscrit non seulement dans la ligne jurisprudentielle de la Cour de cassation tendant a
protéger la liberté d'expression des salariés, l'abus étant particulierement difficile a démontrer pour les employeurs,
mais également dans la perspective de la loi sapin Il qui vise a donner un statut et une protection a celle ou celui- qui
révele une situation qu'il croit délictuelle, méme s'il se trompe.... de bonne foi ! Les entreprises devront intégrer ce «
droit a l'erreur » et ['évaluation des situations sensibles dans leur culture de management sauf a prendre des décisions
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lourdes des conséquences. Le droit du travail reste décidément un droit vivant !

TEXTE DE L'ARRET (EXTRAITS)

[...] Attendu, selon l'arrét attaqué, que A..., engagé le 1°" juillet 2008 en qualité de magasinier poseur par la société
Eurofeu services, exercait en dernier lieu les fonctions de vérificateur-vendeur ; qu'aprés avoir fait l'objet
d'avertissements le 24 avril puis le 30 juillet 2014, il a été licencié pour faute grave le 10 octobre 2014 aux motifs qu'il
avait, d'une part, dénigré l'entreprise dans des courriers adressés au directeur de région en réponse a ces
avertissements et, d'autre part, déposé plainte contre le responsable d'une agence de l'entreprise dans le but de
déstabiliser cette structure ; qu'il a saisi la juridiction prud’homale ;

Sur le premier moyen :
Vu larticle L. 1121-1 du code du travail ;

Attendu que pour rejeter la demande du salarié en paiement de dommages-intéréts pour licenciement abusif, l'arrét
retient que les allégations de lintéressé, contenues dans les lettres des 10 mai et 14 ao(t 2014, évoquant des pratiques
d'escroquerie et d'abus de confiance envers les clients ne sont pas établies et qu'elles constituent par leur caractére
outrancier un exces a la liberté d'expression du salarié ;

Qu'en statuant ainsi, alors que les lettres litigieuses, adressées uniquement au directeur de région en réponse a deux
avertissements et rédigées en des termes qui n'étaient ni injurieux, diffamatoires ou excessifs, ne caractérisaient pas un
abus dans la liberté d'expression du salarié, la cour d'appel a violé le texte susvisé ;

Et sur le second moyen, qui est recevable :

Vu larticle L. 1132-3-3 du code du travail, dans sa rédaction issue de la loi n® 2013-1117 du 6 décembre 2013 ;

Attendu selon ce texte qu'aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencié ou faire l'objet d'une mesure discriminatoire,
directe ou indirecte, pour avoir relaté ou témoigné, de bonne foi, de faits constitutifs d'un délit ou d'un crime dont il
aurait eu connaissance dans l'exercice de ses fonctions ; qu'il s'en déduit que le salarié ne peut étre licencié pour ce
motif sauf mauvaise foi, laquelle ne peut résulter que de la connaissance par le salarié de la fausseté des faits qu'il
dénonce et non de la seule circonstance que les faits dénoncés ne sont pas établis ;

Attendu que pour rejeter la demande du salarié en paiement de dommages-intéréts pour licenciement abusif, l'arrét
retient que les faits pour lesquels l'intéressé a déposé plainte aupres de la gendarmerie n'ont pas donné lieu a des
poursuites pénales et que le salarié ne peut sérieusement plaider la bonne foi des lors qu'il ne pouvait ignorer que cette
plainte allait nécessairement déstabiliser son agence ;

Qu'en statuant ainsi, par des motifs impropres a caractériser la mauvaise foi du salarié, la cour d'appel a violé le texte
susvisé ; [...].

(1) Cass. soc., 14 déc. 1999, n® 97-41.995 ; Cass. soc., 22 juin 2004,n° 02-42.446.

@) Cass. soc., 4 févr. 1997, n® 96-40.678.

(3) Cass. soc., 10 oct. 2012, n 11-18.985.

(4) Cass. soc., 20 juin 2012, n 11-17.362.

(3)  Cass. soc., 167 juill. 2015, n°® 14-13.871 ; Cass. soc. 11 avr. 2018, n® 16-18.590.

(6)  Cass. soc., 28 avr. 2011, n® 10-30.107.
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LAMYLINE®

@) Cass. soc., 30 juin 2016, n° 15-10.557.

(8) Sociétés ou Groupe de sociétés dont la maison mére est en France, d'au moins 500 salariés, et dont le chiffre d'affaires est
supérieur a 100 millions d'euros.

(9)  Article 226-10 du Code pénal.
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