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En revanche, le Code du travail ne précise pas la
température au-dessus et en dessous de laquelle les
salariés devraient cesser le travail.

DINRS © considére qu’au-dela de 30 degrés pour
une activité sédentaire et 28 degrés pour un travail
nécessitant une activité physique, la chaleur peut
constituer un risque pour les salariés.

PANORAMA DES MESURES
A PRENDRE

Le DRH doit veiller a :

— mettre 2 disposition des salariés des locaux ou des
équipements adaptés aux changements des condi-
tions climatiques @ ;

_ installer une ventilation et aération des locaux de
travail correcte et conforme 2 la réglementation
avec une surveillance de la température sur le lieu
de travail @. En revanche, il n’a aucune obligation
d'installer un systeme de climatisation dans les lo-
caux fermés ;

— aménager les postes de travail extérieurs de ma-
niere 2 protéger les salariés contre les conditions
atmosphériques ¥ ;

— mettre gratuitement a la disposition des salariés
au moins une boisson non alcoolisées, lorsque des
conditions particulieres de travail les conduisent a
devoir se désaltérer fréquemment © ;

— chauffer les espaces fermés de travail pendant la
saison froide de maniére 2 maintenir une tempe-
rature convenable ©.

Bien entendu, les équipements et locaux, y compris
leurs annexes, doivent, pendant le temps de travail,
étre adaptés 2 la température de I'organisme humain
en tenant compte du type d’activité exercée et des
contraintes supportées par les salariés 7.

Par ailleurs, le DRH doit intégrer les risques liés aux
ambiances thermiques dans le document unique
d’évaluation des risques pour la santé et la sécurité

(1) Institut national de recherche et de sécurité pour la pré-
vention des accidents du travail et des maladies profes-
sionnelles.

(2) C. trav., art. R. 4213-7.
(3) C.trav., art. R. 4222-1 et s.
(4) C.trav,, art. R. 4225-1.
(5) C.trav., art. R. 4225-2.
(6) C.trav., art. R, 4223-13.
C.

@) trav. art. R. 4213-7 et R. 4213-8.
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des salariés ©. Dans ce cadre, il doit donc prévoir
la mise en ocuvre d’un plan d’actions prévoyant des
mesures effectives pour les intéressés.

Enfin, il doit porter une attention particuliere aux
collaborateurs vulnérables, comme par exemple les
femmes enceintes.

Au-dela des mesures rappelées ci-dessus, il peut €tre
décidé d’aménager les horaires de travail, multiplier
les pauses ou encore, lorsque cela est possible, pri-
vilégier le télétravail.

Le Code du travail permet également de mettre les
salariés en activité partielle lorsque l'entreprise est
contrainte de réduire ou suspendre temporairement
son activité en cas d’intempéries de caractere excep-
tionnel ©.

QUE FAIRE EN CAS D’ABSENCE
OU DE RETARD DU SALARIE ?

Si le salarié prouve que 'impossibilité de se rendre
au travail ou d’arriver 4 I'heure est consécutive a des
intempéries (tempéte, fortes chutes de neige), il ne
pourra bien entendu pas étre sanctionné.

En revanche, il ne sera pas rémunéré durant le
temps correspondant a son absence.

Remarque de la rédaction

Pour y pallier, la plupart des entreprises concernées
autorisent la prise de JRTT ou de congés payés ou,
s'agissant de retards, un décalage équivalent de
I'heure de sortie du salari€.

La « récupération » ultérieure de ces heures pendant
d’autres jours de la méme semaine est également
envisageable d’'un commun accord.

En revanche, leur report sur d’autres semaines ex-
pose Pentreprise au paiement de majorations pour
heures supplémentaires. Le mécanisme légal de la
récupération, qui permet de « déplacer », sans perte
de salaire, les heures de travail non effectuées en
échappant au paiement ultérieurement de ces ma-
jorations, n’est pas applicable aux situations indi-
viduelles. Bien qu’il vise le cas des intempéries, ce
dispositif ne concerne que les heures perdues col-

lectivement dans de telles circonstances .

(8) C. trav., art. R. 4121-1.
(9) C. trav., art. R. 5122-1.
(10) C. trav., art. L. 3121-50.
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ET SI LE SALARIE REFUSE
DE TRAVAILLER ?

Le DRH devra étre vigilant avant de sanctionner un
salarié qui a refusé de travailler en raison des condi-
tions météorologiques.

En effet, il conviendra de se demander si ces der-
niéres pouvaient ou non mettre en danger I'intégrité
physique du salarié.

A titre d’exemple, la Cour d’appel de Douai a pro-
noncé la nullité d’'un licenciement dés lors que,
pour refuser d’effectuer une livraison, un livreur
de pizza avait fourni des extraits de journaux, une
page d’'un site météo sur internet, des photos qui
attestaient de 'importance des intempéries et qu’il
avait donc un motif raisonnable de penser que la
livraison, que ce soit en scooter ou en véhicule au-
tomobile, présentait un danger grave et imminent
pour sa santé, voire pour sa vie @V,

De la méme facon, a été jugé dépourvu de cause
réelle et sérieuse le licenciement d’un électricien
comptant plus de 24 ans d’ancienneté dans I’en-
treprise sans avoir jamais fait objet de sanctions,
qui avait refusé de porter ses équipements indivi-
duels de sécurité, son casque et ses lunettes lors
d’'une opération de ciblage effectuée en période
de canicule, sur un site déserté par les autres sa-
lariés 02,

QUID DU DROIT DE RETRAIT ?

L'article L. 4131-1 du Code du travail permet 2 tout
salarié d’alerter immédiatement la direction de toute
situation de travail dont il a un motif raisonnable de
penser qu'elle présente un danger grave et immi-
nent pour sa vie ou sa santé.

Il peut se retirer d’'une telle situation.

Le DRH ne peut pas lui demander de reprendre son
activité si un danger grave et imminent persiste,
résultant notamment d’une défectuosité du systeme
de protection.

En revanche, le salarié qui exerce son droit de retrait
sans prouver qu’il I'a fait de maniére légitime, ou qui
a commis une erreur d’appréciation de la gravité de
la situation, doit savoir qu'une retenue sur salaire

(11) CA Douai, 31 janv. 2013, n°® 12-01466.
(12) CA Nancy, 16 mars 2007, n° 04-1991.

pourra étre effectuée et qu’il s’expose a une sanc-
tion disciplinaire.

En effet, son départ précipité peut étre constitutif
d'un abandon de poste et son refus d’accomplir sa
tache peut étre assimilé a un acte d’insubordination.

L'alerte peut également étre donnée par le représen-
tant du personnel au CSE @9,

En cas de litige, seul le juge a le pouvoir d’apprécier
la légitimité de I'exercice du droit de retrait.

Le DRH qui souhaite en contester la 1égitimité doit
saisir le conseil de prud’hommes :

— soit en référé, sous réserve de respecter les condi-
tions définies aux articles R. 1455-5 et R. 1455-6
du Code du travail ;

- soit directement devant une section qui jugera sur
le fond.

Toutefois, en cas de divergence sur la réalité du
danger ou la facon de le faire cesser, le CSE doit
étre réuni d’urgence, dans un délai n’excédant pas
24 heures.

Le DRH doit informer immédiatement l'agent de
controle de I'inspection du travail qui peut assister
a la réunion du CSE. A défaut d’accord avec la ma-
jorité des représentants titulaires sur les mesures a
prendre et leurs conditions d’exécution, I'inspecteur
du travail doit étre immédiatement saisi par le DRH.
Il pourra soit “% :

— mettre en demeure la direction de prendre toutes
mesures utiles ;

— saisir le juge judiciaire statuant en référé pour voir
ordonner toute mesure destinée a faire cesser le
risque.

RESPONSABILITE
DE LEMPLOYEUR

Si un salari¢ démontre que sa santé s’est dégradée
dans le cadre de l'exercice de son activité profes-
sionnelle, il peut engager la responsabilité civile de
Pentreprise, voire la responsabilité pénale du diri-
geant de I'entreprise ou du DRH si celui-ci est titu-
laire d’'une délégation de pouvoir.

(13) C. trav., art. L. 2312-59 ; C. trav., art. L. 4131-2,
(14) C. trav., art. L, 4132-4.
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En matiére civile

Mise en cause de la responsabilité
de Uentreprise

En cas d’atteinte a la santé du salarié consécutive
a l'absence de mesures pour assurer sa protection
contre les déreglements climatiques pendant ses
heures de travail, 'entreprise s’expose personnel-
lement a une action judiciaire en réparation de la
part de la victime. Selon le cas, celle-ci peut prendre
la forme d'une prise d’acte de la rupture de son
contrat de travail aux torts de 'employeur ou d’'une
demande de dommages-intéréts.

Cette mise en cause de la responsabilité civile de
Pentreprise peut étre consécutive a une faute ou un
manquement du management ou du dirigeant, voire
celle d’'un autre colleégue. Elle peut également étre
mise en jeu en cas de défaillance des équipements
mis a disposition du salari€, de ses outils de travail
ou des systemes collectif de protection pour autant
que l'intéressé ait subi, de ce fait, un dommage pour
sa santé.

Faute inexcusable

La faute inexcusable est constituée lorsque le mana-
ger ou le chef d’entreprise avait ou aurait di avoir
conscience du danger et qu’il n’a pas pris les me-
sures pour préserver la santé de ses collaborateur .

Un salarié, victime d’'un accident du travail ou d’une
maladie professionnelle, peut 'invoquer alors que
lui-méme ou un représentant du personnel a signa-
1é a son supérieur hiérarchique ou 2 la direction le
risque qui s’est matérialisé.

Cette faute inexcusable peut étre reconnue par le tri-
bunal des affaires de sécurité sociale et ouvre droit
a une indemnisation complémentaire au titre des ac-
cidents du travail. En pratique, les indemnités aux-
quelles le salarié peut prétendre seront majorées.

A titre d’exemple, la Cour de cassation a considéré
que constituait une faute inexcusable le fait qu'un
salarié ait été victime d’'un accident du travail cau-
sé par un engin de chantier ayant glissé sur un sol
gelé, le chef d’entreprise ayant dd avoir conscience
du danger en l'envoyant travailler sur ce chantier,
alors que le maitre d’ouvrage n’avait pas accordé le
permis de travail en raison du danger provoqué par
les conditions climatiques .

(15) Cass. Ass. pléniere., 24 juin 2005, n° 03-30.038.
(16) Cass. 2¢ civ., 23 janv. 2014, n° 12-24.681.
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A contrario, une alerte météo recommandant a cha-
cun d’étre prudent, mais n’alertant pas sur un dan-
ger particulier, ne suffit pas a faire reconnaitre la
faute inexcusable de Lentreprise.

En matiere pénale

Lorsqu’une faute d’imprudence, de négligence ou le
manquement a une obligation de sécurité est a l'ori-
gine indirecte d’'un dommage, le chef d’entreprise
ou son délégataire peut voir sa responsabilité pé-
nale engagée en vertu de l'article L. 121-3, alinéa 4,
du Code pénal s’il est établi qu’il a commis une faute
délibérée ou caractérisée. Cette derniere peut alors
étre constitutive d'un homicide involontaire lorsque
qu’elle est la cause indirecte du déceés d’un salarié.

Dans cette hypothese, la chambre criminelle de la
Cour de cassation a estimé que cette derniére quali-
fication pouvait se cumuler avec l'infraction 2 la re-
glementation relative a la sécurité des travailleurs de
Particle L. 4741-1 du Code du travail, sans qu’il n’y
ait de violation du principe « non bis in idem » 7.

QUID DU ROLE DE L'INSPECTION
DU TRAVAIL ?

Linspection du travail a un rOle important tant de
prévention que de controle.

Des vérifications inopinées peuvent étre effectuées
pour s’assurer du respect par les entreprises de leurs
obligations réglementaires et d’'une bonne évalua-
tion du risque.

A défaut, le constat de certaines négligences peut
entrainer la mise en demeure et 'obligation pour la
direction d’y remédier. Cependant, en cas de danger
grave ou imminent pour lintégrité physique d’un
salarié, la mise en demeure préalable n’est pas obli-
gatoire : la verbalisation et les poursuites peuvent
intervenir immédiatement ¥,

a

En dépit du droit de retrait pouvant étre activé par
tout collaborateur se sentant en danger, les accidents
pouvant survenir a ’'occasion d’une canicule ou d’'un
grand froid se révelent couteux pour l'entreprise. La
clé reste donc 'anticipation.

La période caniculaire est derriére nous... mais
les bonhommes de neige se préparent ! Donc pru-
dence. ®

(17) Cass. crim., 17 avr. 2019, n° 18-83.025.
(18) C. trav., art. L. 4721-5.




