‘Nous consacrons un dossier a I'évaluation des salariés. Apres les
interrogations sur le ranking, I'évaluation se conjugue désormais avec
la santé au travail et pose la question des critéres comportementaux.

Evaluation, le retour

8 | est bien loin le temps de Pentretien annuel d’évaluation, échange plus
ou moins formel entre le collaborateur et son manageur débouchant dans

¥ le meilleur des cas sur une angmentation de salaire. Avec les années quatre-
vingt, les salariés ne doivent plus seulement étre bons mais se doivent d’€tre
performants, et de surinvestir le travail. Influence du monde anglo-saxon
oblige, I'évaluation devient sophistiquée et s'inscrit dans un cycle, dénommé
cycle de la performance (E. Léon, p. 12). L’évaluation y est intimement corrélée
i la formation et aux angmentations de salaire. A ce stade, elle n’a que trés
peu suscité de contentieux. :

Avec le rapport Lyon-Caen sur les libertés publiques et Pemploi, dont Ia loi du
31 décembre 1992 est inspirée, la donne a changé. Plusieurs principes sont posés :
le comité d’entreprise doit étre informé et consulté « s les moyens et techniques
permettant un contrile de Pactivité de salariés » (C. trav., art. L. 2323-32); les
méthodes et techniques d’évaluation doivent étre pertinentes au regard de la
finalité poursuivie (C. trav., art. L. 1222-3). Le processus d’évaluation est donc
encadré mais sa légitimité n’est pas remise en cause. I est méme inhérent au
« powvoir de divection de employenr ». Refuser d’€tre évalué peut éure considéré
comme fautif (Cass. soc., 10uill. 2002, n° 00-42.368). L.a méme année, Paffaire
Hewlett Packard sur le 7znking a défrayé la chronique. Dans ce systéme, Ja
notation issue de I’évaluation est suivie dun classement des salariés dans des
catégories différenciées. Ce classement est-il une sanction pouvant aller jusqu’au
licenciement ? La Cour d’appel de Grenoble répond par la négative : « attendu
que le systéme du ranking permet de fixer les augmeniations de rémunération en
fonction de la performance relative des salariés et de leur positionnement selon des
critéres préctablis, objectifs, connus et contrilables » (CA Grenoble, 12 nov. 2002,
n® 02/02794; Ph. Waguet, P. Lagesse, R. Bribi, Semaine sociale Larny n° 1100,

p. 7.
CHANGEMENT DE PARADIGME

Depuis quelques années, 'évaluation n’est phus abordée sous 'angle disciplinaire
ou de la rupture du contrat de travail. Suite aux travaux de Marie Pezé ou de
Christophe Dejours et 2 la montée en puissance de la thématique de la santé au’
travail, Pévaluation se pose désormais en terme de stress. Depuis Parrét Groupe
Mornay (Cass. soc., 28 nov. 2007, n° 06-21.964; note P.-Y. Verkindt, A. Mole,
Semaine sociale Lamy n° 1332, p. 10), le CHSCT et son expert sont devenus
des acteurs incontournables des systémes d’évaluation des salariés. Parce quelle
est susceptible d’entrafner une « pression psychologique entrainant des répercussions
sur les conditions de travail », selon la décision précitée, 'évaluation doit étre
pensée sous angle de la santé au travail. :

Une thématique en chassant une autre, c’est désormais 'objet de I'évaluation
qui suscite le débat judiciaire (v. tableau de jurisprudence p. 3). Qu’évalue-t-on?
Le « quoi », c’est-d-dire 'atteinte des objectifs, ou encore le « comment », soit
[a facon dont ces résultats sont atteints ? Les systémes actuels, notamment celui
de General Electric dont la licéité vient d’étre reconnue par le TGI de Versaillés,
conjuguent ces deux options (D. Métin, A. Le Quinguis, p. 6)- Nous avens
souhaité consacrer un dossier 2 ce foisonnement de questions.

Excellente lecture. &

Frangoise Champeaux
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—L’évaluation des salariés est inhérente an pouvoir

de direction de I'employeur (Cass. sot., 10 juill. 2002,

n° 00-42.368) ;

— Les méthodes et techniques d’évalation des salariés
doivent étre pertinentes au regard de Ia finalité poursuivie
(C.trav., art. L. 1222-3 4l 3);

e Information des salariés

« Le salari¢ est expressément informé, préalablement i leur mise
en wuvre, des méthodes et technigues &’évaluation professionnelles
#rises en. uvre i som dgayd » (C. trav., art. L. 1222-3 4. ).

o Consultation du comité d ‘entreprise
Le CE doit étre informé et consulté préatablement 3 la mise
en ceuvre dans entreprise sur les moyens et techniques per-
mettant un contrble de Iactivité des salariés (C. trav., art.
L. 2323-32).
Exemples : Le CE doit étre consulté sur un oudl de pilotage
commercial utilisé comme moyen d’évaluation des salarigs
(Cass. soc., 10 avr. 2008, n° 06-45.741 ).
Plus récemment, le T'GI de Nanterre a condamné la société
Hewlett Packard pour entrave an fonctionnement du comité
d’entreprise. Etait en cause un courrier €lectronique émanant
du responsable du secteur d’activité Technology Services HP
« laissant présumer que, quelle gue soit la notation du Personnel, il
Jallzit qu’un quota de 5 % soit inscrit dans In plus basse catégorie ».
Les juges nanterrois ont estimé que « ce courrier électronique u
TEvélé un objectif, qui était pravigué de fait, Pinstauration de quota
pour vépartir la rémunération variahle, mais non explicitement
exposé et en tout cas Jamais porté & la connaissance des IRP » (TGI
Nanterre, 2 ch., 27 nov. 2009, n° 09/101 64).

» Consuliation du CHSCT

Principe : Ie CHSCT a pour mission « de contribuer i la pre-
tection de I sanié physique et mentale et de Iy sécurité des travaillonss
de Déwablissement et de cewx mis & sa disposition par une entreprise
extérieure » (C. trav., art L. 4612-1),

Aux termes d'un arrét dit « Mornay », I'entreprise qui met en
place un systéme d’évaluation des salariés qQui est « manifeste-
ment de nature & générer une pression Dsychologique entratnant
des répercussions sur les conditions de travail » (notamment sur
I'évolution de carriere ou la rémunération), doit consulter [a
CHSCT (Cass. soc., 28 nov. 2007, n° 06-21.964 ; P-Y. Verkindt
et A. Mole, Semaine sociale Lamy n° 1332, p. 10).

Voir aussi dans le méme sens un fugement du TGI de Rouen :
« Les conditions de travail ne Peuvent pas étve apprébendées uni-

B PRINCIPES

- Les informations demandées 3 un salarié ne peuvent
avoir comme finalité que d’apprécier ses aptitudes
professionnelles (C. trav., art, L. | 222-2).

¥ PROCEDURE

quement sur le plan matériel mais également sur lo Plan du vessenti
et {...] un systime d'évaluation destiné non seidement & évaluer
Pernployé mais aussi i hui faire prendre des engagements de rendement
et d'efficacité avec une obligation de résultat est un changenent im-
portant des conditions de travail; Attendu quie ce changement qui
peut avoir des conséquences sur le dévoulement de carriore et sus Ios
affectations justific pleinement I saisine du CHSCT » (TGI Rouen,
en la forme des véférés, 15 oct. 2009, RG #° 09/005 02).

* Expertise du CHSCT

Selon Particle L. 4614-12 du Code du travail, le CHSCT
peut faire appel 2 un expert agréé dans deux hypothéses, celle
d'un « risque grave », celle d’« un projet important modifiant les
conditions de santé et de sécuyité ou les conditions de travail ».
Beaucoup d’expertises sont diligentées sur ce deuxiéme fon-
dement, particuliérement lorsque fe systéme d’évaluation est
sophistiqué.

o CNIL

La mise en place d'un systéme d’évaluation doit faire Pobjet
d’une déclaration 3 la CNTL si Je systeme est informatisé (Cass.
s0c., 28 nov. 2007, précit. ). Dans ce cas, Pemployeur a le choix.
- Soit il opte pour la « déclaration normale & Iz CNiz », confor-
mément & I'article 22 de la loi informatique et libertés du
6 aoiit 2004.

- Soit il choisit la déclaration stmplifiée, celle de la norme
n® 46 de Ja CNIL relative au traitement mis en ceuvre par les
organismes publics et privés pour la gestion de leurs personnels.
Ce choix est « stratégique puisque la déclaration normale domne i
Demployeur une marge de manwuvre beaucoup plus grande relasi-
VerRent aux iraitements automatisés gu’il est susceptible de mettre
e qeuvre sur les domnées du personnel. Ay demeuyant, une declaration
normale, une fois effectuce auprés de lp Cnir, peut par (g sute Etre
modifige, Cest-A-dire évoluer en fonction de Pévolution des iraitenents
automatisés des données dans Pentreprise au conrs du temps, ce qud
n'est pas le cas dune déclaration simplifiée » (v. A. Mole, précit.).

Lorsque le support dentretien annuel dévaluation est un do-
cument manuscrit, destiné i étre conservé par Pentreprise oo
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000 de maniére organisée, il s'agit de données A caractere
personnel contenues ot appelées 2 figurer dans un fichier, et

& PROCEDURE (suite)

sens de la loi informatique et libertés. Les principes de la loi
informatique et libertcs gappliquent : information, déclaration,

donc d’un traitement de données a caractére personnel au proportionnalité, sécurité des données.

b L'APPRECIATION DES CRIVERES D'EVALUATION

Principe : 1.’ évaluation ne peut reposer que sur des cri-
tares objectifs (Cass. soc., 9 avr. 2002, n° 99-44.534).

Exemples sur les critéres comporterentany

o « La multiplication de critéres comportenmentauy détachés de
toute effectivité du sravail accompli implique la menltiplication
des performances & aiteindre qui ne sont pas dénudes d'équi-
voquies et peuvent placer los salariés dans une insécurité préfudi-
cinble. Insécurité venforcée par Labsence de lisihilité pour ave-
nir de Pintroduction de nowveatx criteres L appréciation des
salariés ce qui est préjudiciable & Jewr santé mentale » (TGI
Nanterve, 5 sept. 2008, n° 08/05737, Wolters-Kluwer) ;

« Dans un arrée Alcatel, la Cour de cassation admet que
des comportements professionnels puissent justifier des
différences de traitement. Ainsi, un salarié, ingénieur,
pett se voir reprocher ses « difficultés & travailier en

¢quipe » mais 2ussi sa < susceptibilité excessive & Pégard de sa
hidravchic », « Son Tefus constant de se plier aux divectives don-
nées et de s’ intégrer dans les équipes de travail » (Cass. soc.,
20f¢vr. 2008, n® 06-40.085 ; vapport H. Gosselin, Semaine
sociale Lamy n° 1344, p. 8);

o « Sl est vrai que la sphere personnelle du salavié w'a pas &
Gtre prise en compte dans I notation des salaviés, il wapparait
pas que les objectifs dits comporteTENTAILY, dans Pévaluation
domt sagit, relévent de cette catégorie. En effet, demander & un
cadre de mieux commitmiguer AUec Son équipe est bien un critére
comporiemental mais qui g trait &} sexercice de sa fonction. Ce
sont les qualités et les défauts du salarié qui sont examinés dans
Ia perspective d'un meilleur exercice du travail : nitiative, déci-
sion, créativite, plmiﬁmtﬁon, organisation, orientation vers le

.

o Lexercice délicat de Tévaluation des salaviés protéges
Principe : L’appartenance syndicale ne peut €tre « uz
critére dapplication dun régime & avancement différent de
celui des autves salariés » (Cass. orim., 20 mai 2003,

n° (02-82.814; Cass. soc., 23 févr. 2005, n° (02-47.433;

17 oct. 2006, n° 05 _4().393 ; Sernaine sociale Lamy n® 1282,

p- 10).

‘o L absence fautive d’entretien d’évaluation laisse
présumer Dexistence d'une discrimination

« Fn se déterminant ainsi, sans vechercher si Dexistence
frutive dentretiens Dévaluation et lo disparité de trasiement
comsiatée, qui laissaient présumer Pexistence d’une
discrimination, étaient justifiées par des dléments objectifs

ftrangers & toute discrimination, la cour d'appel 8 méconnn les -

résultar, animation déquipe, esprit d'équipe, relationnel et
communication » (TGI Nanterre, 20 now. 2009, n° 09/09717,
Alstorn Power System);

o « Ce nonvean mode d*évaluation avait pour objectif de tenir
comipte des comportements €L non plus senlement des résultats
dans Dévaluation des salariés, et de créer um nowveau yodele de
leadership basé sur la recherche de vésultats — Ie “quoi” — s
aussi sur la fagon dont ces résultats somt atreints — le “com-
ment”; [...] En Pespéce, Vimporiance de la modification mesti-
rable est i Daune de celle des interrogations légitimes des
membres du CHSCT sur Padéquation des critéres retentis & I
finalité powrsuivie, Ie risque de subjectivité induite par le “comn-
ment” se Superposant au “quoi » lg sophistication du nowveal
systésme guolntionnaive” veposant sur I multiplication des cri-
soves et un venforcenent de ceux qui relpvent du compoyterHent
individuel du salarié » (CA Versailles, 8 sept. 2010, 7° 10/02253,
Société Générale);

o « L'évaluation porte sur la performance ¢t les comportements
professionnels, mais le systemae prévoit des défimitions qui, st elles
concerneit les comportements, me povtent pas Sur la personnalité
ot les traits de cavactére mais sur les compovterents a e, gard
o eravail & accompliv. Chacun des comportements est par
aillenrs illustré par des exemples qui sont certes multiples en
fomction des niveaux et Jes mitiers mais qui permertent de com-
prendre en quoi e comportenient est fvalué [...]. En outre, pour
certains postes, le comportement fait partie intégrante de in
compétence et i est difficile pour la majorité des swlariés dont le
sravail nest pas quantifiable Davoir vecours & des critéres pure-
ment conerets » (TGl Versailles, 28 oct. 2010, n° 10/00270,
General Flectric).

L EVALUATION ET DISCRIMINATION

régles d’adminisiration de la prewve applicables en la
matitre » (Cass. soc., 31 1mars 2009, n° 07-45.522).

Inversement, Pemployeur pett §’appuyer sur Pentretien
d’évaluation pour démontrer que 1a différence de
traitement repose sur des critéres objectifs (Cass. soc.,
§mov. 2009, n° 08-43.112). Ce raisonnement vaut aussi
pour Papplication du principe « £ travail égal, salaire égal
(Cass. soc., 20 févr. 2008, n° 06-40.083).

Remargues : B

o T’absence d’entretien cause un préjudice au salarié qui
peut étre réparé par Pallocation de dommages-intéréts
(Cass. soc., 31 janv. 2007, n° 05-41.563).

Grongs e dsriinasin o or OIS
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& EVALUATION ET DISCRIMINATION fsuite)

o Lorsque 'évolution de carrigre est décidée par 'em-
ployeur, conformément & la convention collective, suite 2
une appréciation des résultats individuels dans le cadre
d'un entretien individuel d’évaluation, plusieurs salariés

sont fondés 2 obtenir des dommages-intéréts en répara-
tion de leur préjudice résuleant de leur perte de chance de
voir évoluer leur carritre en I"absence de cet entretien
(Cass. soc., 10 nov. 2009, n° (§-42.114).

» RANKING

Le « ranking » désigne un procédé de gestion du person-
nel qui vient des Frats-Unis, le terme « rank » est d’ori-
gine militaire et signifie « mettre en rang >. Les salariés
placés dans des conditions similaires {aux mémes postes)
sont évalués puis, classés au sein de groupes allant du
moins au plus performant, en fonction de leur motivation
et de leur rendement. Lorsque des problemes sont détec-
tés, des actions d’accompagnement, de coaching pevvent
slors étre déclenchées. A I'inverse, les salariés classés dans
fa catégorie la plus performante sont promis i une Fug-
mentation individuelle de salaire.

A occasion de Paffaire Hewlete Packard, 1a Cour
dappel de Grenoble a validé cette pratque. Pour les
magistrats de IIsére, « /e dispositif critiqué par les syndicats
demandeurs s'inscrit non dans une logique disciplinaive, HIALS
dans une optique d’adaptation permanente du personnel aux
exigences de Uentreprise, par de Ia formation », le « ranking »
Savérant &tre au final « un systéme licite des augmentations
salaviales » (CA Grenoble, 12 nov. 2002, n° 02/02794;

v, Ph. Waguet, P. Lagesse et R. Bribi, Semaine sociale Lamy
n® 1100, p. 7).

3 ORDRE DES LICENCIEMENTS

La méconnaissance par 'employeur de son obligaton
Finformer les salariés sur les techniques et méthodes
d*évaluation wimplique pas une inobservation des critéres

d’ordre des licenciements d&s lors que Pappréciation des
qualités professionnelles repose sur des ¢léments objectifs
et vérifiables (Cass. soc., 21 nov. 2006, n° 05-40.656).

Tahleau réalisé par Rogyata Bane,
Juriste en droit social,
Master 2, Université de Paris Ouest — Nanterre - La Défense
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A propos du jugement dﬁ. TGI de Versailles du 28 octobre 2010

ar un jugement en date du 28 oc-
tobre 2010, le Tribunal de grande
@ instance de Versailles a jugé que le
systéme d’évaluation de la société GEMS,
filiale frangaise de la division santé du
groupe General Electric, n’était pasilli-
cite, et a rejeté la demande du CIISCT,
dela CGT etde FO. :

Ce systéme d’évaluation individuelle
dénommé EMS (employee management
syster) s'incarne autour de la reconnais-
sance individuelle et de la méritocratie,

deux des valeurs phares de General
Electric, prénées par son dirigeant em-
blématique Jack Welch. En clair, Je sys-
téme se propose d’analyser d*une part la
performance des salariés, soit les résulitats
individuels par rapport aux objectifs fixés
et, d'autre part, 'évaluation du compor-
tement professionnel adopté par le salarié
concerné pour obtenir ses résultats, Dans
cette logique, il ne suffit pas d’éwe per-
formant, il convient également de mettre
en ceuvre le comportement professionnel

idoine. Le CHSCT et les deux syndicats
demandeurs ont contesté ce systéme sur
le terrain de Patteinte aux libertés indivi-
duelles, de la finalité disciplinaire du dis-
positif, de sa subjectivité, de son caractére
anxiogeéne. .. Des arguments qui n’ont pas
convaincu le tribunal et qui seront débattus
4 nouveau devant {a Cour d’appel de
Versailles. Voila qui méritait bien un débat
entre les deux avocais plaidants sur le sys-
teme GEMS Electric en particulier et sur
Iévaluation en général. @

Semaine sociale Lamy : Pouvez-
vous décrire a grands traits le
- systeme d'évaluation mis en place
. chez General Electric ? Quels en
. sont ses principaux axes ?

David Métin : Le rapport d'exper-
tise mené par le cabinet Isast a la
demande des CHSCT Buc et
Province a confirmé ce que les représentants du per-
sonnel avaient déja souligné & de nombreuses re-
prises, & savoir que le systéme d'évaluation des sala-
riés en place au sein de General Electric est totalement
fondé sur le concept de méritocratie cher au groupe.
General Electric demande a ses salariés une forte ad-
hésion aux valeurs d'entreprise, aussi fluctuantes
soient-elles. Son systéme d’'évaluation permet de me-
surer e taux d'adhésion de chaque salarié. Malheur a
celui qui, méme s'il effectue trés bien son travail, na
pas « ['esprit » General Electric ou tout simplement ne
manifeste pas d’enthousiasme envers General Electric.
Pourtant, celui-13, qui effectue convenablement son
travail, n’est pas le plus déméritant; son travail est
trés satisfaisant. Mais son point faible c’est de n‘avoir
pas su se rendre visible, n‘avoir pas su communiquer.
Chez General Electric, il faut faire savoir qu'on sait
faire et non pas uniquement savoir faire. Cet « esprit
maison » correspond a une multitude de critéres com-
portementaux déconnectés du travail, donnant lieu
aux interprétations les plus subjectives et servant bien
souvent & régler des comptes. En outre, ce systéme est
férocement individuel. Contrairement aux recomman-
dations des psychologues et cliniciens sur le sujet de
I"évaluation, aucune dimension collective n'est intro-
duite dans le systéme. Cela induit plusieurs dérives,
néfastes a la santé mentale des salariés.

Tout d'abord, une mise en concurrenca pouvant
conduire a des comportements délétéres entre sala-
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riés, considérés non plus comme des collégues dont
I'intérét est de coopérer, mais comme des rivaux,

« clients » et « fournisseurs » les uns des autres, La va-
leur d’entraide traditionnelle du collectif est rempla-
cée par un rapport marchand.

Ensuite, les salariés n’étant jamals soumis au jugement
de leurs pairs, ils estiment &tre évalués par quelquun
qui ne connait pas leur travail. Par conséquent, ils ont
le sentiment que I'évaluation ne vaut rien et ressen-
tent un déficit de reconnaissance. Souvent, au sortir
de l'entretien, le dépit I'emporte.

Troisiémement, et c'est une conséquence des deux
premiers points précédents, ce n'est pas le travail gui
est évalué, avec toutes ses dimensions complexes, les
efforts fournis, ies moyens mis en ozuvre, les ficelles
de métier, I'expertise acquise, etc., ce sont les résultats
visibles du travail, mesurés a I'aune des objectifs fixés.
Ces objectifs sont volontairement fixés toujours de
plus en plus haut (strech goal} afin que les salariés
soient perpétuellement obligés de se surpasser, ce qui
est humainement impossible et trés déstabilisant.
Enfin, le rapport d'expert a également démontré que
[e systéme d'évaluation pratiqué était un facteur de

« reproduction » sociale qui, au lieu de donner sa
chance a tout le monde, creuse les inégalités dans le
traitement salarial et dans la notation. Ce sont en
effet les salariés ayant le plus fort taux d'adhésion au
systéme qui vont en tirer le plus de bénéfices

et évoluer vers e haut, les autres étant d'année

en année aspirés vers le bas.

Anne Le Quinquis: Disons, en résumé, que le systéme
mis en place par GEMS est tout le contraire de ce que
vient de décrire David Métin, a une réserve prés. Mais
elle est d'importance. GEMS reconnatt effectivement
le mérite des salariés comme pouvant justifier une
promotion, I'accés & un certain type de formation,
attribution de primes, etc. C'est, dans cette sociétg,



loin d'étre un dogme. Il y a, par exemple, des aug-
mentations générales de salaire chez GEMS. |l n'y pas
de systéme de classement des salariés {(méthode autre-
ment connue sous I'anglicisme de « ranking ») et donc
a fortiori de quoias de bien ou de mal « notés » (les
fameux « forced-ranking »). On est donc trés loin de la
caricature des sociétés américaines ou le Darwinisme
serait érigé en méthode de gestion. Pour autant, si
j'osais paraphraser mon confrére, j'admettrais sans
doute que le « mérite » n'est pas loin d’étre une va-
leur chez GEMS. Dans cette perspective, le systéme
d’évaluation des salariés est forcément fondateur des
différentes politiques de ressources humaines du
groupe, comme sa politique de promotion, d'évolu-
tion de carriere, de mobilité, de rémunération, de for-
mation, etc. Or, I'on sait que la Cour de cassation ad-
met que le mérite puisse é&tre un critére de
différenciation licite dans I'entreprise . La vraie ques-
tion n'est dong, selon moi, pas 3.

La difficulté pour I'entreprise est plutdt de s'interroger
sur les critéres d'apprécia-
tion gu’elle entend retenir
et sur les modalités de mise
en place d'un systéme fiable,
En effet, d'une part, en
fonction des critéres d'éva-
fuation retenus, c'est une conception du travail qu'elle
va valoriser. D'autre part, le systéme mis en place doit
étre suffisamment fiable, pour que ses résultats soient
assez probants et clairs, pour &tre porteurs de sens pour
I"entreprise et pour les salariés et donc facteur de pro-
gres pour tous.

Cette réflexion anime constamment les groupes
comme General Electric car chaque nouveau systéme
est susceptible d'entrafner des effets induits, qu’ils
soient vertueux ou pervers, et donc d'appeler des évo-
futions. Il n'est, en effet, pas indifférent de n'évaluer
que le chiffre d’affaires d'un commercial (17 systéme)
ou a la fois son chiffre d'affaires {« sa performance »)
et sa capacité a travailler avec ses collégues de travail
{« 'esprit d’équipe »), sa connaissance des produits

(« son expertise »), ses relations avec ses clients et sa
connaissance du marché {« ['aptitude relationnelle »),
son regard critique et sa force de proposition sur sa
gamme de produits et ses méthodes de travail

(« Vadaptabilité »), s‘a~~ri\gueur dans le travail (« mise en
ceuvre d’esprit d’analysé et de synthése »). Ce second
systéme est celui de GEMS. C'est le systéme attaqué.

Le paradoxe de la situation, illustré par ce conten-
tieux, C'est que GEMS en modifiant son systeme a
voulu deux choses :

— premier objectif, ne plus simplement valoriser la per-
formance mais également la fagon d'y parvenir. Les
exemples suivants ont été cités au cours des consulta-
tions des CE et CHSCT ; GEMS ne veut pas compter
dans ses salariés les mieux notés un cadre qui dirige-
rait d'un « gant de fer » son équipe jusqu’a démotiver
les autres. GEMS veut identifier le commercial qui, a
force de contrats trop bien négociés, épuiserait sa
clientéle. Et pour ce faire, GEMS doit évaluer non seu-
fement le résultat de ce cadre trop exigeant avecses

1er objectif de GEMS: valoriser la
performance mais également la facon d’y
parvenir, 2¢ objectif : gagner en
objectivité et en transparence »

équipes, de ce commercial sans scrupule, mais aussi
teur comportement professionnel. Le mot est {aché.
Paradoxe, s'il en est, alors qu’on accuse GEMS d'atten-
ter par un systéme subjectif, forcément subjectif, dés
fors qu’un salarié apprécie le « comportement » d'un
autre, a la santé mentale de ses salariés, GEMS ne vou-
lait que mieux appréhender I'attitude de chacun au
service des autres. Paradoxe toujours, tes mémes syn-
dicats qui refusaient le culte de la performance, s'éri-
gent désormais en ennemi d'une vision plus humaine
de la vie en entreprise;

- second objectif, gagner en objectivité et en transpa-
rence. Paradoxe, a nouveau, puisque c'est sur ce terrain
gue GEMS est attaqué. En effet, alors que I'effort fait
par GEMS pour préciser ies critéres d'appréciation des
comportements professionnels requis a été considé-
rable, une partie des organisations syndicales et I'un de
ses CHSCT V'ont pourtant attraft en justice pour railler
ses exemples. Dans le méme temps, d’ailleurs, ils
avaient refusé de participer, activement au moins, a ce
travail de précision des
critéres. Ce refus de colla-
borer, notamment, me
conduit a penser que,
dans ce dossier au moins,
la fracture idéologique
est bien plus profonde qu‘un débat sur la méthode.
C'est, j'en suis.convaincue, I'intérét essentiel de cette
affaire. Pour la premiére fois, 4 ma connaissance, ce ne
sont pas les possibles biais d'un systéme d'évaluation in-
dividuelle qui sont attagués. Il n'y a point d’accusation
d'entrave, de non-respect de [a législation CniL, de non-
conformité alléguée avec la convention collective, de
flirt prohibé avec le droit disciplinaire ou de sanction
pécuniaire allégués dans ce dossier, ou presgue pas.
Non, c'est bien le principe méme de I'évaluation indivi-
duelle qui &tait la cible de toutes les attagues. Et der-
riére elle, c'est I'individualisation de la rémunération
qui était visée,

Depuis l'arrét Groupe Mornay, I'évaluation est
directament corrélée a la santé des salariés et peut
faire I'objet d'une expertise CHSCT, Cette évolution
vous semble-t-elle pertinente ? '

David Métin: L'Organisation mondiale de la santé
définit depuis 1946 la santé comme « un état de
complet bien-étre physique, mental et social, [qui] ne
consiste pas seulement en une absence de maladie ou
d’infirmité » 2. Alors que le droit international protége
depuis lors les atteintes contre I'intégrité psychique
des travailleurs, le 1&gislateur francais n'a intégré
cette exigence dans le Code du travail qu’en 2002 3.
Depuis, le CHSCT a expressément pour mission de
contribuer a la protection de la santé physique et
mentale des travailleurs®,

Dans |'arrét Groupe Mornay, la Cour de cassation
constate gue les entretiens individuels d'évaluation mis
en place par la société étaient « de nature a générer
une pression psychologique entrainant des
répercussions sur les conditions de travaif ». Des lors,
{'obligation de consultation du CH5CT et la &ee
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esee possibilité qui lui est laissée de se faire assister par
un expert s'imposent. L'impact sur I'état psychique des sa-
lariés d'une politique managériale, dont les procédures
d'évaluation individuelle reiévent, peut &tre dévastateur.
La nocivité des risques psychosociaux sur la santé est
étudiée et reconnue depuis plusieurs années. La com-
pétence de Finstance spécialisée sur ces sujets s'avere
incontestable. En outre, ces guestions présentent une
complexité si particuliére que seul un expert agréé en
raison de sa compétence dans les domaines de |a santé
peut analyser leurs causes et leurs conséquences.
L'arrét Groupe Mornay est la conséquence logique et
adaptée de I'évolution des notions de santé et de
conditions de travail entamée en 1946.

Anne Le Quinquis: Vous 'aurez compris, je ne pense pas
que l"évaluation doive étre directement corrélée a la
santé des salariés. Cela me semble excessivement réduc-
teur, L'évaluation est avant tout un outil directement au
service des salariés et qui doit sous-tendre la plupart des
politiques de gestion des ressources humaines en pe-
riode de croissance, comme de crise. C'est un droit des
salariés, une chance méme, avant d’étre un risque. Cela
ne veut pas dire que cela ne peut pas dégénérer en abus
et donc évidemment qu'il n'y ait pas matiére a interven-
tion du CHSCT, du délégué du personnel ou autre délé-
gué syndical. Cela ne veut pas non plus dire qu'il ne faut
pas consulter un CHSCT en amont de la mise en place
d'un systéme dévaluation et donc laisser a cette occa-
sion se dérouler une expertise. Je pense cependant
gu'en cette matiére, comme souvent, il faut se garder
de toute solution préte a 'emploi. La Cour de cassation
a d'ailleurs eu cette sagesse.
N'a-t-elle pas en effet su rap-
peler dans son rapport an-
nuel 2007, & tous ceux qui
voulaient lire autrement son
arrét que:

« if convient cependant de ne pas conclure que tout
projet d'évaluation du personnel doit, en soi, donner
lieu & une consultation préalable du CHSCT. Pour que
cette obligation soit requise, il faut que le projet par son
objet et ses conséquences entre dans les prévisions de
V'article L. 236-2 ancien du Code du travail. Les consta-
tations des juges du fond sont ici déterminantes. »

En fait, je crois que partie de la crispation des entre-
prises & consulter systématiquement leur CHSCT vient
déja de l'organisation de cette instance. Evidemment,
quand on doit faire évoluer son systeme d’évaluation,
qui est, par hypothése, annuelle et que I'on doit
consulter au préalable plus d’une centaine de CHSCT,
comme cela peut &tre le cas dans certaines entre-
prises, avec un droit pour chacun d’eux d’initier une
expertise, qui durera, on s'en doute quarante-cing
jours, avant de revenir devant son comité d'entre-
prise, bien sdr on hésite... Le CHSCT a pris en quelques
années une ampleur considérable. C'est un fait. Et je
ne suis pas parmi ceux qui le regrettent. Je pense, en
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Contester le systéme d’evaluation n’est pas
nier Pévaluation dans son principe mais exi-
ger de la société concernée qu’elle modifie la
procédure et les critéres injusterment choisis »

revanche, que ['instance a besoin d'étre repensée, On
ne devrait sans doute pas plus longtemps faire |'éco-
nomie d'un comité central d’hygiene et de sécurité.
Et, peut-étre, le législateur devrait-il y réfléchir.

La crispation vient également de la place faite aux
experts CHSCT, par les élus et mé&me par les juges.
Tous les praticiens du travail savent le réle essentiel
tenu par les experts du comité d'entreprise depuis les
lois Auroux de 1982. Jamais pourtant le juge n'a aban-
donné son pouvoir d'appréciation des faits a 'expert-
comptable méme en des matiéres aussi techniques
que I'appréciation du motif économique. L'on sait, en
revanche, qu'il est extrémement difficile de lutter
contre I'avis d’un expert, qui conclut & une situation
anxiogéne dans I'entreprise. A cet égard, le jugement
rendu par le TGl de Versailles m'apparalt remarquable
car le tribunal a accepté de se livrer & |'exercice qui
doit &tre le sien, a savoir lire le rapport puis trancher.
En I"espéce, il a écarté les conclusions de l'expert, Je
crois que ce n'est plus si courant.

L*évaluation est souvent associée aux augmentations
salariales. Contester I"évaluation, n'est-ce pas contes-
ter l'individualisation des rémunérations ?

David Métin: L'évaluation des salariés fait partie du
pouvoir de direction de I'employeur.
L'individualisation des rémunérations n'est absolu-
ment pas remise en cause tant qu’elle se fonde sur des
systémes d’évaluation pertinents, objectifs et transpa-
rents. Elle nest pas contestée mais simplement entou-
rée de certaines garanties assurant le respect des
libertés individuelles et de I'état de santé des tra-
vailleurs. Contester le sys-
téme d'évaluation mis en
place par une direction
n‘est pas nier 'évaluation
dans son principe, mais
exiger de la société
concernée qu’elle modifie la procédure et les critéres
injustement choisis, dans le respect des travailleurs et
de son obligation de sécurité de résultat.

Anne Le Quinquis: Je suis en effet convaincue que la
contestation qui se généralise sur les systémes d'éva-
luation se nourrit en premier lieu d’un rejet des sys-
témes d’individualisation au sein de I'entreprise, au
premier rang desquels figure l'individualisation de la
rémunération. $'agissant de GEMS, c’est une évidence,
puisque les demandeurs 3 |'instance demandaijent
I'abandon des évaluations individuelles au profit d’un
systéme privilégiant I'évaluation du travail au niveau
collectif et le remplacement des augmentations au
mérite par des augmentations générales tous fes
douze mois. Loin d'ailleurs de ne pas fonder leur argu-
mentation en droit, I'assignation délivrée se fondait
habilement sur les travaux de deux cliniciens de re-
nom, Madame Marie Pezé et Monsieur Christophe
Dejours, pour conduire une attaque radicale contre



ces systemes qui contribuent a I'éclatement de la col-
lectivité de travail et donc & une mise en danger des
salariés, qui, faut-il le rappeler, bénéficient d’un droit
3 la sécurité dans le travail. Et, je dirai, la boucle est
bouclée. En tous les cas, se voulait-elle bouclée,
Disons, a entendre la réponse de mon confrére, qu'il
semble désormais bien moins frontal dans I'approche.
En toute occurrence, la virulence de la critique se re-
trouve hors GEMS. Cela se comprend dés lors que les
élus en appellent désormais quasi systématiquement
aux experts qui se fondent, de plus en plus souvent,
notamment, sur ke travail de Madame Pezé. Or, la psy-
chologue conclut que Iindividualisation est une nou-
velle forme de servitude’, Cette critique s'inscrit aussi,
plus traditionnellement, dans un courant politique
clair, qui conduit les mémes syndicats & refuser, par
exemple, I'aute-évaluation, comme une collaboration
inacceptable avec le patron. C'est parfaitement esti-
mable. C'est juste un choix de fonctionnement.

Comment mesurer la « performance » des salariés sans
risquer le reproche de la subjectivité ?

David Métin: Les employeurs doivent faire preuve de
vigilance et de recul lorsqu’ils élaborent un systéme
d’évaluation des salaries. Seules leurs compétences et
I'efficacité avec laquelle ils effectuent leurs tches de
travail peuvent faire 'objet d'une appréciation.

Il est en outre fondamental que soient pris en compte
les moyens attribués aux salariés, les décisions de leur
hiérarchie et le contexte, notamment économique,
dans lequel ils effectuent leur prestation de travail
pour aboutir au résultat escompté. Les jugements de
valeurs et appréciations de la personnalité sont 4 ban-
nir catégoriquement. En réalité, I'employeur évalue
son personnel sur ses performances et ses résultats et
non sur la réalité du travail. Or, le salarié n'est pas un
entrepreneur. Le salarié ne recherche ni le profitnila
rentabilité puisqu’il se trouve sous la subordination
juridique de son employeur et non sous sa subordina-
tion économique. C'est la subordination juridique qui
créer le contrat de travail. Le salarié est donc un
exécutant. Il doit &tre évalué sur son travail ou son
métier. C'est le propre du lien de subordination. Si
I'employeur évalug/juge le travail et non l'individu, ii
ne peut se voir reprocher d’étre subjectif.

Anne Le Quinquis: .

Dans ce dossier, comme je I'ai dit, ¢'était assez vite vu,
puisque les demandeurs refusaient I'évaluation de la
« performance », au motif que le salarié ne doit pas
&tre associé au risque de I'entreprise. Autrement dit,
évaluer le salarié sur sa performance, c'est le placer
sous un lien de subordination non plus seulement juri-
digue mais économigue. Quant a I'appréciation du
comportement, forcément subjectit, voire subversif, i
était également a proscrire. En résumé, a nouveau, il
ne restait que l"évaluation collective du travail. Ef en-
core... le collectif nest pas sans biais, car si l'on évalue

par éguipe, cela suscite également des rivalités. Le

« maillon faible » fait, en effet, forcément perdre des
points a son équipe. Tout DRH qui a expérimenté la
vie dans les groupes industriels vous fera part de ses
expériences en la matiére. La caricature est donc tou-
jours possible. En bref, I'on serait conduit a ne pas
évaluer. Oui, mais on sait que ne pas évaluer est
fautifs, laisse présumer une discrimination fautive” et
constitue un préjudice indemnisable®. Plus fondamen-
talement encore, ce serait manguer a son obligation
de bonne foi dans I'exécution du contrat de travail,
dés lors que tout employeur a « fe devoir d’assurer
I'adaptation des salariés a I'évolution de leur em-

ploi »9, et de veiller a ce qu'ils bénéficient pour ce faire
notamment d’'une formation professionnelle
continuei0, Bien dure situation que celle de I'employeur!
En fait, il faut, je pense, raison garder. Prétendre a
I'objectivité totale est déraisonnable, Il faut en re-
vanche éviter tout dogme. Refuser I'arbitraire. Pallier
les abus et rechercher I'objectivité et la transparence.
A défaut, tout systéme est contre-productif, nuisible
et donc condamnable. C'est Vapproche partagée par
GEMS avec ses élus, ses représentants syndicaux et ses
salariés. C'était le sens de sa défense.

" L*évaluation des comportements est-elle illicite ou

bien doit-elle étre réservée, comme le suggére le TG/
de Versailles, aux salariés qui travaillent en équipe ou
ayant des fonctions d'encadrement ?

David Métin: Autoriser I'employeur a évaluer le com-
portement de ses salariés est choquant. Le pouvoir de
direction s'exprime ici hors du pouvoir disciplinaire au-
torisant I'employeur & punir des comportements fotale-
ment inadaptés a la vie en société. Certains employeurs
cherchent en réalité a évaluer la maniére dont les sala-
riés se comportent, dans le but d'optimiser leur produc-
tivité et de les soumettre aux « valeurs de 'entreprise ».
Leur dynamisme, enthousiasme, sociabilité, décontrac-
tion peuvent ainsi devenir des critéres d'évaluation.
Cette pratigue, dont certains déduisent la validité du
pouvoir de subordination, présente une dangerosité
évidente au regard des libertés individuelles et de la
santé mentale des travailleurs. Au-del du droit de cha-
cun a étre lui-méme, la pression psychologique entraf-
née par I'écart existant entre la nature de chaque sala-
rié et le tempérament exigé par 'entreprise pour &tre
bien évalué peut entrainer de graves troubles psy-
chigues et une considérable perte de confiance en soi.
Le jugement du TGl de Versailles doit &tre [u avec
beaucoup d'attention. Pour les juges, « il apparalt
normal que pour les salariés devant travailler en
équipe ou ayant des fonctions d’animation ou d’enca-
drement par exemple, leur comportement constitue
un critére & évaluer mais au regard de ces fonctions
uniguement sous peine de glisser vers une évaluation
de leur personnalité ».

Ce n'est donc pas I'enthousiasme d'un cadre gue l'em-
ployeur peut évaluer, mais sa capacité a motiver eese
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ese son équipe. Ce n'est pas sa décontraction qui doit
&tre jugée, mais son aptitude a rassurer ses collabora-
teurs lorsgu’‘ils sont en proie au doute. Les critéres te-
nant & [a personnalité du salarié, évalués de maniére
absolue, doivent &tre jugés illicites.

Anne Le Quinguis: Le jugement du TGl de Versailles est
sur ce point éminemment factuel. La solution du juge
correspond a la solution retenue par GEMS. Cette ré-
ponse satisfait a8 un contexte & un moment «T ». La
seule lecon & tirer sur ce point, s'il y en a une, c’est que
GEMS est convaincu qu’un systeme d’évaluation pour
étre efficace doit &tre compris et reconnu par ses sala-
riés. C'est le sens de ses adaptations.

Plus fondamentalement, est-ce licite d'apprécier, quali-
tativement, le travail fourni? Le juge communautaire
ne le congoit qu’ainsi 11, Le juge administratif habitué a
connaitre de |'évaluation des fonctionnaires en est cou-
tumier, Le juge judiciaire admet tout autant que la
performance et les comportements professionnels
soient évalués et que le ré-
sultat de cette évaluation
constitue un critére objectif
et pertinent de différencia-
tion de la rémunération 12, .
Alors bien siir e TGl de Nanterre, par sa décision du

5 septembre 2008 « Wolters-Kluwer », a pu faire trem-
bler. Dés le 20 novembre 2009, ce méme TGI rassurait
cependant sur ses intentions, en validant un systeme ou
« ce sont les qualités et les défauts du salarié qui sont
examinés dans la perspective d’un meilleur exercice
professionnel » 13, Pour le reste, toute décision restera par
hypothése trés factuelle. En tout cas, c'est souhaitable.

Le systéme General Electric donne lieu a une notation’
en fin de processus. OuU est la frontiére avec la sanc-
tion disciplinaire ?

David Métin: La frontiére entre le systéme d'évalua-
tion General Electric et le domaine disciplinaire est
trés ténue.

D’une part, le salarié dont I'évaluation s'avére mau-
vaise ne bénéficiera pas d'augmentation salariale. Le
masque tombe sur une sanction pécuniaire illicite 14,
D'autre part, les résultats médiocres issus de cette éva-
luation fondent bien souvent des licenciements pour
insuffisance professionnelle. Lorsque le salarié est sanc-
tionné au terme d’un processus d'évaluation se fondant
sur des critéres subjectifs, 1a finalité du systeme
s'oriente insidieusement vers une nature disciplinaire.
L’employeur sanctionne un salarié dont la personnalité
ne lui convient pas, il ne licencie pas un travaitleur qui
n'apporte pas satisfaction dans son travail. C'est parce
gue le systéme d'évaluation de General Electric repose
sur des critéres subiectifs qu’il sinscrit dans un processus
disciplinaire. A défaut d'éléments objectifs, les consé-
quences néfastes pour le salarié de 'évaluation dont il a
été 'objet constituent des sanctions disciplinaires, son
seul comportement naturel lui étant reproché.
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Pour étre efficace, un sysieme
d’évaluation doit étre compris et veconnu
par ses salariés »

Anne Le Quinguis: A nouveau, je suis surprise que |'on
appréhende désormais systématiquement I'évalua-
tion sous I'angle des risques pour le salarié. C'est ainsi
le moment de s'exprimer, de viser & &tre augmenté,
promu, etc. Pour répondre a votre question, il est ce-
pendant raisonnable de penser que si votre travail est
jugé insatisfaisant, vous étes statistiquement plus en
risque de démissionner (car sans doute votre évalua-
tion traduit une démotivation voire un désintérét
pour votre emploi) ou d'étre licencié pour insuffi-
sance professionnelle. Mais, comme toujours, il faut
se garder de confondre lien de cause a effet et lien de
corrélation. L'évaluation révele cet état de fait, elle
ne le décienche pas. Bien au contraire, un systéme sai-
nement pensé doit organiser un suivi des salariés en
difficutté pour leur permettre de s'améliorer dans
leur emploi ou tout simplement d'identifier [a raison
de ce passage a vide. Dans tous fes cas, ce qui est ac-
quis chez GEMS, c’est qu’il n'y a pas de politique de

« up or out », C'est-a-dire de situation ou le salarié n'a
d’autre alternative que
de s‘améliorer rapide-
ment ou d'étre licencié.
Bien plus, les pigces ver-
sées au débat ont permis
de démontrer que le travail d’'un salarié peut parfai-

‘tement avoir été trois fois de suite jugé insuffisant et

finalement devenir excelient. Dans ces conditions,
toute analogie avec un systéme disciplinaire me
semble exclue.

S'agissant, enfin, de la question de la sanction
pécuniaire illicite, puisque mon confrére 1'aborde, la
réponse me semble acquise. $'il s'agit « en fonction

- des appréciations portées sur leurs qualités profes-

sionnelles » d'exclure certains salariés « du bénéfice
de "avantage consenti sous la forme d’une mesure
générale, applicable 3 I'ensemble du personnel », ¢'est
une sanction pécuniaire illicite. En revanche, s'if s'agit
d'accorder « un avantage individuellement a certains
salariés pour récompenser ou stimuler leurs qualités
professionnelfes », c'est parfaitement licite. Pour
précision, chez GEMS aucun salarié n’est privé des
mesures générales d’augmentation. La notation peut
seulement entrer en ligne de compte dans I'attri-
bution de certains avantages individuels.

Les voies de recours ouvertes au salarié
(discussion avec le N+2 ou le DRH) garantissent-elles
que le systéme d’évaluation n'est pas dévoyé ?

David Métin: L'instauration de voies de recours ou-
vertes au salarié en interne permet de limiter la sub-
jectivité de I'évaluation. Le sort du travailleur ne se
trouve pas entre les mains d'un seul homme. Ce type
de garanties doit étre encouragé. Toutefois, elles me
suffisent pas a assurer la transparence et I'objectivité
de I'évaluation. Les critéres devant &tre utilisés pour
juger le salarié sont [es mémes pour son supérieur hié-
rarchique direct ou pour son N+ 2 ou DRH. En clair, les
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évaluateurs sont eux-mémes évalués selon des critéres
identiques.

A partir du moment ol ceux-ci se concentrent sur la
personnalité du salarié et son adhésion aux valeurs de
I'entreprise, les voies de recours sont absolument
inutiles. Elles n‘ont un intérét réel que lorsqu’elles
s’'inscrivent dans une procédure d'évaluation ancrée
dans l'cbjectivité et le recul.

If faudrait donc, en cas de contestation, que le salarié
puisse faire appel a une instance n'ayant pas participé
& I'évaluation. Les recours pourront porter sur les
moyens, la charge de travail, 'appréciation obtenue,
la capacité de "évaluateur a évaluer.

Anne Le Quingquis: e partage pleinement Fanalyse de
mon confrére sur ce point. Elus, organisations syndi-
cales, entreprise doivent travaiiler ensemble sur la me-
thode, entendue au sens large, s'ils veulent améliorer
le systéme, chasser |'arbitraire, éviter les biais, pallier
les abus. Se contenter de critiqguer me parait stérile
dans une matiére ol tout un chacun admet in fine
que le salarié souhaite &tre évalué car il veut
s’exprimer sur son travail, ses attentes, ses critiques,
ses souhaits d'évolution professionnelle. B

Propos recueillis par Francoise Champeaux
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'EXTRAITS DU JUGEMENT

[...} Pemployeur tient de son pouvoir de direction le droit d'évaluer le travail de ses salartiés et [...] I'évaluation est méme
nécessaire afin que les salariés soient reconnus dans leur travail, aient la possibilité de progresser et d’avancer dansla
hiérarchie ou de s’améliorer et/ou de changer de poste par des formations. Il en résulte également qu'en fonction des
performances et du mérite, il peut y avoir disparité de traitements entre les salariés, mais que le systéme d’évaluation
doit &tre pertinent et objectif, ne doit pas porter atteinte aux libertés individuelles ni en conséguence donner liew 4 des
questions ayant un autre objet que de permettre d'apprécier les aptitudes professionnelles et ne doivent pas avoir pour
effet de comprometize la santé et la sécurité des travaifleurs ni évidement constituer un outi! disciplinaire.

Pour ne pas porter atteinte aux libertés individuelies, I'employeur ne doit poser aucune question liée & la vie privée
et/ou & la personnalité des salariés sauf dans des cas trés particuliers et trés limités ne concernant pas les différentes
professions des salariés de I'entreprise mise en cause.

Le caractére pertinent et shiectif de I'évaluation suppose dque 1'évaluation concerne le travail, repose sur des critéres
objectifs liés au traveil, connus des salariés et dépourvus de toute appréciation de valeur subjective. A cet égard, ces
critéres ne peuvent étre identiques pour toutes les catégories professionnelles deés lors que le comportement et non la
personnalité — peuvent faire partie intégrante des qualités professionnelles pour certaines catégories. En particulier, il
apparait nornial que pour les salariés devant travailler en équipe ou ayant des fonctions d’animation ou d'encadrement
par exemple, leur comportement constitue un critére 4 évaluer mais au regard de ces fonctions uniquement sous peine
de glisser vers une évaluation de leur perscninalité ; il en va de méme des salariés qui travaillent sur des projets et pour
tous ceux dont l'activité ne comporte pas d’objectif chiffré. Et pour ceux dont le travail réel peut étre évalué de maniére
concréte, il doit &tre tenu compte des conditions de travail, des contraintes professionnelles et de l'organisation mise en
place. .

.1l suppose également que e systéme ne soit pas détourné de son objet en devenant une cause de rivalité entre salariés
ni dévoyé par des manageurs qui saisiraient I’occasion pour pénaliser des salariés auxquels ils sont hostiles pour
quelque raison que ce soit. 1l est donc indispensable que les salariés puissent en discuter non seulement avec leur
manageur mais également si nécessaire avec des supérieurs de ce manageur, puissent se faire accompagmer de
Teprésentants du personnel s'ils 'estiment utile et aient un recours en cas de desaccord.

Par ailleurs, pour ne pas compromettre la santé et la sécurité des travailleurs, si Pévaluation peut &tre source de stress

au moment méme ou elle intervient au méme titre que tout autre entretien important qu'un salarié est amené 4 avoir
avec un supérieur hiérarchigue, stress qui peut &tre géré dans la mesure ou il est de courte durée, elle ne doit pas &ire
source d'un stress prolongé ou répété qui entraine de grandss difficultés pour les salariés, porte par la méme atteintea -
leur santé mentale et 4 leur sécurité et est alors contraire 4 l'ensemble des textes et principes régissant les rapports
employeurs-salariés. [...]

b TGl Versailles, 28 oct, 2010, n° 10/00270
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