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FICHE TECHNIQUE 97
Les sources du droit du travail

Les sources du droit du travail sont multiples et hiérarchisées. Un texte de rang inférieur ne peut déroger a une disposition
de rang supérieur sauf si elle prévoit une situation plus favorable pour le salarié.

# || existe un principe fondamental en droit du travail selon lequel, en cas de conflit de normes, c'est la plus favorable au
salarié qui doit recevoir application. Un usage professionnel selon lequel 'assureur est en droit d’appliquer, dans certaines
circonstances, des reprises de commissions ne peut pas faire obstacle a I'application d'une disposition claire et précise du
contrat de travail, fixant le réglement des commissions, dans la mesure ou il est moins favorable au salarié. (Cass. soc., 10
avr. 2002, n° 00-41.001 D - Sem. Soc. Lamy n"1073 p.14).

Article L2251-1 du code du travail (ex art.L132-4 ) : “ Une convention ou un accord peut comporier des stjpulations plus
favorables aux salariés que les dispositions légales en vigueur. lls ne peuvent déroger aux dispositions qui revétent un
caractére dordre public’.

La constitution dans son préambule reprend la déclaration des droits de I'homme qui pose le principe du droit au travail,
de la liberté syndicale et de I'exercice du droit de gréve.

PRINCIPES CONTENUS DANS LE PREAMBULE DE LA CONSTITUTION

Les droits et libertés regardant le droit du travail, contenus dans la Constitution de 1958, sont les sulvants .

/'égalité professionnelle entre hommes et femmes ;

linterdiction, dans les relations de travali, de toute discrimination en fonction des origines, des opinions ou des croyances;
le devoir de travailler, le droit d'obtenir un emploi et, en cas dincapacité de travailler, le droit d'obtenir de la collectivité des
mayens d'existence convenables ;

le droit pour fout homme de défenare ses intéréts par /action syndicale et dadhérer au syndicat de son choix ;

le droit de gréve ;

/a participation & la détermination collective des condiitions de travail et & la gestion des entreprises, par l'intermédiaire des
delégués des travailleurs ;
/a formation professionnelle.

# Portant atteinte a la liberté du travail, la clause d'exclusivité doit, pour étre valable, étre indispensable, justifiée et
proportionnée au but recherché ; elle est inopposable aux salariés a temps partiel. (Cass. soc., 11 juill. 2000, pourvoi
n® 98-43.240, arrét n° 3333 FS-P - Jurisp.Soc.Lamy n°65 du 03/10/2000). Vi e préambule de la Constitution au 27 octobre
1946, es articles L. 120-2, [L1121-1] L. 212-4-2 [L3123-1 et L3123-2.] et L. 751-1 [L7313-1et suiv. ] du code du travai,
larticle 5 de laccord interprofessionnel des VRP
Attendu que la clause par laguelle un salarié s'engage a consacrer lexclusivité de son activité a un employeur porte atteinte
a la liberté du travail ; qu elle n'est valable que si elle est indispensable a la protection des interéts legiimes de lentreprise et
i elle est justifiee par la nature de la tache a accomplir et proportionnée au but recherché ,; quil en résulfe que la clause d'un
contrat de travail par laguelle un salarié s engage a travailer pour un employeur & titre exclusif et & temps partiel ne peut lui
éire opposée et lui interdire de se consacrer a temps complet a son activité professionnelle,

La convention internationale signée entre deux pays doit étre ratifiée par le parlement (assemblée nationale et sénat). Elle
se situe entre la constitution et les lois. Elle est supérieure aux lois, mais inférieure a la constitution.

La Convention européenne de sauvegarde des droits de 'hommes et des libertés fondamentales recoit régulierement
application en droit francais (ex arrét de 'assemblée pléniére de la cour de cassation du 6/11/98 Cah.Prud’homaux 99 n°2 page
30 et Cass. Soc. 18/11/98 Bull 99 V n°506).

L'article 34 de la Constitution de 1958 désigne de maniére générale les matiéres qui ne relévent que de la loi, et celles qui
peuvent étre traitées par décret, la loi ne dégageant que les principes fondamentaux. Le droit du travail, et le droit syndical
entrent dans la seconde catégorie.

Le Code du travail a été mis en place par la loin° 73-4 du 2 janvier 1973. Il contient, sous forme codifiée, la plus grande partie
des lois et décrets intervenus en droit du travail.

m Les articles de loi sont précédés de la lettre L. ;

m Les articles résultant de décrets pris en Conseil d'Etat sont précédés de la lettre R. ;

m Les articles résultant de décrets simples sont précédés de la lettre D.

Le Code du travail a fait 'objet d'une recodification intégrale qui est entrée en vigueur a compter le 1* mai 2008 (L. no
2008-67, 21 janv. 2008, JO 22 janv.).

Les textes votés par le parlement (assemblée nationale et sénat) sont promulgués par le président de la République puis
publiés au Journal Officiel. On trouve ces textes codifiés dans le code du travail dans la partie Iégislative: les articles L...

Le parlement peut confier au gouvernement le soin de prendre des dispositions , ayant valeur de loi, par ordonnance. Ces
ordonnances étant ensuite validées par le parlement.

Les dispositions prises par le gouvernement appelées "réglement d'administration publique” ou "décret en Conseil d'Etat" sont
codifiées dans la partie réglementaire du code du travalil: les articles R...

Les dispositions prises par le gouvernement sous forme de décret simple sont codifiées dans le code du travail dans la partie
des décrets simples: les articles D...
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Accord conclu entre un groupement d'employeurs (ou un employeur) et une ou plusieurs organisations syndicales
représentatives de salariés, en vue de fixer en commun les conditions minima de travail, dans une profession ou dans une
branche d'activité.

La convention simple ne s'applique qu'aux entreprises adhérentes & l'organisation patronale signataire de la convention
collective.

La convention étendue s'applique & tous les salariés et tous les employeurs qui entrent dans le champ d'application de la
convention collective. Une convention est étendue par arrété du ministere du travail.

#5 a mention d'une convention collective surfe bulletin de pale vaut reconnaissance de  application de la convention collective
a lentreprise (Cass. Soc. 18/11/98 Dictionn. Perman. Social Jurisp. Soc. Commentée 98 page 82).

Le code du travail impose une négociation annuelle sur les salaires effectifs, la durée effective et I'organisation du travail dans
les entreprises ou sont constituées une ou plusieurs sections syndicales d'organisations représentatives. Les accords ainsi
signés s'appliquent a tout le personnel.

Article L2242-1 du code du travail (ex art132-27 ) . “ Dans les entreprises ou sont constituées une ou plusieurs sections
syndicales d'organisations représentatives, lemployeur engage chaque année une negociation sur les matieres prevues par
le présent chapitre.

A défaut dune initiative de lemployeur depuis plus de douze mois suivant la précédente négociation, celle-ci s'engage
obligatoirement a la demande d'une organisation syndicale représentative.

La demande de négociation formulée par l organisation syndicale est transmise aans les huit jours par l'employeur aux autres
organisations representatives.

Dans les quinze jours qui suivent la demande formulée par une organisation Syndicale, lemployeur convoque les parties & la
néegociation annuelle.

Le contrat de travail est la convention par laquelle un salarié met son activité au service d'un employeur. Le contrat fixe les
conditions d'exécutions et de rémunération.

Il s'agit d'une pratique professionnelle ancienne et constante qui est en vigueur dans une profession ou dans une région.
Le code du travail consacre les usages en matiére de préavis: le délai de préavis est fixé par les usages ou la convention
collective:

® en matiére de démission; m pour le licenciement d'un salarié ayant moins de 6 mois d'ancienneté.

v Sf un employeur peut dénoncer un usage dentreprise, cettfe dénonciation n'est réguliére que si elle est adressée, d'une
part, aux représentants au personnel et, d autre part, & chacun des salariés bénéficiaires de /avantage. Elle doit par ailleurs
éire précédée d'un délai de préavis  suffisant pour permetire [ouverture de négociations.

Un consell de prud‘hommes qui constate que, fin janvier, lusage dentreprise avait 6fé dénoncé de maniére rétroactive au 1%
janvier de la méme année decide exactement que cette dénonciation est nulle et que lusage est demeuré en vigueur. (Cass.
soc., 10 mai 2001, n°® 99-42.716 D - Sem.Soc.Lamy n°1029 p.13).

#v La dénonciation par lemployeur d'un usage n'est opposable a l'ensemble des salariés concernés quautant qu'elle a été
précéaée dune information donnée, en plus des salariés, aux représentants du personnel dans un délai permetiant
d'éventuelles négociations.

lIs‘ensuit que la dénonciation, & loccasion d'une réunion du personnel, dun usage consistant dans le versement d une prime
d'objectif est insuffisante et que la simple mention de la modification de la prime portée sur le bulletin de salaire ne peut en tenir
lieu. Dans I'hypothése, la «aénonciations est inopposable aux salariés. (Cass. soc., 9 avr. 2002, n® 00-41.783 D - Sem. Soc.
Lamy n°1072 - 22/04/02 p.14).

# Cesta tort gu'un Conseil de pruad’hommes rejette la demande en paiement d'une prime de fin d année due a deux salariées
en vertu d'un usage dentreprise, au motif que lusage a eté denonce auprés aes représentants du personnel. La dénonciation
doit en outre avoir €té notifiée a tous les salariés individuellement pour pouvoir étre invoquée par l'employeur. (Cass. soc.
12 nov. 1997, nos 95-41.659 et 666, no 4131 D - Jurisp.Soc.Lamy n° 5 du 01/01/98).

# Une note de service de décembre 1995 jointe aux bulletins de salaire faisant état non pas de la suppression de la prime
mais de son simple report rendu nécessaire par les deficits enregistrés par la société au cours des derniéres années ne peut
S analyser en une denonciation de /usage. En consequence, un salarié est en droit de saisir la juridiction prud homale du
\paiement de cette prime sur 5 ans (soc., 13 oct. 2004, n° 02-44745 - Semaine Soc. Lamy n°1188).

# L'intégration d'un avantage issu d'un usage dans le contrat de travail met fin a cet usage sans que celui-ci ait été ou non
préalablement et régulierement dénoncé. Il s'ensuit que, dans I'hypothese ol un employeur procéde a un « toilettage des
primes » en intégrant un certain nombre de primes dans le salaire de base, un salarié ne peut revendiquer le paiement des
primes qui n'ont pas été contractualisées au prétendu motif que I'usage a l'origine de ces primes n'aurait pas été réguliérement
dénonce. (Cass. soc., 11 juill. 2006, n° 05-41.177 D Sem. Soc. Lamy n"1273).

Juillet 2016 - Fiches techniques prud’homales - 30 ™ édition (sect4) - © J.J.B & C.S.B



170

FICHE TECHNIQUE 98
Le contrat de travall

Principe Le contrat de travail est soumis a la fois a I'ensemble des régles du droit du travail et, a défaut, aux dispositions du droit civil qui
régissent les obligations contractuelles de droit commun.

Article L1221-1 du code du travall (ex art. L.121-1)

Le contrat de travail est soumis aux régles du adroit commun. Il peut éire établi selon les formes que les parties contractantes décident d adoprer.

Article L1221-3 du code du travall (ex art. L.121-1)

Le contrat de travail elabli par écrit est rédige en frangais, ] ]

Lorsque l'emplor qui fait [objet au contrat ne peut éire designé que par un terme elranger sans corresponaant en frangais, le contrat de travail comporte une
explication en frangais du terme étranger.

Lorsque le salarié est etranger et le contrat constalé par ecrit, une traduction du contrat est rédigee, a la demande du salarié, aans la langue de ce dernier. Les
aeux /ex/e; font également foi en justice. En cas de discordarnce entre les deux textes, seul le texte rédige dans la langue du salaré étranger peut élre invogueé
contre ce dernier.

L 'employeur ne peut se prévaloir a l'encontre du salarié auquel elles feraient grief des clauses d'un contrat de travail conclu en méconnaissance au présent article.
Le contrat de travail est un accord de volontés. Cet accord tient « lieu de loi » aux parties (C. civ., art. 1134)

il faut tenir compte du contexte dans lequel le contrat s'exécute ; 'accord des parties, en cas de modification, n'est exigé que sur I'essentiel.

I'éﬂwhbre juridique du contrat est rompu parce que le contrat de travail place le salari¢ sous la subordination juridique de lemployeur

Le lien de subordination est caractérise en effet par « I'exécution du travail sous I'autorité d'un employeur qui a le pouvoir de donner des ordres... et de sanctionner
les manquements de son subordonné » (Cass. soc., 23 avr. 1997, no 94-40.909, Bull. civ. V, no 142)

On ne peut déroger aux dispositions d'ordre public définies par les lois et réglements ) o S
& Aux termes de larticle L. 132-4, alinéa 2, jart. |L2251-1 ] du Code du travail, la convention collective ne peut déroger aux dispositions d ordre public definies
parles lofs et réglements ; aux termes de /article L. 222-7 du Code al traval, les salariés occupés le 1er mai ont aroit en plus du salaire corresfaondant au travail
effectué a une Indemnite egale au moniant de ce salaire, il résulte de la combinaison ae ces deux textes que lindemnisation speciale du 1% mai ne peut éire
remplacée par un repos compensateur,( Cass.Soc 30/11/04 pourvoi : 02-45785 - Bulletin 2004 V N” 316).

Définition Ni le code du travail, ni le code civil ne donnent de définition du contrat de travail.
® Selon la doctrine, le contrat de travail s'analyse comme la convention par laquelle une personne [le salarié] s'engage a mettre son activité
a la disposition d'une autre ('employeur) sous la subordination de laquelle elle se place.
® Selon la cour de cassation (soc 22 juillet 1954 :"Il'y a contrat de travail quand une personne s'engage a travailler pour le compte et sous
la direction d'une autre moyennant rémunération”
Trois éléments caractéristiques se dégagent de cette définition: o o

_I'Une prestation de travail qui peut revetir les formes les plus diverses: étre physique, intellectuelle ou artistique;

2° [ Une rémunération appelée salaire. Le contrat de travail étant un contrat a titre onéreux, une rémunération doit avoir été consentie
expressément ou tacitement lors de sa conclusion, (par opposition avec I'entraide familiale ou de voisinage qui est bénévole).
&y Un salarié qui ne s'est plus représente sur le lieu de travail ne peut réclamer ni salaire & defaut de travail, ni indeminite de rupture, le contrat
ae travail nayant gas ete rompu faute de licenciement. (Cass.Soc.2/12/97 Semaine Sociale Lamy du 3/3/98 n” 877 page 96).
3" /' Un lien de subordination. La cour de cassation a degagé la notion de subordination juridique.
Le contrat de travail est celui qui place le salarié sous l'autorité de son employeur qui lui donne des ordres concernant I'exécution du travail,
en contréle I'accomplissement, en vérifie les résultats.
Leg |i§ns personnels unissant des personnes au titre de I'entraide amicale, familiale, agricole... sont inconciliables avec la notion de
subordination.

& Un changement ae titre sans modiification des fonctions, ni de position hierarchigue, ni de rémuneération alors que fe nouveau tiire est plus
conforme aux veritables attributions nétait pas un déclassement (Cass. soc., 27 nov. 1986, no 83-46.076).

# [ adjonction ae ldches nouvelles en rapport avec la qualification n'est pas une modification du contrat (Cass. soc., 10 mai 1999, no
96-45.673, Bull. civ. V, no 199 ; Cass. soc., 9 avr. 2002, no 99-45.155

#y | agfonction de nouvelles tiches matérielles qui modifient fa nature des fonctions, constitue, en revanche, une modiification du contrat de
travail : adjonction au travall d'un chauffeur du chargement et de l'entretien courant du véhicule (Cass. soc., 25 mai 1982, no 79-41.995).

5 Le lien de subordination est caractérnse par l'exécution d'un travail sous | autorité d'un eg;o/o veur qui a le pouvoir de donner des orares
et des directives, d'en controler ['exécution et de sanctionneries manquements de son subordonné (Cass. soc., 13 nov. 1996 : Dr. soc. 1996.
5 Un lien de subordination est caracterisé par 'exécution d'un travail sous  autorite d'un employeur qui a le pouvoir de donner des ordres
et des directives, d'en controler l'exécution et de sanctionner les manquements de son subordonné. Le travail au sein a'un service organisé
peut constituer un indice au lien de subordination lorsque l'employeur détermine unilatéralement les conaitions d'exécution du travail (Soc.
23.04.97 Bull 97 V n° 142 et voir Soc. 01.07.97 Bull.97 V n° 242).

#o L'eg1 2onetér8 2)71 le droit de contréler et de surveiller 'activité de ses salariés pendant le temps de travail (Cass. soc., 20 nov. 1991 : Dr.
soc. 1992, p. 28).

Précision L'existence d'une relation de travail salarié ne dépend ni de la volonté exprimée par les parties ni de la dénomination qu'elles
fondamentale (1)9t gfgriegsl? Iglur goznal(%ntlon, mais des conditions de fait dans lesquelles est exercée I'activité des travailleurs (Cass. Soc.
.04. ull. 91 n .
29 Celui qui diirige en fait une entreprise ne peut étre titulaire d'un contrat de travail (Cass.Soc. 25/02/98 Cah.Prudh 99 n‘3 p. 49).
#9 | a cour dappel ayant constaté que lintéresse, au cours des debars, avait déclaré navoir d autre SlgOé”f/'é’l/f que lui méme et qu i résultait
des éléments au dossier qu'l était maltre de / affaire et ayant ainsi caractérisé labsence de lien de subordination, elle a exactement deciaé
gu’// nétait pas titulaire d'un contrat de travail et que ses demandes relevaient de la juridiction commerciale (Cass. Soc. 06/12/00 -
ah.Prud’homaux n"4 de 2001 p.58). ]
#» Conformement a larticle L. 121-1 du code du travail, l'existence d'une relation de travail depend des conditions de fait dans lesquelles
est exercée lactivité professionnelle. En l'espéce, lintégration aans la communauté Emmats en qualité de compagnon suppose de se
soumetire aux régles de vie communautaire qui definissent un cadre daccueil comprenant la participation a un travail desting a linsertion
sociale des compagnons. Cette relation est exclusive de tout lien de subordination. (Cass. soc., 9 mai 2001, n” 98-46.158 P - Sem.Soc.Lamy
n"1031 p 14 & JCP 2001 N°26 - IV -2201).
# S aans le cadre d'une association, les membres adhérents de celle-ci peuvent accomplir, sous lautorité du président de /association
ou de son délégataire, un travail destiné a la réalisation de | bg/'el social, en ne percevant, le cas échéant, que le strict remboursement des
frais exposés par eux, et cela sans relever des dispositions au Code adu travail, la seule signature d'un contrat dit de bénévolat entre une
association et une personne nayant pas la qualité de sociétaire n'exclut pas l'existence d'un contrat de travail, des l'nstant que les conaitions
en sont fé’/I}U//E'S. C'est donc & bon droit qu une cour d appel décide que deux personnes, qui navaient jamais préetendu éire sociétaires, se
trouvalent liées & la Croix rouge frangaise par un contrat de travai, aprés avoir constaté, dune part, quelles effectuaient un travail
daccompagnement des voyageurs Sous les orares et selon les directives de /association, qui avait le pouvoir d'en controler l'exécution et
de sanctionner les manquements ventuels, et, dautre part, gu elles percevaient une soimme forfaitaire depassant le montant des frais
réellement exposes. (Cass. soc., 29 janv. 2002, n"99-42.697 P+B+R - Sem. Soc. Lamy n°1064 p.14).

Visite médicale  #» L'envoi a 'URSSAF de la déclaration unique d'embauche, comprenant une demande d'examen médical d'embauche, ne dispense pas
I'employeur d'assurer I'effectivité de cet examen (Crim.12 janvier 2016 N de pourvoi: 14-8769) .
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# [ es travailleurs hanalicape's ne sont pas liés aux centre d aide par le travail (C.A. T.) par un contrat de travail (Cass. Soc. 16/3/97 - Bull.

97V -n"112 & Cah.Prudhomaux 97 n"9 p. 154). ) ] ) )

& [ résulte de larticle 720 du code de procéadure pénale jue les relations de travajl des personnes incarcérées ne font pas l'objet d'un

cc'g/grattz’]g gtr7a vq;[ L 5 gg e opposant un détenu & la maison d arrét échappe a la compeétence du conseil de prud hommes. (Cass.Soc. 17.12.96
ah.prud. 97 n‘7 p.109).

#» | a production de bulletins de salaire et la notification d'une lettre de licenciement sont a elles-seules insuffisantes a créer 'apparence d'un
contrat de travail lorsqu'un prétendu salarié a exercé un mandat social. L'intéressé n'ayant ici exercé aucune activité dans un lien de
subordination a I'égard de la société, le conseil de prudhommes ne peut étre compétent pour connaitre du litige (Cass. soc., 10 juin 2008,
n 07-42.165 P + B.Semaine Soc.Lamy n” 1359).

C'est un contrat tout a fait spécifique dont les caractéres fondamentaux sont les suivants: ) o

@ C'est un contrat synallagmatique qui comf)orte des obligations réciproques: le salarié doit exécuter le travail sous la subordination de
I'employeur. L'employeur doit fournir du travail, donner les instructions et les moyens nécessaires a cette exécution et Bager le salaire.
Les criteres de subordination ne s'appliquent pas de maniére uniforme, ils varient en fonction de I'emploi occupé. Un O.S. exécutera des
ordres précis, tandis qu'un technicien ou un cadre aura dans I'exercice de sa mission une plus grande indépendance [en raison de sa
qualification professionnelle].

@ C'est un contrat onéreux qui prévoit le versement d'un salaire lors de sa conclusion. La rémunération peut avoir été fixée tacitement au
minimum Iégal [S.M.I.C.] ou au minimum conventionnel. [Par opposition avec I'entraide ou le bénévolat].

La rémunération peut revétir des formes variées. Elle est fixée au temps (a 'heure ou mensuelle), aux piéces, au pourcentage, a la
commission, avec une participation aux bénéfices, etc... )

En aucun cas le salarié ne peut participer aux pertes de I'entreprise.

@ C'est un contrat a exécution successive dont les obligations se répétent dans le temps. Le contrat de travail a durée indéterminée prend
fin par la démission ou le licenciement.

Par exception aux principes civilistes la nullité du contrat de travail n'a d'effets que pour l'avenir.

« C'est un contrat conclu "intuitu personae" qui n'est valable que si le salarié exécute lui-méme le travail [Il ne peut recourir aux services

d'autrui pour 'accomplissement de son travail, Il ne peut recruter lui-méme du personnel pour se faire aider].

i_gs obli a(tjlons de Il'employeur sont par contre transmises de plein droit au repreneur de I'entreprise en vertu de l'article L.122-12 [art. L1224-1
u code du travail.

@ C'estun contrat d'adhésion a un ensemble de régles préexistantes dans l'entreprise 3ui s'imposent obligatoirement. Le salari¢ accepte
ou refuse le contrat qui est préparé par I'employeur. Il n'a pas |a possibilité de discuter les différentes clauses du contrat, (sauf si l'employeur
tient absolument a le recruter compte tenu de sa spemallsatlons).

@ Qualité de cadre

#> Seules les fonctions réellement exercées en I'absence de diplomes requis permettent la qualification de cadre (cour de cassation 16/06/99

n"2819 Jurisprudence Sociale Lamy n°43 p.29). B ] o ] ]

# Les juges du fond doivent rechercher si les responsabilités effectives correspondent a la qualification revendiquée (cour de cassation

28/10/98 n"96-42-876 Jurisprudence Sociale Lamy 1/12/98).

# Une cour d'appel, qui constate que le salarié etait le représentant permanent de I'employeur, qu'il avait un pouvoir d'embauche, une

délégation de signature du directeur régional, des fonctions d'encadrement et de gestion du personnel placé sous ses ordres ainsi qu'un

Eouvmr‘,en9n7”|§r;1t|é£e4 )ﬂnanmére, en déduit exactement qu'il exercait des fonctions de cadre. (Cass.Soc 19/4/2000 n°98-40.047D - Sem. Soc.
amyn p 14).

« | e contrat peut avoir un objet particulier ] ] o ] i

#> Un curé de paroisse, agissant a titre d employeur, peut mettre fin au contrat de travail d'un sacristain qui refuse de travailler le dimanche,

ce qui est I'objet initial du contrat (Cons. Prud. Rennes, sect. Act. 131v., S juillet 1993, Cahiers Prud homaux n” 7 de 1994, Jurisprudence, p. 111).

#y Un cadre commercial d'une Sarl dont il était un des associés et cogérant est nommé, lors de sa transformation en société anonyme,
administrateur avant de conclure avec cette société un contrat de travail de directeur technigue. Estimant avoir été licencié, il saisit le conseil
de prud’hommes qui considere comme valide la relation salariale aprés avoir constaté un lien de subordination. Décision cassée, le contrat
de travail consenti a un administrateur en fonction est nul de nullité absolue. (Cass. soc., 21 nov. 2006, n° 05-45.416, n° 2719 F-P
Jurisp.Soc.Lamy n” 202).

# Selon [article 1135 du code civil, les conventions obligent non seulement & ce qui y est exprimé mais encore a toutes les suites que
I'équité, I'usage ou la loi donnent a l'obligation d'apres sa nature. Il s ensuit que I'employeur, investi par la loi du pouvoir de direction et de
controle des salariés placés sous sa subordination juridique, est tenu de garantir ceux-ci & raison des actes ou faits qu'il passent ou
accomplissent en exécution du contrat de travail. ) . . )

Viole ce texte ainsi que l'article L. 121-1 du code du travail la cour d'appel qui déboute un salarié de sa demande de dommages-intéréts,
comprenant le remboursement des frais engaqés dans une procédure pénale suivie contre lui sur la plainte d'un client de I'em(jjloyeur et
cloturée par une décision de non-lieu, alors qu elle avait constaté %ue le salarié avait di assurer sa défense a un contentieux pénal dont I'objet
était lié a I'exercice de ses fonctions. (Soc. - 18/10/06.N" 04-48.61 2. - BICC 655 N"269

Le contrat de travail peut étre verbal ou écrit, sauf si un €crit est exigé: . '

* |a loi exige un écrit pour tout contrat a durée déterminée, les contrats a temps partiel et pour les contrats d'apprentissage:
* certaines conventions collectives exigent un écrit pour tous les contrats.

* Depuis le 1% septembre 1993, la déclaration préalable a 'embauche est généralisée a I'ensemble des employeurs.

Le contrat de travail peut prévoir une période d'essai qui précéde I'embauche définitive d'un salarié. /e permet, d'une part, a l'employeur
de vérifier | aptitude au salarié a occuper lemplol propose e, dautre part, au salarié dappréecier si les conditions d'emploi lui conviennent.
(C¥ fiche sur la période d'essal infra).

La période d'essai exprimée en jours se décompte de 60urs calendaires ] ]

# Lorsqu une période d'essai est exprimée en jours, efle n'est pas calculée en tenant cgmgte seulement des jours travaillés.

Le décompte doit ainsi se faire en jours calendaires. (Cass. soc., 29 juin 2005, pourvoi n” 02-45.701).

=? Lorsque le délai de prévenance n'a pas €té respecte, son inexécution ouvre droit pour le salarié, sauf s'il a commis une faute grave, a une
indemnité comFensamce. Cette indemnité est égale au montant des salaires et avantages que le salarié aurait percus s'il avait accomPh son
travail jusqu'a 'expiration du délai de prévenance, indemnité compensatrice de conges payés comprise (art L1221-25 du CT modifié par
I'ordonnance n"2014-699 du 26 juin 2014 - art. 19).

Le contrat est conclu: ) o ) o 3

= Soit sans détermination de durée [le contrat est dit & durée indéterminée] Il peut alors cesser par la volonté des parties a condition de
respecter les dispositions I€gales relatives a la rupture [démission ou licenciement]. o
=» Soit pour une durée déterminée, auquel cas il prend fin au terme fixé (le dépassement du terme le transforme en contrat a durée
indéterminée):

=» Soit pour une saison touristique ou thermale, auquel cas le contrat saisonnier prend fin en méme temps que la saison.

#» 'absence de contrat écrit fait présumer que l'emploi est a temps complet I'employeur qui conteste cette présomption peut rapporter la
preuve qu'il s'agissait d'un emploi a temps partiel en établissant que le salarié n'était 8as placé dans l'impossibilité de prévoir a quel rythme
il devait travailler et qu'il n'était pas tenu de se tenir constamment & sa disposition. (Cass.Soc., 26 janv. 2005, n° 02-46.146 P+8).
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L'employeur peut étre une personne physique ou une personne morale (Société ou association) .

Le salarié doit toujours étre une personne physique. ] ) L o . ) )
Le ml?eur émancipé a pleine capacité pour contracter. Le mineur non émancipé doit étre assisté de ses parents, 'dge d'accession au travail
étant fixé & 16 ans.

# [ a circonstance que le contrat de travail a eté rompu par 'employeur avant tout commencement d'execution n'exclut pas que la salariée
puisse pretendre au paiement d'une indemnite de preavis. L inferessée avait en l'espece recu une lettre contenant la confirmation de /a
proposition d'emplol qui lui avait 1€ faite et précisant le lieu de travail ainsi que la remunération. Un contrat de travail avait donc bien et
formé entre les parties. L employeur navait cepenaant pas fourni d'emploi d la salariée (Cass.Soc. 04/12/01 N"99-43.324P -).

v Une cour d'appel ne peut faire échec a une promesse dembauche au motif que celle-ci porterait une atteinte directe et injustifiee au
principe du libre choix par l'employeur de ses salariés. Dés lors que cetfe promesse d'embauche n ‘est entachée d’ aucun vice au
consentement, elle est licite et l'employeur se aoit de I'appliguer. A noter que la promesse en question figurait dans le contrat de travail d'un
salarié. Il y élait stipulé que lorsque ce salarié cesserait ses fonctions, il pourrait aésigner & I'employeur un de ses fils ou genares pour
occuper son poste. (Cass. soc., 14/01/04, n “01-45894 P- Sem.Soc.Lamy n"1154 p. 15).

#Larupture du contrata durée indéterminée avant tout commencement d'exécution ouvre drojt pour le salarié au versement de dommages-
intéréts et d'une indemnité de préavis (Cass.Soc 04/12/2001 n"99-43.324 Sem. Soc. Lamy n” 1075).

En l'absence de travail, le salaire n'est pas dd, sauf si cette non exécution doit étre rémunérée en vertu d'une disposition |égale ou
conventionnelle [exemple: pendant la période de congés payés le salarié ne travaille pas mais é)erqoit une rémunération]. Le non paiement
du salaire ou la non fourniture de travail constitue un manquement de I'employeur qui lui rend imputable la rupture.

o Les heures d astreinte obligeant les salaries & rester en permanence a la disposition ae leur employeur sur e fieu de travail constituent
un travail effectif au sens de /article L.212-4 du code au travail (Cass.Soc. 15/2/95 Bull. 95V n”° 57).

Suelle que soit la durée journaliére du travail, si minime soit-elle, le salarié ne peut étre occupé plus de 6 jours par semaine et doit disposer
'un repos hebdomadaire minimum de 24 heures consécutives.

Il faut y ajouter les heures consécutives de repos quotidien de l'article L. 220-1, c'est-a-dire 11 heures sauf dérogation. Par conséquent, le
repos hebdomadaire doit donc atteindre 35 heures (24 heures + 11 heures).

Ug(j Sdifgggtiog 885 étre faite entre la modification du contrat de travail et le changement des conditions de travail (Cass. soc., 10 juill. 1996
: N .
m [ 'employeur a le droit de changer de fagon unilatérale tout élément non fondamental de la relation de travail

#> La modification des horaires de travail ne constitue pas une modification du contrat de travail mais un simple changement des conditions de travail
relevant du pouvoir de direction de I'employeur, une cour d'aggel, quiaretenu que le changement des horaires de travail de la salariée ne faisait pas obstacle
al'exercice de son mandat €lectif, régi par les articles L. 2123-1 et suivants du code géneral des collectivités territoriales, a pu en déduire que la salariée
ne justifiait d'aucun motif Iégitime pour refuser le changement de ses horaires de travail. (Cass. Soc. - 2 avril 2014. N* 13-11.060.)

La réduction des responsabilités ne constitue pas une modification, des lors que leur qualité est maintenue (Cass. soc., 20 févr. 1986, no
83-42.076, Bull. civ. V, no 31, p. 24) ou que l'intéressé a conservé I'essentiel de ses attributions, sa qualification et sa rémunération (Cass.
soc., 27 janv. 2007, no 05-42.980).

# L'adjonction de taches nouvelles en rapport avec la qualification n'est pas une modification du contrat (Cass. soc., 10 mai 1999, no
96-45.673, Bull. civ. V, no 199 ; Cass. soc., 9 avr. 2002, no 99-45.155

#» La réduction des responsabilités ne constitue pas une modification, dés lors que leur qualité est maintenue (Cass. soc., 20 févr. 1986,
no 83-42.076, Bull. civ. V, no 31, p. 24)

#» La réduction des responsabilites ne constitue pas une modification, dés lors ou que l'intéressé a conservé l'essentiel de ses attributions,
sa qualification et sa rémunération (Cass. soc., 27 janv. 2007, no 05-42.980).

#» le changement non substantiel n'est pas une modification du contrat (Cass. soc., 7 févr. 1990, no 85-44.638, Bull. civ. V, no 45).

- tout changement de lieu de travail intervenu dans un méme secteur géographique (Cass. soc., 4 mai 1999 : RJS 1999, n° 792),

- le recours a des heures supplémentaires ou leur suppression (Cass. soc., 9 mars 1999 : RJS 1999, n” 524),

- un changement d'horaire mineur (Cass. soc., 22 févr. 2000 : Liaisons soclales 6 mars 2000, jur. soc. n” 664),

- un changement peu important de la modification de la tache a accomplir (Cass. soc., 22 avr. 2001 : JCP G 2001, IV, 2094,

L'adjonction de taches nouvelles en rapport avec la qualification n'est pas une modification du contrat (Cass. soc., 10 mai 1999, no
96-45.673, Bull. civ. V, no 199 ; Cass. soc., 9 avr. 2002, no 99-45.155 ] ] ]

m|a variation des taches a accomplir qui ne traduit qu'un simple aménagement des fonctions sans dénaturer I'emploi, est souvent un simple
changement des conditions de travail.

m | a qualification doit s'apprécier au regard des fonctions réellement exercées par le salarié et non a partir des seules mentions du contrat
de travail (Cass. soc., 17 janv. 2006, no 04-43.228 ; Cass. soc., 8 mars 2006, no 04-43.862, no 688 D ] o

m |orsque « les taches confiées a la salariée, quoique différentes de celles antérieurement exercées, correspondaient a sa qualification
conventionnelle », il n'y a pas de modification de son contrat (Cass. soc., 18 mai 2005, no 03-43.565, JSL 2005, no 174-36).

# La qualification doit s'apprécier au regard des fonctions réellement exercées par le salarié et non a partir des seules mentions du contrat
de travail (Cass. soc., 17 janv. 2006, no 04-43.228 & Cass. soc., 8 mars 2006, no 04-43.862, no 688 D.

#5 Lorsque « les taches confiées a la salari€e, quoique différentes de celles antérieurement exercées, correspondaient a sa qualification
conventionnelle », il n'y a pas de modification de son contrat (Cass. soc., 18 mai 2005, no 03-43.565, JSL 2005, no 174-36).

#» Le changement non substantiel n'est pas une modification du contrat (Cass. soc., 7 févr. 1990, no 85-44.638, Bull. civ. V, no 45).

#> Un changement de lieu de travail intervenant dans le méme secteur géographigue et n'entrainant pas un allongement du temPs e trajet
ne constitue pas une modification du contrat. Dés lors, le refus de la salarié de rejoindre son nouveau poste est constitutif d'une faute grave
(Cass.Soc 1/3/2000 n°1191 D - Jurisprudence Sociale Lamy n°"56 p.26).

#» | a modification de la cadence de travail, sans répercussion sur la rémunération ou le temps de travail d'un salari¢, constitue un simple
changement de ses conditions de travail. ( Cass.Soc. - 20 octobre 2010 N™ 08-44.594 & 08-44.596 BICC736n°156).

Le contrat ne peut étre modifié que du consentement des deux parties. o o

5 La durée au travail, telle que mentionnée au contrat de travall, constitue, en principe, un élément au contrat de travail qui ne peut étre
modifié sans laccord du salarié (Cass. Soc. 20/10/98 Bull. 98 V n° 433),

#9 Est exactement condamné pour licenciement sans cause réelle et sereuse un employeur qui modifie unilatéralement un contrat de
travail sans invoquer aucun motif (Cass. Soc. 28/10/98 Bull. 98 V' n” 463).

5 e fait de retirer a un salarié certaines de ses responsabilités, son bureau personnel et [ avantage en nature d'un véhicule de fonction
constitue une modification de son contrat de travail. Or, I acceptation par le salarié de cette modification ne pouvant résulfer de la seule
poursuite des relations contractuelles, 1a rupture du contrat consécutive a son refus s analyse en licenciement (Cass.Soc 12/7/99 n ‘3295
D Jurisprudence Sociale Lamy n 44 p26).

5 Sf [employeur ne peut imposer au salarié une modification de son contrat de travail, il peut Ia lui proposer et , si le salarié refuse, y
renoncer. Il en résulte que lorsque l'employeur a renoncé a sa proposition, le salarié ne peut, d defaut de modification imposee, se
considérer comme licencié (Cass.Soc 21/3/00 n ‘98-44.421 D. Sem. Soc. Lamy n° 977 p.13).
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Nullité de la clause par laquelle I'employeur se réserve le droit de modifier le contrat de travail salarié

[ a clause par laquelle l'employeur se réserve le droit de madifier, en tout ou en partie, le contrat de travail, en l'occurrence les taux et
moaalités de commissionnement au salarie, est nulle comme contraire aux aispositions de lart. 1134, al. 2. c. civ., le salarié ne pouvant
valablement renoncer aux droits qu'll tient ae la loi.

Le salarié etant libre de refuser la modification de son contrat et plus specialement des modalités de sa rémunération, peu important que
lemployeur soutienne que le nouveau régime ait te plus favorable, la cour dappel decide exactement que le licenciement, uniguement
motive par le refus au salarié d'une moaiiication de son contrat, est depourvy de cause.

(Cass. Soc. 27 févr. 2001 - 99-40.219 [n” 725 F-P] - Gan Vie/Rouillot - D 01 IR P.1074).

#» La procédure de modification du contrat de travail pour cause économique est soumise aux formalités prescrites a l'article L. 321-1-2
du Code du Travail.[ L1222-6 ].

L'employeur qui n'a pas respecté ces formalités ne peut se prévaloir ni d'un refus, ni d'une acceptation par le salarié. (Cass.Soc 25/01/05
- Cahiers Prud’homaux n°3 de 2005 p.Z?.

# L'empIO?/eur ayant informé le salarié du nouveau mode de prise en charge de ses frais professionnels et lui ayant imparti un délai d'un
mois pour faire connaitre se réponse, il résultait qu'il lui avait proposé, peu Important I'absence de référence a l'article L. 321-1-2 du Code
du Travail, une modification de son contrat de travail pour cause économique (Cass.Soc 08/02/05 - Cah Prud n°3 de 2005 p.26).

m | 'accord du salarié a la modification est nécessaire o )

L'accord du salarié est nécessaire pour que la modification prenne effet. Le principe a été posé par l'arrét Raquin (Cass. soc., 8 oct. 1987,
no 84-41.902, Bull. civ. V, no 541, Dr. soc. 1988, p. 135, obs. Savatier). « La modification de contrat par I'employeur pour quelque cause que
ce soit nécessite I'accord du salarié » (Cass. soc., 31 oct. 2000, nos 98-44.988 et 98-45.118, Bulll. civ. V, no 354

m | e mode de rémunération d'un salarié constitue un élément du contrat 3ui ne peut étre modifié sans son accord » ; voir aussi Cass. soc.,
30 mai 2000, nos 97-40.068 et 98-44.016, Bull. civ. V, no 206). La jurisprudence du Conseil d'Etat est dans le méme sens (CE, 29 juin 2001,
no 222600, RJS 2001, no 1369)

m Constitue une modification du contrat de travail, le fajt de retjrer a un salarié certaines de ses responsabilités, son bureau personnel, ainsi
ue I'avantage en nature constitué par l'usage d'un véhicule de fonctions (Cass. soc., 12 juill. 1999, no 97-41.532
onstitue une modification du contrat de travail, le fait de |ui retirer a responsabilité du rem7placement régulier d'un membre du personnel
de la direction ainsi que la prime y afférente (Cass. soc., 21 févr. 2007, no 04-47.682, no 274. N .
& |e fait de retirer & un salarié certaines de ses responsabilités, son bureau personnel et I'avantage en nature d'un véhicule de fonction
constitue une modification de son contrat de travail. Or, 'acceptation par le salarié de cette modification ne pouvant résulter de |a seule
poursuite des relations contrac;uelleséla rupture du contrat consécutive a son refus s'analyse en licenciement FCass.Soc 12/7/99 n"3295 D

Jurisprudence Sociale Lamy n"44 p26).

Modification des fonctions et des taches , » i o

La fonction est un élement de I'essence du contrat de travail, car le salarié est engagé pour occuper un emploi déterminé ou un poste d'une
catégorie d'emploi déterminée (Cass. soc., 2 mai 2000, no 98-40.187 D, Semaine Sociale Lamy, suppl. au no 992, p. 93, 31 juill. 2000).
Relation tache et qualification R o o o

Sila tache nouvellement attribuée ne correspond Eas a la qualification, la modification est en principe retenue (Cass. soc., 8 avr. 1998, no
95-43.442 ; Cass. soc., 8 janv. 1998, no 95-42.65

u Lors.q5 e la nouyelle tiche correspond a la qualification de la salariée il n'y a donc pas modification du contrat (Cass. soc., 10 mai 1999,
no 96-45.673, Bull. civ. V, no 199).

m| a qualification a prendre en considération n'est pas celle correspondant aux diplémes ou titres effectivement détenus par le salarié mais
celle correspondant a I'emploi précédemment occupé ou a la qualification prévue par la convention collective. Elle doit par ailleurs s'apprécier
au reL?ard des fonctions réellement exercées par le salarié et non a partir des seules mentions du contrat de travail (Cass. soc., 17 janv. 2006,
no 04-43.228 ; Cass. soc., 8 mars 2006, no 04-43.862, no 688 D) . i . o

m lorsque « les taches confiées a la salariée, quoique différentes de celles antérieurement exercées, correspondent a sa qualification
conventionnelle », il n'y a pas de modification de son contrat (Cass. soc., 18 mai 2005, no 03-43.565, JSL 2005, no 174-36).

m i| ne faut pas que l'adjonction ou [e retrait de tAches constituie en fait un déclassement (Cass, soc., 12 maj 1976, no 75-40.256

® [a mise en place d'un échelon intermédiaire, justifié Par I'expansion de I'entreprise, ne saurait étre considérée comme un déclassement
pour un cadre placé désormais sous la dépendance du titulaire de ce poste, dés lors que le cadre conserve sa qualification professionnelle,
ses responsabilités antérieures et sa position hiérarchique au regard du personnel (Cass. soc., 5 oct. 1977, no 75-40.900, Cah. prud'h. 1978, p. 94

#Le délai d’'un mois institué par I'article L. 321-1-2 du code du travail constitue une période de réflexion destinée a permettre au salarié de
Prendre parti surla dproposmon de modification en mesurant les conséquences de son chaix; Il en résulte que I'inobservation de ce délai par
‘'employeur prive de cause réelle et sérieuse le licenciement fondé surie refus parle salarié de la modification de son contrat de travail (
Cass.Soc 10/12/03 - Cahiers Prud’homaux n’3 de 2005 p.28,{. o L i B
# Le passage d'un horaire de nuit & un horaire de jour constitue une modification du contrat de travajl qui doit étre acceptée par le salarié.
A cet egard, est inoperante la clause contractuelle se bornant a rappeler |a régle de dyoit commun selon laguelle I'employeyr Beut changer
I'horairé de travail en fonction des nécessités du service. ( Cass. soc., I3juill. 2005, n"03-44.866 D - Semaine Soc. Lamy n"1226).

Un avenant au contrat de travail peut prévoir une modification temporaire des attributions du salarié . o o

Le salarié peut expressement accepter par un avenant a son contrat de travail le caractere temporaire de la madification de ses attributions
liée al'absence d'un cadre etlaréintégration dans,son emploi antérieur en renoncant alors au maintien du complément de rémunération verseé
durant cette mission. (Cass. soc., 31 mai 2012, n" 10-22.759, FS-P, M. D. ¢/ SCS Lafragette de Loudenne et a. : JurisDatan” 2012-011477).

Tout travailleur, au cours de sa vie professionnelle, a le droit de suivre a son initiative, et a titre individuel, des actions de formation,
|n(tie|EJg§12dzanl1ment de sa participation aux stages compris dans le plan de formation de ['entreprise dans laquelle il exerce son activité (C. trav.,
art. -1).

# Des lors qui'il est constaté que |'utilisation de certains logiciels sont indispensables a I'exercice des fonctions pour lesquelles un salarié
a été engage et lorsque ['intéressé a mentionne dans son curriculum vitae en maitriser l'ytilisation, il est justement dégide que I'employeur
n'est pas ténu a une obligation de formation. (Cass. soc., 31 janv. 2006, n”~ 05-42.130, n” 252 F-P Jurisp.Soc.Lamy n 184(1.

La jurisprudence a admis I'existence d'un contrat de travail: 1 °] entre époux a condition qu'existent les éléments du contrat de travail; 2°l
entre mandatajre social et société si les fonctions sont distinctes et compatibles, a condition que le contrat de travail soit antérieur au contral
de mz%_ndat; ?{ ] pour les médecins; 4°] pour les religieux qui travaillent pour un organisme étranger a la communaute a laquelle ils
appartiennent.

Le législateur a institué une présomption légale de salariat,_en faveur 1 °] des travailleurs a domicile; 2°] des gérants de commerce (sous
certaines conditions): 3] desV.R.P.; 4 13QES journalistes; 5°] des artistes de spectacle (acteurs, chanteurs, musiciens, metteurs en scene...);
6 ] des mannequins; 7" des nourrices 8] des blcherons.

& Portant atfejnte & la liberté du travai, la clause d'exclusivité doit, pour étre valable, éire indispensable, justifiee et prgportionnee au but
recherché , elle est ingpposable aux salariés a femps partiel. (Cass. soc., 11 juill, 2000, pourvoi n° 98-43.240, arrét n° 3333 FS-P -
Jurisp.Soc.Lamy n"65 du 03/10/2000).

Accés au contenu d un support informatique , . o L

| es dosslers et fichiers crées par un salarié grace a l'outil jnformatique mis a sa disposition par son employeur pour | exécution de son
travail sont présumes, sauf si le salari¢ les identifie comme étang Bersonnels, avoir un caractere professionnél, de sorte que I'employeur
peut y avoir acces hors sa présence. ( Sac. - 18 octobre 2006.N" 04-48.025. - BICC 655 N"270".

Acces au contenu d'un support informatique L L o )

# Les documents détenus par le salarié dans le bureau de | entreprise mis & sa disposition sont, sauf lorsqu il les identifie comme étant
Bersonngls présumes avoir un caractere professionnel, de sorte que | employeur peut y avoir acces hors sa présence. (Soc. - 18 octobre
006. N 04-47.400. - BICC 655 N°271
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Le harcelement moral est entré en 2002 dans le Code du travail et dans le Code pénal (L. no 2002-73, 17 janv. 2002). ) )

m |'article L1152-1 (ex art.L. 122-49) du code du travail dispose: " Aucun salarié ne peut étre sanctionne, licencie ou faire /objet dune
mesure aiscriminatoire, alirecte ou indlirecte, notamment en matiére de rémunération, de formation, de reclassement, daffeciation, de
qualification, de classification, de promotion professionnelle, de mutation ou de renouvellement de contrat pour avoir Subl ou refiisé de Subir
des agissements repetes de harcélement moral ou pour avVoir Emojgneé ae tels agissements ou les avolr relates’. 3 ]

L'article L1152-3 (ex art.L122-49 ) du code du travail dispose: “ 7oute rupture du contrat de travail intervenue en méconnaissance des
aispositions des articles L. 1152 1'et . 1152 2, toute disposition ou fout acte contraire est nur. ]

# " Les juges du fond apprécient souverainement I'existence d'un harcelement moral (Cass. soc., 23 nov. 2005, no 04-46.152, Bull. civ. V,
no 334 ;’Cass. soc., 23 nov. 2005, no 04-41.649, Bull. civ. V, no 334).

] L'obhg?_aﬂon de prévention pese sur le chef d'entreprise ) B } . o )

L'article T1152-4 du code du travail dispose que: "L employeur prend toutes dispositions nécessaires en vue de prévenir les agissements
ae harcelement moral". o B o ) . ]

m Larticle L1152-5 du code du travail dispose: "7out salarié ayant procédé a des agissements de harcelement moral est passible dune

sanction disciplinaire”.

Dés lors que les faits de harcelement moral sont avérés, la responsabilité de I'empI%yeur est engagée méme en I'absence de faute de
sa part 4 , Caracterise le delit de harcelement moral la cour d’appel qui releve que des salariées ont fait 'objet d'insultes, de reproches
devanttémoins, d'ordres humiliants ou encore de mesures d'organisation entrainant de fréquents dépassements d'horaires, ces agissements
rep,etes ayant eu pour conséquence une dégradation des conditions de travail 8UI s'est traduite par une altération de la santé mentale des
intéressees, attestée par des constatations médicales. (Cass. crim., 6 sept. 2006, n” 05-87.134 D Semaine Soc.L.amy n” 1297) |

#  Lalégislation sur les accidents du travail et les maladies professionnelles ne fait pas obstacle a l'attribution de dommages-intéréts au
salarié enréparation du préjudice que lui a causeé le harcélement moral dont il a ét¢ victime antérieurement a la prise en charge de son
affection par la sécurité sociale. L'employeur contestait en l'espece sa condamnation au paiement de dommages-intéréts en Taison du
harcelement moral subi par un délégué syndical (d'abord en arrét maladie, puis declaré inapte a tout Fo_ste et Tinalement licencié avec
autorisation) au mnotif que I'affection de l'interesse avait étg frlse en charge parla CPAM au titre de la Iégislation professionnelle. (Cass. soc.,
15 nov. 2006, n” 05-41.489 P + B Semaine Soc.Lamy n™ 1297).

& C'est par une aP réciation souveraine qu'une cour d'appel estime que constitue un harcélement moral |e fait qu'une salariée, qui n'avait
précédemment fait l'objet d'aucun reproche, a été sanctionnée par quatre avertissements dont aucun n'était fonde et dont il était résulté une
dégradation de ses conditions de travail. (Cass. soc., 22 mars 2007, n° 04-48.308 D Semaine Soc.Lamy n° 1301) Lo
&Sl I'enregistrement d'une conversation téléphonique privée, effectué a linsu de l'auteur des propos invoqueés, est un procédé déloyal
rendant jrrecevable en justice la preuve ainsi obtenue, il n'en est pas de méme de l'utilisation par le destinataire des messages ecfits
téléphoniquement adresseés, dits SMS, dont I'auteur ne peut ignorer qu'ils sont enregistrés par I'appareil récepteur ;

Et attendu qu'‘abstractign faite du motif surabondant tiré de I'enregistrement d'une conversation téléphonique ultérieure, la cour d'appel a
constaté, par une appréciation souveraine, que les messages ecrifs adresses téléphoniquement a |a salariee le 24 aout 1998 et les autres
€léments de preuve squmis a son examen etablissaient I'existence d'un harcélement ; (chambre sociale, 20 avril 2005, pourvoin™ 03-41.916
Semaine Soc.Lamy n” 1311)

# L’emglpyeur, tenu d'une obligation de sécurité de résultat en matiere de protection de la santé et de la sécurité des travailleurs, manque
a cette obligation lorsqu’un salarié est victime sur le lieu de travail d’'agissements de harcelement moral ou sexuel exercés far I'un ou l'autre
de ses salaries, quand bien méme il aurait pris des mesures pour faife cesser ces agissements. (Cass. soc., 11 mars 2015, n” 13-18.603)

# Des lors que dans I'exercice de son pauvoir d'appréciation des éléments de fait et de preuve, la cour d'appel a estimé que le salarié avait
subi des actes de harcelement moral de la part de son employeur, elle peut fixer le montant des dommages-intéréts dus en réparation de
spn préjudice, peu important que l'ingpection du travail n‘ait"pas retenu d'infraction a I'encontre de la société.(Cass. soc., 25 juin 2007,
N’ 05-45.903 b'Semaine Soc.Lamy n” 1315).

#ll résulte, d'une part, de l'article L, 1152-1 du code du travail que le harcelement moral est constitué, indépendamment de l'intention de
son auteur, des lors que sont caractérises des agissements reépetes ayant pour effet une dégradation des conditions de travail susceptibles
de forter atteinte aux droits etala dlgnlte du salarié, d'altérer sa santé‘ou de compromettre son avenir professionnel, d'autre part, de l'article
L. 1154-1 de ce code que la charPe_ Je la preuve d'un harcélement maral ne pese pas sur le salarié.Doit dés lors étre cassé I'arrét d'une cour
d'appel qui, pour débouter un salarié de sa demande de dommaqes-mte,re,ts pour harcélement moral, retient qu'il ne démontre pas gue les
agissements dont il se plaint relevent d'une démarche gratuite, intile et réfléchie, destinée a l'atteindre et permettant de présumer I'existence
dun harcelement. (Soc. - 10 novembre 2009. N 08-41.497 BICC720 N°535)

#» Peuvent caractériser un harcélement moral les méthodes ge gestion mises en oeuvre par un supérieur hiérarchique, dés lors qu'elles se
manifestent, pour un salarié déterminé, par des agjssements répétés ayant pour objet ou pour effet d'entrainer une dégradation des conditions
de travail susceptible de porter atteinte a ses draits et a sa dignite, d'altérer sa santé physique ou mentale, ou de compromettre son avenir
professionnel.Une cour d'appel qui a relevé, d'une part, qu'un directeur de ['établissement soumettait les salariés a une pressjon continuelle,
des reproches incessants, des ordres et contre-ordres dans l'intention de diviser I'équipe se traduisant, pour un salarié determing, par samise
al'écart, unmépris affiché a son égard, une absence de dialogue caractérisée par une communication par I'intermédiaire d'un tableau et ayant
entraine un état tres depressif, et qui a constaté, d'autre part, que ces z(ajgtl)s_semgnt répétes portaient atteinte aux droits et a la dignité du salarie
et altéraient sa santé a ainsi caractérisé un harcelement moral, quand’bien méme 'employeur aurait pu prendre des dispositions en vue de
le faire cesser.Soc. - 10 novembre 2009. REJETN™ 07-45.321. -BICC720 N"534)

# Une employée de service, aprés s'étre plainte auprés de sa hiérarchie de harcelement sexuel de la part du gérant de son établissement,
est licenciée pour avoir tenu des propos diffamatoires visant a destabiliser ce dernjer et son épouse et avoir ainsi créé un trouble dans
I'entreprise. Le licenciement, qui avait pour motif la dénonciation, est justement annule, la salariée ayant dd subir de la part de son supérieur
des propos deplacés de nature a heurter sa sensibilité, caragtérisant un harcélement sexuel qu'elle’était en droit de denoncer. (Cass. soc.,
11 oct. 2006, n° 04-45.719, n" 2241 F-D Junsp.Soc.Lam)r n 204). ) i o )

# 'emplayeur, tenu d'une obligation de sécurité de résuiltat en matiére de protection de |a santé et de la sécurité des travailleurs, manque
a cette obligation, lorsqu'un salarie est victime sur le lieu de travail d'agissements de harcelement moral ou sexuel exerces par 'yn ou l'autre
de ses salarieés, quand hien méme il aurait pris des mesures en vue de faire cesser ces agissements (soc. 9 novembre 2014 N"13-17729).

#y e contrat comportant une clause de garantie d’emploi ne peut étre rompu pendant la période couverte par la garantie qu'en cas d’accord
des parties, de faute grave du salarié ou de force majeure. (Soc. - 15 avril 2015. N 13-21.306 et 13-22.469.)

Particularités du contrat de travail a durée indéterminée

Principe

Forme

Durée

Période
d'essai

Contenu

Le contrat de travail a durée indéterminée constitue la forme commune des relations contractuelles de travail. (le contrat a durée déterminée
constitue I'exception qui n'est ouverte que dans les cas prévus par la loi)

Aux termes de l'article L1221-1 du code du travail (ex art.L.121.1) : “ Le contrat de travail est soumis aux régles du droit commun. Il peut
étre établi selon les formes que les parties contractantes décident d'adoPter”.
Le contrat est donc verbal ou €crit. Ses effets sont identiques dans I'un et 'autre cas.

Le principe de la liberté permet aux parties de metire fin au contrat & condition de respecter les dispositions légales (et ,le cas échéant,
convenuonnelles%; m |e salarié peut donner sa démission & condition de respecter le délai de préavis qui est fixé par les usages, la
convention collective ou le contrat. m L'employeur peut licencier pour un des motifs prévus par le code du travail aprés avoir respecte la
procédure et le delai-congé.

Le contrat de travail peut comparter une période d'essai qui est fixée par les usa}ges, la convention collective, ou par le contrat lui-méme.
Pendant |a période d'essali les regles protectrices du code ne s'appliquent pas. (Pour le détaii,_voir fiche technique sur la periode d'essaj).

Le contrat doit préciser les conditions substantielles de I'engagement:

- date de prise de fonctions - fonctions exercées [emploi, obligations ﬂrofessionnelles]
- rémunération - horaire [sauf pour les cadres qui ont un horaire forfaitaire]
- période d'essai - [toute clause particuliére]
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Le contrat ne peut étre modifié que si les deux parties [employeur et salarié] acceptent de le faire. La modification doit faire I'objet d'une proposition préalable
écrite assortie d'un délai de réflexion [suffisant].

Le projet de modification peut donner lieu & une négociation entre 'employeur et le salarié pour définir ou redéfinir certaines clauses du contrat.
acceptation: Dés que le salarié accepte les nouvelles conditions, le contrat se trouve modifié et s'applique pour l'avenir.

refus: Si le salarié refuse la modification, le contrat initial continue & produire ses effets. Si 'employeur ne peut maintenir le contrat initial, il peut licencier
le salarié en assumant toutes les conséquences financiéres de la rupture.

& En cas de refus par le salarié d'une modification de son contrat de travaii, l'employeur ne peut gue poursuivre le contrat de travail aux condiitions initiales
ou diligenter une procédure de licenciement,

Déslors, en s abstenantd'engager une procéadure de licenciement a l'encontre de son salarie qui avait refuse son affectation sur un autre lieu aprés fermeture
au site surlequel il avait 16 engage, fout en s abstenant simultanément de fui fournir du travail aux condiitions prévues par son contrat de travail, lemployeur
a éam Voqué Ia rupture au contrat ge travail qui s analyse en un ficenciement depourvy de cause réefle et serieuse. (C.A. Poitiers (Ch .soc.), 16 mars 2004
-R.G. n" 02/03367 - BICC 597 n" 712).

& S/ le refus d'une salarige d acceplter le changement de ses condiiions de travail (modification des horaires), motivé par ses obligations familiales
/'ﬂéaéﬂé_uses n'estpas constitutifd une faute grave, if constitue néanmoins une faute fustifiant son licenciement. (Cass. soc.. 15 déc. 2004, n°02-44.924P+8
- Semaine Soc. Lamy n” 1196).

® (écés du salarie; ® aemission & [initiative du salarié, e licenciement & ['initiative de lemployeur; @ départ 4 la retraite;
® rupture conventionnelle ® résiliation judiciaire & lnitiative au salarié; ® rupture négociée. @ prise dacte

#» Sil'absence du salarié ne caractérise pas a elle seule, une volonté non équivoque de démissionner, linertie de I'employeur, qui omet lui-méme de tirer
les conséquences de I'absence injustifiée du salarié, ne peut étre analysée en un licenciement . Ainsi un salarié qui ne s'est plus représenté sur le lieu de
travail ne peut réclamer ni salaire a défaut de travail, ni indemnité de rupture, le contrat de travail n'ayant pas été rompu faute de licenciement.
(Cass.Soc.2/12/97 Semaine Sociale Lamy du 3/3/98 n° 877 page 96).

#> Une cour d'appel qui constate que I'employeur avait manqué a ses obligations en ne réglant pas les heures supplémentaires effectuées par le salarié
depuis son embauche peut décider que la rupture du contrat de travail s'analysait en un licenciement (Cass. Soc. 6/4/99 n°97-41.385D ).

Un délai congé doit étre observé pour toute rupture d'un contrat de travail a durée indéterminée, sauf en cas de faute grave ou de force majeure. La durée
du préavis varie selon qu'il s'agit d'une démission ou d'un licenciement et selon I'emploi occupé (Cf fiche 115).

En cas d'inexécution des obligations réciproques des parties au contrat de travail, il incombe a celui qui subit un préjudice de saisir le conseil de
prud’hommes pour demander réparation de ce préjudice.

#9 La résiliation judiciaire du contrat de travail grononcee & [nitiative au salarie et aux forts de | 'emp/gyeur produit les effets d'un licenciement dépourvu de
cause réelle et sérieuse (Cass.Soc. 17/03/98n" 96-41.884P - Flash jurisprudence Sem.Soc.Lamy 1% semestre 98 p.126).

[ ‘emplo, yez/faqz// ne verse pas les rémunerations dues a leur échéance, que ces rémunérations resuftent d'un contrat de travai, de la convention collective,
a U///] usage ou ;//7 engagement unilatéral de l'employeur, provoque la rupture du contrat de travail qui s analyse en un licenciement (Cass. Soc. 18/11/98
Bull. 98 V' n°495).

“y Une cour d appel qui constate que l'employeur avait manque & ses obligations en ne réglant pas les heures sugplementaires efiectuees par le salarie
aepuls son embauche peut décider que la rupture du contrat de travail s analysait en un licenciement (Cass. Soc. 6/4/99 n "97-41.385 ).

#a [ 'employeur, qui dispose du droit de résilier unilatéralement un contrat de travail & durée indeterminée par la vole au licenciement, en respectant les
garanties légales, n'estpas recevable, hors les cas ou la loien d/s/aqx autrement, @ demandera résiliation fudiciaire dudlit contrat (Cass. soc., 13 mars 2001
; Mulin ¢/ SA MFI Créations : Juris-Data n” 008663 - JCP 2001 /n"19/ 1V / 1892).

v [ 'employeur qui dispose du droit de résilier unilatéralement le contrat de travail & durée indéterminée par la voie au licenciement en respectant les
garanties legales, n'est pas recevable, hors les cas ou la loi en dispose autrement & demander la résolution judiciaire au contrat. Aussi; une cour dappel
ne pouvait prononcer une telle résiliation & l'encontre d'un salarié qui navait plus justifié ses arréts maladlie et navait pas manifeste la volonté de reprendre
son travail (Cass. soc., 17 déc. 2003, n° 01-44.942, ).

#» | a carence fautive de I'employeur qui naccomplit pas les diligences nécessaires a la mise en place d'institutions représentatives du
gersonnel ne constitue pas un manguement de nature a fonder la résiliation judiciaire d'un contrat de travail a ses torts. ( Cass. soc., 30 nov.
011,. no 09-67.798 Sem.Soc.Lamy n” 1517).

Le constat de rupture est une voie qui n'est ouverte qu'ay salarié. Selon la bonne ou mauvaise foi de ce dernier, il produit les effets d'un licenciement ou
d'une démission, Quant a I'employeur, s'il veut rompre, il doit licencier. ) ) . ) )
“ Lorsquun salarié prend acte gé a rupture ae son contiat de travail en raison de faits qu il reproche a son employeur, cette rupture proauit les effets, soit
aun licenciement sans cause reefle et sérieuse S les 1aits invoques Ja justifiaient _soit, aans le cas contraire, d'dne demission (Cass. soc., 25 juin 2003,
pourvoi n° 01-43.578, arrét no 1783 FP-P+B+R+1 Jurisp.Soc.Lamy n° 128 du 29/07/03).

# [ 'employeur qui prend [initiative de rompre le contrat de travail ou qui le considére comme rompu du fait du salarié doit metire en oeuvre la procédure
de licenciement . A defaut, /a rupture sanalyse en un licenciement sans cause réelle et sérieuse ; (Cass. soc., 25 juin 2003, pourvoi no 01-41.150, arrét
no 1784 FP-P+B+R+| - Jurisp.Soc.Lamy n""128 du 29/07/03).

Le contrat de travail est suspendu pendant les période de gréve, de maladie, d’accident de travail, de congé sans solde.

# L a suspension du contrat de travail provoquee par la maladie ou /accident si elle dispense le salari€ de son obligation de fournir sa prestation de travail
de sorte qu il ne saurait étre tenu durant cete période de poursuivre une collaboration avec | ‘employeur, ne dispense pas le salarie, tenu a'une obligation
de loyaure, de restituer a l'employeur qui en fait la demanae les €léments materiels qui sont détenus par lui et qui sont necessaires a la poursuite de lactivite
de lentreprise. (Cass. Soc. 06/02/01 - Bull. 01V n° 43).

5 | e changement de lieu de travail doit étre apprécié de maniére objective (Cass. Soc. 4/5/99 Trav. et Protect. Soc. Ed. du Jurisclass. Juillet 99 p.10). Pour
pouvoir décider que le changement du lieu de travail ne constitue pas une modification du contrat, le juge du fond doit rechercher sile nouveau lieu de travail
se situe dans un secteur géographique différent obligeant le salarié a déménager.

5 Un changement de lieu de travail intervenant aans le méme secteur géographique et n'entrainant pas un a//ongemenf au temps de trajet ne constitue
pas une modification au contrat. Dés lors, le refus de la salarié de rejoinare son nouveau poste est constitutif d'une iaute grave (Cass.Soc 1/3/2000 n "1191
D - Jurisprudence Sociale Lamy n 56 p.26).

# Une cour d ’?ope/ peut decider qu'un directeur adjoint de magasin élait en droit de refuser une mutation des lors quelle a estime, par une interpretation
nécessaire de la clause de mobilit invoquée par l'employeur, que le salarié ne pouvait étre affecte que aans des magasins OUVerts par Ia Soclete au jour
ae la signature au contrat et non aans des magasins crées ulterieurement. (Cass. soc., 12 mai 2004, n* 02-42.018 Df

#> Un conseil de prud hommes, qui constate que la salariée avait accepté de signer un contrat de travail en toute connaissarnce de cause et que sa défection
était fondee sur des raisons de pure convenance personnelle, décide exactement que le non respect de son engagement, qui a cause un prejudice a
lemployeur, devait élre sanctionné par le versement de dommages-interéts en faveur de ce dernier[devant prendre ses fonctions le 26 ao(t, la salariée avait
informé la société le 8 ao(it de ce qu'elle ne respecterait pas son engagement, en raison de son acceptation d’une autre proposition d’emploi] (Cass.Soc
8/12/99 n°97-44.147 D - Sem. Soc. Lamy n® 967 - supplément p.69).

L'employeur est tenu, lors de la rupture du contrat de travail, de délivrer au salarié une attestation lui permettant d’exercer ses droits aux prestations de
chomage. L'inexécution par 'employeur de son obligation de délivrer au salarié licencié une attestation destinée a I'Assedic |nd|()uant, de maniere non
équivoque, que le contrat de travail étaitrompu par un licenciement cause nécessairement un préjudice au salarié. (Cass. Soc. 19/4/2000, n°98-41.205 D).

# |l résulte des dispositions de I'article L. 122-24-4 du code du travail que I'employeur doit, au besoin en les sollicitant, prendre en considération les
propositions du médecin du travail en vue du reclassement du salarié. S'agissant d'un ouvrier qui, & la suite d'un arrét de travail pour maladie non
professionnelle, avait été déclaré apte a reprendre le travail, sans cependant pouvoir soulever des charges de plus de dix kilos, une cour d‘apdpel quireléve,
premiérement, que 'employeur n‘apportait aucun élément pour démontrer qu'il avait tenté de reclasser l'intéresse et, deuxiemement, que le medecin du travail
n'avait émis aucune proposition de reclassement, décide exactement que I'employeur, a qui il appartenait de saisir ce praticien en vue d'une recherche des
pgsgs;bﬂélsoie): reclassement, n‘avait pas satisfait a ses obligations et que le licenciement était dépourvu de cause réelle et sérieuse (Cass. soc., 3 avr. 2001,
n° 97-44.104).
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#Un salarié r)1’est pastenu d'accepter de travailler a son domicile et d'y installer ses dossiers et ses instruments de travail (Cass.Soc. 02/10/01 - JURISDATA
2001-011136).

Il existe un principe fondamental en droit du travail selon lequel, en cas de conflit de normes, c'est la plus favorable au salarié qui doit recevoir application.
(Cass. soc., 10 avr. 2002, n° 00-41.001 D - Sem. Soc. Lamy n"1073 p.14).

L'article L8223-1 ﬁex art.L324-11-1) du code du travail dispose: “ En cas de rupture de la relation de travail, le salarié auquel un employeur a eu recours dans
les conditions de I'Article L8221-3 ou en commettant les faits prévus a I'Article L8221-5 a droit & une indemnité forfaitaire égale a six mois de salaire”.

#» L a dissimulation d'emploi salarié n'est caractérisée que s'il est etabli que l'employeur a, de maniére intentionnelle, mentionné sur les bulletins de paie un
nombre d'heures de travail inférieur & celui réellement erfectué. Aussi, un salarié est-ll justement debouté de sa demande de dommages et intéréts pour travail
dissimulé en raison de labsence de mention sur fe bulletin de paie de 6 heures supplémentaires par semaine, dés lors que cette omission procéaait d'une
erreur de rédaction. (Cass. soc., 29 oct. 2003, n° 01-44.940, n° 2290 FS-P+B - Jurisp.Soc.Lamy n°138 P.26).

# | 'indemnité forfaitaire pour travail dissimulé prévue par 'article L. 324-11-1 du Code du travail est due %uelle que soit la qualification de la rupture ;
I'employeur en est donc redevable en cas de démission du salarié. (Cass.Soc. - 12/10/04. N* 02-44.666. - BICC 612 N"131).

#» La dissimulation d'emploi salarié prévue par le demier alinéa de I'article L. 324-10 du code du travail n'est caractérisée ﬁue s'il est établi que I'employeur
a, de maniére intentionnelle, mentionné sur le bulletin de paie un nombre d'heures de travail inférieur a celui réellement effectué -( Cass. soc., 20 oct 2004,
0 02-43.639D Semaine Soc. Lam?/ n 1188).
# C'est a tort qu'une cour d'appel déboute trois salariés de leur demande en paiement de l'indemnité forfaitaire Pour travail dissimulé ,au prétendu motif
que larelation de travail avait cessé d'un commun accord. En effet, cette indemnité est due quelle que soit la qualification de la rupture (Cass. soc., 12 Oct.
2004. n° 02-44.666 P-B - Semaine Soc. Lamy n° 1188).

#» Doivent étre analysés comme un temps de travail effectif au sens de I'article L. 3121-1 du code du travail, dontI'absence de prise en compte dans le calcul
du salaire caractérise le délit de travail dissimulé, les temps de déplacement professionnel ne relevant pas des dispositions de I'article L. 3121-4 dudit code,
effectués par le salarié d'une entreprise d'aide a la personne pour se rendre du domicile d'un client & celui d'un autre afin d'y accomplir la mission que lui
confie son employeur (crim. 2 septembre 2014 N° de pourvoi: 13-80665 R
# Commet le délit de travail dissimulé par dissimulation d'activité, 'employeur qui procéde a la déclaration préalable a I'embauche de salariés
postérieurement a leur embauche (Cass. crim., 20 janv. 2015, n” 14-80.532) .

# L'indemnité forfaitaire de l'article L. 324-11 -1 [art. L8223-1] du code du travail est due quel que soit le mode de rupture de la relation de travail. En
conséquence, elle peut étre demandée aprés qu'un contrat d'apprentissage a pris fin a son terme. (Cass.Soc novembre 2006 N° 05-40.197. - ).

# Les clauses de dedit-formation sont licites dans la mesure ou elles constituent la contrepartie d'un engagement pris par l'employeur d'assurer une

formation entrainant des frais réels au-dela des dépenses imposées par la loi ou la convention collective et ou elles n‘ont pas pour effet de priver le salarié

de la faculté de démissionner (Cass. soc., 17juill. 1991, n" 88-40.201, Bull civ. V, n°373 S.S. Lamy n°1159 p.14).

# Est entachée de nullité la clause de dédlir-formation qui a pour effet de priver le salarié de la liberté de deémissionner et porte ainsi atfeinte au princjpe

fondamental de libre exercice d'une activité professionnelle.

Telest e cas de la clause qui oblige le salarie, en cas de démission, a rembourser & lemployeur/’ ’/‘/7[55703//?6’ des frais de formation depassant sur une période

de deux annéees un certain montant, sans prevoir aucune limite tenant a l ancienneté de /intéressé dans l'entreprise ni & lanciennelé des formations regues
ar 1apport 4 sa date de depart, restreignant ainsi de maniere Injustifice et contraire a larticle L. 120-2 au Code du travail sa liberté de demissionner. (C.A.
ersallles -6°™ ch. soc.- 2 décembre 2003 - R.G. n” 03/01505 - BICC 597 n"721).

v [ 'engagement du salarié de suivre une formation & linitiative de son employeur, et en cas de démission, d’indemniser celul-ci des frais qu'il a assumes,

doit, pour étre valable, faire l'objet d'une convention particuliére conclue avant le début de la formation et ZU/ précise la date, la nature, a durée de la

formation et son codt réel pour lemployeur, ainsi que le montant et les modalités du remboursement a la charge du salarié, (Cass.Soc 4 févr. 2004, n

01-43.651 P+B Sem. Soc. Lamy n” 1159 p.14)

& ['engagement du salarié de suivre une formation a linitiative de son employeur et, en cas de demission, diindemniser celui-ci des frais qu'il a assumes
doit, pour éire valable, faire /’o/;/ef dune convention particuliére conclue avant le adébut de la formation et précisant la date, la nature, la durée de la
formation et son codt réel pour l'entreprise, ainsi que le montant et les modalités & la charge du salarié. Faute de quoi, l'employeur ne peut demander le
remboursement des depenses engageées. (Cass. soc., 2 mars 2005, n°02-47.334 D).

Dans certaines professions le temps de présence ne correspond pas au temps de travail effectif.

# La CCN des services de lautomobile prévoyant que le personnel de gardiennage de /bur et de nuit assurant exclusivement et a temps plein certaines
fonctions (surveillance, permanence telephonique...) est soumis & un regime dequivalence, il ny pas fieu d’aéoéollkéue/ ce régime a un salarié qui a eté
embauche en qualité de gardien, mais a exerce des fonctions de pompiste. (Cass. soc, 16 nov. 2004, n"02-42.551 P).

Lorsque les parties sont convenues d'une exécution de tout ou partie de la prestation de travail par le salarié a son domicile, I'employeur ne peut modifier
cette organisation contractuelle du travail sans l'accord du salarié. (Soc. - 12 février 2014. N* 12-23.051)

En application des articles L. 1237-11 a L. 1237-16 du Code du travail, 'employeur et le salarié peuvent convenir d’'un commun accord des conditions de
la rupture du contrat de travail & durée indéterminée (CDI) qui les lie.

Cette rupture conventionnelle du contrat de travail obéit & une procédure spécifique : entretien(s) entre les deux parties, homologation de la convention...
Elle est entourée d'un certain nombre de garanties pour le salarié et lui ouvre droit, dans les conditions de droit commun (activité préalable suffisante,
recherche active d'emploi...), au bénéfice de I'allocation d'assurance chdmage.

#» Doit étre apﬁ_rouvée_la cour d'appel qui a déclaré valide la rupture conventionnelle apres avoir relevé que le salarié avait €té assisté a sa demande par
son supérieur hiérarchique lors de l'entretien préalable a la signature de la convention de rupture et estimé, dans I'exercice de son pouvoir souverain
d‘apprecia)tion, gu'aucune pression ou manoeuvre n‘avait été exercée sur le salarié pour l'inciter & donner son consentement. (Soc. - 29 janvier 2014.N
12-27.594

# Une erreur commise dans la convention de rupture sur la date d'expiration du délai de quinze jours prévu par l'article L. 1237-13 du code du travail ne
peut entrainer la nullité de cette convention que si elle a eu pour effet de vicier le consentement de ['une des parties ou de la priver de la possibilité d'exercer
son droit & rétractation. (Soc. - 29 janvier 2014. N° 12-24.539).

#» L'existence, au moment de sa conclusion, d'un différend entre les parties au contrat de travail n'affecte pas par elle-méme la validité de la convention de
rupture conclue en application de l'article L. 1237-11 du code du travail.

Doit en conséquence étre cassé |'arrét gui retient que la ruPture conventionnelle du contrat de travail Produit les effets d'un licenciement sans cause réelle
etsérieuse au motif(;u‘il existait, au jour de la conclusion de la convention de rupture, un différend entre les parties sur I'exécution du contrat. (Soc. - 15 janvier
2014. N 12-23.942).

# L'article L. 1237-12 du code du travail n'instaure pas de délai entre, d'une part, I'entretien au cours duquel les parties au contrat de travail conviennent
de la rupture du contrat et, d'autre part, la signature de la convention de rupture prévue a l'article L. 1237-11 du code du travail. L'existence d'un différend
entre les parties au contrat de travail n'affecte Fas par elle-méme la validité de la convention de rupture conclue en application de l'article L. 1237-11 du code
du travail. Doit étre approuvée la cour d'appel qui a déclaré valide la convention de rupture du contrat de travail aprés avoir relevé, dans I'exercice de son
pouvoir souverain d'appréciation, %u’agcune pression ou contrainte n'avait été exercée sur le salarié pour l'inciter a choisir la voie de la rupture
conventionnelle. (Soc. - 3 juillet 2013. N” 12-19.268).

# Sil'annulation de la rupture conventionnelle n'a pas été demandée dans le délai prévu par I'article L. 1237-14 du code du travail, la demande en résiliation
judiciaire du contrat de travalil, ft-elle antérieure & cette rupture, devient sans objet.

Dés lors, une cour d'appel, ayant constaté qu'elle n‘avait pas été saisie dans ce délai d'une demande en annulation d'une rupture conventionnelle, n'avait
plus a statuer sur une demande en résiliation judiciaire du contrat de travail antérieur a cette rupture. (Soc. - 10 avril 2013. N° 11-15.651).

#» Sauf en cas de fraude ou de vice du consentement, une rupture conventionnelle peut étre valablement conclue en application de I'article L. 1237-11 du
code du travail au cours d'une période de suspension consecutive a un accident du travail ou une maladie professionnelle. Doit en conséquence étre
approuvé l'arrét qui a retenu que la salariée, victime d'un accident du travail et ayant conclu une convention de rupture alors qu'elle avait repris son travail
sans avoir passeé la visite de reprise a laquelle elle aurait dd étre convoguée, n'invoquait pas de vice du consentement et qui I'a en conséquence déboutée
de sa demande en nullité de cette rupture (soc. 30 septembre 2014 N” de pourvoi: 13-16297).
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FICHE TECHNIQUE 99
Le contrat d’apprentissage

Contratat par lequel une formation théorique et pratique est dispensée a un jeune, pour partie dans un centre de formation et pour partie
en entreprise.

Cette forﬁwanon,est sanctionnée par un dipléme d’enseignement technique (en général un C.A.P.). o
L’employeur doit avoir reu I'agrément du représentant de 'Etat dans le Département. Il s'engage, outre le versement d'un salaire, & assurer
une formation pratique. )

Le jeune s'engage a travailler pour la durée du contrat. ) ) o » o

“y'Pour ,eﬂg%ev un apprent;, lemployeur doit notamment garantir que les techniques utilisées, les condiitions. de fravail, /équipement de
lentreprise; hygiene et la securite,”les compélences proressionnelles et peaagogiques ainsi que la. moralité aes. personnes qui sont
respansables de'Ia formafion sont de nature a permettre Une formation satisfaisant?. Usie cour d'agpel qui reléve, au stujet dautres apprents,
aes faits recents tels que [absence de remuneration, le non-respect aes conges et le refus ae prenare en compte les heures de cours aij centre
ae formation dagprentis comme temps d'execution au contral, peut en deguire qye lemployeur ne présentait pas les garanties suffisantes
pour assurer fa formation satisfaisante d'un nouvel apprenti (Cass. Soc. 1/6/99 1 97-40.914P. Sem.Soc.Lamy'n 939 p.13).

Le contrat d'apprentissage est régi pag les articles L6211-1 et suivants (ex art. L.115-1 et suivants) et L6231-1 et suivants (ex art.R.116-1 et
suivants) du code du travail. Cf Col n"2014-288 du 5 mars 2014 relative a la formation professionnelle.

Elle est de 2 ans. Elle peut étre allongée a 3 ans ou ramenée a 1 an pour, certains metiers. ] 3 )

5 I résufte de [article L.117-13 Jart. [6222-12 ] du code du travail que, sila suspension au contrat d apprentissage causé par accigent ou
la malaadlie de | apprenti compromet 1a formation de celui-ci; le contrat est prolongé a la demande de cet apprenti jusqu au terme au cycle
suivant de formafion (Cass, Soc. 1/7/98 Bull. 98 V'n”353). ] o } o ]
&y Aux termes de larticle L. 115-2 aly code du travail la durée de [apprentissage est de deux ans. Cette perjode, nécessaire d /a formation
ae /Lapfarent/, ne court qu a c,ogwter de l'entree en fonctions de celul-c;, (Cass.Soc 05/06/85 - Bull. 85 - V-n" 322). .

&y Le lemps de travail effectif de /apprenti comprend le temps travaillé en enfreb'ar/se et le temps passé en formation, C'est donc & tort quun
conseil de prud‘hommes admet le versement de primes prorata lemporis, Surla base d'un mi-temps, au prétenal motif que [ apprenti en centre
ae formation n'elait pas a la disposition ae ’em,g/o Veur et gue son temps ae travail effectit s en rouvait diminué d autant. (Cass. soc., 6 avr.
2004, n" 02-40.912'D - Sem. Soc. Lamy n"1166 p.14).

Le contrat d’apprentissage est objilgatoiremer]t établi par écrit en trois exemplaires. Il fait I'objet d’un enregistrement auprés des services de
I'administration chargée du contréle de I'application de la législation du travail.

Le contrat d apprentissage quj na pas été S/i'qné par les parties est nul car il na pas pu étre valablement enregisiré par [administration. /i dojt
donc élre consiaere comme elant un contral de aroit commun et le salane est en aroit de réclamer des rappéls de salaies et accessoires ae
salaires, ainsi que des indemnites de rupture. (Cass. soc., 15 juin 1999, no 97-41.270, no 2795 D - Jurisp.Soc.Lamy n™ 42 du 16/09/99).

Les inspecteurs de |'apprentissage peuvent pénétrer dans les entreprises employant des apprentis ou participant & leur formation. L'employeur
est tenu de leur indiquer les taches ou postes de travail confiés aux apprentis €t de produire les documents les concernant. Il doit également
leur permettre de s'entretenir avec les apprentis et les personnes de I'entreprise responsables de leur formation. Lorsqu'il assure le fogement
de I'apprenti, il doit indiquer les conditions dans lesquelles est assuré ce logement .

Les ap?,rentls de moins de 18 ans ne peuvent étre employés a un travail effectif plus de 7 heures Par jour et 35 heures par semaine, sauf

dlero%a |grpl exceptionnelle accordée par l'inspecteur du travail, apres avis conforme du médecin du travail, dérogation qui ne peut porter sur
us de 5 heures par semaine .

,pzn Il resulte de I'a?ncle L. 117 bis-2 du Code du travail que le temps consacré par |'apprenti aux ensel%nemenjs et activités pédagogigues

mentionneés a l'article L. 116-3 du méme code est compris dans I'horaire de travail (Cass. soc., 11 juill. 2000, n" 98-41.825).

Le travail de nuit est interdit pour les apprentis de moins de 18 ans, sauf dérogation eéventuelle parTinspecteur du travail (C. trav., art. L. 117

bis-4). Le travail de nuit s'entend du travail entre 22 heures et 6 heures (C. trav., art. L. 213-8).

#» Un apprenti ayant été amené a travailler dans une boulangerie-patisserie le 11 novembre 2002, jour de féte légale, c'est a juste titre que
e tribunal de police déclare I',employeur coupable d'infraction aux dispositions de l'article L, 222-4, aprés avoir écarté son argumentation selon
laquelle des circulaires administrafives autorisaient ['emploi des a%prer)tls dans les établissements artisanaux un jour de Téte légale en cas
debesoin |n1?er|e_ux lié au fonctionnement normal de |'entreprise ou de nécessité imposée par la formation professionnelle dispensée. En effet,
ne peuvent étre utilement invoquées des circulaires a caractere |nter8reta1|f quine sont pas de nature a empécher I'aéjéjhcanon d'une disposition
pénale ne comportant aucune ambiguité. (Cass. crim., 18 janv. 2005, n~ 04-81.404 P+F - Sem. Soc. Lamy n™ 1203).

# | es seules dispositions des accords collectifs applicables dans I'entreprise dont les apprentis ne peuvent bénéficier sont celles quj sont
incompatibles avec leur situation de jeune en premiere formation et celles qui réservent specifiquement un avantage déterminé aune catégorie
articuliere de salariés {Jour lequel'ils_ne remplissent pas les conditions objectives d'attribution. Aussi un apprenti ne peut étre ecarte du
enefice du complément de rémunération prévu en cas d'arrét maladie au seul motif que la convention n'attribue cet avantage qu‘au profit des
ST/ IZ%% et ouvriers et non des jeunes en apprentissage.(Cass. soc., 16 oct. 2002, no 00-45.322, no 2900 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n”"114 du

Sous réserve de dispositions contractuelles ou conventionnelles plus favorables, I'apprenti percoit un salaire déterminé en pourcentage du
salaire minimum du de croissance et dont le montant varie en fonction de I'age du bénéficiaire.”
Laloi du 17.07.1992 et le décret du 01.09.1992 ontlrg%ff Iess taux de rémunération comme suit :

, i ANS et +
17 année 25% 41 % %
2:" année 37 % 49 % 61%
3™ année 53 % 65 % 78 %

Ces montants sont maéor,és a compter du mois suivant |e jour ou I'apprenti atteint 18 ou 21 ans. Le décret s'applique aux contrats conclus a
compter du 01.09.1992 ainsi qu'aux contrats en cours a cette date lorsque les nouvelles dispositions sont plus favorables.

L’aBprenn bénéficie des avantages accordés a 'ensemble des salariés . » ) .
# C'est a juste titre que les juges du fond ont alloug a I'intéressé une prime de vacances, des indemnités de transport et une prime de 13°™
mois, avantages accordes a 'ensemble des salariés, qui n'etaient pas contraires a des dispositions agw sont liees a la situation des jeunes
en premiere année de formation (Cass.Soc 25.11.98' n"107-S.66 Cah. Soc. Barreau de Paris Table 99 p.8).

#» Selon l'article L. 217 his-2 du code du travail, le temps consacré par I'apprenti aux enseignements et activités pédagogiques mentionnés
alarticle L. 116-3 est compris dans I'horaire de travail. ] ) ) ] i

C'est a tort qu'un conseil de prud’hommes déboute une apprentie d'une partie de sa demande de rappel de salaires au motif erroné que les
heures d'école ne sauraient faire partie des_heures supplémentaires alors qu'il avait constaté que lintéressée justifiait des heures
supplémentaires accomplies. (Cass. Soc, 11 juil 2000 n"98-41.825 D Sem. Soc. Lamy n™ 995 p.14).

Le contrat prend fin au terme fixé pour 'acquisition de la formation. ) ) ) ) ) o
[ ors ge la cession d'un fonads, le contrat d g pfenf/5§§§e est transimis de plein droit au cessionnaire par /' effet de larticle L.122-12, alinéa
2 au code au travall (Cass. Soc. 28/03/96 Bull. 96 V n " 125).
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Pendant les deux premiers mais, le contrat peut étre résilié par 'une ou 'autre des parties sans pouvoir donner lieu & indemnité. La résiliation
est faite par ecrit, elle est notifiee au Centre de Formation des Apprentis et au Service qui a procéde a | enregistrement.

# [ e delal de 2 molis, équivalant & une période d'essaj et durant lequel le contrat d apprentissage peut donc élre resilié par [une ou lautre
ags parties 6/(:, tav, art L. 117-17), est sy?endu renadant les periodes dabsence pour maladie de Iapprent.. (Cass. soc., 16 mars 2004,
n 01-44.456 P+B+R+| - Sem.Soc.Lame n 1161 p.14). ] . . ) o
# | 'employeur doit porter par écrit a [a connaissance de I'apprenti, dans les deux premiers mois du contrat d'apprentissage, sa décision
de rompre unilatéralement le contrat. Pendant les deux premiers mois le contrat d'apprentissage peut etre resilie par I'une ou 'autre des
parties, sans aucune obligation de motivation et d'indemnisation (Cass. soc., 29 janv. 2008, n~ 06-43.906), a condition de constater la ruEture
Par écrit et de la notifier au CFA et a l'organisme ayant enregistre le contrat. Ce dernier transmet, sans délai, la rupture a la DIRECCTE (C.
rav., art. L. 6222-18 et R. 6222-21).Cass. soc., 29°sept. 2014, n~ 11-26.453,. .

Passé le délai de deux mois, la résiliation intervient sur accord exprés et bilatéral de 'employeur et de 'apprenti. )

“ La rupture anticipee par |employeur d'un contrat d apprentissage en aehors des cas legaux est sans effet et ce dermnier reste teny
d'ipdemniser le salarié jusqu au jour od le conseil de prua hommes, saisi par une des parties, siatue sur la résiliation (Cass. Soc. 4/5/99 arrét
1n°1908P Jurisprudence Soc. Lamy 99). )

PASSE LE DELAI DE 2 MOIS LA RUPTURE DU CONTRAT D'APPRENTISSAGE EST PRONONCEE PAR LE CONSEIL DE PRUD'HOMMES STATUANT

EN LA FORME DES REFERES.

Le liquidateur est dispensé de saisir le conseil de prud’hommes ) . . o
# Eq) cas de Jiquioation Judiciaire, le liquioateur lqz//, met fin au contrat dapprentissage gans les quinze //0[/[5 au jugement de liquidation ou
pendant la periode de maintien provisolre de laciivite de lentreprise agit en execution du jugement de liquidation et na pas a demander au
conseil de prug'hommes la résiliation qu contrat, ~ . . .
Dans ce cas, lapprenti a droit d une indemnité égia/e aux rémunérations qu il aurait pergues jusquau terme de son conirat. (Cass. soc.,
19 févr. 2002, n” 00-40.230 P - Sem.Soc.Lamy n 1065 du 04/03/02). o ] S
v Un apprents est embauché /Jar contrat a effét du ler avril 1995 jusqu au 30 juin 1997. Par lettre au 3 avril 1996, lemployeur lui indique que
son contrat est inferrompu, et qu'il ne 1ajt plus partie des effectifs ae I'entreprise aepuis le 1% avril. Le 22 avril, I'employedr saisit Ia juridiction
prudhomale d'une demande de résiliation de contrat. ) ) o )
La Cour dappel de Poitiers, fixant la date e rupture du contrat d apprentissage au 4 avril 1996, date de réception de Ia letfre par lapprent,
estime que [employeur a anticipé 1a resjlation du contrat. Touterors, les jugés du fond considérent que cefle anticipation a eu les mémes
consequences que la mise a pied autorisee par a loi, et ?u i'nYy a donc pas eu rupture unilaterale gl contrat par E’m/o/oyeun )
Cette gecision est censuree par les Hauts Magistrats. « Altenadd, cepenaant que la rupture par lemployeur d'un conirat d La/ap,rent/ssage, hors
les cas prévus par(article L. 117-17 du Code du travail est sans effet,; Quen statuant comme elfle 12 fait, alors qu'il résujfait de ses propres
constatations gue l'employeur avait rompu le contrat dapprentissage 8 la aate du I° .avril 1996 et que cetfe rupture glait sans effet, la cour
d'appel a violé le texte susvisé. (Cass. soc., 6 fév. 2001, pourvoi no 98-44.133, arrétn” 510 FS-P - Jurisp.Soc.Lamy n"75 du 13/03/01). Dans
le cas d'espece de l'arrét du 6 février 2001, 'employeur avait brdlé les étapes : résiliation du contrat, puis saisiné du juge prud'homal. Or,
contrairement aux termes de la décision de la cour d'appel, le {uge. n'intervient pas pour ratifier une deécision préalable et unilatérale de
I'employeur de resilier le contrat mais pour autoriser cette resiliation judiciaire qui ne prend effet qu'au jour de la décision. Il appartenait en
I'esFece, a l'employeur de notifier une_mise a pied a l'apprent], s'll avait un motif pour le faire, dans |'attente de la décision de resiliation.
% [ articleL6222-18 (ex art L. 117-17) auy Code du travall prévoit une perigde d'essar de deux mois pour les contrats d apprentissage. Passé
cefte periode, le contrat ne peuit élre rEsilié que sur accord expres et bilateral des parties, ou par decision du juge pruad’homal en cas de faute
grave, de. ma/g]uemenls 1EDEIES de [une des parties @ ses obljgations, ou en raison de ! ’/m&ot/lude ae /apprenti a exercer le méetier. Au-dela
ae la période d'essai, lemployeur ne peut rompre unilatéralement le contrat (Cass. soc., 30 mars 1994, no 90-43.809 ).

# A défaut d'accord de apprent;, i doit saisir le conseil de ém/d Hommes. Sauf mise d pied justifige, lemployeur reste tenu de payer les
salaires jusqu a la gecision ae réstliation (Cass. soc., 4 mai 1999, n” 97-40.049, Jurisp.Soc.Lamy n 37-31°" juiin 1999), ]

“ [a rpture ant/cgpee au contrat d’ ?p rentissage en raison de lannulation ge [acquisition du fonds de commerce par| E’mzp/oyew ne figure
pas parmy les motis de farticle L. 1 enl ge payer les

J 7'[.72 7 au Code du travail autorisant 1a résiliation avant terme. Aussi lemployedr est-if
salaires {DU qu a expiration au contrat ou Jusqu a ce que le juge prononce /a resiiation du contrat. (Cass. soc.,”18 avr. 2000, n~ 98-42.331,
n 1684 D - Jurisp.Soc.Lamy n"59 du 01/06/00).

25 Aux termes ge [article L. 117-17 [L6222-18 [ au Code du travayl, la résiliation a'un contrat d Lapprent/ssage ne peutintervenir que suraccord

expres et bilateral des coslgnataires ou, & aefadr, étre prononce par le consell de pruad’hommes en cas e faute grave ou ge manquements
1epéres de lune aes parties a ses obligations ou en raison de linaptitude de /apprenti a exercer le metier. Ainsy, 14 rupture d'un tel contrat par
lemployeur en raison de difficultés financiéres est sans effet. Des lors, celi-cj est tenu, saurcas de mise a pied, de p yye[/es, salaires jusqu au
Jour od le conseil e prud’hommes, saisi par une des parties, statue sur 1a résijjiation. Et le juge, qui prononce 1a résifiation judiciaire aux toris
ae l'employeur, doit le condamner a goa yer une inaemnité reparant le préjudice subipay aporent; du fait de la rupture anticipée au
contrat.(Cass. soc., 15 mars 2000, no 97-44.035, no 1297 D - Jurisprudence Soc. Lamy "N 57 du 02/05/2002).

5 [| résulte des disposytions combinees des articles L.117-17 et L. 143-11-1 gu code du travail, 148-4, al. 4 et 168, al. 2 de la loi dy 25 janvier
1985 qu'en cas de liquidation judiciaire de lemployeur, le liquiaateur gui met fin au contrat d apprentissage dans les quinze jours au jugement
ae fiquidation ou pendant la perjode de maintien provisoire de | activité de lentreprise, agit en exécution du jugement de liguiaation erna pas
& demander au conserl de prud'hommes la résiiation du contrat. Dans.ce cas, /. ’aiopfem‘/ a droit @ une indeminite ega/e aux remunerations. (éu 7
aurait pergues jusqu au terme de son contrat. (Cass.Soc 23/5/2000 n"97-40.631 P. - Sem. Soc. Lamy n 984 p13) & (Bull. 2000 V n" 192).

5[ a creance de lapprenti résultant de a rupture de son contrat par fe //\7[//[[&&9[// dans les 15 jours au jugement de liguidation et application
ae celui-ci, est garantie par [AGS (Cass. Soc. 23/05/2000 - Bull. 2000 V n" 192). ) ] o L

&y [ a cessation d activite decidee par [employeur ne constitue pas un cas de force majeure susceptible de justifier Ia rupture anticijpée au
contrat dapprentissage. En lespece, lemployeur avait fremafyremenf mis fin au contrat d Lappreﬂt/ssage, sans verser dindemnite, en se
prévalant dune cessation dactivie. (Cass. sac. 10 mai 2000, n° 97-45.717 D - Sem. Soc. Lamy n™ 982 P. 12.). ) ) )
o Selon Iarticle L. 117-17 du code du travail, 1a résiliation gy contrat d Lappren,t/ssa?e EXECULE depuis plus aé deux mois ne peut intervenjr
que sur accord expres et bilatéral des cosignataires ou, d deraut, éire prononcé parle conseil de prud’hommes en cas.de faute grave ou de
manquements repéetes de /'une des parties a ses obligations, ou en raison de /'inaptitude de lapprenti d exercer le metier auquel if voulart se
reparer.

'gg rupture par l'employeur d'un contrat d apprentissage hors les cas prévus par ce texte, est sans effet. (Cass. Soc. 06/02/01 - Bull. 01V n°

La cessation d'activité a la suite d'une liquidation judiciaire entraine jpso factola résiliation du contrat d'apprentissage sans que celle-ci
doive étre prononcee par les prud‘hommes. o o ] o )
|| résulte des dispositions combinees des articles 148-4, alinéa 4 et 153, alinéa 2 de la loi du 25 janvier 1985 et L. 117-7 du Code du travail,
qu'en cas de liquidation judiciaire de I'em_Floyeur, le liquidateur, qui met fin au contrat d'apprentissage agit en execution du jugement de
liquidation ef n'a pas a demander au conseil dé prud’hommes la résiliation du contrat; 8ue dansce cas, 'a L{)rentl adroit & une indemnité égale
aué(Gremuneratlons qu'il aurait percues jusqu'au terme du contrat » (Cass.Soc 15/01

n .

p.24)

&y C'estajuste titre qu'un conseil de prud hommes rend la rupture d'un contrat d app[e’/]f[ssafge imputable & l'employeur en violation ge / arficle
L, 117-17°dy Code du travail /orsgue ce dernjer supfﬂme Ihébergement dont benéficiait jusque-ia I apprentie.”(Cass. soc., 14 juin 2000,
n" 98-385, n" 2815 FS-D - Jurisp. 8/07/00).

102 pourvoi n"99-41.608 Jurisprudence Sociale Lamy

oc.Lamy n"62 du

# Lorsque la résiliation du contrat d'anrentjssage intervient sur accord exprés des parties, elle doit étre constatée gar un écrit signé par
|'QT200|8 eur, par 'apprenti ainsi que, s'il st mineur, par son représentant légal. (Cass. soc, ler févr. 2005, n"03-40.605 P - Sem. Soc. Lamy
n

#5 Des lors qu'une cour d'appel constate que les manquements de I'employeur sont tels qu'ils comBromettent la formatiop de I'apprenti, elle
peut décider que la rupture est imputable a I'employeur. (Cass. soc, 2 févr: 2005, n 02-45.259 P+B - Sem. Soc. Lamy n"1202).

# 'article L6222-18 du code du travail autorise la résiliation unilatérale du contrat d'a| prentissa%e par I'une ou l'autre des parties durant les
deux premiers mois de I'apprentissage, que le contrat soit ou non enregistré a cette date (Cass.Soc.30/09/09 n"08-40.362).

La résiliation du contrat ne peut intervenir que sur accord expres et bilatéral des cosignataires ou, a défaut, étre prononcée par le Conseil de
prud’hommes en cas de faute grave ou de manquements répetes de ['une des parties a ses obligations ou en raison de l'inaptitude de I'aprrentl
a exercer le métjer auquel il voulait se prépare; si la gravité des fautes commises Ear I'apprenti le justifie, 'employeur, peut seulement
prononcer sa mise a pied dans ['attente de la demsmnl% S|)néer)ven|r. Cass. soc., 6/2/01 - pourvoi n~ 98.44.133 V, gr. n° 510 P : Gaudry

c/Vrignaud ( Cah. Soc. Barreau de Paris - Tab.2001 - n
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L'article L6225-4 (ex art.L117-5-1 ) du code du travail dispose; “En cas de risque sérieux d atteinte & la santé ou a /’/hle’;gr/lé physigue ou,
morale de lapprent, linspecteur dl travail oy le fonctionnaire de controle assimile propose au directeur departemental au iravall, de I'emploi
et de la formation professionnelle ou au cher de service assimilé la suspension du contrat d ’a/gp/emssage,

Cette suspension s’accomi7a_7ne au maintien par | ’em[u/o veur de la remunération de lapprentr”. .
L'article L6225-5 (ex art.L117-5-1) du code du travail diSpose : ‘Dans /e delai de quinze jours & compler du constat de /agent de contrdle,
le directeur departemental du travayl, de lemplor et de la formation professionnelle ou le chef de service assimile se pronoiice sur la repnse
ge l'execution du contrat d apprentissage. ) . . o

Le refus dautoriser la reprise de l'exéciition du contrat d apprentissage entrajne /a rupture de ce contrat a la date de nofification au refus aux
parties. Dans ce cas, lemployeur verse & /apprenti les sommes dont il aurait été reaevable si le contrat s ‘élait poursuivijusqu @ son terme’.

# [ a rypture par lemployeur d'un contrat d apprentissage, hors les cas prévus par larticle L, 117-17 [ L6222-18] du code du travail est
sans effet, Des lors qull résulait des constatations ge la cour d Laplpe/ que l'employeur avait rompu le contiat d apprentissage avant la saisine
au consell ae prud’hommes d'upe demande de resiliation du conirat et que cetté rupture elait sans effer, fa cour dappel a fixé a tort Ja gale
ae rypture qu contrat d apprentissage a la date de reception,de /a lettre de rupture par lapprenti et a viole / article precité (Cass. soc., 6/0201

; Gaudry ¢/ Vrignaud : Juris-Data n” 008016 - JCP 2001 /n"13/ 1V /1580).

&y Un apprent enga?e’ POUr trols ans est mis af/&*d ay bout d'une année avant que son employeur le licencie pour faute grave puis sollicite
la resiliation alu conral, suite & /a demange ae linteresse du paiement de ses salaires jusquau terme dudit contrat.’Le salarie obyent
satisfaction aevant la Cour Supréme. En effet ja rupture du contrat d apprentissage en dehors d'un accord des parties ou de son prononce par
le conseil de prud'hommes pour raute Dgra ve dune des parties ou inaplitude de |dpprenti est inopéerante, Hors de ces cas lemployeur est alors
tenu, sauf mise & pied de Iapprenti de payer les salajies /us?u all jour ou le Juge statue sur la résiliation ou, Sl est parvent a expiration,
Jusquau terme au contrat. AUSsI, en notfiant au salané la ruplure unilatérale de son contrat, | ’emg/o Vel avait annulé la décision de mise a
pied [obligeant ainsi au palement de Ia totalité des salaires. (Cass. soc., 4 juill. 2006, n~04-45.576,'n " 1746 F-D ).

&y Une apprentie signe un contrat d. appfenﬂssa[gg de frois ans rompu d'yn commun accord au bout de deux ans et signe des le lendemain
un autre contrat d apprentissage unilateralement réslié par fe nouvel employeur un mois et demi plus tard. Le secong contrat ayant éte conclu
pour une durée correspondant a celle restant & effectuer pour achever la formation et la rémuneration versée élant celle prévye pour la
troisieme année dapprentissage, le nouvel employeur avait entendu poursuivre des relations identiques et ne pouvait ainsi se prevaloir des
qgeux mois d'essal prévu pour rompre le contrar. . .

(Cass. soc., 2 avr. 2003, no 01-40.835, no 1034 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n~ 124 du 27/05/03).

L'apprenti peut mettre un terme & son contrat avant la date ;)révue, initialement, en cas d'obtention du dipléme ou du titre de I'enseignement
tec nolo?|que (art. L. 115-2 du code du travail; L. no 2002-73, 17 janv. 2002, art. 192, JO 18 janv.). .

L'apprenti et, si celui-ci est mineur, son représentant légal, doif informer I'employeur par écrit de sa décision. La lettre adressée & I'employeur
doit indiquer expressément: : o ) o

1.) Le motif de la rupture, a savoir l'obtention du dipléme ou du titre préparé ; ) o )

2°) La date d'effet de la résiliation du contrat (qui ne pourra pas intervenir avant le lendemain de la publication des résultats).

Passé le délai de 2 mois et en 'absence d’accord des parties, la résiliation peut &tre prononcée par le conseil de prud’hommes en cas de
faute grave ou de manquements répétés de 'une des parties a ses obligations ou en raison de l'inaptitude de 'apprenti a exercer le métier
auquel il voulait se préparer. ) o . o ) . )

#2Passes fes deux prefmiers mois d ’a,z}?/em/ssacqe etd défaut d accord exprés et bilatéral des cosignataires, le contrat d apprentissage ne peut
étre resilie que par la juriaiction prud homale (Cass.Soc. 7/5/96 Bull. 96V n”176). ) o ) .
“9 L4 demanag de resiiation a'un contyat d apprentissage peut élre prononcee [orsque apprenti na pas reussr son examen ae I _anyige
et na Opas éle autorisé a redoubler greant ainsi une uné situation dinaptitude a poursuivie 'execution au contrat (Cass. Soc. 5/5/99 n” 97-
41.970 Jurisprudence Soc. Lamy n'38 p.26).

Voie de fait rendant |a rupture imputable a I'employeur . ) ) .

# [ e directeur departemental du travail suspend 1 execution des contrats d apprentissage et interdit /embaviche de nouveaux gopre/zt/s chez
un restaurateur en raison aes risques d atteinte grave a 1'inteqrite physique et morale aés jeunes sajaries, Un apprenti demanae Ja resiliation
Juaiciaire de son contrat suite a un Inclaent avec son employeur mais se Voit imputer 1a rupture, les rajts élant simplement consideres comme
regrettables par /eg/u es au fond. Decision censuree, le 1dit d'enfermer volontairement un ?oprent/ dans un congélateur méme déqivié et
5‘912”7 gg llgreD éa/?ss p% &mﬁsmc%/zs%ﬁ une voie ae fait renaant 1a rupture imputable a f'employeur. (Cass. soc., 28 nov. 2006, n°® 05-41.925,

-D Jurisp.Soc.Camy .

“ Le guge qui prononce la résiliation du contrat d'aéogrentlssa e peut_en fixer la date au jour ou I'une des parties a manqué a ses
obligations ou au jour ou la demande de résiliation a été formée, C ‘est ainsi qu'une cour d'appel a pu prononcer la résiliation du contrat de
travail aux torts de I'employeur, qui avait interrompu le paiement des salaires avant la liquidation judiciaire de I'entreprise, et fixer la date de
ruPture au jour ou I'apprentie avait saisi le Juge prud homal. A ce titre, il importe peu que le liquidateur judiciaire, qui y était |également tenu,
ait par la suite réglé le' montant des salaires dus au moment de 'ouverture de la procédure. Enfin, cela |mpl|%\ue que, cette date de résiliation
efant antérieure a la liquidation judiciaire, la créance indemnitaire de la salarige relevait de la garantie de L'AGS. (Cass. soc., 1* oct. 2003,
n 1-40.125 P Sern.Soc.Lamy supplément au n"1156 P.87.Sem. Soc. Lamy n"1292.)

#5 [ Inexécution du contrat d'g, prent/sslﬁgeo au fait de l'employeur engage sa responsabilité et entraine nécessairement un prejudice pour
lapprents (Cass. Soc. 06.05.98 Bull.98 \V'n 223). ’ . } o )

[ application des dispositions particuliéres aux apprentis et d leurs. employeurs étant subordonnée a la conclusion d'un contrat
aapprentissage et a son enregistrement, l'employeur zz// napas rait gnr%q/sfrer le’contrat alors que cette obligation lui incombe, est tenu au
palement des indemnités de fupture (Cass.Soc. 12/7/94 Bull. 94 V n~ 231).

&y Une salariée est embauchée selon un contrat d apprentissage, le ZO//U///E’KJ 994, en qualité d' E,[}Qféﬁf/e vendeuse, pour une durée de 24
mois. Le 5 décembre 1994, elle est convoquée a un_entretien préalable 8 une mesure disciplinaire et se voit notifier sa mise & pled
conservaltoire. L apprentie ne se présentant pas alentretien, lemployeur saisit 1a juridiction pruad’homale d une demande en résiljation judiciajre
au contrat d apﬂrent/ssage. Reconventionnellement. /a sajariee demande le palement de ses salaires pendant 12 mise & pied conservatoire.
Demande rejeiee par la Cour dappel qui estime que linteressée ne pouvait préfendre au versement de ses. salaires pendant cette periode.
Mais Ja Cour supréme censure cefte decision en declarant que « | Lag/arenﬂe mise a pied & titre conservatoire dans [ attente de lissue ae la
procégure intentee par lemployeur en vue de la résiliation au contrat a'a dafent/ssage, adadlrolt au paiement de ses salaires aurant cette péfjode
g//«i ﬁgé/;gggnnbsfpaspfononceeases lorts». Cass. soc., 26 mars 2002, pourvoi no 00-41.218, arrét no 1144 F-P - Jurisp.Soc.Lamy n 101
u .

# [article L. 117-17 du Coge au travail encaare strictement ja ruplure anticipée dy contrat d apprentissage. Passé les deux premiers mois,

celle-cr n'est en effegpossw/e que par accord expres et bijateral des cosignataires, ou, a defaut, doit éire prononcée par le conseil de.
prud’hommes en cas ae faufe ?/a ve ou ge manquements repetes de [ une des parties a ses abg,/gat/ons ou enraison ge l'inapiiiude de / L%prent/,
a exercer son metier. A defaut d accorg de [apprent;, I'employeur doit donc saisir le conseil dé prud'hommes. Il %ga,/emea/, 1a possipilite, si
la gravite des fautes commises le justifie, de prononcer 1a. mise & pied de /apprenti aans lattente de la decision judiciaire & iptervenir (Cass.
soc., 30 mars 1994, no 90-43. 809/ L%/ur/sp/uo’ence consigere gul reste f€ﬂ§/70'§ jaa yerles salaires jusqu a la decision de resiliation, sauf mise

a pred justifige (Cass. soc., 4 mai 1999, no 97-40.049, Jur|sp.sl’7oc.Lamy n
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FICHE TECHNIQUE 100
Le contrat de travail @ durée déterminee
Principe Le contrat de travail a durée déterminée ne Peut avoir ni pour objet ni pour effet de {qurvoir durablementaun em{Jloi lié & l'activité normale
et permanente de |'entreprise. Il ne peut étre conclu que pour 'execution d'une tache précise et temporaire et seulement dans les cas

syjvants :

1 J)/?e'mp/ace'mcs'nt d'up salané en cas d absence, de sugoens/an de son contrat de {ravail, de départ définitif précéaant Ja syppression

aé son poste de travail ayant fait [objet d'une saisine au comité d'entrepnse ou a défaut ges déléques au personnel, sl en existe,

oy en cas.dattente de Ientrée en service effective du salané recruté par contrat 4 durée indéterminée appelé 4 le remplacer.

2 ) Accroissement temporajre d activité . . » . .

3°) Emplois & caractére saisonnier ou pour lesquels, dans certains secteurs d activités définis par décret ou par voie de convention

o4 d'accord collectit, Il est d'usage constant de ne pas recourir au contrat de travail d durée inaéterminée en raison de la nature de

lactivité exercée et du caractere par nature temporaire de ces emplois. ,

Laloi n;90-613 du 12/7/90 (J.0. du 14/7/90) definit les nauvelles regles applicables aux contrats conclus depuis le 16.7.90]).

La loi n°2002-73 du 17/01/02 (J.0. du 18/01/02) a modifié certaines dispositions notamment celles relatives a l'indemnité de fin de
I contrat et a la rupture anticipée du contrat a durée déterminée |.

Une réglementation stricte

Le contrat & durée indéterminee (CDJ) étant la forme normale et genérale au contrat de travail, le contrat 8 durée déterminée (CDD) n'est qu'un « moyen de
renfort, de transition, de remplacement )yaour permetire a lentreprise de reponadre a « des besoins momentanées objectivement idéntiiables » (préambule de
laccord interorofessionnel au 24 mars 1990). L ) ) o o
Article L1242-1 (ex art.L122-1 ) du code du travail : “ Un contrat de travail a durée déterminée, quel que soit son motif, ne peut avoir ni pour objet ni pour
effet de pourvoir durablement un emploi li€ & lactivite normale et permanente de l'entreprise. T )
Article L1242-2 (ex art.L122-1 ) du code du travail : * Sous réserve des dispositions de I'Article L1242 3, un contrat de travail a durée determinée ne peut éire
conclu que pour l'execution dune tache précise et temporaire, et seulement dans les cas suivants.
1° Remplacement d'un salané en cas .
a) Dabsence, L ) . ) ) o y
0) De passage provisoire a temp:zpame/, conclu par avenant & son contrat de travail ou par échange écrit entre ce salarié et son employeur,
¢) De suspension de sopn coptrat de travail ;. o ) O ) o o )
d) De ,dtepa/l aefinifif précéaant la suppression de son poste de travail aprés consultation du comité dentreprise ou, d défaut, des aelégués au personnel, Sl
en existe, j ) ) . j o .
? Dattente de l'entrée en service effective dy salarié recruté par contrat & durée indéterminée appelé & le remplacer,

° Accroissement temporaire de lactivite de lentreprise ; ) o . ) ) )
3° E/g/o/(z/s d caracteére saisonnier ou pour lesquels, dans certains secteurs dactiviee définis par decret ou /oar convention ou accord collectif de travajl
élenal, Il est d'ysage constant de ne pas recourir au contrat de travail d aurée inaeterminee en raison de la nature ade /activité exercee et au caractere par
nature temporaire de ces emplois, . ) ) ) ) o o o
4° Remplacement d'un chef dentreprise arfisanale, industrielle ou commerciale, d'une personne exercant une profession libérale, de son conjoint participant
effectivement a [activite de [entreprise 4 lifre /0/01‘355/0/7/73/ et habituel ou d'un associé non salarié d'une societé civile professionnelle, d'une societe civile
ae moyens ou d'une societe dexercice liberal, . ) o . ) ) B
5° Refmplacement gu chef d'une exploitation agricole ou d'une entreprise mentionnée aux 1°8 4° de I Article L 722-1 du code ural, dun aide famifial, d'un
assaa/e d ’.s’)l(,?/(}/ltal;om ou de leur conjoint mentionné a I'Article L 722-10 du méme code des lors qu'il participe effectivement a lactivite de l'exploitation
agricole ou de l'entreprise. . ) ) . .
Lé contrat a durée déterminée ne peut étre conclu que pour I'exécution d'une téche précise et temporaire, exclusivement dans les cas prévus par la loi.
La liste de ces cas ne souffre aucune exception. Par conséquent, les conventions collectives ne peuvent en prévoir d'autres.

# | orsqu un contrat a durée déterminée indique qu'il est conclu pour faire face a un accroissement temporaire d activité, son motif est
su{flzs?’aleent précis eu égard a l'article L. 122-3-1 du Code du travail. (Cass. soc., 28 sept. 2005, n"04-44.823 P+R - Semaine Soc. Lamy
n .

Seuls les salariés de 'employeur peuvent étre remplacés dans le cadre d'un contrat a durée déterminée

& L'article L. 122-1-1 du Code du travail qui enumere les cas de recours au contrat a durée déterminee vise, dans son paragraphe 1,
le remplacement du seul personnel salarié. Il ne s'applique au remplacement du conjoint du chef d'une entreprise commerciale ou
artisanale que si l'intéresse travaille dans cette entreprise dans les conditions prévues a l'article L. 784-1 du meéme code, c'est-a-dire
répond a la définition du conjoint salarié. (Cass. soc., 26 mars 2002, n"00-40.943 P - Sem. Soc. Lamy n"1073 p.14).

Affectation du remplacant L y

& En cas de conclusion d'un contrat a durée déterminée en vue du remplacement d'un salarié absent, I'employeur n'est pas tenu, aux
termes de l'article L. 122-1-1-1 du code du travail, d'affecter le salarié recruté en remplacement au poste méme occupe par la personne
absente; qu'en énoncant que 'employeur ne faisait qu'user de son pouvair de direction en affectant le remplagant a d'autres taches suivant
I'évolution de 'organisation de I'entréprise pendant ce remplacement, la Cour d'Appel a légalement justifie sa décision. -
L'exigence de précision quant a la définition du motif implique nécessairement que le nom €t la qualification du salarié remplacé figurent
d@gs ti 68)ntrat lorsqu'il s'agit de I'un des cas visés par l'article L. 122-1-1-1 du méme Code (Cass.Soc. 30/04/03 Cah.Prud’homaux 2003
n 8 p.109).

Un seul # En vertu de l'article L. 1214-12 du Code du travail, le contrat de travail a durée déterminée-ne peut étre conclu que pour le
remF acement par  remplacement d'un seul salarié en cas d'absence. Il ne peut donc étre copclu pour |e remplacement de_plusieurs salariés absents, que
coniraj ce soit simultanément ou successivement. ( Cass. soc., 18 janv. 2012, n” 10-16.926 Sem.Soc.Lamy n™ 1524).

L'employeur ne peut recourir & un contrat & durée déterminée afin de pourvoir un emploi lié & l'activité normale et permanente de
lentreprise dans I'attente du recrutement du titulaire du poste. y S

# | ‘article L. 122-1-1, 10, du Code du travail, qui permet notamment d’engager un salarié en contrat & durée déterminée pour remplacer
une,Personne ayant quitté definitivement | entreprise en cas d attente de I'entrée en service effective du salarié recrute par contrata durée
indéterminée appele a le remplacer, suppose que le poste considéré sqit pourvu par un titulajre deja recruté, mais momentanément
indispanible. Cette disposition n autorise donc pas | emploP/eur a recourir & un contrat a durée déterminée_ afin de pourvoir un emBIm lig
a | activité normale et permanente,de | entreprise dans [ attente du recrutement du titulaire du poste. (Cass. soc., 9 mars 2005, n
03-40.386 P+B- Sem. Soc. Lamy n"1207).

Forme définie Le contrat de travajl & durée déterminée est établi par crit et comporte la aéfinition précise de son motif. A aéfaut, il est répute conclu,
Ear "article. pour une durée indeterminée.

1242-12 ex art. Il gomporte notamment . . ) ; ) ) Y e )

[122-3-1 ) 1.Le nom et la qualification professionnelle de la personne remplacée lorsqul est conclu au titre des 1, 4” et 5° de I‘Article L1242 2;

du code dutravail  2.La date du terme et, le cas echeant une clause de renouvellement lorsqu il comporte un terme precis ;
3. La qurée mipimale pour laquelle Jl est conclu lorsqu'il pe qomzpo,//e as de terme precis , o )
4°L a designation du poste de travail en précisant, le cas echeant, s celui-ci /‘g}ure Surja liste aes postes de travail présentant des risques
Particuliers pour la sante ou la Securite des salares prévue a JArticle (41542, la designation ae ' emploi ocafe ou, lorsque le contrat
est conclu pour assurer un complement de formation professionnelle au salarie au tifre du 2° de [Ariicle L1242 3, la designation de la
nalure ges activires auxquelles participe le salarné dans lentrepnse ;
5 . Linntulé de la convention collective applicable,;
6.La durée de la perigde d'essal éventuellement prévue ) ) ) o )
7 Le montant de 'la rémunération et de ses différentes composantes, y compris les primes et accessoires de salaire s'i en existe ;
8°Le nom et /adresse de la caisse de retraite complémentaire ainsi gue, le'cas échéant, ceux de l'organisme de prévoyance.

“Aux termes de larticle L.122-3-1 [ L1242-12] du code du travail, le contrat de travail a durée déterminée doit étre établi par écrit et
comporter la définition précise de son motif. A defaut, il est réputé conclu pour une durée indéterminée.(Soc. 21.5.96 Bull.96 V n" 190).
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Il doit étre transmis au salarié au plus tard dans les 2 jours suivant I'embauche, Il est établj en deux originaux,

& Aux termes ae larticle L. 122-3-1 du code au travail, le contrat de travail & durée aefermine doit étre etabl par ecrit. Une Cour d appe/
énonce exactement que, 1aute de comporter 1a 5/}gﬂaf¢/f§ qu salarié, le contrat & durée aeterminée invoque par | ’emg/o yeur ne pouvart
élre copsidere comme ayant ete elabl pgr ecrit el qull etart, par suite, reputé conclu pour une adurée indéterminée. (Cass. soc., 8 mars
2000 n"98-40.798 D. -Sém. Soc. Lam{y n 973 p.13). » . . ;

& Le contyat & durée determiné doit éffe transmis al salarie, au plus tara, dans les deux jours ouvrables suivant lembauche. I en résulte
7ue [employeur doit disposer dun délai de deux jours pleins pour accomplir cette formalite. Le jour de [embauche ne compte pas dans
le délal, non plus que le dimanche, qui n'est pas un jour ouviable, En consequence, apit élre approuve | arrét qui retient qu'un contrat 8
aurée determinee prenany effet le samedi et signé par le salarie le mard suivant a eré %gne ans les deux jours suivant embadche et
donc transmis dans le délai legal. ( Soc. - 29 octobre 2008. N 07-41.842. BICC 697 n"243).

# En vertu de l'article L. 1242-12 du Code du travail, le recours au contrat de travail a durée déterminée d'usage ne dispense pas
I'angggé/)eur d'établir un contrat écrit comportant la définition précise de son motif. ( Cass. soc., 7 mars 2012, no 10-19:073 Sem.Soc.Lamy
n .

# || résulte de l'article L.124,2-12 du Code du travail que la signature d'un contrat de travail a durée déterminge g le caractere d'une
prescription d'ordre public dont I'omission entraine, a la demande du salarié, la requalification en contrat a durée indéterminée; gu'il n'en
va autrement que lorsque le salarié a délibérément refuse de signer le contrat de travail de mauvaise foi ou dans une intention
frauduleuse. (Cass. soc., 7 mars 2012, n"10-12.091 Sem.Soc.Lamy n"1531).

#v [ es contats [pitiative-emploi 4 durée geterminée, qui sont des contrats conclus au titre du 1° de farticle L, 122-2 du Codle gl traya,
doivent, en application du 1er alinéa de larticle L.122-3-1, étre établis par écrit et comporter la définition précise de leur motif d aefaut
de quol lls sont reputes conclus pour une durée indeterminée. . o L
Ne comporte pas la aefinition precise de son molif et aoit etre, en conséquence, répute conclu pour une gurée indéterminée, le contrat
d durée determinée qui ne précise pas qull s agit d'un contrat /n/t/aﬂve-e’[gp/oa peuimportant [existence de la convention de aroit public
assee entre lemployeur et [Efat. (Cass.Soc. "23/10/01. - Bull. 01- V n"329).
‘absence de signature vaut absence d'écrit o . o
#» Faute d'avoireté signe par le salarié, le contrat a durée déterminée est réputé conclu pour une durée indéterminée.
Référence: Cass. soc., 30 oct. 2002, Mme Texier ¢/ M. Gazeau, arrét n” 3093 F-D : Juris-Data n” 2002-016280.
L'écrit est obligatoire o ) o o
&l e recours au contrat de travail & durée déterminée d'U§age ne dispense pas I'employeur d'établir un contrat écrit comportant la
définition précise de son motif. Cass, soc., 28 nov. 2006, n~ 05-40.775 (Sem.jurid.soc n"9-10)

La durée maximale autorisée est de 18 mois y compris le renguvellement. Cette durée est ramenée a 9 mois en cas d'attente de I'entrée
en service effective d'un salarie recrute a dirée indéterminée ou pour réaliser des travaux urgents nécessites par des mesures de
securité. La durée est portée a 24 mois lorsque le contrat est exécuté a I'étranger, ou dans le cas de départ définitif d'un salarié précédant
la supPressmn du poste, ou dans le cas d'une commande exceptionnelle a I'exportation. Il est établi de date a date qui sont fixées dans
le contrat, ou bien pour une période donnée en cas de remplacement d'une personne absente, la date de fin de contrat sera alors celle
du retour de la personne remplacée. En cas de remplacement, le contrat doit avoir une période minimum. B

“ Selon larficle L.122.1.2.1l] au code adu travail, le contrat & durée determinée conclu pour remplacer un salarié absent ne peut /aa,s,
comporter de terme préecis; if a alors pour terme 1a fin de [absence du salarjé remplacé. En application de ce texte, lorsque le sajaré
remplacé a demandg a liquigation de ses aroits d 1a retraite, /a cessation definifive d activité qui en résulte entraine de plein droit la fin
du conirat a duree déterminee (Cass.Soc. 17/12/97 Bull, 97V " 447).

5 Lorsqu un contrat & duree determinée a eté conclu, sans ferme précis, pour remplacer un salarié absent, il incombe a l'employeur
de rapporter la preuve de | événement constitutif du terme et de sa oate. Il s ensuit que lorsqu un employeur invogue e licenciement au
salarié remplace pour mettre un terme ay contrat @ durée determinée de son remplagant, if lurincombe de prouver la date du licenciement.
(Cass.Soc. 13 mai 2003 - Bull. 03- V n"158) .

# C'est a tort qu'une cour d'appel requalifie un CDD en CDI, au motif que ce contrat, initialement conclu pour remplacer une salariée
absente pour conge de maternité, s était poursuivi apres I'expiration de ce congé du fait que l'intéressée avait ensuite bénéficié d'un congé
parental. La cour d'appel estimait en I'esBece que la E)rolongz;mon de I'absence n'avait pas eu pour effet de reporter le terme du contrat,
alors que, au contraire, la poursuite du CDD pendant le congé parental impliquait qu'il avait pour terme la fin de I'absence de la salariée.
(Cass. soc., 9mars 2005, n"02-44.927 P+B<R+I Sem. Soc. Lamy n” 1206).

La fermeture annuelle de I'entreprise ne peut avoir pour effet de différer le terme du contrat =~

& Sy selon larticle L. 122-1-2 dy Code dl travall, Ja durée tolale gl contrat de travall a duree déterminée ne peut, comple fenu le cas
écheant du renouvellement, excéder aix-huit mois, /a fermeture de lentreprise pour conge annuel ne figure pas au nombre des exceptions
prévues par ce texte, Ce aermier efant d ordre /oub//,c, /a clause prévoyant 1a suspension des effets au contrat ge travail pendant la periode
ade fermeture annuelle de l'entreprise ne peut avoir pour effet de difierer le terme au contrat @ durée deéterminée. (Cass.Soc - 25 février
2004. N" 01-43.072. - BICC 597 n” 664 & Sem.Soc.Lamy n” 1159 P.15).

# Aux termes de l'article L. 122-3-10, lorsque Ia relation de travail se poursuit a I'expiration du terme d'un contrat a durée déterminée
, le contrat devient un contrat a durée indéterminée , Cette regle est d'ggghcaﬂon énerale et vaut méme gi, ultérieurement, un nouveau
contrat & durée déterminée est signé (Cass. soc., 30 mars 2005, n"03-42.667P+B Sem. Soc. Lamy n"1210).

La régle posée par larticle L1243-11ex art.L. 122-3-10 du Code du travail est d'application générale : dés l'instant que la relation de
travail' se poursuit a I'expiration du terme d'un contrat a durée déterminée , sans signature d’ui nouyeau contrat a durée déterminée, et
quelle que sait la nature de I'emploi occupé, le contrat de travail devient a durée indéterminée, méme si, ultérieurement, un nguveau
contrat a durée déterminée est signé. Une cour d'appel ne peut donc limiter la requalification au contrat a durée déterminée initial et a
la période de maintien de la relation de travail qui avait suivi, pour conclure que cette période s'était achevée sur un licenciement sans
cause réelle et serieuse, sans tenig comgte des nouveaux contrats a durée déterminée conclus ultérieurement. (cass. soc., 29 juin 2005,
n 03-43.976 D Sem. Soc. Lamy n” 1223).

#y Envertu des articles L. 322-4-2, L. 322-4-3 et L. 322-4-4 du Code du travail et de I'article 7 du décret n 95-925 du 19 ao(t 1995, les
contrats initiative-emploi sont des contrats de travail de droit privé réservés aux demandeurs d'emploi de longue durée, aux bénéficiaires
de minima sociaux et aux personnes qui, du fait de leur age, de leur handicap, de leur situation sociale ou familiale, rencontrent des
difficultés particuliéres d'accés a I'emploi et conclus en application de conventions passées par les employeurs avec I'Etat. Il en résulte
que lorsqu ‘ils sont conclus pour une durée déterminée qui ne peut excéder vingt-quatre mois aux termes de larticle L. 322-4-4, ils
peuvent, par exception au régime de droit commun des contrats a durée déterminée, étre contractés pour pourvoir durablement des
emplois liés a l'activité normale et permanente de I'entreprise. Ayant retenu que le contrat de travail était un contrat initiative-emploi a
durée déterminée destiné a assurer au salarié un emploi de caissier, la cour d'appel a exactement décidé qu ‘il pouvait avoir pour objet
de pourvoir durablement un emploi lié a I'activité normale et permanente de I'entreprise (Cass.Soc. 18/11/03 - Bull. 03-V n"284).

Le contrat ne peut étre renouvelé qu‘une fois. La durée de la période initiale et du renouvellement ne peut dépasser le maxima énoncé
supra.

pa ﬁa /g’/gunératé'c))ﬂ au salarié ne peut étre diminuée & l'occasion au renouvellement du contrat a durée déterminée (Cass.Soc 1/2/00 -
Dalloz 00 IR p.73).

# En cas ae renouvellement d'un contrat a durée determinée pour une durée determinée, le motif du recours & un contrat a auree
adeterminge sapprecie d la date du renouvellement. En l'espece, le salarie avait ete initialement recruté pour accroissement temporaire
dactivité découlant de /augmentation de la clientéle. (Cass. soc., ler févr.2000, n® 97-44.952 P. - Sem. Soc. Lamy n” 969 p.14).

v || résulte de larticle L. 122-1-2 du code adu travail que le renouvellement au contrat de travail d durée déterminée, qui a seulement
pour objet d améenager le terme initial de la relation contractuelle, ne se confond pas avec la conclusion d'un nouveau contrat et n autorise
pas |/ ’empgo;/euré modiifier unilatéralement fe contrat. o ] ] o
Une cour d appel qui reléve que la proposition de renouvellement du contrat de travail faite au salarne s accompagnait d'une diminution
ale sa rémuneration en déauit exactement que /interesse etait libre ae refuser la conclusion d'un nouveau contrat sans prenare pour cela
linitiative de la rupture des relations contractuelfes. (Cass. soc., ler févr.2000 n°97-44.100 P Sem. Soc. Lamy n” 969 p.14).
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& Un salarié qui effectue 3 contrats & durée determinée consecultifs, Iun pour accroissement temporaire d activité et les deux autres pour
le remplacement de salariés en conge, demande leur requalification en contrat d durée indeterminée. Constatant, que le premier contrat
avait été suivi, sans discontinuité, par la conclusion d'un simple avenant le prolongeant bien que le motif en soit totalement différent, c'est
a bon droit que les juges decident que le maintien de l'embauche a eu pour effet de pourvoir @ /activite normale et permanente de
lentreprise (Cass. Soc. 24/01/2001 n"99-40.051, n"312 F-D - Jurisprudence Soc. Lamy n"76 p.25).

#» | e contrat & durée déterminée initial, faute de comporter une clause de renouvellement, ne peut étre renouvelé que par soumission
d'un avenant de renouvellement avant le terme initialement prévu. L'employeur ne peut par conséquent se contenter de conclure avec
le salarié un deuxiéme contrat a durée déterminée le lendemain du terme du premier contrat: un tel procédé impose la requalification de
|a relation de travail en contrat a durée indéterminée. ( Cass. soc., 13juillet 2005, n°03-44.927 D - Semaine Soc. Lamy n°1226),

L'article L1244-3 (ex art.L. 122-3-11) du code du travail dispose: “A /expiration d'un contrat de travail 8 durée déterminée, il ne peut éire
recoury, pour pourvoir le poste du salarié dont le contrat a pris fin, ni & un contrat a durée determinée ni a un contrat de travail temporaire,
avant l'expiration d'un delai de carence calculé en fonction de la durée du contrat, renouvellement inclus. Ce delai de carence est gal:
1° Au tiers de la durée du contrat venu a expiration sf la durée du contrat, renouvellement inclus, est de quatorze jours ou plus ;

2°A la moitié de la aurée du contrat venu a eg/o/rat/bn Sl la durée du contrat, renouvellement inclus, est inférieure & quatorze fours.
Les jours pris en compte pour apprecier le alai devant separer les deux contrats sont les jours d'ouverture de l'entreprise ou de
[€tablissement concemne’”.

L'article L1244-4 (ex art.L. 122-3-11 ) du code du travail dispose: “Le aelal de carence n'est pas applicable :

1°Lorsque le contrat de travail 4 durée déterminée est conclu pour assurer le remplacement d'un salarié temporairement absent ou dont
le contrat de travail est suspendu, en cas de nouvelle absence du salarié remplace ;

2 Lorsque le contrat de travail & durée aeterminée est conclu pour/exécution de ravaux urgents NECessItes par des mesures de Securite;
3 Lorsque le contrat de travail & durée déterminée est conclu pour pourvoir un emploi d caractére saisonnier ou pour lequel, dans certains
secteurs dactivité definis par décret ou par voie de convention ou daccord collectif étenau, il est d'usage constant de ne pas recourir au
connat de travail & durée indeterminée en raison de la nature de 1activité exercée et au caractere par nature temporaire de cet emploi;
4" Lorsque le contrat est conclu pour assurer le remplacement de /'une des personnes mentionnees aux 4°et 5" de [Article L1242 2;
5° Lorsque e contrat est conclu en application de [Article L1242 3,

6° Lorsque le salarié est & linitiative d'une rupture anticjpée au contrat ;

7° Lorsque le salarié refuse le renouvellement de son contrat, pour /a durée du contrat non renouvelg’.

#v Est justement condamné & une amende pour infraction & la legislation sur le travail temporaire, I'employeur qui aprés un contrat &
durée determinée conclu pour le fé’/l}U/aCé’/ﬂE’ﬂf d'un salarié absent pour maladie fait signer au méme salaré un autre contrat pour
accroissement temporaire o aclivir alors que trois jours seulement d'interruption separalent ces deux missions. En effel, en labsence
d'un délai dattente, il est impossible de recourir 4 deux contrats 4 durée déterminée successifs avec un méme salarié pour le méme
poste, la dispense de délar nétant autorisée que pour pourvoir au remplacement d'un salarié absent ou dont le contrat est suspenal.
(Cass. crim., 27 nov. 2001, n° 00-86.777, n" 7430 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n°100 - 25-04-02 p.26).

“ Majs attendu qu'en application de /article L. 122-3-10 {1243-11 ] aly code dl travail, lemployeur ne peut conclure avec le méme
Salarié des contrats & durée déterminée successifs que dans trois hypothéses. pour remplacer des salaries absents, pour des emplois
salsonniers ou pour des emplois pour lesquels il est d'usage de ne pas recourir aux contrats a aurée indeterminée;

Et attendu que la cour d'appel a constate que la societe Atlis avait conclu avec Madame Salingue huit contrats 4 durée determinée
successifs, le premier pour activité saisonniere, le deuxiéme pour Surcroit d activite, les suivants pour remplacement de salaries absents,
que la suiccession d'un contrat conclu pour activité saisonniére et d'un contrat conclu pour surcroit d activité ne rentrant pas dans le
champ dapplication de larticle L. 122-3-10 du code du travail, il en résulte que les diifférents contrats & durée déterminée conclus
successivement avec cette salanée doivent étre requalifiés en contrat 4 durée indéterminée;

Que, par ce motif de pur droit, SUbSHIUE & ceux critiques, la decision se trouve légalement justifiée. (Cass. soc., 28 mars 2001, n
99-40.150 D - Sem.Soc.Lamy n 1026 p.10).

o

# Une succession de CDD, sans délai de carence, n'est licite, pour un méme salarié et un méme poste, que si chacun des contrats a
été conclu pour I'un des motifs prévus limitativement par I'article L. 1244-4 du Code du travalil. (Cass. soc., 30 sept. 2014, n” 13-18.162)
Le salarié engagé , du 21 juin au 3 octobre 2010, dans le cadre d’'un premier CDD motivé par un accroissement temporaire d'activité, puis
d'une succession, du 25 octobre 2010 au 27 mars 2011, de CDD pour le remplacement de salariés absents a obtenu la requalification
des ses cdd en cdi parce que I'employeur n'avait pas respecté le délai de carence aprés le CDD d'accroissement d'activité.

# || résulte de \

article L. 122-3-11, alinéa 2, ?&1

S e

ﬁve u L1244-4) du code du travail, que les |stp05|t|0ns de l'alinéa Bremler de cet article,
deal e E%re Ee tre deux cogtrat d}.lree eterminee, ne s'a| ent af aux contrats
evenu L12 2 U meme coag. /7/;00/5&6 aclere saisonnjer ou pour esz;u /S, Aans

e /}vem‘/ono accorg collecti érenal, Il est us%zz constant ae ne é]&'
g 4a achvité exercee et au caractere par nature temporaire ae

g 2e !

e T R L 1o
ces emp?w’s? ; (goc. - {f octo’%re 2006. 85”2{@59%’”%1986

L'g‘rgt}i%? L1242-10 (ex art. L.122.3.2) du code du travail dispose: ‘“Le contrat de travail 4 durée déterminée peut comporter une période
o
cuie

S1.0es sa e?gu aes stipulations,conventio 76’//6’5 ,Z/é Vpient des ajurée. mo/na’;es, celte /aér/k?z’e dessaine epeut excéder une aurée
af{-:' m,dg imite de a e

%a aeara/s n 1”17 our arjemnyne, d;ans a leLx semaines lorsque la duree Initialement prévue au contrat est au plus
SIX MOIS el a'Un mMoIS 0ans /es auires cas.. y o . ) o .

rsque le conirat ne comporte pas ae terme precis, la période d'essai est calculée par rapport a la durée minimale du contrat’.

- La durée de I'essai est limitée a 1 jour par semaine, i . )

- Elle est au maximum de 2 semainés lorsque la durée initiale est au plus égale a 6 mois,

- Elle est limitée a un mois pour les contrats dont la durée dépasse six mois.

La période d'essai ne s'applique qu'a la période initiale. Lorsque le contrat ne comporte pas de terme précis (en cas de remplacement),
la période d'essai est calculée par rapport a la durée minimale. En cas de rupture pendant la période d'essai, lindemnité de fin de contrat
n'est pas due. Pendant la période d'essai les regles protectrices ne s'ag)llguent pas. o .

“ | a période d'essal e peut depasser la duréé prévue par larticle L.122.5.2 du code du travail, méme avec accord des parties (Soc.
18.06.96 Bull. 96 V' n " 246).

“5 Aux termes de /article L.122.3.2 du code du travail, la périoge d'essai ne peut excéder une gurée calculée a raison d'un jour par
semaine aans 1a limite de deux semaines lorsque la duree ipitiale prévue est de six mois. Il en resulte que si l'employeur met fin & un
contrat & duree determinee de six mois au debut de Ja troisieme semaine de travai, 1a rupture se situe en dehors ge 1a periode d'essai,
peu important qu'il y ait eu des jours feres et chomes pendant cetfe periode (Cass. Soc. 10/06/92 Bull. 92 V' n" 378),

# Une période d'edsai ne peut étre valablement stipulée a la date du commencement de I'exécution du 2°™ contrat {Cass.Soc 28/6/00
n"98-43.835P Sem. Soc. Lamy n° 989 p.14). . ) . L

“ Un emp/gyeur ne peut se prevaloir dune rupture en cours de periode d'essal pour mettre fin @ un contrat a durée determinée, alors
que, moins d'un an auparavant, le salaré a ocalwe pendant six mois le méme emplol aupres au méme employeur dans le cadre d'un autre
contrat & durée determinee, En effet, aans une telle hypoihese, | ’eq;a/oyeura d?/a pu apprecierles a?pacges professionnelles qu salarie,
de sorte gu une période d'essal g'un mois ne peut valablement étre stjpulee lors d'un engagement ulterieur. (Cass. soc. 26/02/02, n
00-40.749 P - Sem. Soc. Lamy n” 1066 p.14).

Le salaire ne peut étre inférieur a celui d'un salarié qui a un contrat & durée indéterminée. L . )
# Un salarié en contrat a durée determinée ne peut prétendre a la méme rémunération que les salariés qu'il remplace deés lors qu'il
dispose d'une %uallﬂcanon inférieure a celle des intéresses et qu'il n'exerce pas la totalité des tdches assumées par eux. (Cass. soc., 15
oct. 2002, n”~ 00-40.623 P - Sem. Soc. Lamy n” 1095 p.15).
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Contenu Le contrat doit comporter la définition précise de son motif et doit mentionner notamment :
- |'objet du recours au contrat a durée déterminée )

- le nom et la qualification du salarié remplaceé (s'il s'agit d'un remplacement), .

- la date de prise de fonctions, et |a date d'écheance |orsqu'il comporte un terme précis,

- la durée minimale pour laquelle il est conclu lorsqu'il ne comporte pas de terme précis,

le cas échéant une clause de renouvellement, ) o )

- les fonctigns exercées, la désignation du poste de travail (emploi, obligations professionnelles),

- la rémunération, et I'horaire (sauf pour les cadres qui ont un horaire forfaitaire),

-la périgde d'essai . ] ) i ) o o

- lintitulé de la convention collective, - le nom et 'adresse de la caisse de retraite complémentaire ainsi que le cas échéant ceux de
I'organisme de prévoyance.

5 || résulfe de larticle L.122.3.1 du code du travail que, lorsquen labsence de la mention du nom et de la qualjfication du sajaré
remplace, le contrat est reputé conclu pour une duree inaeterminee, etemployeur ne peut écarter la présomption /6;%?/6’ ajnsi instituée
en apporiant a preuve de la connaissance qu avajt le salaré au nom ade Ja personne remplacee (Soc. 6.5.97 Bull. 97V n " 160),
5[ g menijon aans un contrat de travajl a duree geterminee qu il est concly pour faire face a un surcroit d activite constitue le motif précis
e)(/g_e parlarficle [.122-3-1 du code adu travail (Cass. Soc. 24/11/98 - Bull, 98V n”511). o L
#5 Enlabsence de la mention qu nom et de Ja gualification qu salarie remplace, le conlrat est reputé conclu pour une duree indéterminée
et lemployeur ne peut écarter la ,qresomlut/gn legale ainsi instituge (Cass. Soc. 25/9/99 97-40.894 Dalloz 99 |.R. P265)..

5 Faulte de comporter 14 signaturé du salare, le contrat 8 aurée geterminée invoque par |/ 'e/gp/gyeume et éire considere comme Cayant
gte ezltgﬂ// /géecglﬁ’t 6/’// gzzl 1a)/swle, reputé conclu a aduree indeterminée (Cass. Soc. 26/10/9997-41.992 Dalloz 99 1.R. p. 264).& (Cass.

oc -Bull. 99 n .

& Aux termes de l article L. 122-3-1 dy code dy travail, un contrat & arée determinée ne comgoﬁanf,aas /g définition précise de son motif
est repute conclu pour une durée inaéterminée $Cass_.Soc 4/1/00 n"97-41.374 P+B - Sem, Soc. Lamy n” 964 p13. )

& Aux termes de Tarticle L.122-3-1 du code du travail, le contrat & durée déterminée doit étre établi par écrit. Une cour dappel énonce
exactement que, fraute de comporter 1a sgnafure au salarié, le contrat & durée déterminée invoque par I'employeur ne pouvait glre
ConsIdere comme ayant EIé efabli par ecrit et qu'll elai, par suite, répute conclu pour une durée indéterminée (Cass.Soc 8/3/00 n"98-
40.798 D - Sem. Soc. Lamy n” 973 p13).

# Selon /article L. 122-1-1 dy Code du travail, le contrat a durée determinée de remplacement ne peut élre conclu 7ue pour faire face
au remplacement d'un salarié en cas dabsence, de suspension ge son contrat de travail, ge depart definifif précégant Ia suyppression de
son ,0/05te ae travail ou en cas d atfente de l'entrée en service effective du salarié, recrute par contrat a aurée inaeterminée, appelé a le
remplacer.

Une'{]coz/f dappel, qui constate que les deux premiers contrats dont avait benéficié un sajarie avaient 6te conclus pour pallier les
amenagements au terme de la mission de travailleurs femporaires dans le cadre de larficle L.124-2-5 du Code du travail, gécide
exactement que ce motif ne constitualt pas un cas dabsence et que la relation contractuelle devait - épre requalifiée, des lorigine, en
contrat a durée indéterminée. « (Cass. soc., 21/03/00, n” 97-45.167 D. - Sem. Soc. Lamy - 25/04/00 - n” 978 p14).

Inexécution du #a Dés lors quun contrat e travayl 4 durée determinée a el conclu, sa rupture & linitative de l'employeur, en dehors des cas mentionnes

contrat d/arficle L. 122-3-8, alinéa 1er, du Code au travail, ouvre aroft, pour le salarie, & des dommages-intéréts d'un montant au moins egal aux
remuneratigns qu 'l aurait percues {}/5 W au terme du contrat, pey //gooﬁant que l'execution au contrat ait ou non commence. (Cass.Soc
12/03/02 n"99-44.222 -Bull. 2002 86 et Sem. Soc. Lamy n” 1075).

Rupture Sauf accord des parties, le contrat de travail a durée déterminée ne peut étre romgu avant 'échéance du terme qu'en cas de faute %rave,
anticipée de force majeure ou d'inaptitude constatee par le medecin du travail. (Article L1243-1 Modifié par LOI n"2011-525 du 17 mai 2011).

La démission d'un contrat de travail & durée déterminée a été autorisée par la loi n°2002-73 du 17 janvier 2002 (JO du 18/02/02)

dans un cas précis.

_> L'article L1243-2 (ex art. L. 122-3-8) du code du travail dispose: “Par derogation aux dispositions de [Article L1243 1, le contrat de travail
& durée determinee peut étre rompu avant! échéance du terme & linitiative du salarie, lorsque celui-cijustifie de la conclusion d'un contrat
a durée inaéterminée.

Saufaccord des parties, le salarié est alors tenu de respecter un préavis dont la durée est calculée a raison d'un jour par semaine compte
tenu .

1° De /a durée totale du contrat, renouvellement inclus, lorsque celui-ci comporte un terme precis ;

2°De la durée effectuée lorsque le contrat ne comporte pas un terme precis.

Le préavis ne peut excéder deux semaines”.

L'article L1243-3 (ex art.L. 122-3-8 ) du code du travail dispose: “La rupture anticjpée du contrat de travail & aurée déterminée 0‘,7”"
Intervient a l'initiative du salarié en dehors des cas prévus aux articles L. 1243 1 et L. 1243 2 ouvre droit pour lemployeur & des
dommages et interéts correspondant au prejudice Subi’.

L'article L1243-4 (ex art.L. 122-3-8 ) du code du travail dispose: “La rupture anticipée du contrat de travail a durée determinée qui
intervient & I'initiative de l'employeur, en dehors des cas de faute grave ou de force majeure, ouvre aroit pour le salaré & des dommages
et inteéréts d'un montant au moins egal aux rémunérations qu'il aurait pergues jusqu au terme du contrat, sans prejudice de lindemnité
de fin de contrat prévue a I'Article L1243 8,

Toutefois, lorsque le contrat de travail est rompu avant léchéance du terme en raison d'un sinistre relevant d'un cas de force majeure,
le salarié a également droit & une indemnité compensatrice dont le montant est égal aux rémunérations qu il aurait pergues jusqu au terme
au contrat. Cetfe indemnité est a la charge de l'employeur’.

Le contrat doit produire ses effets jusqu'a son terme, sauf accord des deux parties. Le contrat ne peut étre rompu avant I'échéance du
terme sauf faute grave ou cas de force majeure (un événement doit étre imprévisible, insurmontable et extérieur a la personne du débiteur
pour constituer un cas de force majeure).

“ | es diifficultes financieres et de fonctionnement d'une entreprise ne peuvent a elles seules caracteriser la force majeure (Cass.Soc.
20.2.96 Bull. 96 V' n" 59).

Rupture “ La rypture anticipée d'un contrat a durée déterminee pour faute grave constifue une sanction et ne peut élre prononcee qu apres
anticipee laccomplissement des formalités prévues par | article L.122.41 du code au travail (Cass.Soc. 11.4.96 Bull.96 V n~ 151). )
suite 2 Rompt avant son terme le contrat d durée déterminée 'employeur qui impose au salarié une modification d'un élément essentiel de

son contat de travail (Cass.Soc. 31.10.96 Bull.96 V' n °36).

2y Aux termes de l'article L. 122.3.8 du code du travail, sauf accord des parties, le contrat & durée aeterminée ne peut étre rompu avant
['écheance al teyme qu'en cas de faute grave de /'une ou l'aulre des parties ou de force majeure. Il ne peut ' étre par demission. (Cass.
Soc. 05/01/99 n'97.40.261D Sem.Soc.Lamy n 917 pi12). # Un contrat 4 durée determinée ne peut éire rompu de maniere anticipée par
une aemission (Cass. Soc. 05/01/99 Bull. 99 V n’1).

#y Saufaccord des parties, le contrat de travail & durée determinée ne/oeuloélre rompu avarnt son terme qu'en cas de faute grave ou de
force majeure mais non par l'effet d'une démission (Cass.Soc. 19/12/01 n "99-45.863 - Jurisp.Soc.Lamy n” 94 p.28).
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“9 Aux termes de larticle L.122-3-8 du code au travail, sauf accord des parties, le contrat a durée déterminée ne oeut étre rompu avant
l'échéance adu terme 71/ ‘en cas de faute grave, ou de force majeure. Il résulte de ces o’/'?oosft/ons d'ordre public que le salarie ne peut
par avance accepter 1a rupture du contrat par l'employeur pour d autres causes que celles prévues par le texte. Une cour d appel qui
releve que le contrat conclu entre les parties l'avait et pour une duree de deux ans decide a bon droit que la clause permetiant &
l'employeur de dénoncer le contrat avant son terme était nulle. ( Cass. Soc. 16/12/98, n "95-45.341 P.).

#» En condamnant l'employeur & payer des dommages-interéts pour rupture abusive d'un contrat a durée determinée d'un montant
Supérieur aux salaires qui auraient ete percus Jusqu au terme a contrar, /ea/Uges au fond ont apprécié souverainement l'existence et
le montant au préjudice (Cass.Soc. 6/4/99 n"112 s 357 Cah. Soc. Bar.reau de Paris Tab.99 p.17). ]

“ Le salarié qui a rompu un contrat de travail & durée aeterminée en méeconnaissance des dispositions de larticle L. 122-3-8 du code
au travail, c'est-a-dire en présentant sa démission, na pas droit a lattribution de dommages-interéts (Cass.Soc. 23/09/03 -
Cah.Prud'homaux 2003 n°9 P.132).

wLa rypture unilaterale du fait de I'employeur ouvre droit au salarié d des dommages-intéréts dun montant au moins €gal aux
rémunerations qu'll aurait pergues jusqu au terme du contrat sans prejuaice de /indemnite de fin de contrat. La loi impose une reparation
Tortaitaire minimum qui ne peut subir aucune réauction (Cass. Soc. 31.3.93 n” 1430). ] )

{ fndemnité allouee en application de /article L.122-3-8 du code du travail doit éire calculée en fonction de la rémunération brute dont
le salarié aurait bénéficié (Soc. 7.10.92 n° 3278).

s a survenance dune procédure de liquidation des biens de l'entreprise ne peut justifier ia rupture anticipée du contrat, le motif
économique ne présentant pas les caracteéres de la force majeure (Cass. Soc. 10.07.91 n° 2862D Sem. Lamy n 58?,

o jnsurfisance professionnelle. ne_constitue pas une faute grave autorisant lemployeur & rompre avant /échéance du terme
(Cass.50c.10.06.92 Bull. 92 V' n"375 et Soc. 5.11.92n" 3578 D).

“ Les dommages-interéls alloues a un salarne en cas de rupture anticipee d'un contrat & durée determinge ne donnent pas flieu &
indemnité de conges payes (Cass. Soc. 16.11.93 - Droit Social 94 n° 1 p. 45).

#ol.a simple erreur o' appréciation commise par un Salarie sous contrat d duree determinée ne suffitpas a caracteriser la faute grave fen
/ 5’5 Jéocs b/_j’ salarié avait abimé un massicot d la suite d'une fausse manoeuvre] (Cass. Soc. 10.10.95 N° 3600 D Sem. Soc. Lamy n 765

2y Une cour d'appel, aprés avoir rappelé que le contrat d aurée determinée ne pouvait étre rompu, en vertu de /'arficle L.122-3-8 du code
au travail, que /po;/r Taute grave ou force majeure, et constate qu'il n'existait ni faute grave, i force majeure, decide exactement que
[action en rési /aflog/uo’/aa/fe Introduite par l'em, /zyeur nétait pas recevable, et que son exercice s analysait en une rupture anticipee
au contrat & durée déterminée ( Cass. Soc. 15/06/99 Sem. Soc. Lamy n” 940 p.13).

# 5] les dommages-interéts prévus en cas de ruplure anticipée dun contrat a durée determinee et qui doivent étre d'un moniant au
moins €gal aux remunerations que le salarie aurait percues jusqu au terme au contral, ne se cumuient pas avec les indemnites de
chomage servies par 'ASSEDIC au titre de cette période, aucune disposition légale n autorise /es juges, saisis dune demande du
salarié contre l'employeur, 4 déduire ces allocations de la réparation forfaitaire minimale mise & la charge de 'employeur par larticle
L. 122-3-8 au code du travail.

Encourt, dés lors, la cassation/arrét qui conadamne l'employeur a payer & un salarié des a’ommc'i[qes-/htéféfs correspondant d la différence
entre les remunerations restant aues jusqu ‘au terme du contrat et les indemnites versees par/ASSEDIC penaant cette periode au motif
que lintéressé ne justifie pas d'un prejudice plus important. (Cass. Soc. 27/02/01 - Bull. 01 V n” 59).

# | afermeture administrative d un établissement ne constitue pas un cas de force majeure autorisant la rupture anticipée d un contrat
a durée déterminée. L établissement en question, un magasin d'alimentation, avait en 'espéce été le théatre d'une rixe, ce qui avait
conduit le préfet a décider de sa fermeture. (Cass. soc., 28juin 2005, n°03-43. 192D - Sem. Soc. Lamy n° 1223).

Le contrat cesse de plein droit a ['échéance du terme. Le dépassement de la durée du contrat le transforme en contrat a durée
indéterminée. Lorsque le contrat a été conclu en vue du remplacement d'un salarié absent, il estimpératif de notifier par écrit, au salari¢,
la date de reprise du salarié remplacé ainsi que la date exacte de fin de contrat.

Si le contrat ne se poursuit pas a 'échéance du terme, le salarié a droit a une indemnité de fin de contrat qui constitue un complément
de salaire (sauf contrat saisonnier et embauche d'un étudiant pendant les périodes de vacances). Cette indemnité est calculée en fonction
de la rémunération du salarié et de la durée du contrat ; son taux ne peut étre inférieur a 6% depuis novembre 1990 (art. L.122-3-4 et D.
121-4 du code du travail).

Depuis la loi n"2002-73 du 17 janvier 2002 : Cette indemnité est égale 4 10 % de la rémunération totale brute due au salarié. Une
convention ou un accord collectif de travail peut determiner un taux plus éleve. ) ] ] ]

2y Lorsqu'un contrat @ durée déterminée a ete conclu au tiire des dispositions légisiatives destinées a favoriser I'emploi de certaines
categories de demarndeurs d'emploi et lorsque 'employeur s engage a assturer au salarié un complement de formation, le salarie ne peut
prétendre a lissue au contrat & duree déterminée a une indemnité de fin de contrat (Cass. Soc. 2/6/92 Bull. 92 V' n”° 357).

#9 E11 cas de succession de contrats & aurée determinée suivie de la conclusion a'un contrat  durée indeterminee, seule lindemnite de
fin de contrat se rapportant au dernier contrat a durée déterminée n'est pas due (Cass. Soc. 5/2/92 Bull. 92 V' n " 66).

&y En application del article L. 122-3-4 du Code du travail, lindemnité de préca//'/e'gyu/ compense pour le salari, la sftuation aans /azue//e
llestplacé du fait de son contrat & durée determinée, lorsqu elle estpercue par ce aernier a lissue du contrat, lui reste acquise nonobstant
une requalification ultérieure en contrat a aurée indéterminée (Cass. soc., 9 mai 2001 - Juris-Data n” 009677 - JCP 2001 /n° 26 / v/ 2200).
“ L a prime de précarite reste acquise nonobstant une requalification de contrat a durée determinee en contrat & duree indeterminge
(Cass.Soc 09/05/01 jurisaata 009677 & Bull. 01- V n"153).

# || résulte de I'article L. 1243-10 du code du travail que I'indemnité de fin de contrat n'est pas due lorsque le contrat de travail a durée
déterminée a 6té conclu au titre des dispositions légales destinées a favoriser le recrutement de certaines catégories ae personnes sans
6’/77/0/(?/, En conséquence, encourt la cassation le jugement qui accorae cette indemmnite de fin de contral, alors qu'l a constate que les
salariés avaient €té engages par un contrat d'insertion. Soc. - 20 octobre 2010. N° 08-44.933 & 08-44.935 5BICC736 n '155)

a
Le comité d'entreprise est obligatoirement consulté dans certains cas de remplacement, en cas de commande exceptionnelle, pour les
contrats d'une durée de 24 mos...

Le droit a indemnité de congés payés est reconnu aux salariés quelle que soit la durée du contrat. Aucune disposition Iégale n'assimile
a une période de travail effectif, la période de travail non effectue en raison de la rupture anticipée (Cass.Soc. 15/12/98 n 108 Cah. Soc.
Barreau de Paris Tab. 99 p.17).

L'employeur ne peut recourir au contrat a durée déterminée apres un licenciement économique pour remplacer des salariés en gréve,
pour effectuer des travaux particulierement dangereux.

La loi prévoit des sanctions civiles (indemnité qui ne peut étre inférieure a un mois de salaire) Cfart L.122-3-13 du code du travail, et des

sanctions pénales 33750€ d'amende et en cas de récidive 7500€ et d'un emprisonnement de 6 mois ou de I'une de ces deux peines
seulement) en cas de violation des dispositions législatives et réglementaires - Cf art. L.152-1-4 du code du travail.
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Un salarié ou un syndicat Eeut demander la requalification du contrat a durée déterminée en contrat de travail a durée indéterminée.
Lorsqu'un conseil de prud'hommes est saisi d'une demande de requalification d'un contrat a durée déterminée en contrat a durée
indéterminée, |'affaire est portée directement devant le bureau de jugement qui doit statuer au fond dans le délai d'un mois suivant sa
saisine. La décision du conseil de prud’hommes est exécutoire de droit a titre provisoire. Si le tribunal fait droit a la demande du salarié,
il doit lui accorder, a la charge de I'employeur, une indemnité qui ne peut étre inférieure & un mois de salaire, sans préjudice de
I'athcanon des dispositions de la section 2 du chapitre 2 du titre 2 du livre 1% du code du travail (art. L. 122-3-13 du code du travalil.).
#v | 'indemnité spécifique de requalification en contrat a durée indéterminée est due méme lorsque le contrat a durée déterminée s'est
transformé en contrat a durée indéterminée du fait de la continuation de la relation de travail apres l'arrivée du terme convenu (Cass. Soc.
09/03/99 n°1077P Trav. et Protect. Soc. Ed. du Juris-class. Mai 99 p.8).

L'indemnité de requalification n'est pas due lorsque le contrat est régulier et se poursuit aprés son terme

#y Lorsque la régularité du contrat & durée déterminée initial n'est pas en cause et que la relation contractuelle s'est poursuivie aprés
I'échéance du terme sans conclusion d'un nouveau contrat de travail, la relation du travail s'inscrivant dans le cadre d'un contrat & durée
indéterminée le salarié ne peut prétendre a une indemnité de requalification. (Cass. soc., 22 mars 2006, pourvoin” 04-48.264, arrétn” 837
FS-P+B+R+l & Cass. soc., 22 mars 2006, pourvoi n° 04-45.411, arrét n* 838 FS-P+B+R+| Jurisp.Soc.Lamy n° 188 - 28/04/2006).

prescr//qt/o/zs prévues par [article L 122.3.1 au code du ravail, notamment 1a definition de son motyf, n ’estjaas de nature & permetire sa
requalification en contrat 4 durée indéterminée (Cass. Soc. 11.10.95 n'3645D Sem. Soc. Lamy n 764 - 23.10.95).

5 Lorsquelle fait droit & la demande de requalification d'un contrat & durée déterminée en contrat a durée indéterminée formée par le
salarié, la juridiction saisie doit d'office condamner l'employeur a payer au salarié une indemnité qui ne peut étre inférieure a un mois de
salaire (Cass. Soc. 19/01/99 Bull. 99 V' n°27),

5 Le contrat & durée déterminée d'un salarié embauche non pas pour remplacer un salarié determiné mais dans le cadre genéeral du

5 e fait pour l'employeur de transmettre au salarné un contrat sans qu'il soit q;’gﬂé par les deux parties mais en respectant les autres
1

remplacement du personnel titulaire se trouvant en conge annuel ou maladie, de sorte qu ’/Zéaouvg/f éire mis un terme & son contrat & tout

moment, doit étre requallfi€ en contrat & durée indeterminée (Cass. Soc. 24/02/98 Bull. 98 V' n” 98).

“ | a requalification en contrat @ durée indeterminee s impose lorsque le salarie a ete embauche non pour remplacer un salare determing

Zra/;j ggnsg je cadre général du remplacement du personnel absent (Cass. Soc. 24/02/98n “970P-Trav. et Protect. Soc. Ed. du Juris-class.
vril 98 p9).

5 [ action en requalification que peut exercer une organisation syndicale en vertu de article L.122.3.16 du code du travail est une action
en substitution qui lui est personnelle et non une action par représentation des salariés, Le salarié doit étre informé par letfre
recommandee avec demande d'avis de réception de la nature et de /'objet de /' action exercee par le syndicat. Il s agit d'une formalité
substantielle et le syndicat ne peut présenter des demandes différentes (Cass.Soc 1/2/00 Dalloz 00 IR P.90).

#> Faute de comporter la signature du salarié, le contrat a durée déterminée invoqué par I'employeur ne pouvait étre considéré comme
ayant été établi par écrit et qu'il était par suite, réputé conclu pour une durée indéterminée (Cass.Soc 26/10/99 n"115-S533 - Cah. Soc.
Barreau de Paris tables 99 p.15 et Bull. 99 -V n” 401).

#> Un réceptionniste engagé sous un contrat a durée déterminée qui ne Iui est parvenu pour signature que quinze jours apres son
embauche voit sa demande de requalification du contrat rejetée. A tort, un tel contrat devant étre remis au salarie au plus tard dans les
deux jours suivant I'embauche, sa transmission tardive Cpour signature équivaut & une absence d'écrit qui entraine la requalification de
la relation de travail en contrat a durée indéterminée. (Cass. soc., 16 mai 2007, n°® 06-42.188, n°® 967 F-D Jurisp.Soc.Lamy n” 213).

#Une salariée licenciée en fin de contrat a durée déterminée peut réclamer et obtenir la requalification de ses contrats & durée
déterminée successifs en un contrat & durée indéterminée mais ne peut exiger également sa réintégration dans l'entreprise. Si la
poursuite d'un contrat a durée déterminée le transforme bien en contrat a durée indéterminée, rien n'interdit a |'em8oneur de rompre
ce contrat et le juge ne peut ni annuler le licenciement ni ordonner la poursuite des relations contractuelles. (Cass. Soc. 7/3/01
n°99-40.962, n"899 F-D - Jurisprudence Soc. Lamy n’78 p.26).

#Un contrat de travail & durée déterminée convenu entre les parties s'est poursuivi, par l'effet de sa requalification en contrat & durée
indéterminée, jusqu'a ce que I'employeur prenne l'initiative de le rompre. Un conseil des prud'hommes ne peut prononcer l'annulation
du licenciement, ni ordonner la poursuite des relations contractuelles. En effet, la rupture du contrat de travail al'initiative de I'employeur
est soumise & la procédure de licenciement prévue par les articles L. 122-14 et suivants du code du travail. Elle n'ouvre droit pour le
salarié, dés lors qu'aucun texte n'interdit ou ne restreint la faculté de I'employeur de le licencier, qu'a des réparations de nature
indemnitaire. Il en résulte que le juge ne peut, en I'absence de disposition le prévoyant, et  défaut de violation d'une liberté fondamentale,
annuler un licenciement. ?Cass. soc., 13 mars 2001, n"99-45.945 D - Sem.Soc.Lamy n"1026 p.13).

# |'AGS, en présence d'un contrat de travail & durée déterminée comportant la définition précise de son motif, n'est pas recevable a
contester la régularité dudit contrat (Cass.Soc. 23/10/01 Bull. 01- V n’328). o

# |'AGS n'est pas recevable, sauf fraude qu'il lui appartient de démontrer, & demander la requalification d'un contrat & durée
déterminée en contrat & durée mdétermlnée? Cass.Soc 04/12/02 - Sem. Soc, Lamy n” 1102 p11). . _ _
#iLes dispositions prévues par les articles L. 122-1 et suivants du code du travail ont été édictées dans un souci de protection du salari€,
qui seul peut se préevaloir de leur inobservation. Il s'ensuit que, méme si, en vertu de l'article 12 du nouveau code de procédure civile,
la qualification d'un contrat de travail dont la nature est indécise reléve de l'office du juge, une cour d'appel ne peut requalifier d'office un
contrat a durée déterminée en contrat a durée indéterminée et, en conséquence, allouer au salarié I'indemnité prévue par l'article L.
122-14-5 (calculée en fonction du préjudice subi) au lieu des domrpa%es-intéréts prévus par l'article L. 122-3-8 (rémunérations dues
jusqu'a I'échéance normale du contrats. (Cass. soc., 30 oct. 2002, n” 00-45.572 P -Sem. Soc. Lamy n” 1098 p.15).

# D'une part, (1ue lorsqu'il requalifie en contrat a durée indéterminée -une succession de missions d'intérim, le juge doit accorder au

salarié une seule indemnité de requalification dont le montant ne peut étre inférieur & un mois de salaire et, d'autre part, que la

requalification de plusieurs contrats de travail temporaire en une relation contractuelle & durée indéterminée n'entraine le versement

d'indemnités qu'au titre de la rupture du contrat & durée indéterminée;

Ayantrequalifié en un contrat & durée indéterminée la succession de missions d'intérim pour la période de 1995 & 1998, c'est & bon droit

guella cour d'appel a accordé au salarié une indemnité de requalification ainsi qu'une seule indemnisation au titre de la rupture abusive
udit contrat. ( Cass. soc., 10 mai 2012, n” 10-23.514 Sem.Soc.Lamy n” 1542)

#5 C'est & Juste titre qu une cour d'appel requalifie un contrat & durée determinée en contrat d durée indeterminée mais rejette les
demandes de la salariée concemee au tire d'un licenciement sans cause reelle et serieuse des lors quiil apparait que l'employeur
nentendait pas se séparer de l'intéressée et navait pas rompu les relations de travail. (cass. soc., 13juillet. 2005, n~ 03-44.959 D -
Semaine Soc. Lamy n1226).

5 C'est & tort que, aprés avoir requalifié une relation contractuelle en contrat de travail d durée indéterminée, une cour d ’Z'lope/ allove
au salarié des dommages-interéts pour rupture abusive de chague contrat de travail & durée determinée et, outre les indemnites ae
rupture, des dommages-interéts pour licenciement sans cause reelle et serieuse. En effet, lorsque plusieurs contrat & durée déterminée
sont requalifies en contrat @ duree indeterminee , ia rupture de /a refation de travail s analyse en un licenciement et fe salarie ne peut
prétenare qu aux indenmites de rupture luirevenant a ce titre. ( Cass. soc., 25mai2005, n *03-43.146 P+B+R+/- Sem. Soc. Lamy n '1217).

“ Siles indemnités liées d la r[z]/ptwe au contrat de travail naissent a la date de cette rupture etincombent a/lemployeur qui/a prononcée,

lindemnité de requalification d'un contrat de travail 4 durée determinee nait des la conclusion de ce contrat en meconnajssance des
exjgences legales et pése ainsi sur lemployeur layant conclu. (Cass.Soc 7 novembre 2006. N°05-41.723. BICC 656 N'380).
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& Larticle L. 122-3-13 [L1245-2 ] du Code du travall, ggu/ Impose au juge daccorder au salarié une indemnité 71// ne peut élre inférieure
& un mois de salaire lorsqu’i fait droit & sa demanae de requalification dun CDD en CDI, ne subordonne pas | octrol de cette indemnité
d la mise en oeuvre préalable de la procédure de saisine directe du bureau de jugement instituée par ce méme article. C'est donc a tort
qu'une cour d appel déboute une salariée de sa demande en paiement de l'indemnité de requalification, au motif que la procédure choisie
par l'intéressée n'était pas celle prévue par larticle L. 122-3-13, puisquelle avait saisi le conseil de prudhommes d'une demande qui
tendait & voir convoguer l'employeur devant le bureau de conciliation. £n statuant ainsi, la cour d' appel a ajouté a cet article une conaition
quil ne comportait pas.(Cass. soc., 4 févr. 2003, no 00-43.558 P - Sem.Soc.Lamy n 1111 - f/asﬁ}.a

Le refus d'enregistrement par I'Administration fait perdre au contrat de qualification sa spécificité

# Si le refus de IAdministration d'enregistrer un contrat de qualification 5/4[]/75‘ par les parties pour une durée determinée et a temps
complet, fait perare a ce contrat sa nature specifique, il emporte aussi transformation automatique de cette convention en un contrat de
travail & duree déterminée a temps complet de aroit commun.

I sensuit Zue le juge saisi de la demande de requalification en contrat de travail & durée determinée doit vérifier que les dispositions
d'ordre public prévues par les articles L. 122-1 et suivants adu Code du travail ont €€ respectees, et ce, sans que son office Soit limité au
seul moyen souleve par le salarie.

Cest donc & bon droit que les premiers juges ont souleve d office lirégularite du contrat & durée delterminée car contraire aux exigences
dordre public des articles L. 122-1-2 et L. 122-3-1 du Code du travail dés lors que le contrat ne mentionnait pas la definition precise du
motifpour lequel il était conclu, en dehors de la référence aux dispositions réagissant les contrats de qualification devenues inopérantes,
et prévoyait une durée d'exécution supérieure & dix-huit mois. (C.A. Versailles - Ch. sociale 7/10/ 2003 - R.G. n ° 03/00250 - BICC 594 n°450).

Dépassement de la durée maximale.. , , , , , , ,

2y Ayant constaté que la durée d'un premier contrat emploi consolidé a durée determinée élait supérieure a la durée fixée par la
disposition légale applicable, une cour dappel en a deéauit & bon droit gue ce contrat devait étre requalifie en un contrat a durée
Indeterminée. (Soc. - 30 novembre 2004. N° 02-44.083. - Bicc 614 N '336).

Non respect des obligations ) ) ) ] B ]

#y Les contrats emploi-soliaarité et les contrats emplor consolidé doivent remplir les conaiitions prévues aux articles L. 322-4-8 et L.
322-4-8-1 du Code du travail, a défaut de 7u0/ ils doivent étre requalifiés en contrat & durée indéterminée en application de /article
L. 122-3-13 audit Code. Doivent des lors aire lobjet d'une telle requalification des contrats emplor-solidarité et les contrats eng_o/o/
consoliaé des lors que l'employeur na pas respecte les obligations relatives a la formation et & 'orientation professionnelle. (Cass Soc.
- 30 novembre 2004. Nos 01-45.613 et 02-44.922 BICC 614N "337).

#» La possibilité donnée a I'employeur de conclure avec le méme salarié des contrats a durée déterminée successifs pour remplacer un
ou des salariés absents ou dont le contrat de travail est suspendu, ne peut avoir pour objet ni pour effet de pourvoir durablement un emploi
lié & 'activité normale et permanente de I'entreprise. Il en résulte que I'employeur ne peut recourir de fagon systématique aux contrats
a durée déterminée de remplacement pour faire face a un besoin structurel de main-d'oeuvre.

Prive sa décision de base Iégale la cour d'appel qui déboute une salariée ayant travaillé en qualité d'assistante de caisse en vertu de
quarante et un contrats a durée déterminée successifs zayant pour objet le remplacement de salariés absents ou, pour ['un d'entre eux,
un accroissement temporaire d'activité, de sa demande de requalification de ces contrats en contrat a durée indéterminée, sans
rechercher, comme il lui €tait demandg, si l'employeur n'‘avait pas eu recours de fagon systématique aux contrats a durée déterminée de
remplacement pour faire face a un besoin structurel de main-d'oeuvre. (Soc. - 11 octobre 2006. N* 05-42.632. BICC 654 n”156).

#» La requalification d'un contrat de travail a temps partiel en contrat de travail a temps complet ne porte que sur la durée de travail et
laisse inchangées les autres stipulations relatives au terme du contrat ; que réciproquement, la requalification d'un contrat de travail &
durée déterminée en contrat a durée indéterminée ne porte que sur le terme du contrat et laisse inchangées les stipulations contractuelles
relatives a la durée du travail (soc. 10 décembre 2014 N” de pourvoi: 13-22422).

En cas de requalification de contrats a durée déterminée en contrat a durée indéterminée, il appartient au salarié d'établir qu'il s'est tenu
a la disposition de I'employeur pendant les périodes interstitielles. (Soc. - 16 septembre 2015. N” 14-16.277).

Juillet 2016 - Fiches techniques prud’homales - 30 ™ édition (sect4) - © J.J.B & C.S.B



Principe

Définition donnée

Bar la girculaire
RT n'18/90 du

Ministere du travail

en date du 30
octobre 1990

Ne peuvent justifier
la conclysion d'un
contrat a durée
déterminée
salsonnier

Forme
Durée

Exclusion

187

FICHE TECHNIQUE 101
Le contrat de travail saisonnier

Le contrat de trayail saisonnier permet de faire effectuer par des salariés un travail qui est appelé a se reproduire chaque année a

date a peu prés fixe dans le cadre d'une saison touristique, thermale, etc... o o . .

# [ e caractere saisonnier d'un emploi concerne des tachies normalement appelees a se repeter chaque annee & aes dates a peu prés

fixes, en fonction du rythme des saisons ou des modes ae vie collectifs (Cass. Soc. 12/10/99 Dalloz I.R. 99 P.256). L

& (e eatfeeo %z// fabrigue des proauits p/aas%%z;s correspondant & divers et muftiples usages, en toutes saisons, na pas d activité
. n .

rise
saisonniére (Cass.Soc 26/10/99 Bull.99 - V'-

Il s"agit de travaux qui sont normalement appelés a se répéter chague année, a date a peu pres fixe, en fonction du rythme des saisons ou
des mades de vie collectifs, et qui sont effectués pour le compte d'une entreprise exercant des activités obéissant aux mémes variations.
La distinction entre le travail saisonnier et le simple accroissement d'activité repose sur le caractere régulier, prévisible, cyclique de la répétition
de l'activité ou du travail en question.

= Une entreprise, dont l'activité de vente se poursuit sans interruption pendant toute I'année, qui voit sa demande augmenter durant certaines
périodes de I'année a la suite de campagnes publicitaires ou promotionnelles (telles que le "blanc") ne saurait a bon droit, pour faire face a cette
augmentation de la demande de la clientéle, conclure des contrats saisonniers. Seuls des contrats pour le motif d'accroissement temporaire
d'activité peuvent étre conclus.

m | es branches d'activité ou certains travaux ont un caractére saisonnier sont surtout I‘a?riculture, les industries agro-alimentaires et le tourisme.
Dans l'agriculture etles industries agro-alimentaires, il s'agjt principalement des travaux liés a la recolte (cueillette des fruits etlégumes, moisson,
vendanges, etc.) et au conditionnement des produits ainsi récoltes.

Dans, le tourisme, les travaux saisonniers sont le fait a la fois d'entreprise dont I'activité est étroitement liée aux saisons (par exemple, centres
de loisirs) et d'entreprises dont I'activité est simplement accrue du fait de la saison (commerces des stations touristiques, hotellerie, entreprises
de transport urbain des stations touristiques, etc.).

Les cotntrats de travail a durée déterminée conclus pour des travaux saisonniers peuvent comporter une clause de reconduction pour la saison
suivante.

Par ailleurs, une convention ou un accord collectif peut prévoir qu'un employeur ayant occupé un salarié dans un emploi a caractére saisonnier
doit lui proposer, sauf motif réel et sérieux, un emploi de méme nature pour la méme saison de l'année suivante.

La convention ou I'accord doit alors fixer le délai dans lequel cette proposition doit étre faite au salarié et le montant de I'indemnité qu'il percoit
s'il n'a pas regu de proposition de réemploi.

<> les surcroits d'activité liés au lancement ou a la promotion d'un produit ;

<> l'augmentation des ventes, intervenant a I'occasion de la campagne du blanc, dans une entreprise dont I'activité se poursuit sans interruption
pendant toute 'année (Circ. DRT no 90-18, 30 oct. 1990) ;

<> la fabrication et la commercialisation d'une gamme d'articles de camping, en relation directe avec le tourisme, qui se concentre sur les six
premiers mois de |'année, alors que I'entreprise commercialise une grande diversité de produits en toute saison (Cass. soc., 26 oct. 1999,
no 97-42.776, Bull. civ. V, no 400, p. 294) ;

<> les taches multiples et diverses, sans corrélation avec le rythme des saisons, accomplies dans une entreprise obéissant par ailleurs a des
variations saisonniéres d'activité ;

<> les activités d'animation culturelle ou périscolaire organisées pendant la durée de 'année scolaire, sans autres interruptions que la période des
congés scolaires (Cass. soc., 10 avr. 1991, no 87-42.884, Bull. civ. V, no 173 ; Circ. DRT no 92-14, 29 aodt 1992), les activités assurées par un
professeur de danse dans un tel centre pour toute la durée de I'année scolaire (Cass. soc., 18 janv. 1995, no 91-47.772) ;

<> les emplois liés a I'organisation de I'enseignement (Cass. soc., 13 nov. 1990, no 87-44.964, Bull. civ. V, no 541 ; voir en revanche les contrats
d'usage no 521 ), ou ayant une relation lointaine avec I'enseignement (conducteur de car scolaire : Cass. soc., 13 nov. 1990, no 87-44.964, ) ;

<> 88 1a&:ch&l)s,sBenlwlen_t psnodlgge de production alors que la société fabrique des produits en toutes saisons (Cass. soc., 17 janv. 2002,
no 00-14.709, Bull. civ, V, no 19. i . ; ) . o

<> Une entreprise qui fabrique et commercialise des J)lzzas_ surgelees tout au long de |'année avec seulement des accroissements périodiques
de production n'a pas d'activité saisonniére au sens de ['article £.122-1-1 3" du code du travail. o ) )

Dait éfre en consequence censure |'arrét qui juge justifié le recours a des contrats saisonniers alors qu'il résultait de ses constatations que le
salarié, alternativement recruté par confrats a durée determinée saisonniers ou pour faire face a des surcroits femporaires d'activite, travaillait
selon les années a des périodes variables. (Soc. - 5 décembre 2007.N" 06-41 .313 BICC 679 du 01/04/08 N"496)

Le contrat saisonnier doit étre établi par écrit, en deux originaux. A défaut, il est réputé conclu pour une durée indéterminée.

Le contrat peut étre conclu: o

W sojt de date & date (celles-ci sont inscrites dans le contrat); ) ) o ) ]

wr soit pour la durée de la saison. Dans ce cas, il convient de préciser la nature de la saison. Une période minimale doit étre fixée dans le contrat.

La durée maximum est celle de la saison. L

Selon le Ministére du Travail, le contrat saisonnier ne peut excéder huit mois. ]

(Dans une station de ski, la saison pourra étre fixée sur la durée de fonctionnement des remontées mécaniques).

#y Lorsquun contrat & durée déterminée a /oour objet de pourvoir un emploi & caractére saisonnier, il peut ne pas comporter de terme precis mais
doit alors indliquer la durée minimale pour laguelle il est conclu. Ne caractérise pas cetfe durée, la mention stijpulant que le contrat arrivera a son
terme « avec la fin de la campagne de luzerne », car celle-ci se rattache a un évenement tributaire de circonstances extérieures dont lissue et
la durée ne peuvent éire connues par avance et,  defaut de terme precis le contrat est alors reputé avoir €te conclu a duree indeterminee. (Cass.

soc., 11 déc. 2002, no 01-40.100, no 3630 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n°119 du 11/03/03).

#a Une association dont la mission est genérale et continue peut valablement recourir  des contrats saisonniers pour Ia période des classes de
mer._Les salariés embauches aans le cadre e la saison ne benéficient donc pas de /indemnite de fin de contrat (Cass. soc., 24 mars 1999,
no 97-40.927, no 1442 D - Jurisp.Soc.Lamy n°36 du 18/05/99).

#» [ ‘emploi saisonnier concerne des tdches normalement appelees d se repeter chaque année a des dates a peu pres fixes, en fonction du rythme
des saisons ou des modes de vie collectifs. Aussi, c'est a Juste litre que lactivité de prises de photographies aeriennes, bien que soumises aux
aleas climatiques, na pas ete qualifie par les fuges du fond demploi saisonnier. (Cass. soc., 27 févr. 2002, no 99-46.066, no 800 F-D -

Jurisp.Soc.Lamy n"98 du 26/03/02). ) B ) ) )

4> Le caractere saisonnier d'un emplol doit s apprecier au regard de /activite de lentreprise employeur et non de celles des entreprises clientes
de celle-ci. I en résulte que les contrats & durée determinée Successifs conclus entre une Soclete de gardiennage et un agent de surveillance
pendant quatre annees sur la méme periode de onze mois avaient pour but de pourvoir durablement un emplo lié & lactivite normale et
permanente de lentreprise ef, ains/ e’gaurvqs de caractére saisonnier devaient étre requalifies en contrat a aurée determinée (Cass. soc.,

18 juin 2002, no 99-42.003, no 2048 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n 109 du 08/10/02).

“y L a conclusion successive, avec le méme salarié, dun contrat & durée determinée n'est autorisée aux termes de larticle L. 122-3-10 du Code
au travail que pour remplacer un salarié absent ou dont le contrat est suspenau et en cas dactivité saisonniére. Aussi doivent étre requalifies en
uncontrat & durée indeterminée des contrats a durée determinee conclys successivement pour activité saisonniere et pour surcroitd aciiviré(Cass.

soc., 28 mars 2001, no 99-40.150, no 1436 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n"81 du 12/06/01).

&y Conformément aux articles L. 122-3-4 et L. 121-1-1 du Code du travai, lorsque, a l'ssue d'un contrat de travail & durée determinee,
les relations contractuelles ne se poursuivent pas par un CD, le salarié a droit, & titre de complément de salaire, a une indemnité destinée
d compenser la précarité de sa situation, sauf dans le cas demplois a caractére saisonnier. Aussi, une Société qui fabrique des produits
glaces en foutes saisons, avec un accroissement péeriodique de production, na pas d activité saisonniere, de sorte gu elle est tenue de
verser aux Salaries concermes une indemmnité de éarécaf/fé renaant exigibles les cotisations recouvrées par 'Urssaf(Cass. soc.,
17 janv. 2002, no 00-14.709 P - Sem.Soc.Lamy n"1061 du 04/02/02).

#v Un Consell de prug'hommes qui constate que /'entreprise étajt prodyctrice de proauits /o/ast/'ques corregtziandanta‘ givers et multiples usalges,
enltoule saison, decide exactement guel entréprise navait pas d activite sajsonniere, Des lors, il ne peutluiétre reproche d'avoir alloue a un salarie
epgsa € par CDD « jusqu'a la fin de la saison » une indemnité de précariteé d'emploi (Cass. soc., 26 oct. 1999, no 97-42.776 P - Sem.Soc.Lamy
n .

dt 08711/99)
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Le contrat peut comporter une clause de reconduction pour 'année suivante. Cette clause est librement décidée par les parties.

#1 Aux termes de l'article L. 122-3-15, alinéa 2, du Code du travail, une convention ou un accord collectif peut prévoir que tout employeur ayant
occupé un salarié dans un emploi de caractére saisonnier doit lui proposer, sauf motif réel et sérieux, un emploi de méme nature, pour la saison
de l'année suivante.

Une telle clause, qui a seulement pour effet d'imposer a I'employeur une priorité d'emploi en faveur du salarié, ne peut étre assimilée a une clause
contractuelle prévoyant la reconduction automatique du contrat de travail pour la saison suivante et n'a pas, en toute hggothése, pour effet de
trgg%fgrmleﬂrf)la relation de travail a durée déterminée en relation a durée indéterminée. (Cass. soc., 30 mai 2000. n” 97-45.068 P. -Sem. Soc. Lamy
n p.14).

# La faculté pour un employeur de conclure des contrats a durée déterminée successifs avec le méme salarié afin de pourvoir un emploi
saisonnier n'est assortie d'aucune limite au-dela de laquelle s'instaurerait entre les parties une relation de travail globale a durée indéterminée.
Enl'absence de clause de reconduction, le refus de I'employeur de renouveler le dernier contrat ne peut donc s'analyser en un licenciement. (Cass
soc., 15 oct. 2002, n” 00-41.759 P - Sem. Soc. Lamy n” 1095 p.15).

#y Faisant application de l'article L. 122-3-15 du Code du traval, la CCN des organismes de tourisme social et familial et I'accord d'entreprise de
I'association Villages vacances familles prévoient respectivement que : le personnel saisonnier ayant travaillé pendant deux saisons consecutives
bénéficie, sauf motif ddment fondé, du renouvellement de son contrat dans sa qualification pour une méme période d'activité sans garantie de
durée identique ; le refus de renouvellement d'un nouveau contrat équivaut, de la part de 'employeur, & un licenciement. Il en résulte que, du fait
des renouvellements intervenus sur le fondement d'une telle clause pendant plusieurs années de suite, les contrats successifs constituent un
ensemble a durée indéterminée, méme si chaque période de travail est é;arantle pour la saison, et que la rupture est soumise a I'exigence d'une
cause réelle et sérieuse. Faute de motif, le non-renouvellement doit donc donner lieu & des dommages-intéréts.(Cass. soc., 29 oct. 2002,
no 00-42.211 P+B - Sem.Soc.Lamy n"1097 du 12/11/02).

# En apPIication de l'article L. 122-3-10 du Code du travail, I'employeur ne peut conclure avec le méme salarié des contrats a durée déterminée
successits que dans trois hypothéses : pour remplacer des salariés absents, pour des emplois saisonniers ou pour des emplois pour lesquels il
est d'usage de ne pas recourir aux contrats a durée indéterminée ;

Etattendu que la cour d'appel a constaté que la société Atlis avait conclu avec Madame Salingue huit contrats a durée déterminée successifs, le premier
pour activité saisonniére, le deuxiéme pour surcroit d'activité, les suivants pour remplacement de salariés absents ; que la succession d'un contrat conclu
pour activité saisonniére et d'un contrat conclu pour surcroit d'activité ne rentrant pas dans le champ d'application de l'article L. 122-3-10 du Code du
travail, il en résulte que les différents contrats a durée déterminée conclus successivement avec cette salariée doivent étre requalifiés en contrat a durée
indéterminée ; Que, par ce motif de pur droit, substitué a ceux critiqués, la décision se trouve légalement justifiée ».(Cass. soc., 28 mars 2001,
no 99-40.150 D - Sem.Soc.Lamy n"1026).

La succession de contrat de travail & durée déterminée sans interruption avec un méme salarié est autorisée :
<> sur des postes de travail différents, pour le remplacement de salariés absents, ou dans le cadre de contrats saisonniers ou d'usage ;

<> sur un méme poste de travail, en cas de nouvelle absence du salarié remplacé, ou pour I'exécution de travaux urgents nécessités par la
securité, ou dans le cadre des contrats saisonniers ou d'usage.

_Di:’sé cont_raés successifs avec le méme salarié afin de pourvoir un emploi saisonnier ne créent pas une relation de travail globale a durée
indéterminée

Il ressort des dispositions des articles L. 122-1-1,3°, et L. 122-3-10, alinéa 2, du Code du travail que la faculté pour un employeur de conclure des
contrats a durée déterminée successifs avec le méme salarié afin de pourvoir un emploi saisonnier n'est assortie d'aucune limite au-dela de
laguelle s'instaurerait entre les parties une relation de travail globale a durée indéterminée. C'est donc a tort qu'une cour d'appel conclut a la
requalification s'agissant d'une salariée qui n‘avait pas été engagée pour toutes les saisons ni pendant la durée totale de chaque saison et dont
lfs congrfisé S‘ét?iée)nt pas assortis d'une clause de reconduction pour la saison suivante (Cass.soc., 16 nov.2004, n° 02-46.777 P+B Sem. Soc.

amy n p.15).

#» Des contrats saisonniers successifs ne peuvent étre requalifiés en relation de travail a durée indéterminée que dans des circonstances bien
précises. . L'article L. 122-1-1 du Code du travail autorise I'employeur a recourir au CDD pour pourvoir des emplois a caractére saisonnier,
C'est-a-dire « concernant des téches normalement appelées a se répéter chaque année a des dates a peu pres fixes, en fonction du rythme des
saisons ou des modes de vie collective » (Cass. soc., 12 oct. 1999, n 97-40.915 Sem. Soc.Lamy n 12095).

Le contrat de travail peut comporter une période d'essai qui ne peut dépasser les durées suivantes:

- La duree de l'essai est limitée a 1 jour par semaine, i . .

- Elle est au maximum de 2 semainies lorsque la duree initiale est au plus égale & 6 mois,

- Elle est limitée a un mois pour les contrats dont la, duree depasse six mois. "

La période d'essai ne s‘aep lique qu'a la périgde initiale. Lorsque le contrat ne comporte pas de terme précis (en cas de remplacement), la
période d'essal est calculée parrapport & la duree minimale. En cas de rupture pendant la période d'essal, les regles protectrices ne s'appliquent
pas.

Le salaire ne peut étre inférieur a celui d'un salarié qui.a un contrat a durée indéterminée. L ) .

# Un consell de prud'hommes peut decider que I'attribution d'une prime d'embauchage au personnel saisonnier ne contrevient pas au principe
d'égalité de rémunération entre les salariés en contrat a durée déterminée et ceux en contrat a durée indéterminée (C. trav., art. L. 122-3-3). Un
employeur refusajt en l'espece de verser a un travailleur saisonnier les diverses primes de réembauche prévues é)ar la convention collective. Il
estimait que les stipulations conventjonnelles, qui dataient de 1956, avaient été rendues caduques par l'article L. 122-3-3 (Cass. soc., 5 déc. 2001,
no 99-45.321 D - Sem.Soc.Lamy n"1055- flash).

Le contrat doit comporter la définition précise de son motif et doit mentionner notamment :

m |'objet du recours au contrat a durée saisonnier, ® |a date de prise de fonctions, et la date d'échéance lorsqu'il comporte un terme précis,

u |a durée minimale pour laquelle il est conclu lorsqu'il ne comporte pas de terme Tprécis, m |es fonctions exercées, la désignation du poste de
travail (emploi, obligations professionnelles), ® la rémunération, et I'horaire (sauf pour les cadres qui ont un horaire forfaitaire), ® la période
d'essai, ® - lntitulé de la convention collective, ® le nom et 'adresse de la caisse de retraite complémentaire ainsi que le cas échéant ceux de
I'organisme de prévoyance.

Le contrat doit produire ses effets jusqu'a son terme, sauf accord des deux parties. Le contrat ne peut étre rompu avant I'échéance du terme sauf
faute grave ou cas de force majeure (un événement doit étre imprévisible, insurmontable et extérieur a la personne du débiteur pour constituer
un cas de force majeure).

La rupture unilatérale du fait de I'employeur ouvre droit au salarié a des dommages-intéréts d'un montant au moins €gal aux rémunérations qu'l
aurai 3%t§rques jusqu'au terme du contrat. La loi impose une réparation forfaitaire minimum qui ne peut subir aucune réduction (Cass. Soc. 31.3.93
n" 1430).

Larupture unilatérale du fait du salarié ouvre droit pour I'employeur & des dommages-intéréts correspondant au préjudice %L(J)%i(.))l\le constitue pas ‘

z r 7 S

un cas de force majeure justifiant la rupture le fait pour le salarié d'avoir trouvé un emploi définitif (Cass. Soc. 5.10.93 n

#a Une Cour dappel, qui constate que le contrat de fravail 8 durée determinée du salarié avart pour ferme /achévement des travaux saisonniers
pourlaccomplissement desquels il avait €1€ engage et que ces travaux s etaient acheves le 30 novembre 1994, decide exactement que le contrat
de travail a durée deéterminee a pris fin a cette oate et [éue larrét de travail du salarne consecutif d un accident au travail na pas fait obstacle a
/€échéance au contrat (Cass. soc., 9 déc. 1998, no 96-45.592 D- Sem.Soc.Lamy n"9146 - flash.)

# Les contrats saisonniers conclus avec trois salariés de mai 1997 a octobre 2003. pour des périodes variant de deux mois & prés de neuf mois
sont requalifiés, par les juges du fond, en contrats a durée indéterminée. Décision confirmée, les contrats couvraient plus des trois quarts de |
année et ne se répétaient pas a des dates a peu pres fixes. (Cass. soc., 20 déc. 2006, n°04-47.458, n° 3102 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n"205).
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FICHE TECHNIQUE 102
La période d'essai

Les durées des périodes d'essai fixées par les articles L. 1221-19 et L. 1221-21 du Code du travail tels qu'ils résultent de la loi du 25 juin 2008

ont un caractere impératif, a 'exception ; o o . o
» de durées plus longues fixees par les accords de branche conclus avant le 26 juin 2008, aate de publication de la lof n° 2008-596 du 25 juin

2008 « portant modérnisation au marché du travail » . o o . N

e %’u,rees plus courtes fixees par des accords collectifs conclus aprés le 26 fuin 2008, date de publication de la loi n " 2008-596 du 25 juin 2008
recitee ; . )

'?a’e aurees plus courtes fixées par le contrat de travail ou a lettre d'en atgemem‘. o ) o » . ]

Les stipulations des accords de branche conclus avant le 26 juin 2008 i afe de publication de la loi du 25 juin 2008 citée en référence) et fixant

des durées d'essai plus courtes %ue_ celles fixees gar l'article L. 1221-19 du Code du travail restent en vigueur jusqu’au 30 juin 2009.

» Les parties doivent respecter un délaj de prévenance pour rompre la période d'essal. . R .

| orsque I'employeur met fin a la période d'essai avant son terme, la rupture ne constitue pas un licenciement, alors méme que le délai de prévenance

prévu par larticle L. 1221-25 du code du trayail n'a pas, ét& respecté. (Cass.Soc. 23/01/13 n"11-23428), _ R ) »

= Lorsque le delai de prévenance n'a pas ete respecté, son inexecution ouvre droit pour le salarie, sauf s'il a.commis une faute grave, a une indemnité

compensatrice. Cette indemnité est égale au montant des salaires et avantages tiue le salari¢ aurait percus s'il avait accomgll son travall jusqu'a I'expiration du

delar de prévenance, indemnité compensatrice de conges payés comprise (art L1221-25 du CT modifié par I'ordonnance n"2014-699 du 26 juin 2014 - art. 19).

Definition Période de travail effectif qui précede l'embauche définitive d'un salarié, . .
La périoge d'essai permet a l'employeur dévaluer les compétences du salarié dans son travai), notammept au regard de son expérience,
el au salané dapprécier i les fonctions occupées lui convienpent. (Article L1221-20 du coge au travail) . B .
Elle permet, d'une part, a I'employeur de vérifier I'aptitude du salarie a occuper I'emploi propose et, d'autre part, au salarié d'apprécier si les
conditions d'emploi [ui conviennent. Elle ouvre droit au paiement du salaire.

Textes Articles L1221-19 et suivants du code du travail. (Créés par la LOI n"2008-596 du 25 juin 2008).

La période Elle doit &tre expressément fixée par une clause du contrat de travail ou de la convention collective. B
3%53‘7.‘.?}1 gep gg gnllfnge \?rlqueg 'essai ne se présume pas et doit étre fixée dans son principe et dans sa durée des I'engagement du salarié (Soc. 19.2.97
ull. n 69).
#La période d'essai est de plein droit ﬂ){:licable sans qu'il soit nécessaire d’en prévoir 'existence par une disposition contractuelle si la
ggn\\//entllt)4n3collect|ve la prévoit et que ladite convention a été portée a la connaissance du salarié lors de son embauche (Soc. 23.4.97 Bull.
n .

#Une période d’essai ne se présume pas et doit étre fixée expressément, a défaut de convention collective la rendant de plein droit applicable, dans
son principe et dans sa durée, des 'engagement du salarié. Doit donc étre qualifiée de licenciement sans motif la prétendue rupture de la période
d'essaideés lors qu'il aggaral,t %ue, contrairement a ce que prévoyait la convention collective, a lettre d'embauche ne prévoyait aucune période d'essai.
(Cass. soc., 28 juin 2005, n°03-44.347D Semaine Soc. Lamy n 1223). o . o ) )
#y En I'absence de contrat écrit, 'employeur ne peut se prévaloir de la période d'essai instituée de maniére obligatoire par.une convention collective
sauf a prouver %ue,le salarié a éte informé, au moment de son engagement, de I'existence d'une convention collective et mis en mesure d'en prendre
connaissance. A défaut d'une telle recherche, n'est pas justifiée |a rupture, sans procédure de licenciement au bout de deux mois d'activite, du contrat
dlun formateuroerhgsage verbalement au motif que la convention applicable fixait une période d'essai de trois mois. (Cass. soc., 19 nov. 2003,
n° 01-43.806, n” 2436 F-D Jurisp.Soc.Lamy n™ 138 du 27/01/04).

Une période #v.Attendu que pour débouter la salariée de ses demandes, I'arrét attaqué énonce qu'il est constant que I'usage dans la profession, laquelle
d'essal ne peut  reléve de la vente, est de soumetire les salariés a une période d'essai dont la durée est au minimum d'un mois ; que la rupture a été prononcee
pas resulter dun - dyrant le premier mois d'activité ; Qu'en statuant ainsi, alors qu'une période d'essai ne peut résulter que’du contrat de travail ou de Ia
usage convention collective et nqgg% t)stre instituée par un usage, la cour d'appel a violé le texte susvisé. »Cass. soc., 23 nov. 1999, no 97-43.022 P -

(Cah. jurisp.Lamy 2004 n

Durée La durée varie selon la nature du contrat : Article L1221-19 du code du travail ) )
Le contrat de travail a durée indéterminée peut comporter une période d'essai dont la durée maximale est :
1. Pour les ouvriers et les employés, de deux mois; ]
2. Pour les agents de maitrise ef les techniciens, de trois mois ;
3" Pour les cadres, de quatre mois.

#v La durée de la période d'esgai fixée par le contrat de travail ne peut étre supérieure a celle prévue par la convention collective applicable
(Sass.Soc. 5/3/97 Bull. 97 V n™ 94). L . » ) ) ] - )
#» Une cour d'appel, qui constate que le salarié avait été engagé en qualité de directeur, qu'il avait sous sa responsabilité une quarantaine
de personnes et qu'il percevait une rémunération mensuelle avoisinant 20,000 F (en 1995), peut en déduire qu'en I'absence d'accords collectifs
imposant une durée plus courte pour ce 89 d'emploi, la période d'egsai de deux mois, eventuellement renouvelable une fois, convenue au
contrat de travail, n'était pas excessive. (Cass. soc., 31 maj 2000, n” 98-42.939 D. -Sem. Soc. Lamy n” 985 p.14).

La durée de la période d'essai ne dojt pas avoir un caractere excessif o ] ) . )
#1N'g pas donné de base légale a sa décision, la cour d'appel énongant que le contrat de travail prévoyait une clause claire et précise relative
ala période d'essai a laquelle la salariée avait librement souscrit sans se prononcer sur le caractére éxcessif de cette clause que la salariée
E:retendalt hors de proportion avec le temps nécessaire pour éprouver une employée de sa catégorie. (Cass. soc., 7 janv. 1992, no 88-45.393 -

ah. jurisp.Lamy 2004 n"4849).

Contrat & durée indéterminée : les parties ont toute liberté pour fixer la durée de l'essai, a condition de respecter la durée maximale prévue
ar la copvention collective ou, a défaut, par les usages ou T'article L1221-19 du code du travail
ontrat & durée détermingée : la durée ne peut depasser une periode d'un jour par semaine.
- dans la limite de 2 semaines lorsque la durée initiale du contrat est au plus égale a 6 mois,
- dans la limite d'un mois lorsque la durée initiale du contrat est supérieure a 6 mois. o
#La date d'expiration d'une période d'essai de trois mois débutant un 3 juin est le 2 septembre & minuit (Soc. 11:10;90 n° 3746D, Sem. Soc. Lamy n® 527).
S la péeriode d'essai prévue par l'article L. 122-3-2 du code du travail, en jours, se decompte en jours travailles, celles prévues en semaine ou en
mois se décomptent en semaines civiles ou'mois calendaires (Soc. 4.2.93 i 603D Cah. Soc. Bar. Paris n 48)

5 es dispositions prg/,ores 4 la compulation des délais ne sappliguent pas au calcul de la durée de la période dessal. Tout delal gu/ expire
/}ogma/eme/g un,s/anze i ou UZ %mancﬁe ou un jour ferie ou chome nest pas prorogeé Jusqu au 1er jour ouvrable suivant (Cass. Soc. 10.06.92n° 2538

emaine Sociale Lamy n .
#9 Selon/article L.122. !J 0du coge au travail, forsque Ia relation contractuelle de travail se poursyit & lssue d'un contrat & gurée g’éée‘;{)mmée, ladurée

ae ce contrat est dealuite de la perioae d'essal éventuellement prévue aans le nouveau contrat (Cass.Soc. 2/12/97 Bull. 97 V n~413).

# Dés Jors gu'une conyention collective stipule que tout engagement doit faire |'objet d'une lettre d'engagement ou d'un contrat écrit précisant la période
d'essai et fixe Ja durée de cette période d'essai selon le”coefficient hiérarchique, les parties ne 7neuvent stipuler une périoge d'essai d'une durée
supérieure, mais seulement convenir d'une durée plus courte. (Cass. soc., 31 janv. 2006, n~ 03-47.060 P Sem. Soc. Lamy n” 1276).

Durée #> VU les principes posés par la convention n° 158 de I'Organisation internationale du travail sur le licenciement [...] et la dérogation prévue
EXCessive en son article 2 paragraphe 2 bl); [...] Est déraisonnable, all regard de la finalité de la période d'essai y i

et de I'exclusion des regles du licenciement durant cette période, une période d'essai ,(;ap licable a une salariée engagée |

en qualité d'assistante Commerciale) dont la durée est de six mois (Cass. soc., 10 mai 2012, no 10-28.512 Sem.Soc.Lamy n” 1542).
Lapériode # Lorsqu une période d'essai est exprimée en jours, elle n'est pas calculée en tenant compte seulement des jours travaillés, .
d'essal exprimée  Le décompte doit ainsi se faire en jours calendaires. Il n'y a_pas lieu de retrancher les jours fériés ou de repos.. (Cass. soc., 29 juin 2005, pourvoi n

en éours se 02-45.701, arrét n° 1572 FS-P+B+R+l - Jurisp.Soc.Lamy n"175). [arrét de principe]. ) Ny ) )
decompte de # Au sens de larticle L. 1242-10 du code du travalil, et Sauf disposition conventionnelle ou contractuelle contrajre, toute période d'essai, qu'elle soit
Jours calendaires  exprimée en jours, en semaines ou en mois, se décompte de maniére calendaire. (Cass.Soc. - 28 avril 2011. N° 09-40.464. BICC 747 N°999).
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#» Attendu gue, par motifs propres et adoptés, Ja cour d'appel a constaté qu'il était établi que Mme H. n‘avait conduit un car de I'entreprise destiné au
transport d'éleves que vide de passager, en présence du chauffeur habituel et ceci pendant quelques heures seulement au cours des mois de janvier
et fevrier 1992 ; qu'elle a pu décider que ces prestations, qui ont été remunerées, constituaient un test professionnel et non une période de travail
impliquant que l'intéressée soit placée dans, des conditions normales d'emploi ; que les moyens ne sont pas fondés ; (Cass. soc., 4 janv. 2000,
no 97-41.154 P+F - Cah. jurisp.Lamy 2004 n"4850).

La période d’essai se situe au commencement de ['exécution qu contrat de travail (Soc. 25.2.97 Bull. 97 V n° 83) et les parties ne peuvent renoncer

par avance au droit de se prévaloir des regles posées en matiere de licenciement, ne peuvent par |a méme convenir de différer le début de I'essai.

#y | a période d’essal se situe au commencement de I'exécution du contrat de travail, et la seule, circonstance que I'employeur impose au salarié en

début de contrat de participer & un seminaire de formation pendant lequel il est soumis aux obligations de son contrat de travail ne peut avoir pour effet

de différer le point de départ de 'essai (Cass.Soc. 25/2/97 Bull. 97 n" 84). . i . .

#» Le point de départ de la fenode d'essai se situe au commencement de I'exécution du contrat, méme débutant par une formation théorique (Cass.

soc., 16 juin 1999, ng 97-41.957 Cah. jurisp.Lamy 2004 n 4850). o ] B

#> | a période d’essal se situe au commencement de I'exécution du contrat de travail, méme lorsque conformément aux conditions contenues dans

8% %om;r%tgées SiX premiéres semaines ont été occupées a la formation théorique du salarié, dispensée hors de I'entreprise (Cass.Soc. 24/10/97 Bull.
n .

# La période d'essai se situe au commencement de I'exécution du contrat de travail. Lorsqu'une période d'essai est stipulée postérieurement au
commencement de I'exécution du contrat, la durée ainsi exécutée est déduite de cette période d'essal. C'est a tort qu'une cour d'appel déboute un
salarié de sa demande de paiement de dommages-intéréts pour rupture anticipée de son contrat a durée déterminée, alors qu'elle ayait constaté que
deux contrats de travail successifs avaient éte conclus entre les mémes parties pour le méme emploi et que la relation de travail avait commencé des
I'exécution du premier ¢ontrat, ce dont il résultait qu'une période d'essai d'un mais ne pouvait tre valablement stipulée a la date de commencement
de I'exécution du deuxieme contrat. L'employeur avait en I'espece rompu le deuxieme contrat en se préevalant d'une rupture en période d'essal.
(Cass.Soc., 28 juin 2000, n” 98-48.835 P. -Sém. Soc. Lamy n™ 989 p.14).

# Un stage effectué en vue d'une 8r0m9tion professionnelle en cours d'exécution du contrat de travail ne constitue pas une période d'essai
(Cass. Soc. 14.11.90 - Bull Soc. 90 V n™ 552).

La période d'essai peut étre renouvelée une fois si un accord de branche étendu le prévoit. Cet accord fixe les conditions et les durées de
renouvellement. La possibilité de renouvellement est expressément stipulée dans la lettre d’engagement ou le contrat de travail. La durée de

la période d'essai, renouvellement compris, ne peut pas dépasser (art. L. 1221-21) :
. Quatre mois pour les ouvriers et employés ;
six mois pour les agents de maitrise et techniciens ;
) ) . . o_huit mois pour les cadres.
Article L1221-23 du code du travail . Créé par Loi n 2008-596 du 25 Juin 2008 - art. 2 (V) .
aa '?e ggntér'at %.Zs% ea ;/9 POSSIbilie de la renouveler ne se présument pas. Elles sont expressément stipuldes dans la letire d'engagement
U vall,

Le renouvellement de la période d'essai ne peut pas étre automatiquement décidé des I'embauche (exemple ; pour une période d'essai, de
deux mois, renouvelable, I'employeur ne peut pas décréter dés la conclusion du contrat que la période d'essai soit de 4 mois -

Cf. cour de Cass.Saoc. 31.10.89). Il appartient a I'employeur de faire savoir au salarié avant I'expiration de la période initiale d'essai s'il entend
renouveler la periode d'essai.

La cour de cassation dans un arrét du 7.3.90 a considéré que I'acceptation par le salarié du renouvellement de la période d'essai
postérieurement a ce renouvellement ne pouvait faire obstacle a I'engagement definitif.

#3 En [absence de dispositions conventionnelles oy contractuelles contrajres, la durée de la pro/o%at/bﬂo ae /'essal ne peut étre limitée aux

seuls jours guyrables Inclus dans la periode ayant justifie cefte prolongation (Soc. 14.11.90 - Bull 90 V' n”~ 551).

Impossibilité de prévoir une prolongation tacite dé la période d'essai o L

“y [ e renouyellement de ' essai ne peut résylfer lgue un accord expres aes parties, intervenu au cours de la périoae initiale (Soc. 23.1.97

Bull 97 V' n” 33) et (Cah.Prud’homaux 97 n 8 p;145). i ] . o

#3 Le renouvellement ou la prolongation de la période d'essai ne peut résulter que d'un accord expres des parties intervenu au cours de la

Benode initiale ; les Bames ne peuvent convenir ¢'un renouvellement ou d'une prolongation tacite de la période d'essai ;( Cass. soc., 10 janv.
001, no 97-45.164 P - Cah. jurisp.Lamy 2004 n_4852). o ) ) ) ) )

“y [ e renouvellement ou la prolongation d une période d assai doit élre expressement prévu par fe contrat de travail ou la convention collective

(Cass. Soc. 10/11/98 Bull.98 V' n~ 360).

“5 Lorsqu 'un contra de ravail prévoit une periode d'essal renouvelable une seule 1pis, cette periode d'essai ne peut faire objet a'un second
renouvéllement, méme avec l'accord du salarie (Cass, Soc. 06/04/99 Bull, 99 V' n"° 156). , ) ,
# C'est a tort qu'une cour d'appel estime que la période d'essai a éte renouvelée d'un commun accord des parties, au prétendu motif que la
salariee concernée avait appose sa signature sur un document intitulé « premiere note d'appréciation », qui prévoyait sans aucune ambiguite
le renouvellement de sa periade d'essal. En effet, la signature apposée sur un document d'évaluation adresse 2oar I'évaluateur a I'emglogleur
ge potJvan vegl% ggcord exprés de la salariée sur le renouvellement de fa période d'essali. (Cass. soc., 15 mars 2006, n~ 04-46.406 P+B Sem.
oc. Lamy n . . . . .
Exigence d'une manifestation de volonté clajre et non équivoque du salarié pour le renouvellement , ) ) )
Lerenouvellement ou la prolongation de la periode d'essai doit résulter d'un accord expres des parties et exige une manifestation de volonté
claire et non équivoque du salarié, ne pouvant étre déduite de la seule apposition de sa signafure sur un document établi par I'employeur.
Doit en conséquence étre approuvee la cour d'appel qui releve que le seul contreseing du salarie apposé sur la lettre adressée par I'employeur
demeurait équivoque et ne manifestait %as clairement sop acceptation du renouvellement ou de la prolongation de la période d'essal.
£Cass.Soc.,- 5 novembre 2009. N™ 08-43.008. BICC721 n"603).
a convention collective s'impose . o . ) o
#v Lorsque la convention collective ne prévait pas la possibilité de renouveler la période d'essai, la clause du contrat de travail prévoyant son
éventuel renouvellement est nulle quand bhien méme la durée totale de la période d'essai renouvelée n'excéderait pas la durée maximale
prévue par la convention collectwe?Cass.Soc. 25 février 2009 N” de pourvoi: 07-40155) .

La maladie du salarié pendant la période d'essaj suspend le cours de I'essai qui voit son terme prolongé de la durée de l'arrét de travail (la période d'essai

doit correspondre a une duree effective de travagl). B ) ) )

z'/% La 5/_70{3/7%(35%7 ae /ad pj'f/ade a'essai, en cas dabsence au salarié, se calcule en jours calendaires et non en jours ouvrables (Cass. Soc. 14.11.90 Bull 91
n rotex/Ferrando).

| arrét de travail consecutif & un accident de travail suspend la période d'essai, celle-ci se prolonge, aprés la suspension, du temps de l'essai restant

courrr, La rupture par lemployeur du contrat de travaii, apres la suspension de celur-ci, aue a un accident de travail qui n‘a enfraine aucune Inaptitude du

salarié, na pas a etre motivee des lors qu elle infervient avant I expiration de la periode d'essal (Cass.Soc. 12.1.93 RJS 2/93 n"119).

& | ‘essain estvalablement suspendy pendant les conges annuels e l'entreprise et, par suite, ne peut étre prolongé pour une durée corresponaante qu autant
que le salarié est lui-meme en conge (Cass.Soc. 5/3/97 Bull. 97n”" 94). B ) j B .

“ > [ aperioge d'essal ayant pour but de permettre [ appréciation ges qualiés au salarie, celle-ciest prolongée du temps de [absence du salarié. Enjespéce,
lintéresse s elalt absente deux jours pour subir les epreuves de sélection du servige national et avait pris irols jours ae conge pendant la période de fermeture
annuelle de l'entreprise (Cass.”Soc. 26/10/99 n"97-43.266D Sem. Soc. Lamy n 956 p.13).

# |a période d'essai est valablement susg),endu_e et geut donc étre prolongée ng)ou,r une durée correspondante lorsque le salarié a pris un congé durant
cette période. La rupture du contrat de travail se situe a la date ou 'employeur a manifeste sa volonte d'y mettre fin, c'est-a-dire a la date de I'envoi de la lettre
recommandée avec AR la notifiant. En I'espéce, le salarié avait eté en%age avec une période d'essai de trois mois débutant le 18 décembre 2000. Cette

ériode d'essai avait été suspendue pendantles sept jours correspondant au congé sans solde pris par le salarié du lerau 7janvier2001 etla rupture de l'essai

ui avait été notifiée le 22 mars suivant, soit avant son expiration. (Cass. soc, 23'mai 2007, n"06-41.338 D Sem. Soc. Lamy n"1310).

# Si l'employeur peut discrétionnairement mettre fin aux relations contractuelles avant I'expiration de la période d'essai, ce n'est que sous
réserve de né ?,as, faire dégénérer ce droit en abus ; . o o ) ) )

Apres avoir notifié a la salariée, par lettre du 14 juin 2004, que sa période d'essai qui expirait le 7 {unlet suivant serait renouvelée pour une
période de trais mois, 'employeur I'avait finalement informee de la rupture de leurs relations contractuelles dés le 5 juillet . Ayant fait ressortir
que la societé O avait rompu le contrat de travail quelques jours seulement apres avoir décidé de renoyveler la période d'essai, avant méme
que ce renouvellement n'ait pris effet et alors que la salariée n'avait pas encore bénéficié de lintégralité de la formation préyue au contrat de
travail et nécessaire g 'exercice de ses fonctions, la cour d'appel’ a pu décider que la société O avait agi avec une légereté blamable
(Cass.Soc 08/01/10 n"08-42826).
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) Lorsgue des indices suffisants démontrent qu'une période d'essaj a été rompue pour un motif discriminatoire tel que |'état de santé, la
rupture de la période d'essai peut-étre purement et simplement annulée. (Cass. soc., 16 févr. 2005, n” 02-43.402, Jurisp.Soc.Lamy n” 164).

# Si la période d'essai précisée par l'article L.122-3-2 [art. L1242-10 ] du Code du Travail en jours se décompte en jours travaillés, celles
prévues en semaines ou mois se décomptent en semaine ou en mois calendaire. La salariée entrée en fonctions le 10 novembre avec une
Benode d'essal d'un mois n'etait plus en periode d'essai le 11 décembre, I'essai expirant le 9, quand bien méme la lettre ait éte€ expédiée le
(Cass. Soc. 04/02/93 cah 94 n'1p.2). ] ) i . .

# Toute période d'essai exprimee en jours se décompte en jours calendaires (Cass. soc., 29/06/05, n” 02-45.701 Sem, Soc. Lamyn” 1122).
# Les dispositions de |'article 641, alinéa 2, du Code de procedure civile, proPre,s a la computation des délais de procédure, ne sappliquent
Pas au calcul de la durée d'une période d'essal, Ia%uelle, sauf disposition contraire, commence le jour méme de la conclusion du contrat de
ravail. Dans cette affaire, une salariée avait éte embauchée le 14 mai 2001 avec une periode d'essai d'un mois renouvelée une fois pour ung
durée équivalente. Cette période d'essai avait donc expiré le 13 juillet 2001, a minuit (et non le 14 juillet a minuit, comme le soutenait
I'employeur). (Cass. soc., 15 mars 2006, n” 04-44.544 P+B Sem. Soc. Lamy n” 1254). , . R
“la rlf:oture de la période d'essai se situe a la date d'envoi de [a lettre recommandée (Cass. soc., 11 mai 2005, pourvoi n° 03-40.650, arrét
n° 997 F-P+B+R+| JunsP.Soc.Lamy n 170), . o ] : o ) .

# La rupture du contrat de travail se situe 2 la date ou I'employeur a manifesté sa volonté d'y mettre fin, c'est-a-dire au jour de I'envoi de la
lettre recommandee avec demande d'avis de réception notifiant la rupture. C'est donc a tort‘qu'une cour d'appel estime que la rupture est
intervenue postérieurement a la période d'essai, qui expirait le 31 décembre, au_prétendu motif que la salariée concernée avait regu la
notification le 3 janvier. En effet, la lettre recommandée avec avis de réception était datée du 21 décembre, de sorte que I'essai n'avait pas
encore pris fin au moment de la rupture. (Cass. soc., 26 sept. 2006, n~ 05-44.670 P Sem. Soc. Lamy n” 1277).

#» Faute de commencement d'exécution a la date de Ja notification de la rupture, 'employeur n’'a pas été en mesure ¢'apprécier les capacités

Erofessmnnelles de la salariée et ne peut donc se prévaloir d’'une rupture en période d'essai (Cass.Soc. 16/10/02 n"00-46.378D - Sem.Soc.
amy supplémentaun 1112 p 12,43. R ) ) , . X )

#» Des lors qu'un salarié a exercé du ler ao(t 1996 au 13 décembre 1999 le méme emploi de chef de cuisine auprés du méme employeur

quiadonc de{a pu apprécier ses capacités professionnelles, puis aupres d'une société franchisée au sein du méme groupe hotelier, il ne geuj

|ui étre valablement stipulée une pérjode d'essai lors de son nouvel engagement par le méme employeur ( Cass. soc., 28 sept. 2005, n

03-47.214 P - Semaine Soc. Lamy n"1231). y . o R .

#y Un employeur qui engage successivement un salarié au sein de deux sociétés appartenant au méme groupe peut prévoir une nayvelle

période d'essai des lors qué les deux sociétés gossedent une personnalité juridique distincte et que les fonctions occupées par le salarié sont

différentes. (Cass. soc. 21/06/06, n” 05-40.556, n 1565 F-D Jurisp.Soc.Lamy n” 197).

Depuis |'intervention de la loi n® 2008-596 du 25 juin 2008 « portant modernisation du marché du travail », applicable aux contrats conclus a compter du 27
Juin 2008, I'employeur et, dans certains cas, le salarié, doivent toutefois respecter un délai de prévenance. R o

m Lorsqu'il est mis fin, par 'employeur, au confrat en cours ou au terme de la periode d'essai définie aux articles L. 1221-19 a L. 1221-24 ou & l'article L. 1242-10
pour les contrats stipulant une pefiode d'essai d'ay moins une semaine, le salarié est prévenu dans un délai qui ne peut étre inférieur a :

. 1" Vingt-quatre heures en deca de huit jours de présence ;
2° Quarante-huit heures entre hiit jours et'un mois de présence ;
3" Deux semaines apres un mois de présence ;
4" Un mols apres trois mois de presence,

La Eénode_ d'essai, renpuvellement inclus, ne peut étre prolongee du fait de la durée du delai de prévenance. (Art.L 1221-26 du code du travail)

m [orsqu'il est mis fin a Ja période d'essai par le salarié, celui-Ci respecte un délai de prévenance de quarante-huit heures. Ce délai est ramene a vingt-quatre
heures si la durée de présence du salari¢ dans I'entreprise est inférieure a huit jours. (Art.L1221-26 du code du travail) =~ B
Selon l'article L1231-1 (ex art.L. 122-4 ) du code du travail : "Le contrat de travail'a durée indéterminée peut étre rompu a l'initiative de I'employeur ou du salarié
dans les conditions prévues par les dispositions du présent titre.

Ces dispositions ne sont pas applicables pendant la période d'essai". o ) . .
Il 'en résulte donc que les employeurs ne peuvent mettre fin & I'essai que si celui-ci n'est pas concluant. Il suffit de dire que I'essai est non concluant

Rupture

Délai de
révenance =
emps ou

argent

Rupture aprés
le terme

La période d'essai peut étre rompue F.a’ I'une ou l'autre partie sans qu'il soit nécessaire d'alléguer les raisons qui conduisent & mettre fin &
l'essal. Celui-ci est dit "non concluant'.

# L‘article 1382 du Code civil oblige tout citoyen a réparer le dommage causé a autrui %ar s faute. Si la rupture de l'essai est fautive, celui qui
a commjs cette faute doit d_edommalg79r celui qui en a eté victime (Cass. soc., 5 mars 1987, n” 84-40.548, Bull. civ. V. p. 71 ; Cass. soc., 20 avr.
1989, n_ 86-42.652, Bull. civ, V, p. 179). L . . o L .

Il ;heutt 6tre mis fin & 'essai a conditiori de le notifier & 'autre partie par écrit en respectant le cas échéant les délais fixées par la convention
collective.

“ Pendant la période d essai, le L‘Ol_lfﬁ‘ﬁiﬂé'uf, sauf conveption contraire, étre rompu a tout moment que/ %ue Ssoit le motif d ordre tecﬁn/%ue
ou non, pour fequel /’engo/aye soumys a [epreyve ne parait pas convenir & l'emploi envisage. (Cass. soc., 5 Janv. 1945, Dr. soc. 1946, p. 36,
obs. Carbonnier’- Sem. Soc” Lamy n™ 1161'p.11). . . o . o o )

#y La volonie ae | iem/U/oyeur ade rom/gre le contrat de travail ne peyt proguire effet qu a partir du moment ou elle a été portée a la conpajssance
au salare. Il en résulle gue ne constitue pas une rupture ﬂe/z,a’an[ la période d'essal, la rupture notifiee par une letire regue par le salarie aprés
/@Xé)/rat/on de cette periode (Cass.Soc. 14/3/95 Bull. 95V n 85). . L . L .

# Pendant la periode d'essai chacune des parties dispose, en principe, d'un droit de résiljation discrétionnaire, sans avoir a alléguer de motifs ;
le consell de prud'hommes ayant relevé que I'essal effectue par le salarié n‘avait pas éte considére comme satisfaisant gar l'em Iogleur ce qui
pe_rmeﬁtalt a gg(l)lﬂ-cl,ggggiettre fin au contrat, pendant la période d'essai, sans commetire d'abus (Cass. soc., 26 juin 1986, no 83-46.058 - Cah.
Jurisp.Lamy n .

# Une salariée est embaichée comme respansable dagence avec un essar de trois mois. Insafisfajit du travail fourni lemployeur met fin
rapidement au contrat. Or Si 1a rupture de la péripde d'essal n'est soumise a aucun formajisme particulier, sauf aispositions contiactuelles ou
conventionnelles copiraires, elle ng geut cgdgndant revétir Ia forme d'une déclaration orale en présence du personnel de l'entreprise. (Cass.

soc., 7 fevr. 2001, n° 99-42.041, n” 541 F-P - Jurisprudence Sac. Lamy n 76 p.26). o » o )

& [ orsque le salarié ne retire pas & la poste 1a letire recommanaee lui notifiant 1a rupture de son contrat d lissue de la période d'essai, il appartient
au duge de rechercher la aate de présentation de cette lelire a son adesse, ia rupture du contrat prenant effet a ce jour. (Cass. soc., 17 oct.

2000; pourvoi n° 98-42.581, arrét n° 4101 FS-P+B - Jurisp.Soc.Lamy n"69 du 05/12/2000).

N'est pas abusive la rugture le dernier éour delessai: . L »
Zy Attendu que, pour condamner 'U. a payer des dommages-intéréts aM. G., la cour d'appel a retenu que la lettre de rupture avait ét€ remise au salarié
le 26 juillet 1988, soit a I'extréme limite de la période d'essai d'un an, et qu'en agissant ainsi, I'employeur avait manifestement abuse de la faculté
attribuée aux parties de rompre le contrat au cours de Ja période d'essai contractuellement prévue ;" Ou'en statuant ainsi, la cour d‘aooooel,o uina
caractérise aucun abus de la part de I'employeur, a violé le texte susvisé. (Cass. soc., 25 oct. 1995, no 92-41.866 - Cah. jurisp.Lamy 2004 n°4854).

La conversion du délai de prévenance en indemnité compensatrice respecte I’ob{_et delessai . . . )
#| orsque I'employeur met fin a la periode d'essai avant son terme, |a rupture ne constitue pas un licenciement, alors méme que le délai de prévenance
révu par l'article L. 1221-25 du code du travail n'a pas été respecte. . o i N .
oit donc €tre approuvée la cour d'appel qui a déboute le salarié de ses demandes au titre d’un licenciement sans cause réelle et sérieuse en raison
du non-respect du délai de gevenance, enretenant que I'employeur avait expressément mis fin a sa periode d’essai avant I'expiration de celle-ci. (Soc.
- 23 janvier 2013. N" 11-23.428.) -

“ Si la gécision de lemployeur de metire fin & /'essai n'est soupise a aucun formalisme. particulier, sauf dispositions contractuelles ou
conventionnelles coniraires, cette decision ne peut cepenaant revélir Ia forme d'une declaration orale en presence de salariés de lentreprise.
Cass. soc., 5 déc. 2001, n” 99-45,758 D - Sem.Soc.Lamy n 1055 P.15). o . o »
a rupture nofifiée deux jours apres la fin de ['essai constitue un licenciément ; v /a notification de la rupture aprés expiration de la période
d'essai constitue un ficenciement, (la salarée engagee le 22 juin 1988 en qualiié de secrelaire comptable avec une periode d'essal ae deux
mois s'est vue notifier la fin de 'engagement par courrier du 24 aodt 1988) »Cass. soc., 11 juill. 1991, no 90-41.755.

# Selon ['article L. 1221-25, alinéa 6, du code du travail, la période d'essai, renouvellement inclus, ne peut étre prolongée du fait de la durée
du délai de prévenance. Il en résulte qu'en cas de rupture pendant la période d’essal, le contrat prend fin au terme du délai de prévenance
s'll est execute et au plus tard a I'expiration de la periode d'essal. La poursuite de la relation de travail au-dela du terme de l'essal donne
naissance a un nouveau contrat de travail a durée indéterminée qui ne peut étre rompu a l'initiative de 'employeur que par un licenciement.
(Soc. -5 novembre 2014.N" 13-18.114).
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# | ’employeur ayant mis fin avant son terme a |a période d'essai et dispense le salarié de I'exécution du délai de prévenance, le "préavis"
étant régle, la rupture ne Jjeut s'analyser en un licenciement sans cause réelle et sérieuse. . B
Viole I'article L,1221-25 du code du fravail la cour d'appel qui, dans de telles circonstances, condamne I'employeur a payer au salarié des
dommages-intéréts et indemnités. (Soc. - 16 septembre 2015 N™ 14-16.713).

Le jour de I'envoi de la lettre fixe la rupture . o ) , o ) )

#5 |'a rupture du contrat de travail se sifue a la date ou I'employeur a manifesté sa volonté d'y mettre fin, ¢'est-a-dire au jour de I'envoi de la
lettre recommangdée avec demande d'avis de réception notifiant |a rupture. Encourt la cassation, |'arrét qui pour appréecier si la rupture de la
période d'essai était intervenue avant son terme prend en copsidération la réception par le salarié de la lettre de notification. (Cass. soc., 28
nov. 2006, n° 05-42.202, n° 2768 F-P+B Jurisp.Soc.Lamy n™ 202).

Si I'employeur peut sans motif et sans formalité metre fin a la période d’essai, il doit, lorsqu'il invoque un motif disciplinaire, respecter la
procédure disciplinaire (Cass. soc., 10 mars 2004, n” 01-44.750 P+B - Sem. Soc. Lamy n” 1161 p.lﬂ.

Ru/Eture abusive si I'employeur invoque un motif connu avant le début de l'essai ; . ) R ) ) o
#Ayant releve que I'employeur avait [aissé Mme D. commencer la periode d'essal, bien qu'il connt alors le motif pour lequel il a ensuite mis
fin al'essai, a savoir que l'intéressée était interdite de cheques, la cour d'appel en a exactement déduit gue la société avait commis une faute
dont elle devait réparation ; (Cass. soc., 27 nov. 1990, no'87-41.749 P - Cah. jurisp.Lamy 2004 n°4855).

“ Si la gécision de lemployeur de mettre fin & /'essai n'est soupise & aucun formalisme. particulier, sauf dispositions contractuelles ou
conventionnelles coniraires; cette decision ne peut cegena’a/zl/e venr la forme d'une déclaration orale en presence de salaries de lentreprise.
(Cass. soc., 5 déc. 2001, n” 99-45.758 D - Sem.Soc.Lamy n"1055 P.15).

ériode

# | 'employeur ne peut valablement mettre fin au contrat de travail d'un salarié au motif qu'il n'aurait pas donné satisfaction pendant sa P
d'essai, des lors que I'employeur a eté en mesure de verifier les aptitudes de son salarié a 'occasion de contrats a duree déterminée antérieurs
conclus trés récemment peridant une periode au moins €gale a la durée de la période d'essai prévue par la convention collective. La rupture
notifiée au salarié pendant cette période constitue en realité un licenciement, lequel intervenu sans respect des regles de procédure, est
dépourvu de cause reelle et sérieuse. (C.A. Limoges 1°¢ et 2°™ Ch. réunies - 10 mars 2004 - R.G. n” 03/0479 - BICC 607 n"1651).

Au terme de la période d'essaj et en I'absence de notification écrite de renouvellement ou de rupture, le contrat devient définitif et toutes les
régles du code du travail relatives aux formes et aux motifs de rupture s'appliquent.

La fermeture d'une entreprise pour congé annuel n'a pas pour effet de suspendre, pour la durée de cette fermeture, le préavis du salarié
demissionnaire. L'impossibilité pour celul-ci d'exécuter son preavis ne saurait le priver de la remunération qu'il aurait percue s'il avait accompli
son travail. Dans cette affaire, 'employeur avait cru pouyoir obtenir le paiement de dommages-intéréts pour rupture anticipeée du contrat de
travail dans la mesure ou un salarié n‘avait pu exécuter l'intégralité de son préavis du fait de la fermeture de I'entreprise gour congé annuel.
L'employeur fut condamné au paiement d'une somme au titré de rappels de salaires et de préavis. (Cass. soc., 21 nov. 2001, n" 99-45.424
P - Sem. Soc. Lamy n” 1054 p. 14).

lllicéité de I'essai en cas de contrats successifs pour un méme poste : _ ) » o

# En presence de deux contrats de travall successifs conclus entre les mémes parties, la période d'essai stipulée dans le second conjrat n'est
licite gqu'a la condition que ce contrat ait étg conclu pour pourvoir un emploi différent de celui objet du premier contrat, (Cass. soc., 11 déc. 2002,
no 00-40.440 - Cah. jurisp.Lamy 2004 n"4853).

Impossibilité de stipuler une période d'essai en cas de CDD successifs ) R ) - . R

# En constatant gue le salarié avait, du 18 janvier 1996 au 17 juillet 1997, exercé Je méme emploi d'%gent de maitrise auprés du méme
employeur gui avaif donc déja pu apprecier ses capacites professionnelles, ce dont il résultait gu'une période d'essai d'un mois ne pouvait étre
valablement stipulée lors de son engagement a durée déterminée du 1* mars 1998, la cour d'aprg)el n'apas firé les consegue,nces légales de
ses propres constatations et a viol€ le texte susvise ; (Cass. soc., 26 févr. 2002, no 00-40.749'P - Cah. jurisp.Lamy 2004 n"4853).

# Un salarié ne peut valablement renoncer, pendant la durée du contrat, par avance, au droit de se prévalgir des régles Iégales du
licenciement. En présence de deux contrats de travail successifs entre les mémes parties, la période d'essai stipulée dans le second contrat
conclu a 'accasion d'un changement de fonction du salarié, ne peut étre qu'une période prabatoire dont la rupture a pour effet de replacer
le salarié dans ses fonctions antérieures. Aussi, une cour d'appel peut, s'agissant d'un salarié devenu directeur commercial apres avoir ete
embauché comme attache commercial et dontle contrat a ét€ rompu pendan la nouvelle période d'essai, décider que cette rupture constituait
un licenciement sans cause réelle et sérieuse. (Cass. soc., 30mars2005, n 02-46.338). N ) )
# Si, en cours de contrat, les parties peuvent convenir, a l'occasion d'un changement d'émploi, d'une période probatoire, la rupture de celle-ci
a pour seul effet de replacer le salarié dans ses fonctions antérieures. C'est donc a tort que, dans de telles circonstances, une cour d'appel
admet que I'employeur rompe le contrat dans le cadre d'une prétendue « période d'essal ». Cass. soc., 11 oct. 2006, n” 06-40.021 ).

#» Dans I'hypothese ol I'employeur met fin & la période d'essai compte tenu de la prestation du salari€, qui n'était pas satisfaisante, mais
conclut ensuite un second contrat de travail a la demande exgresse du salarié, n'est pas abusif le fait d'assortir ce second contrat d'une
nouvelle période d'essai. (Cass. soc., 16 janv. 2007, n"0545.471 D - Sem. Soc. Lamy n~  1292).

« Attendy que Mme C. a été embauchee le .Z.Z}%I‘E’mbfe 2001 (...) en qualité de femme de méenage , que le 17 seplembre, elle a 1€ victime.
aun accigent au travail ayant entrainé un arrét de travaij prolongé jusquau 28 sle/',atembre 2001 " que par lettre recommandée avec accysé
de réception du 24 septembre 2001, [employeur a /mis i1 au contrat de fravail estimant 12 periode d'essai non concluante : que 1 sajariee a
salsi le conseil de prud' hommes de demandes afférentes a la rupture; Attendu que pour débouler 1a salariée de ses demanaes chiffrées, le
conseil de prua’hommes a énoncé que Mme C. na pas rempli ses obligations envers son employeur en n /ust/f/ant pas de son absence le
24 septembre, (...); que 1a rupture au contrat de travail intervient péndant /a période dessai contractuelle ; que cette rupture n'est pas
assimilable & un licénciement, quiil ne fera pas droit aux demandes de Mme C. concernantindemnite de preavis, de conges, Ipa YEs y afferents
et a l'indemnité pour non-respect ae la procédure ge licenciement ; Qu'en statuant ainsi, alors, dadire [,aa/f, que 1a résiliation a contrat de
travail pendant la période de suspension provoquéee par un accigent du travail, est nulle méme si elle intervient pendant Ia perfode d'essal et
alors dautre part, que Iimpossibilite de maintenir le contrat pendant cette méme perioge ne peut résulter que ae circonstances inaependantes
au comportement du salarie, le conseil de prua’hommes a violé le texte susvisé  »Cass. soc., 12 mai 2004, no 02-44.325 P+B

& Article L 1221-25 aJu code du travail Créé par Loi n "2008-596 du 2?‘1//’/7 2008 - art. 2 (V): Larsgu?? est mis fin, par L EMPLOYEUR, au contrat én cours
ou qu terme de I période d'essai defipie aux articles L, 1221-194 L. 1221-24 ou & /article L. 1242-10 pour les contrats stipulant une période d'essal dau
mgins une semaine, le salarié est prévepu dans un delai qui ne peut éire inférieur a

1. Vingt-quatre heures en dega dé huit jours de présence;

27 Quarante-huit heures entre hult Jours et un mois de presence ;

3. Deux semaines apres un mois de présence ;

4" Un mols apres Irois mois ge présence. . .

La période d'essai, renouvellement inclus, ne peut étre profongée du fait de la durée du délai de prévenance.

& Ariicle [ 1221-26. Cree par LOI'n 2008-596 dlu 25 juin 2008 - art. 2 (V) o ) ) . .
Lorsquil est mis fin 8_1a période dessal par LE SALARIE, celui-ci respecte un delai de prévenance de quarante-huit heures. Ce délai est ramené 4
vingt-quatre heures si Ia durée de présence du salarié dans /'entreprise est inférieure & huit jours.

slgnifie que l'execution des prestations durant cefte perioge saverait ires satistaisante, de sorte que /employeur ne peut reprocher au salarie que des raits
comprisentre le 5 aoit et le 13 octobre 2009 (apreés la période d'essai) (soc. 3 décembre 2014 N de pourvor: 13-19815).

“o Pour dire e licenciement sans cause reelle et serieuse, [ arrét retient que le.contrat de lravail s €tant poursuivi apres lexpiration de la perjoge d'essai, cela

#» Attendu qu'apres avoir relevé que la rupture de la période d'essai était intervenue pour un motif inhérent a la personne de la salariée et lié
a ses propos critiques et inappropriés, faits en publics, & l'encontre de son employeur, la cour d'appel, appréciant souverainement les éléments
de faitet de Breuve qui lui étaient soumis, a estimé que la salariée ne rapportait pas la preuve d'une rupture abusive ; que le moyen, qui, en
sa premnﬂe2 {%g(zzh)e est contraire a la these soutenue devant les juges du fond, n'est pas fondé pour le surplus (soc2 décembre’2015N" de
pourvoi: 14-
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FICHE TECHNIQUE 103
Le salaire

Il s'agit de la rémunération que recoit le salarié en contrepartie du travail qu'il fournit au service de I'employeur.

Articles L3221-2 et suivants (ex art.L.140-2 et suivants ) , Articles L3241-1 et suivants (ex art.L.143-1 et suivants ) , Articles D3231-3 et
suivants (ex art.R.141-1 et suivants ) du code du travail.

Le salaire est fixé librement entre les parties a condition de ne pas étre inférieur aux minima fixés par 'accord d’entreprise, par la convention
collective (minimum conventionnel) ou par. le code du travail (le S.M.I.C. étant le minimum |€gal). . N .
9 [ es primes percues en contrepartie oy & l'occasion ay travail, constituent, pour le mois ou elles sont versées, un élément de salaire entrant
aans lé calcul du S.M.1.C. (Cass.Soc, 2/3/94 Bull. 94 n” 76). _ ) o o
#9 Un salarne a arolt, guelles que solent les stipulations de son contrat de travail & une rémunération au moins égale au SMIC (Cass. Soc.
11/04/96 Bull. 96 V'n"152). . . L j B .
#y Sauf dans les cas od la lof en djspose_ autrement et quel que soit le mode de rémungération pratigué, un saiare a droit 8 une
ée/lrggerﬁlt%n au moins égale au salaire minimum de croissarice pour le nombre d'heures qu 'l a effectue (Cass.Soc 25/05/05 n"03-44301
ull 05 n .
Il existe certains abattements légaux dans les secteurs ou existe une éguivalence entre le temps de présence et le temps effectivement payé
et dans les secteurs qui embauchent des jeunes (I'abattement est de 20% pour les jeunes de 16 a 17 ans et de 10% pour ceux de 17'a 18
ans. Cet abattement est supprimé pour les jeunes qui justifient de six mois de pratique professionnelle dans la branche d'activité).
L'indexation des salaires est prohibée par l'article L3231-3 gex art.L. 141-9) du code du travail. » )
9 [ e mode de rémynération d'un salane constitue un élement du contrat de travail qui ne peut élre modifié sans son accora, peut important
que 'employeur prétende que le nouveau mode serait plus avantageux ( Cass. Soc. 28/01/98 Bull. 98 V' n~ 40).

Le salaire peut étre déterminé en fonction de trois critéres différents : L

- au temps (a I'heure ou au mais) par référence a un temps de base pendant lequel le salarié est a la disposition de I'employeur.

- au rendement. || varie selon le travail accompli (Salaire aux pieces ou a la tche).

- au chiffre d'affaires. Il prend la forme de commissions. ) o o ] ]
L'article L3241-1 (ex art.L. 143-1) du Code du travail dispose : “Sous réserve des dispositions Iégisiatives imposant le paiement des salaires
Sous une forme determineée, le sajaire est paye en especes ou par cheque barré ou par virement a un compte bancaire ou postal.

Toute stipulation contraire est nulle. .~ . . 3 . o

En dessous d'un montant mensuel déterminé par decret, le salaire est paye en espéces au salareé qui le demande. )

Au-dela d'un moniant mensuel determiné par decrer; le salaire est paye par chéque barré ou par virement a un comple bancaire ou postal’.
La remise d'objets, de marchandises ou’de bons d'achats pour payer un salaire stipulé en argent est interdite.

L'article L3251-3 (ex art.L. 144-2) du Code du travail dispose: “£n dehors des cas prévus au 3° de I Article L3251-2, lemployeur ne peut

gperef de retenue (e salaire pour les avances en espéces qu'l a faites, que S’ s agit ae refenues successives ne depassart pas le dixieme
u moniant des salaires exigibles. o )

La refenue gpérée a ce titre ne se confond pas avec la partie saisissable ou cessible.

Les acomptes sur un travail en cours e Sont pas consideres comime des avances'”. .

# | 'acompte est un palement anticipé sur un travail en cours d'exgcution, ( Cass. soc., 12 juin 1963 : Dr. soc. 1964, p. 41). L'acompte peut

étre deduit a I'échéance de la rémunération versée sans aucune limitation . R R o

# Le prét consenti par un_employeur a son salari¢ doit étre assimilé a une avance en espéces. Ce prét ne peut donc donner lieu §

compensation avec les salaires gue dans les limites fixées par l'article L. 144-2 du Code du travail (Cass. soc., 7 déc. 1989 : Bull. civ. V, n

701 D. 1990, inf. rap. p. 19; JCP 1990GlIV, p. 45).

Le salaire doit étre payé suivant la périodicité suivante : B o o

- au moins deux fois par mais a 16 jours d'intervalle, aux salariés non bénéficiaires de la mensualisation.

- au moins une fois par mois aux salariés benéficiaires de la mensualisation (il s'écoule 1 mois entre 2 paiements).

- au moins tous les trois mois aux V.R.P. payés a |la commission. , ) ) ) ,

Le paiement ne peut intervenir un jour de repos, ni dans un débit de boissons, ni dans un magasin (sauf pour ceux qui y travaillen).

5 Ja prescription quinquenpale s applique aux actions en paiement du salaire et non aux ademandes ae documents constatant l execution de
ces palement non contestes (C.A. versailles 29/01/98 Legi social 98 n~ 48 page 6).

Le salaire est quérable et non portable : le salarié doit aller le chercher dans I'entreprise (& défaut de convention entre les parties, le salaire
est quérable, Soc. 11.4.91 Bull. 91V n” 186).

= Lorsqu'un conseil de prud’hommes a ordonné le paiement d'un salaire, celui-ci n'est plus quérable. Il doit étre payé par le débiteur des la
notification de la décision. o . i i . L
= Si en vertu de l'article 1244 du code civil, le %Jge peut accorder des délais pour une créance indemnitaire, il ne peut accorder aucun délai
pour les créances salariales (Cass.Soc . 18.11.92 - Bull. 92 - V - n” 555).

=3 Dé? lors que le salaire dépasse 10.000 F (1500€) par mois, il doit étre payé par cheque ou virement bancaire (ou postal) y compris pour les

acomptes.

Eﬁ" Le?salaire in{‘élrieur a10.000 F (1500€) par mois peut étre payé en argent liquide (contre regu) ou bien par chéque ou bien encore par virement
ancaire ou postal.

= Pour_tout%aiemen,t en argent liquide, il doit &tre établi un reu signé par le salarié qui atteste du paiement effectif. Pour les paiements par cheque

ou par virement, les ecritureS bancaires attestent du paiement effectif. ) . o

En cas de contestation, il incombe a celuj qui goit p_gyer le salaire de doram_asv %u 1 a effectivement pqeyé celui-gi. .

524L'acceptatlon sans protestation d'un bulletin de pai€ ne vaut pas renonciation a reclamer un rappel dé salaire (Soc. 27.10.93 Dt Soc. 93 n” 12 p.

#; | vésulte de l'article L.143.3 alinéa 2 du code du travail qu'a défaut d'avoir remis le bulletin de paie au salarié, 'employeur doit le lui faire parvenir
par tout moyen (Cass.Soc. 19/5/98 Bull. 98 V n"266 & Jurisp.Soc.Lamy n"21 p.22).

#: | e salaire étant la contrepartie du travail, 'obligation pour I'employeur de payer le salaire disparait lorsque le travail n'a pas été effectué.
Le fait d'étre payé au mois n'empéche pas une réduction de salaire pour abserice. L ,

Calcul de la retenue : pour |es salariés payes au mois, la retenue pour heures d'absence doit étre égale au rapport du salaire mensuel sur
le nombre d'heures de travail dans I'entreprise pendant le mois considéré (Cass. Soc, 27.06.89), ) o
# | e salaire étant la contrepartie du travail, aucune rémunération n'est due au salarié qui s'abstient volontairement d’effectuer le travail qui
luj est demande. Une cour d’appel est donc fondée & condamner un salarié a rembourser & son employeur les salaires correspondant a une
période ou il n’a pas exécuté ses obligations. Il ne s'agit pas alors d’une sanction pécuniaire prohibée (Cass. Soc. 22/06/99 n"2936D Jurisp.
sociale Lamy 99'n" 44 p.25).

Garantie de ressources : la loi n° 78-49 du 19.01.78 a rendu applicable a la quasi totalité des salariés l'accord de mensualisation du 10.12.77.
Il s'agit d'une garantie de ressources pendant la maladie. Les conditions d'indemnisation sont les suivantes:
- 3 ang d'ancjenneté au premier {our d'absence, - justifier 'absence dans les 48 heures

el

- certificat medical ou contre-visi - prise en charge par la sécurité socialé de la maladie,
- soins en France ou dans un pays de la CEE..

Indemnisation : ) ) ) )

“DesleI” Jour pour accident de travail ou maladie professionnelle,

- Des le 11 ™ “jour pour un accident de trajet ou une maladie, . , i

= Pendant 30 jours le salari¢ recoit 90% de la rémungration brute qu'il aurait touchée. ) o o

i{%> ,(tle(sj d%ees sont augmentées de 10 jours par periode de 5 ans d'ancienneté en plus des 3 ans qui ouvrent droit a I'indemnisation dans la
imite de 90 jours.
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L'article R3243-3 (ex art.R. 143-2 ) du code du travail dispose & cet effet : “Le bulletin de paie ou un récapitulatif annuel remis au salarié mentionne la nature, le
montant et le taux des colisations el contributions patropales assises Sur la rémuneration brute. . B » .

Lorsque ces cotisations et.contributions sont meniionnees sur le bulletin de paie, elles peuvent étre reyroupees aans les mémes condiitions et selon les mémes
moaallités de communication au salaré que celles préyues pour les colisations et contiibytions sajarales mentionnees a larticle R. 3243-2, . )

Les employeurs de main-dceyyre afgr/co//e,s auxquels le montant de cotisations est notifie trimestriellement peuvent mentionner ces cotisations apres le paiement des
conisations patronales, en precisan /%,aer/oo’e sur laquelle elles porfent'. ) . . . ) ) ) . L
L'article l} [,243[-/4 (ex /art, R. 143-2 ) du code du travail dispose:” “// est interali de faire mention sur le bulletin de pare de lexercice du droit ae gréve ou de lactivité de
representation des salaries.

Léo nature et le moniant ge la rémunération de | activité de représentation figurent sur une fiche annexée au bulletin de pale qui a le méme régime juridigue que celui-ci
et que lemployeur elabiit et fournit ay salare’, o . ) . o .
I/_f a[}l <1:‘I,e Ra’ 2[/3-5, (exart.R.143-2') du code du travail dispose: “Le bulletin de paie comporte en caractéres apparents une mention inciant le salarie & le conserver sans
imitation ge duree”. . ) ) o
L'article R3243-2 (ex art.R. 143-2 ) du code du travail dispase: ‘Pour I'application du 8° de l'article R. 3243-1, le regroupement des retenues relatives aux cotisations et
aux contributions salariales est autorisé des lors que ces prélévements sont appliqués & une méme assiette et destinés a un méme organisme collecteur. Dans ce cas,
le bulletin de paie est présenté avec des titres précisant I'objet de ces prélevements. | By ) ) ) ]
Le taux, le montant ainsi que la composition de chacun de ces prélevements sont communiqués au salarié au moins une fois par an ou lorsque prend fin le contrat de travail,
soit sur le bulletin de paie, soit sur un document pouvant |ui étre annexe. o
L'article R3243-1 (ex art.R. 143-2 ) du code du travail dispose: “Le bulletin de paie prévu a l'article L, 3243-2 comporte:
1°Le nom et I'adresse de 'employeur ainsi que, le cas échéant, la désignation de ['établissement dont dépend le salarié; =~ )
2° La référence de l'organisme auquel I'employeur verse les cotisations de sécurité sociale, le numero sous lequel ces cotisations sont versées et, pour les employeurs
inscrits au répertoire national des entreprises €t des etablissements preévu a 'article Ler du décret n° 73-314 du 14 mars 1973, le numéro de la nomenclature des acfivites
Fcc%nclaméqges (cgde dte I'activité principale exercée) caractérisant I'activité de l'entreprise ou de I'établissement mentionné au second alinéa de

article 5 de ce decret ; . . . o o . o o .
3°Siily alieu, l'intitulé de la convention collective de branche applicable au salarié ou, a défaut, la référence au code du travail pour les dispositions relatives a la durée
des conges payés du alari¢ et a |a durée des délais de préavis en cas de cessation de |a relation de travail ; -~ B o )
49 nom et I'emploi du salarié ainsi que sa position dans la classification conventionnelle quilui est applicable. La position du salarié est notamment définie par le niveau
ou le coefficient hiérarchique qui lui est attribué ; ) o ) ) ) )
50 a période et le nombre d'heures de travail auxquels se rapporte le salaire en dlstln(]]uant s'il y a lieu, les heures payées au taux normal et celles qui comportent une
majoration pour heures supplémentaires ou pour toute autre cause et en mentionnant e ou Jes taux appliqués aux heures correspondantes: .
a) La nature et le volume du forfait auquel se rapporte le salaire des salariés dont la rémunération est déterminee sur la base d'un forfait hebdomadaire ou mensuel en
heures, d'un forfait annuel en heures ou en {ours ; ) ) ) )
b) L'indication de la nature de la base de calcul dui salaire lorsque, par exception, cette base de calcul n'est pas la durée du travail ;
6 La nature et le montant des accessoires de salaire soumis aux cotisations salariales et patronales mentionnées aux articles R. 3243-2 et R. 3243-3 ;
7° Le montant de la rémunération brute du salarié ; o o
8° La nature et le montant de tous les ajouts et retenues réalisés sur la rémunération brute ;
9 L e montant de la somme effectivement regue par le salarié ;
10° La date de palement de cette somme ; o N ) . » . o
11° Les dates de congé et le montant de I''ndemnité correspondante, lorsqu'une période de congé annuel est comprise dans la période de paie considérée.

#v Le bulletin de salajre n'est soumis & aucune condition de forme. L empjo. eurgeuf remetire une photocopie du livre de paie
comportant les mentions 6’)(/%6’6’5 par le code au travail (Soc. 24.11.93 n" 3708D).

Le bulletin de. pa{e est portable , , L )

# Selon larticle 1.3243-2 (ex art. L. 143-3) ay code au travall, lors du paiement de leur rémunération /employeyr doit remetire
aux salaries une piéce justificative dite bulletin de paie quil en résulte qua défaut davpir remis cette’ piece au salarie,
lemployeur doit la Jui faire parvenir gar tout moyen (9Cass. soc., 19 mai 1998, pourvoi n” 97-41.814, arrét n” 2449 P+B -
(Jurisp.Soc.Lamy n°21 p.22 & Cass.Soc. 19/5/98 Bull. 98 V n"266).

Compensation  Aucune compensation ne s'opére au profit des employeurs entre le mantant des salaires dus par eux a leurs salariés et les sommes qui leur
seraient dues a eux-mémes pour fournitures diverses, quelle qu'en soit la nature, a I'exception toutefois:
1. des outils et instruments nécessaires au travail ;
2. des matiéres ou materiaux dont le salarié a la charge et I'us_a?e ;
3. des sommes avancees pour ['acquisition de ces mémes ogj,e S. ) o o »
5 [ article 13251-1 Sex, art.L.144.1) du code au travail inferdlit la compensation par lemployeur entre le salaire di par lui et lindemnité de
préavis due par le salaré (Cass.Soc. 28/4/94 Bull. 94V n~ 155).

Nature du salaire .22 Le mode de rémunération d'un salarié constitue un lément du conirat de travail quj ne peut élre modiifie sans son accord, peu /,'m/uor/ant
gye / ’E\mp/oya[// p/gééﬂ% _?}ue le nouveau mode rémuneration serait plus avantageux (Cass. Soc. 28/01/98 Dictionn. Perman. Social Jurisp.
oc. Commentée 98 p.181).

Sanctions * Tout retard dans le paiement du salaire est sanctionné pénalement. 3 ) L
%’?fmglg R3233-1 (ex art. R.154-1) du code du travail dispose: “£st puni de amende prévue pour les contraventions de la cinquiéme classe,
le fait de payer .
1’ Des stga%es inférieurs au salaire minimum de croissance prévu par les articles L. 3231-1a L. 3231-12
2" Des remunerations jnferieures a ja remunération mensuelle minimale prévue par lariicle L. 3232-1.
Lamende est appliquee autant de fois qu'il y a de salaries remunerées dans aes conaiitions iiegales.
La recidive est reprimee conformément aux arficles 132-11 et 132-15 du code pénal, o o )
En gas ae pluralite de contraventions entrainant des peines de reciive, famende est appliquée autant de fois qu'i a ete releve de nouvelles
contravenijons’.
+ Le retard ou le non paiement du salaire aytorise le salarié a rompre le contrat de travail sans préavis et sans que la rupture lui soit
imputable (il doit naotifier a 'employeur que n'étant pas paye |l se considere comme licencie et qu'il saisit le conseil de prud’hommes),
=5 [‘employeur qui ne verse pas’les remunérations aues a leur echeance, que ces remunerations resultent d'un contrat de travayl de la
conyentiori collective, d'un usage oy d'un en a?/enz,en/ unilateral de 'employeur, provogue 1a rupture du contrat de travail qui s analyse en
un licenciement (Cass. Soc. 18/11/98 Bull, 98V n " 495). o ) . . ) .
# Doit élre cassé le jugement d'un consell de prud homimes qui apres avoir congamné un restagrateur & verser les salaires qus a sa serveuse,
pronopce la reso/ul/w_}/ud/aa/re alu contrat aux torts des deux parties. En effer, l[employeur s étant abstenu de rémunérer /a sa/ar/ée/'/usqu'é
la saisine du conseil de prud’hommes, le contrat de travail avait éfé rompu a son_iniiative. A deraut ge notification dune fetfre de
écencL/emenQ g?’tlezfé/ ture s analysait en un licenciement sans cause reelle et serieuse. (Cass. soc. 6/02/02, n°99-46.251, n"542 F-D- Jurisp.

oc. Lamy n .26).

a L'emplgyeur egt tenu de s'acquitter de l'intégralité du salaire dd au salarié. A défaut, il engage sa responsabilité contractuelle, peu important
ﬁlueolg T(?g %erréelg%:%r%%teﬁe zrggsjlte d'une erreur dans la détermination du précompte des charges sociales salariales. (Soc. - 31 octobre 2006.

Mentions L'employeur ne peut pas faire mention de I'activité de représentation de salariés. L'exercice du droit de gréve ne doit pas non plus apparajtre.
interdites L'employeur kFJ)eIlIJttpaEi contre faire apparaitre le detail de [a rémuneration maintenue ou retirée en raison d'une activité syndicale sur une fiche
annexee au bulletin de paie.
5 Aucune mention du bufletin de paie ne doit permetire d'etablir une distinction entre les heures travaillées et les heures de delégation. Les

"

rubriques "heures assimilees” ou "heures travaillées 21;[// permetient didengifier [es
heures de délégation sont illicites (Soc. 3.2.93 n"4462. Sem. Soc. Lamy n~637).

& [l résulte de larticle R3243-A;/e)( art R. 143-2) du Code au travail qu ii ne doit pas éire fait mention de / activité de representation des salaries
sur e bulletin de paie ; justifie a€s lors sa décision d'ordonner ja rectification aes bullefins de paie /a cqur a appel qui reléve que les bulleting
ppég%ng aes /7&6’{[7”(%/6.6 g%rénz%fé%/;f didentifier des heures de delégation. ( Cass.Soc 18 février 2004. N™ 01-46.565 & 01-46.571. - BICC 597
n jurisdata - .

Effets de la 5 [ a gréve syspend ['exgcution dy contrat de travail pendant toute la durée de ['arrét de travail. La rémunération n Ps%;as adue pour les jours

greve de repos ou fenes chomes inclus dans la période de gréve (Cass, Soc, 24/06/98 Dictionn. Perman. Social Jurisp. Soc. Commentee 98 p.131).
#5 [ e salarié qui s 'est associe a un mouvement de greve dojt éire legalement considere, sauf preuve contraire de sa part, comme greviste
pour toute la durée du mouvement (Cass. Soc. 24/06/98 Bull. 98 V ri~ 335).
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# [ ‘exercice qu droit de gréve suspend l'exécution au contrat de travail pendant toute la durée de /arrét de travail, en sorte que | E’mﬁ/oyeur
est deljvré de ['obligation de payer le salaire. Le salarie qui s est associe au mouvement de gréve doji élre legalement considere, saui preuve
contraire de sa pari, comme gréviste pour toute la durée au mouvement. Il ne peut donc prétenare, fut-ce pour le ¥ - mai, au paiement de sa
remuneération pengant cetié periode, peu important que ceriains jours il nait eu normalement aucun service 8 assurer. Le consell de
prud’hommes avait en lespéce estime, a fori, que la rémunération corresponaant & yn jour ferieé chome devait élre versee aux Salarnes
grevistes, 8/7[//5(71./6’ ceux-ci naurareqt eu en toute hypothése aucune prestation de travail a fournir durant cetfe journée. (Cass. Soc., 5/02/02,

n"99-43.898P - Sem. Soc. Lamy n” 1064 p.14).

En application de la regle “a travail égal, salaire égal” énoncé par les articles L2261-22 (ex art.L.133-5,47), et L2271-1 (ex art, L.136-2,8"), du code
du travail, l'employeur’est tenu d'assurer I'egalite e rémungration entre tous les salariés pour autant que ceux-ci sont placés dans uné situation
identique ( Cass, Sqc. 15/12/98 Sem. Soc. Lamy n” 95-43.630 P), ) o . L .
5 Justifie sa decision le conseil de prud’ hommes qui condamne la caisse nationale g'assurance maladie a payer a des salaries diverses sommes a
titre de rappel de conges payes alors que la convention collective applicable noctroie des conges payes supplémentaires qu aux seules meres de
ramille (Cass. Sac. 0%/04/96 Bufl. 96 Vn~"144). = ) . J . ) ] . ]
&/ incombe a /’emp/()/,eyr, Sl conteste le caractére discriminaloire au traitement réserveé au salane qui a soumis au juge.des eléments de rait
sysceptibles de caracteriser une atteipte au principe degalite de remungration, d'elablir gue Ja aisparité de situation corisiatée esfju,s[/ﬂee par des
elements objectifs elrangers a toute discrimination. Aprés avoir constate /a différence de fraitement enire Je salarié et yn auire salarie exercant les
memes fonctions, au meéme grade et gepuis Ia méme dale, les Juges en refevant que employeur n €tablissait pas que la gistinction operée étaif fonadee
sur aes criteres ogect/fs, ot Justifié la congamnation de ce dernier a verser gu sajare ges sommes a titre de rappel de salaire et de conges payes
correspondant. (Cass. soc., 9 avr. 2002, n” 99-44.534 D - Sem. Soc. Lamy n" 1073 p.14). ) S ’

l»_iwluznze géﬁ(jeregcg d% tr?nemglent entre les salariés d'une méme entreprise ne constitue pas hécessairement une discrimination illicite au sens de l'article

. 122-45 du Code du travalil.

Le P_ersonnel au sol et le personnel navigant ne sont pas placés dans une situation identique, de sorte ()ue la différence, de traitement quant au montant
de 'indemnité de remboursement des frais de transport est licite. (C.A. Paris -18*™ Ch., sect. D, 12/10/04 - R. G. n" 04/32741- BICC 610 N"1904).

# En application de la régle "a travail égal, salaire éBaI", I'égalité de rémunération entre tous les salariés doit étre assurée pour autant
que ceux-ci sont employés par le méme employeur. Des salaries apPartenant a des entreprises differentes ne peuvent se prévaloir de ce
8r|nC|p|e, malgré lareconnaissance d'une unite economique et sociale et l'intervention d'un accord relatif aux modalités de travail de 'ensemble
es salariés.

Ainsi, les agents de la Ville de Paris, qui ont un statut particulier de fonctionnaires et n'ont pas pour employeur la Compagnle.générale, des
eaux ne petivent, sur le fondement du principe."a travail égal, salaire égal", bénéficier des avantages accordés par cette derniere société a
ses agents, nonobstant la reconnaissance judiciaire d'une unité écopomique et sociale et l'intervention d'un accord le 3 juin 2002 sur les
modalités de travail de 'ensemble de ces travailleurs. (C.A. Paris -18° Ch., D, 25 février 2003 - R.G. n° S 02/33578 - BICC 578 N'676).

# Les jeunes titulaires de contrats de qualification doivent bénéficier de | ensemble des dispositions applicables aux antres salariés dans

la mesure ou elles ne sont pas incompatibles avec leur situation. n's ensuit que, la durée du travail du salarié sous contrat de qualification

incluant le temps passé en formation, ses déplacements pendant son temps de formation doivent étre indemnisgs selon les dispositions

applicables a | ensemble des salariés de | entreprise. En | espece, le salarie demandait le paiement de | indemnité conventionnelle pour les

fSrals ch depl@g%\%m exposeés pour se rendre & son centre de formation professionnelle. (Cass. soc., 8 mars 2005, n 03-41.392 Pi-B -Sem.
oc. Lamy n .

#Siles qualités professionnelles ou la différence de qualité de travail peuvent constituer des motifs objectifs justifiant une différence de
traitement entre deux salariés occupant le méme emploi, de tels éléments susceptibles de justifier des augmentations de salaires plus
importantes ou une progression plus rapide dans la grille indiciaire, pour le salari¢ plus méritant, ne Peuyent justifier une différence de
traitement lors de I'embauche, a un moment ou I'employeur n'a pas encore pu appreécier les qualités professionnelles. (Soc. — 13 novembre
2014.N* 12-20.069 et 13-10.274.)

Les modalités de versement d'une rémunération prévue par le contrat de travail ne peuvent priver un salarié de celle-ci dés lors %ue les juges
du fond ont constaté que la prestation de travail correspondante a bien eté executée avant la rupture (Cass. Soc, 24/10/96 Bull. 96 V n”"'344).
# [e lemps consacre au ‘tasse-crodte” constitue au temps ae fravail éffectif aes /jstant ou le salarie est oblige de prepalre ses repas sur
place et qu'll ne aispose daucune liberte pendant cetfe durée (Cass.Soc 4/1/2000 n"97-43.026P+B - Sem. So¢. Lamyn™ 964 p.1

“y D8s [ors qu'un salarié est place dans /impossibilite de prévoir @ quel rythme il doit travailler et qu il doit se tenir constamment a fa disposition

ae l'employeur, son contrat ge travail a temps partiel doit éfre requalifie en contrat de travail a temps complet. (Soc. - 29 septembre 2004. N
02-43.249. - BICC 610 N"17).

#» Aucun salaire n'est ddi %ar I'employeur pour la ;Je’riode postérieure a la notification d’un licenciement, qui emporte la rupture immédiate du
contrat de travail. (Soc. — 31 mars 2015. N” 13-27.196).

L'artiizlgarelg3245-1 (modifié par la loi 2013-504 du 14 juin 2013 ) du code du travail a ramené a 3 ans le délai de prescription en matiére
I

de salaires..
# "'application de la prescription quinquennale prévue a l'article 2277 du Code civil en matiére d'action en paiement de salaire n'est pas subordonnée
& une conalition de 1xite de ia créance. (Cass. soc., 10 oct. 1985, no 83-42.110, o ]

3 | e délai de prescription prévu & 1article L. 143-14 au Code du travail court & compter de la date d'exigibilie de chacune des fractions de la somme
réclamee et non de celle du fait generateur 8 la suite duquel lemployeur a cessé dexecuter ses obligations. (Cass. soc., 6 fevr. 1986, no 82-41.032).
# [ ‘envol dune lettre recommandee de reclamation avec avis ge réception ninterrompt pas ia prescription. (Cass. soc., 16 janv. 1985, no 83-44.720)
Z5) a prescription quinquennale sappligue a loute action afferente au salaire ce qui est le cas de celle tendant au remboursement dindempites
kilometriques et de repas liees a l'execution d'un travail salane. Aussi encourt la cassation /arrét qui deciae quune demande formee en 1999 afin
3’ ’alzz‘e'/g[ delte//es /np_”eg%/tes depuis 1990 n'était pas soumise a cette prescription de cing ans. (Cass. soc., 12 juill. 2006, n° 04-48.687, n° 1975 F-P+B

urisp.Soc.Lamy n .

& e palement d'une prime est obligatoire pour I'em /ggeur lorsgue son versement résufte d'un usage répondant & des caraciéres de
geéneralite, constance et fixité (Cass. Soc. 24/02/96 Bull. 96 V n 74{

> Le temps de trajet pour se rendre d'un lieu de travail d un autre fieu de travail constitue un temps de travail effectit C'est donc & juste
titre qu'une cour d ap/pe/ decide que le temps nécessaire pour se renare sur des chanfiers constitualt un temps de travail effectif et devait éire
remunere comme fel. (Cass.Soc, 12 janv. 2005, n™ 02-47.5050 - Sem. Soc. Lamy n"1199). . . . .

# |e temps de trajet pour se rendre du domicile au lieu de travail n'est pas un temps de travail effectif ; que lorsqu'il excéde le temps
nécessaire  un travailleur pour se rendre de son domicile a son lieu de travail habituel, il doit faire I'objet d'une contrepartie soit sous forme
de repos, soit sous forme financiere ; qu'en I'absence d'accord collectif ou d'engagement unilatéral pris conformement a l'article L. 3121-4
du code du travall, il appartient au juge de déterminer cette contrepartie (Cass.Soc. 14 novembre 2012 N de pourvoi: 11-18571)

&y Le femps penaant leque/ un salarié est teny de demeurer aans l'établissement dans une chambre de veille pour assurer une survelllance nocturne des.
pensionnaires, Sans pouvoir vaquer librement a des occupations /nersanne//es ne constitue pas une période d astreinte, mais un temps de travail effectif, quj
doit étre remunére comme tel. I sgalq/ssa/t en l'espéce d'un veilleur de nuit dans un centre d'accuei pour enfants inadaptés. (Cass. soc., 24 avr. 2001, n
98-45.366 P+B - Sem.Soc.Lamy n"1027 p.14).

#y Ayant constaté que le port d'une tenue de travail était obligatoire pour les salariés et qu'il était inhérent a leur emploi, la cour d'appel, gui en a exactement
déduit que leur entretien devait étre pris en charge par I'employeur, a légalement justifie sa décision. (Cass. soc., 21 mars 2012, n"10-27.425).

#y En labsence de dispositions conventionnelles ou contractuelles quant  la rémunération des heures dastreintes, fe juge du fond apprecie souverainement
le montant de la rémunération revenant au salarie. L employeur reprochait en lespece a la somme équivalant a ce qu'il aurait percu sl avait travaillé penaant
les périodes d astreinte. (Cass. soc., 10/03/04, n” 01-40.369 P+B - Sem.Soc.Lamy n°1161 P.14).

#o» Les frais qu'un salarié justifie avoir exposés pour les besoins de son activité professionnelle et dans I'intérét de I'employeur doivent étre remboursés
sans qu'ils puissent Etre imputés sur la rémunération gw lui est due, a moins qu il n'ait été contractuellement prévu qu'il en conserverait la charge
moyennant le versement d'une somme fixée a 'avance de maniére forfaitaire et a la condition que la rémunération proprement dite reste au moins égale
au smic. C'est donc a tort qu'une cour d'appel déboute un salarié de sa demande de remboursement de frais professionnels, au prétendu motif que
le contrat de travail ne prévoyait pas la prise en charge ou le remboursement de frais et que, & défaut d'application aux relations contractuelles de la
convention collective revendiquée par I'intéressé, ce dernier ne pouvait soutenir qu'il ne percevait pas les minima salariaux.( Cass. soc, 10/11/04, n
02-41.881 - Sem. Soc. Lamy n°1192 p.15)
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#» Ladiminution de la rémunération résultant de la réduction des sujétions consécutive a un changement des horaires du cycle de travail ne constitue
as une modification du contrat de travail.
a cour d'appel qui a relevé que le changement des horaires du cycle de travail entrainait une diminution de la prime, non contractuelle, de panier liée
aux horaires de nuit en a exactement déduit I'absence de modification du contrat de travail. (Soc. - 9 avril 2015.N" 13-27.624.)

Le juge qui prononce la résiliation du contrat d’apprentissage peut en fixer la date au jour ot I'une des parties a manqué a ses obligations ou
au 10ur ot la demande de résiliation a été formée, C ‘est ainsi qu'une cour d’appel a pu prononcer la résiliation du contrat de travail aux torts
de 'employeur, qui avait interrompu le paiement des salaires avant la liquidation judiciaire de 'entreprise, et fixer la date de rupture au jour
ou I'apprentie avait saisi le juge prud homal. A ce titre, il importe peu que le liquidateur judiciaire, qui y était Iégalement tenu, ait par la suite
réglé le montant des salaires dus au moment de I'ouverture de la procédure. Enfin, cela implique que, cette date de résiliation etant antérieure
ala Iiguidation judiciaire, la créance indemnitaire de la salariée relevait de la garantie de L'AGS. (Cass. soc., 1* oct. 2003, n"1-40.125 P
Sern.Soc.Lamy supplément au n°1156 P.87

La preuve des heures de travail n'incombe spécialement & aucune des parties. Le salarié qui réclame le paiement d’heures de travail doit
présenter un décompte chiffré a l'appui de sa demande et fournir tous les éléments dont Il dispose (feullles de paie ou d'attestations de
personnes qui l'ont vu travailler..). L'employeur est tenu de fournir les éléments de nature a justifier les heures de travail.

m Encasde IiEPe relatif a I'existence ou au nombre d'heures de travail accomplies, 'employeur fournit au juge les éléments de nature a justifier
les horaires effectivement réalisés par le salarié.

Au vu de ces éléments et de ceux fournis par le salarié a I'appui de sa demande, le juge forme sa conviction aprés avoir ordonné, en cas de
besoin, toutes les mesures d'instruction qu'il estime utiles.

Sile décompte des heures de travail accomplies par chaque salarié est assuré par un systéme d'enregistrement automatique, celui-ci doit étre
fiable et infalsifiable (art.L3171-4 (ex art.L212-1-1 ) du code du travail ] ) )

3 || résulte de larticle L3171-4 (ex art. L.212.1.1) au code du travail que la preuve des heures de travail effectuées n'incombe spécialement
d aucune des parties et Il aopartient au juge de se prononcer au v aes elements Zue / Pmp/gyeur est tenu de fournir et de ceux fournis par
le salarié & l'appui de sa demande (Soc. 12.3.97 n° 1244 D. Sem. Soc. Lamy n° 853 page D87).

5[ apreuve des heures supplémentaires n’incombe specialement d aucune des parties et/g/l/ge ne peut, pour rejeter une demanae d heures
supplémentaires, se fonder surl'insuffisance des preuves apportees par le salarié. Le juge doit examiner les éléments de nature a justifier les
horaires effectivement réalisés par le salarié et que I'employeur est tenu de lui fournir (Soc. 3.7.96 Bull. 96 V n°261).

Pour les demandes d'heures supplémentaires, le salarié doit fournir un décompte hebdomadaire pour la période considérée.

@ Sl résulte de larticle L3171-4 (exart. L.212.1.1) du Code du travail que la preuve des heures de travail efiectuées n'incombe spécialement & aucune des
parties et que 'employeur doit fournir au juge les elements de nature & justifier les horaires effectivement réaliSes par le salarie, il appartient cepenaant a ce
dernier de fournir préalablement au juge des eléments de nature a étayer sa demande. (Cass.Soc 25 février 2004. N° 01-45.441. - BICC 597 n°668).

#y C'est dans le cadre de son pouvoir souverain qu'une cour d'appel a procédé a I'évaluation de I'importance des heures supplémentaires et fixé en
conséquence les créances salariales s'y rapportant, sans étre tenue de préciser le détail du calcul appliqué. (Soc. - 4 décembre 2013. N° 12-22.344).

#y Ne procéde pas a une évaluation forfaitaire des sommes dues au titre des heures supplémentaires la cour d'appel qui, apres avoir pris en consideration
les éléments fournis par le salarié, qu'elle a analysés, a, sans €tre tenue de préciser le détail du calcul appliqué, souverainement évalué limportance des
heures supplémentaires et fixé en conséquence les créances salariales s'y rapportant. (Soc. - 4 décembre 2013. N° 11-28.314)

=3 Lacharge de la preuve du palement de I'indemnité de conges p{;a)/és incombe & [employeur, débiteur de./,bbé/;qaf/a/z auquel il appartient de proaduire
les elgments de nature & justifier du paiement, notamment, le livre a paie ou tous elements de nature & fustifier du paiement (Cass. Soc. 19/01/99n°97-
40.452 D. Sem. Soc. Lamy n 920 p.13). ) ) ) ) ) o ) )
Le salarié n'a pas & prouver qu'il n'a pas été payé car la preuve négative n'existe pas en droit francais. Le fait que le salarié ait regu la feuille de paie
ne prouve pas qu'l ait été payé. Il appartient alors a I'employeur qui prétend avoir payé le salaire de prouver qu'il a effectivement payé la créance
par la production d'un regu ou d'un justificatif bancaire ou postal.

9 Fn cas de litige, la preuve des heures de travail n'incombe specialement a aucune des parties conformement aux dispositions de / article L.212-1-1
au code du travaij, il n'en va pas de méme de la preuve de l'existence d'une convention de forfait dont la charge incombe & celui qui l'invogue (Cass.
Soc. 21/11/00 n"98-44.026P - Sem.Soc.Lamy n 1006 p.10).. S ] ) o

#Une cour d'appel qui a constaté que, pour accomplir les différentes taches qui lui étaient imparties, un salarié accomplissait un horaire de travail
supérieur au forfait d'heures fixé dans la convention a exactement décidé que lintéressé était en_droit d'obtenir le paiement des heures
supplémentaires dont elle a souverainement déterminé le nombre et le montant. (Cass. soc., 7juill 2004, n* 02-40.610 D -). )

1]/ résulte de la combinaison des articles 1315 du code civilet L. 143-4 du code du travail que, nonobstant fa délivrance de la fiche de paie, I'employeur
aoit prouver le paiement au salaire. C'est a tort qu une cour d appel aéboute un salarié de sa demande en paiement d'un rappel de salaire pour le mois
de juillet 1994 au prétenau motif que lintéresseé avait versé au debat la fiche de paie corresponaante, alors que lemployeur ne /'u§t/f/a/éaas notamment
ar la production de piéces complables, du/_aa/enzentdu salaire. (Cass. soc., 4 oct. 2000, N 98-42,073 D. Sem. Soc. Lamy n° 999 p.13).

2 En matiére prud’homale, la preuve est libre; rien ne s‘oppose a ce que fe /zlye prud'homal retienne une attestation établie par le conseiller au
salarié qui 1a assisté pendant [entretien préalable et en apprécie librement la valeur et la portée. Il ne saurait des lors éire re/'oroché d la cour dappel
de s éire fondée, pour condamner lemployeur au paiement d'heures supplémentaires, surfes déclarations du conseiller du salarié (Cass. soc., 27 mars
2001 ; SARL Sencomatic ¢/ Wisser : Juris-Datan” 008921 - JCP 2001 /n"21/1V / 1991]). . .

# Nonobstant la délivrance de fiches de paie, il incombe & I'employeur de rag;porter la preuve du pajement du salaire conformément aux régles
de droit commun posées par les articles 1315, 1341 et 1347 du code civil. (Soc. - 11 janvier 2006.N" 04-41.231. BICC 638 N"746).

Est discriminatoire ['attribution par I'employeur d'une prime aux salariés selon quils ont participé ou non & un mouvement de greve.Des lors, est
légalement justifié le jugement qui, ayant constaté que n'étaient exclus du paiement d'une prime exceptionnelle instaurée pour la periode de gréve que
les salariés grévistes, acondamné 'employeur a leur payer cette prime et une somme a titre de dommages-intéréts. (Soc. - 1er juin 2010. N” 09-40.144)

Enl'absence de dispositions conventionnelles contraires, toutes les sommes versées en contrepartie du travail entrent dans le calcul de la rémunération
a comparer avec le salaire minimum garanti.Encourt la cassation le jugement qui retient qu'une prime est sans lien avec le travail proprement dit, dans
lamesure ou elle a pour objectif le maintien du pouvoir d'achat des salariés, alors que cette circonstance n'exclut pas qu'elle soit versee en contrepartie
du travail. (Soc. - 7 avril 2010. N° 07-45.322 BICC727 N°1371)

# Unvéhicule de fonction dont, sauf stipulation contraire, le salarié¢ conserve ['usage dans sa vie personnelle ne peut lui étre retiré pendant une période
de suspension du contrat de travail. Commet en conséquence une faute, justifiant I'allocation de dommages-intéréts, 'employeur qui, lors d'un arrét de
travail, prive le salarié du véhicule de fonction qui lui avait été attribué.(Soc. - 24 mars 2010. N” 08-43.996. BICC726 n"1161)

#» Est justifié 'arrét qui, apres avoir requalifié les contrats de mission du salarié d'une entreprise de travail temporaire en un contrat de travail a durée
indéterminée le lianta I'entreprise utilisatrice, a accordé des rappels de salaire pour les périodes intermédiaires sans travail, la cour d'appel ayant relevé
gu‘ll n'était pas établi que l'ntéress¢ avait travaillé pour d'autres employeurs durant ces périodes et fait ressortir que celui-ci ne connaissait ses dates

e début de mission qu'au fur et a mesure quiil les effectuait, de sorte qu'il avait dd se tenir a la disposition de I'entreprise utilisatrice. (Soc. - 10
novembre 2009. N” 08-40.088. - BICC720 N'571)

# Constitue un temps de travail effectif, tel cLue défini par l'article L. 3121-1 du code du travail, le temps pendant lequel un salarié doit, aprés avoir "
dépointé " et & la demande de son responsable, attendre que le manager ait é)rocede aux ongratlons de fermeture pour sortir du restaurant et donc
quitter son lieu de travail. (CA Lyon (ch. sociale), 5 mars 2009. - RG n"08/02803. BICC721 N"663) ) o )

# | 'article L. 3121-4 du code du travail dispose que le temps de déplacement professionnel pour se rendre sur le lieu d'exécution du travail n'est pas
un temps de travail effectif. Toutefois, s'il depasse le temps normal de trajet entre le domicile et le lieu habituel de travail, il fait I'objet d'une contrepartie,
soit sous forme de repos, soit financiére.Doit dés lors étre considéré comme temps de travail effectif le trajet au cours duquel le salarié conduisait le
véhicule de I'entreprise entre le siége de cette derniere (Orne) et le chantier (région parisienne), étant dans l'incapacité de se livrer a des occupations
personnelles.Des lors que ['organisation du travail imposait que chaque trajet, tant aller que retour, s'effectue a partir du siege de l'entreprise, pour y
Prendre les matériels necessaires, y recueillir 'un des salariés de 'équipe et pour I'y reconduire en fin de journée, la durée de Ce trajet, au cours duquel
e salarié était passager, constituait un temps de travail effectif, qui ne Bouval étre femunéré sous la forme d'une contrepartie financiere ou d'indemnités
de déplacement. (CA Caen (3e ch. section sociale), 18 septembre 2009. - RG n” 08/03029. BICC721 N"664).
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FICHE TECHNIQUE 104
Les absences et congés

Les congés payés |

Depuis la loi n°2012-387 du 22 mars 2012 - art. 50 (V) qui a modifié I'article L3141-3 du code du travail :
<< Le salarié a droit & un co_ngé de deux jours et demi ouyrables par mois de travail effectif chez le méme employeur

z

La durée totale du congé exigible ne peut excéder trente jours ouvrables>>i
Les dispositions de la loi n~ 2012-387 du 22 mars 2012 s appliquent pour chaque salaré présent a leffectif de l'entreprise & compter du 1° juin 2012,

Précédemment la Join"2008-789 du 20 ao(t 2008 - art. 22 imposait c%ue le salarié justifie avoir travaillé chez le méme employeur
pendant un tems équivalent a un minimum de dix jours de travail effectif . La loil'n"2008-789 du 20 aodt 2008 imposait que le
salarié )ustn‘le d'un mois (1), au moins, de travail effectif chez le méme employeur pendant la période de référence.

gg pour les contrats & durée determinée, le droit aux con)qeis Payes est acquis quelle que solt la durée gu contrat (méme s'll est jnférieur d un mois).

% Le salarié qui, pour un moli ne resultant pas au iait ae femployeur, na pas pris son conge avant | expiraliof ge 1a perioae des conges, ne
pe%greleno’re a une Indemnité compensatrice ge conges (Cass. Soc. 06/04/99 n ‘96-40.853 D). Sem. Soc. Lamy n 932 7p.14). i )
9 Sl n'est pas interdlt aux parties de convenir d'un’ salaire foraitaire incluant les conges payes, encore 1aut-if que cetfe convention soit
%(pre?g 5/7 %/e/f?7/7[7/z70’4zt55 naboutissent pas pour le salarie a un resuftat moins favorable qué la stricte application des dispositions legales

oc. 2.4.97 Bull. n .

Articles L3141-1 _ﬁex art. L. 223-1) et suivants, R3141-3 (ex art.R. 223-1) et suivants, D3141-1 (ex art.D. 223-1) et suivants, L. 122-8 alinéa 2
du code du travail.

& Cest & tort quune Cour dagpel congamne un em/olofyeur a verser un complément dindemnité de conges payes a un sajarie Jicencie, en
Incluant oans 1a remunération servant ae base ay calcul ge cette indemnie les salaires pergus. pour 13 periode du 1% gu 10 juin (gate de son
aepart de l'entreprise). En effer, au jour de son depart, /interesse navait acgws aucun droit & conge au titre ae Ia periode de reference au
I jyin au 31 maj suivant(Cass. soc., 01/07/98, no 96-40.4_21, no 3338 P - Jurisp.Soc.Lamy n” 24°du 17/11/98 - flagh).

La période de référence commence le 1¥ juin de I'année civile précédente et se termine e 31 mai de I'année civile en cours, | |

Dans les professions du batiment et des travaux publics et les professions relevant de caisses de conges payés, la période de référence
est comprise entre le 1*" avril et le 31 mars.

Sont assimilés & un temps de travail effectif : ® /fes périodes a’e,cgnzz]és Payes de [année précédente
® /oS repos compensaleurs; ® les /aer/oo’es de conges maternite ef conge gdoption;

® /es périodes q'accident du travail ou de maladie professjonnelle; ® Ies périodes de rappel sous les drapeaux; ) . )

@ /es périodes de conge formation; @ les conges pour evenements familiaux; @ les absences autorisees pour les candidatures a certaines
fonctions €lectives, @ ['exercice aes fonctions de conseillers prud’hommes, = ) o B i )
=3 a période de préavis dajt étre Porlse en considération comme correspondant a un travail effectif, méme lorsque le salarié est dispensé de
I'effectuer (Soc. 24.11.92 n"4075P - Sem. Soc. Lamy n” 629)

# Attendu que les périodes limitées a une durée ininterrompue d'un an pendant lesquelles I'exécution du contrat de travail est

suspenduge pour cause d'accident du travail ou de maladie professionnelle entrent en ligne de compte pour 'ouverture du droit

aconge régi par I'article L: 3141-3 du Code du travail; que Bour ['ouverture du droit ay conge annuel pa&e, I'absence du travailleur

Bour cause d'accident de trajet doit étre assimilée a I'absence pour cause d'accident du travail. (Cass. soc, 3 jullL 2012, n
8-44.834 Sem.Soc.Lamy n"1546).

Sont assimilées a un mois les Pérlo,des équivalant a ; o )
— 4 semaines ou 24 jours de travail dans le cadre d’un horaire réparti sur 6 jours

— 22 jours si 'horaire est réparti sur 5 jours et demi

— 20 jours si I'horaire est réparti sur5jours ) ) ) )

(les {ours ouvrables ne s'identifient pas avec les jours ouvrés : dans le cadre d'un repos hebdomadaire sur deux jours, I'un de ces deux jours

n'est pas ouvré dans I'entreprise mais demeure un jour ouvrable. 1 semaine = 6 jours ouvrables).

Elle est fixée par les conventions collectives. Elle doit comprendre la période du 1% mai au 31 octobre. . ) o
En l'absence de convention collective, la periode est fixée par 'employeur en se référant aux usages et apres consultation des délégués du
personnel et du comité d'entreprise.

L'em I(B/eur doit porter a la connaissance du personnel la date des congés payés au moins deux mois avant la prise de congés (art. D3141-5 -

ex art. D.223-4 du code du travail). o X y o i .

L'ordre et |a date du départ doivent étre communiqués par I'employeur a chaque salari¢ et affichés au moins un mois a l'avance.

Une fois fixée, cette date s'impose. Sauf circonstances exceptiorinelles, elle ne peut étre modifiée ni par I'employeur ni par le salarié dans

le mois précédant la date prévue. | R . . o )

Iae ?alarlf ne saurait prendre ses congés a une date ou pour une durée fixée unilatéralement par |ui et partir sans une autorisation préalable
e 'employeur.

I'ordre des départs en congé est fixé par I'employeur apres avis des représentants du personnel, s'ils existent, et compte tenu de la situation
de famille des bénéficiaires et de leur activité chéz un autre employeur., o ) ] K ) )
Cas particuliers : m Les conjoints et les personnes liges par un pacte civil de solidarité (PACS) qui travaillent dans la méme entreprise ont drait
a uncongé simultané. m Lgs salariés nouvellement embauchés peuvent, avec I'accord de I'employeur, prendre les congés qu'ils ont acquis
sans attendre la fin de la période de référence.

Le droit au congé est déterminé & raison de deux jours et demi par mois de travail effectif sans que la durée totale du congé exigible ne puisse
exceder 30 jours ouvrables (si le nombre de jourS n'est pas entier, il est arrondi au nombre supérieur).

=3 e congg doit étre prolon%e d’un jour quand un jour feri¢ tombe un jour ouyrable (Soc. 13.2.91 BullV n" 74). ) .

=3Le premier jour ouvrable de congé est le premier jour ou le salarié aurait da travailler et non le jour chémé dans I'entreprise en raison de la
rq%eltrztl)non de T'horaire de travail sur 6 jours. Cette régle est applicable en cas de fractionnement du conge (Cass. Soc. 19.03.92 Bull. Civ. V
n .

#» Le dernier jour de coni;é s'il carrespond a unegournée non travaillée dans I'entreprise, compte pour le calcul du congé s'il sagit d'un jour
ouvrable GCass. Soc. 08/11/83 Bull. Soc. 83 V 545). . o o .
# || résylte des articles L.122-3-3 et L.223-2 du code du travajl qu'un salarié lié par un contrat & durée déterminée ne peut percevoir une
indemnité compensatrice de conges payes qu'a titre exceptionnel, lorsque le régime de congés payés applicable dans |'entreprise ne lui permet
pas la prise effective de ceux-ci. En I'eSpece, un salarié dont le contrat de retour a I'emploi arrivait a son terme s'était vu imposer |a prise de
ses conges. C'est a bon droit qu'une Cour d'appel déboute ce salarié de sa demande d'indemnité compensatrice de congé payes puisqu'il avait
ercu la’rémunération a laquelle il était en droit de prétendre et que la fixation de la date des conges ne révélait pas un abus de I'employeur.
Cass. soc., 4 janv. 2000, n~ 97-41.374 P+B. - Sem.Soc.Lamy n"964 p.13).

L'employeur doit faire prendre les congés payés | o ) N

“ Ey e?ard a la finalité qu'assigne aux conges payés annuels la directive 2003/88/CE du 4 novembre 2003, il appartient a I'employeur. de
prendre Tes mesures ?ropres a assurer au salari¢ la possibilité d'exercer effectivement son droit a congeé, et, en cas de contestation, de’justifier
qu'il a accompli a cette fin les diligences qui lui incombent |également. . .

Le versement d'une indemnité ne peut suppléer la prise effective des congés. (Cass. soc., 13 juin 2012, n” 11-10.929)
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Les salariés qui ont droit & un congé d'une durée inférieure, pourront, éventuellement, prétendre aux indemnités du chdmage partiel pour les
jours excédant la durée de leur congé et pour lesquels ils ne percevront pas l'indemnité de congés payeés ( art. R. 351-52 du code du travail ),
sauf ceux qui ont changé d'emploi au cours de |'année et qui ont percu de leur précedent employeur une indemnité compensatrice de congés
payés assurant la compensation des jours qui leur manquent chez le nouvel employeur pour afteindre la totalité de la fermeture.

La durée du congé pouvant étre prise en une seule fois ne peut excéder 24 jours ouvrables sauf pour les salariés justifiant de contraintes

Eeograpmques particuliéres. La 5eme semaine de congé doit donc étre prise séparément. » o
e refus de I'employeur d'accorder les conggées payés gonstitue un trouble manifestement illicite permettant au salarié de demander au référé

le droit de prendre Ses congés (Soc. 7.11.89 Bull’V n"648). i ) ) i

Le congé peut étre fractionne : 12 jours ouvrables doivent €fre pris entre le 1er mai et le 31 octobre. Les jours restant dus qui sont pris en dehors

de cette période ouvrent droit a un jour supplémentaire si le salarié prend entre 3 et 5 jours; et 2 jours si le salarié prend au moins 6 jours.

v Siles modalités de fractionnement de la cinquieme semaine de conges payes neptrent pas dans les prévisions de larticle L.223-8 du Code
au travail, les salaries peuvent néanmoins se greva/Q/f dup usage aé lentréprise fixant ja pérjode a laguelle est prise la cinquieme semaine.
Une cour d appel, qui constate que, depuis 1982, Ia C/I77U/6’/776’ semaine de conges payes élait prise pengant la dernigre semaine de lannee,
peut des lors déciaer quun usage s etait instaure dans [entreprise concernant 18s congiitions aans lesquelles 1a cinquiéme semaine élait prise
et que le non-respect par lemployeur de cet usage avait cause un prg/uo’/ce aux salares. L employeur avait en/espéce /moooge /a prise ge trois
Jours de conges payes au debut de lannée, au cours de 1a période de fermeture de l'entreprise. (Cass. soc., 16 mai 2000, n™ 98-40.238 P+B.
- Sem. Soc. Lamy 1983 - 29-05-2000 - p.13).

Le droit aux congés payés est le nombre de jours ou de semaines d'absence pour congé auquel peut prétendre le salarié. C'est la durée pendant
laquelle le salarie est autorisé a s'absenter de son travail pour étre en congé. Elle estidentique pour le salarié qui travaille & %Ieln temps et pour
celui qui fravaille a temps partiel. La période de prise de conge est comprise entre le 1er mai et le 31 octobre. EXEMPLE : Pour un salarie qui
atravaillé pendant toute la periode de référence (la durée descongés de I'année précédente est incluse dans cette periode), le droit aux conges
payés est de 30 jours ouvrables ou 5 semaines’ calendaires de Conges. Il importe peu qu'il travaille & plein temps ou a temps partiel.

Sont considérés comme jours ouvrables tous les jours de la semaine du lundi au samedi & I'exception :

® du jour de repos hebdomadaire légal (dimanche en principe) ; | )

m des jours reconnus féries par la loi et habituellement non travaillés dans I'entreprise. ) ) )

(le second jour de la semaine, non travaillé du fait de la répartition de I'horaire de travail sur 5 jours, est également un jour ouvrable).

L'indemnité de congés payés est la rémunération a laquelle peut prétendre le salarié pendant ses congés payés. La rémunération pendant le
congé est calculée en Toriction de celle réellement percue par le salarié (un salarié “a mi-temps ne peut prétendre étre payé a plein temps
endant son mois de conge). . .

| existe deux modes d'indemnisation des congés payves :

1°) le salaire moyen qui correspond a 1/10éme de la rémunération totale pergue par le salarié pendant la période de référence (y compris les
CONQES payes de I'annee précedente).

2°) le salaire théorigue qui est le salaire que le salarié aurait percu s'il avait effectivement travaillé pendant la période correspondant aux congés.

| On choisit toujours fe mode de calcul qui est le plus favorable au salarié. \
2y Conformement a larticle L, 223-14 dy code du travail lorsque le contrat de travail est résilié avant que le salané ait pu bénéficier ae la totaljté
au congé ,azgque/ Il avait drolt, ce dernier dojt recevoir, Joqur 1a fraction du con?e dont Il na pas benéficie, une indemnjté ,con[ipensatr/ce
aeterminée dapres les dispositions des articles L. 223-11a [. 223-13 du code guTravall. Enl'espece, la demission dun salare est intervenue
au cours de la periode de prise de conges. acquis au titre de la période de reference au ler juin 1990 au 31 maj 1991, d'ou i résultait gue le
salarié etait fondeé a demander une indemnité compensatrice de conges payes. (Cass. soc., 3avr. 2001, n~99-40.225 D - Sem.Soc.Lamy n 1026

.13).
'gn ‘Une entreprise est condamnéee a verser a une sajariee un [ap/_ge/ dindemniteés de conges payes pour ne pas avoir inclu dans le calcul des
primes de stjétion pour travail le dimanche et les jours. feriés. En effel, ces primes de Sujetion sont destinées a compenser une servituae
permanente de [emploi et, comme tels, copstituent un elément de la rémunération.

(Cass. soc., 11 févr, 1998, n” 95-44.887, n° 740 D - Jurisp.Soc.Lamy n"12p.24). =~ . , L,

#0 Aux termes de /article L. 223-15 dy Code du travail, en cas de fermeture d'un établissement au-deld de fa durée des congés légauy, les
salariés ont droft, pour chacun des jours ouvrables. excédentaires, & une indemnite qui ne peut éire inférieure a l'indemnité journaliere de
conges payes. Il resulte de larticle L 223-11, relatif d la « methode au dixieme », que celte ipdeminite entre gans /assiette aes remunerations
prisés en compte pour le calcul de [indemnité de congés payes. (Cass.Soc., 2 juill. 2002, n"00-46.011 P - Sem.Soc.Lamy n 1091 P15). .
#» Doivent étre pris en compte pour le calcul de I'indeninité de congés payeés tous les éléments ayant le caractere de rémunération a I'exception
des indemnités constitugnt un remboursement de frais réellement exposeés (C. trav., art. L. 3141-22). Cass. soc., 26 nov. 2008, n 07-40.468
D (Semaine Soc.Lamy n” 1380)

m | e salarié qui tombe malade pendant ses congés doit reprendre le travail a la date prévue : il ne peut exiger que son congé soit prolongé
de la durée de la maladie ou quiil soit reporté sauf si la convention collective I'aytorise. ) o . i
Pendant cette periode, le salarié cumule son indemnite de congés payés calculée normalement avec les indemnités journaliéres de maladie
versee par la Sécurité sociale. En revanche, il ne percoit pas le complément de rémunération verse par 'employeur en cas de maladie.

m |e salarié qui est absent pour maladie au moment du départ en congés _peut demander le report de ses conges. ] o
L'employeur decide alors des dates du conge reporté. Lorsque |'arrét de maladie prend fin apres |a cloture de la période des congés payés légale
ou conventionnelle, le salarié ne peut demander aucune indemnisation a son employeur pour les congés perdus, ni exiger le report en dehors
de la période des congés dans l'entreprise ) . . . o
#3[ e salane, dont le contrat de fravail est dega, syspenady par un arrét de travail pour maladie & la date des departs en congé fixé par /' employeur,
conserve son droit et peut demander a en benericier ultérieurement, en sorte que l'employeur qui n'est pas lbere de son obligation, demeure
tenu de lui permettre d'exercer ce droit pour 1a part de conges non 30//56 au 7ait de larrét de travall, lorsque celui-ci prend fin avant que ne soit
close la periode des conges payes (Cass. Soc. 16/02/99 n"96-45.364 P. Sem. Soc. Lamy n 923 p.14).

Envertu de la directive 2003/8810E du Parlement européen et de la décision CJEU du 21/06/12, congernant certains aspects de I'aménagement
du temps de travail, lorsque le salarié s'est trouvé dans I'impossibilité de prendre ses congés payes annuels au cours de ['année prevue par
le Code du travail ou une conventign collective en raison d'absences liées a une maladie, urraccidént du travail ou une maladie professionnelle,
les conges payeés acquis doivent étre reportés apres la date de reprise du travail. N i i ,
Ceux-ci doivent étre a nouveau reportés quand le salarié s'est trouve dans |'impossibilité de Erendreol'mte ralité des congés payés acquis en
raison d'une rechute d'accident du travail. (Cass.Soc.,16 févr. 2012, n” 10-21.300 Sem.Soc.Lamy n 152&). o i

La iunsprudence francaise qui prévoyait que le salari¢ qui tombait malade pendant ses congés né voyait pas la période reportée (sauf accord
d% ’Ce%)/lﬂl)eur ou disposition de la convention collective) devra s'aligner sur la jurisprudence de la cour de justice européenne ( CJUE 21/06/12
aff.C- .

Les articles D3141-1 (ex art. D. 223-1) et suivants du code du travail interdisent au travailleur qui est en congés payés d'exécuter des travaux
rétribués, a peine de se voir condamnér a payer au fonds de chdmage des dommages-intéréts qui ne peuvent étre inférieurs a l'indemnité de
conges payes. L'employeur qui occupe un salarie qui est en conge est passible des mémes sanctions.

= es femmes salariées ou apprenties %gées de moins de 21 ans au 30 avril de I'année précédente, bénéficient d’'un congé supplémentaire
par enfant a charge (voir l'article L.223-5°du code du travail). o ) ) ] ) i )

1= | es salariés qui travaillent dans le batiment ou les travaux publics ont un régime dérogatoire pour leurs congés payés (voir les articles D 732-1
et suivants du code du travail).

= |_e salarié travaillant 4 jours par semaine prend 6 jours ouvrables lorsqu'il s'absente une semaine.

S'iln'est pas interdit aux parties de convenir d'un salaire forfaitaire incluant les congés payés, encore faut-il que cette convention soit expresse
8}4 lé(% sBes”mé);ie/thslrgg)boutlsse pas pour le salarié a un résultat moins favorable que la stricte application des dispositions légales (Cass.Soc.
ull. n .
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&= [ a charge de la preuve du paiement e lindemnité de congés payes incombe a employeur, débiteur de I'obligation, auquel il appariient de
proauire /es éléments de nature a justifier au paiement, notamment, le livre de paie ou tods eléments de nature a Justifier du paiement (Cass.
Soc. 19/01/99 n"97-40.452 D. Sein. Soc. Lamy n 920 p.13).

# Seule Iimpossibilité de prendre les conges pcayés duiaitdel E’mp/%/ewpeu/ donner lieu au versement de | allocation ge dommages-interéts
en reparation ay prejuaice subi par le salane. (Cass. soc., 27févr. 2002, n° 00-40.761, nQ 813 F-P - Jurisp.Soc.Lamy n"100 - 25-04-02 p.26).
# e salarié dont le_ contrat n'est pas rompu et ?UI, pour un motif ne résultant pas au fait de lemployeur, n‘a pas pris son ca/}qé, avapt
l'expiration de I période des congés ne peut prétendre a une Indemnité compensatrice ae.congés payes. 7el est le cas aun salarie qui a
decide ge peneficier d'un conge parental d'education, lequel simposait & lemployeur, et qui na pu ainsi beneficier des 17 jours. de conges
auxquels fl avait aroit au moment de son depart. L interesse ayant lu-meme renau impossible [ exercice de son droit & conge, paye, il ne pouvait
retendre, & son refour dans / E’ntrgur/se, a lindemnité compensatrice corresponadante. (Cass. soc., 28 janv. 2004, n” '01-46,314 P+B -
em.Soc.Lamy n” 1156 P.15 & BICC 595 n 522). = ) y ] ; ; » L
# [ arficle L. 233-14 au Code du travail ouvrant drojt & une indemnité compensatrice de conges payes au salarié dont le contrat est résilie sans
qul ait pu en beneficier de la fotalite nest applicable qu aux seuls conges non /0//,5 par le salare au titre de la periode ge reference en cours
a la dale de Ja rupture du contrat. Aussi, aucune indemmite n'est que a une salariee en arret maladie a compter ge juillet 1998 et licencie en
aecembre 2000 pour des droits acquis durant Ia période du, 1er ium au 3] may 1998, sauf a prouver que 1jmpossibilite de prendre ses conges
réesultait du fait de lemployeur. (Cass. soc., 3 déc. 2003, n” 01-45.528, n” 2568 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n"139 P.27).

ﬁ;é génp/oyez/f ne peut imposer a Ses salaries la prise anticipee de congés payes (Cass.Soc 19/06/96 n°93-46.549 - Cah.Jurisp.Lamy 2004
n .
#y Un Salarié ne peut demander une indemnité de conges payes avant de les prendre (Cass. Soc. 10/02/98 Cah.Prud'homaux 98 n 7 p. 118).

Le compte épargne-temps (CET) |

Le compte épargne-temps permet au salarié d'accumuler des droits a congé rémunéré ou de bénéficier d'une rémunération, immédiate ou
différée, en contrepartie des periodes de congé ou de repos non prises. Il est issu de la loi n” 2005-296 du 31/03/05.

Le compte épargne temps est mis en place par convention ou accord collectif de branche, de groupe, d'entreprise ou d'établissement conclu
selon les régles de la negociation collective. Dans les petites entreprises, il peut aussi résulter d'un accord conclu avec un salarié mandateé.

Articles L3151-2 (ex art. L227-1) du code du travail L3343-1 (ex art. L444-6) du code du travail

les éléments suivants peuvent étre affectés au CET: | ) ) ) ) ) )

m 3 ['initiative du salarié, la cinquiéme semaine de congés payés annuels et les jours de congé supplémentaire pour fractionnement, les heures
de repos acquises au titre des heures supplémentaires, les jours de repos et de congeés accardes au titre d'un régime de réduction du temps
de travail (jours de RTT et jours de repos accordés aux cadres et salaries autonomes'soumis a un forfait annuel en'jours), les heures de travail
effectuces au-dela de la durée prévue par la convention individuelle de forfait, les jours de co,ng?es conventionnels ; .

m 3 [initiative de I'employeur, les heures effectuées au-dela de la durée collective du travail, Torsque les caractéristiques des variations de
I'activite le justifient. Les conditions d'utilisation des droits ainsi affectés sur le CET a l'initiative de 'employeur doivent étre précisées par la
convention'ou |'accord collectif.

L'accord collectif peut prévoir la possibilité; . o , ) .

m pour le salarié d'accroitre ses droits en affectant sur le CET tout élément monétaire tels que des augmentations ou compléments de salaire

ge blaseages sommes percues au titre de l'intéressement et, au terme de leur période d'indisponibilite, des avoirs issus de la participation et
u plan d'épargne.

u ppour I’er#plgyeur un.abondement monétaire, c'est-a-dire |'affectation, surle CET, de droits supplémentaires qui ne correspondent pas & des

sommes dues au salarié et ne peuvent donc se substituer a un €lément de rémunération.

La convention ou I'accord collectif définit les conditions dans lesquelles les droits affectés sur le CET sont utilisés, a l'initiative du salarié, pour
indemniser en tout ou partie un conge ou une des périodes non remunerees suivantes:

m congeé parental d'éducation ;

W conge pour création d'entreprise ;

m conge sabbatique ; | i

m congeé de solidarité internationale ;

® cQonge sans solde, )

m période de formation en dehors du temps de travail,

m passage a temps partiel ; L

m cessafion progressive ou totale d'activité.

complément de rémunération immédiate La convention ou I'accord collectif définjt les conditions dans lesquelles les droits affectés surle CET
sont uilises, a lnifiative du salarie, pour compléter sa rémunération, dans la limite des droits acquis dans l'année. ]

complément de rémunération djffere_e La convention ou l'accord collectif instituant le CET définit les conditions dans lesquelles les droits
affectés sur le CET sont utilisés, a l'initiative du salarié pour alimenter un plan d'épargne entreprise (PEE), un plan d'épargne interentreprises

(PEI) ou un plan d'épargne pour la retraite collectif (Perco)

En cas de rupture de son contrat de travail, le salarié percoit une indemnité correspondant a la conversion monétaire de I'ensemble des droits
qu'il a acquis, sauf si une convention ou un accord collectif de travail prévoit les conditions de transfert des droits d'un employeur & un autre.

En cas de modification juridique de I'employeur dans le cadre de la procédure de Ii(%uidation judiciaire et dans le silence du plan de cession sur

le sort des jours épargnés sur un compte épargne-temps, le regtlme de la rup ure du contrat emportant le_versement d'une indemnité

(écl)(r:rgszc%nq:itgtl E_f;l) la" conversion monétaire de I'ensemble des droits acquis doit étre appliqué. (Soc. - 7 avril 2010. REJETN" 09-40.015
n

Le congé de solidarité familiale

Le congé de sqlidarité familiale permet a tout salarié de s'absenter pour assister un proche souffrant d'une pathologie mettant en jeu le pronostic
vital. Ce congé se caracterise par :

® une miseg en place rapide ;

® une durée déterminge ;. ) ) ) - )

m ['absence de rémunération pendant la suspension du contrat de travail, sauf dispositions conventionnelles plus favorables

Le salarié peut demander un congé pour assister I'un de ses proches souffrant d'une d'une pathologie mettant en jeu le pronostic vital,
c'est-a-dire pouvant entrainer la mort” d'un ascendant, d'un descendan{, d'une personne qui partage son domicile (lc_oncubm, épouy, ...).
Aucune autre condition n'est requise pour bénéficier de ce congé, sous réserve de fournir le justificatif médical nécessaire.

Le salarié doit informer I'employeur de son intention d'utiliser ce congé au moins 15 jours avant son départ par lettre recommandée avec
accuse de réception ou ﬁar lettre remise en main propre contre décharge, accompagnée, d'un certificat medical attestant que le proche souffre
effectivement d'une pathologie risquant d'entrainer sa disparition. o . L L
Ce congé est de droit : il ne peut étre ni reporté, ni refuse. Le certificat médical visé ci-dessus doit étre établi par le médecin traitant de la
Eersonne que le salarié souhaite assister. o ] ] o ,

n cas d'urgence absolue constatée par écrit par le médecin, le congé peut débuter dés réception (ou remise) de la lettre par I'employeur

Juillet 2016 - Fiches techniques prud’homales - 30 ™ édition (sect4) - © J.J.B & C.S.B



Durée

Conditions a
remplir

Durée du congé

Fin anticipée
renoncement

Situation
pendant le
congé

Situationa |
Iissue du congé

Principe

Modalités

Durée du congé

Formalités

200

Le congé de solidarité familiale est d'une durée maximale de 3 mois, renouvelable une fois.

Il peut étre transformé en période a temps partiel avec l'accord de I'employeur ] , o ) ,
L'employeur doit &tre averti de la demande de renouvellement par lettre recommandée avec demande d'avis de réception, au moins 15 jours
avant le’terme initialement préyu. ] ) , ) .

[I'prend fin au terme de la durée demandée. Il peut prendre fin dans les 3 jours suivant le décés du proche.

Le salarié doit prévenir I'employeur de la date de son retour au moins 3 jours a l'avance.

A lissue du congg, le salarié retrouve son emploj ou un emploi similaire assorti d'une rémunération au moins équivalente.
La durée du congé est prise en compte dans la détermination des droits li€s a I'anciennete.

Le congé de soutien familial

Ce congé non rémunéré a été créé par la loi n° 2006-1640 du 21 décembre 2006 " s'adresse aux salariés, justifiant d'une certaine ancienneté
dans l'entreprise, qui souhaitent suspendre leur contrat de travail pour s‘occuper d'un proche présentant un handicap ou une perte d'autonomie
d'une particuliére gravité. Deés lors que les conditions sont remplies, ce congé,, est de droit pour le salarié qui en fait la demande.

Le bénéfice du congé de soutien familial est ouvert a tout salarié justifiant d'une ancienneté minimale de deux ans dans I'entreprise, dont un
Eroche résente un handicap ou upe perte d'autonomie d'une particuliere gravite.

e proche ouvrant droit a ce congé peut étre : y

le conjoint, le concubin ou la personne avec laquelle le salarié a conclu un PACS, ) o

l'ascendant, le descendant, l'enfant dont le salarié assume la charge au sens des prestations familiales, . ) )

le collatéral jusqu'au 4e degré (frére, sceur, oncle, tante, neveux, nieces, grans-oncles et tantes, petits-neveux et niéces, cousins et cousines
ermains), o ) . i y
gke&:engant, le descendant ou le collatéral jusqu'au 4e degré du conjoint, du concubin ou de la personne avec laquelle le salarié a conclu un

La personne aidée doit résider en France de fagon stable et réguliére et ne pas faire I'objet d'un placement en établissement ou chez un tiers
autre que le salarié.

D'une durée de trois mois. Il peut étre renguvelé. Il ne peut excéder la durée d'un an pour I'ensemble de la carriere. )
La durge du congé de squtien familial est prise en compte pour la determination des avantages lies a 'ancienneté et pour les droits au DIF. Le
salarié conserve le bénéfice de tous les avantages qu'il avait acquis avant le début du congé.

Le salarié peut foutefois mettre fin de facon anticipée au congé de soutien familial ou, s'il n'a pas encore débuté, y renoncer, dans les cas

suivants ; @ deéces de lapersonne aidée, ® _admission dans un etablissement de ja personne aigée,; ® diminution Importante aes ressources

gu fa{gf/e,/' & recours & un service d alde a domicile pour assister 1a personne aidee ; ® conge de soutien ramilial pris par un autre membre
e la famjlle.

Le salarie adresse une demande motivée a I'employeur par lettre recommandée avec avis de réception ou par lettre remise en main propre

contre décharge, au moins un mois avant la date a’laquelle il entend bénéficier de ces dispositions.

En cas de déces de la personne aidée, ce délai est ramené a deux semaines.

Le congé de soutien familial n'est pas rémunéré par I'employeur. . o ) L

Pendant son congeé, le salarié ne peut exercer aucune activité professionnelle. Il peut toutefois étre employé par la personne aidée dans les
conditions prévues au troisieme alinéa de l'article L. 232-7 ou au deuxieme alinéa de l'article L. 245-12 du codé de 'actjon sociale et des familles:
m dans le premier cas, la personne aidée doit Etre bénéficiajre de I'allocation personnalisée d'autonomie (APA) : elle peut alors employer un
ou plusieurs membres de sa famille, & I'exception de son.conjoint ou de son concubin ou de la personne avec laquelle elle a conclu un PACS;
m dans le second cas, la personne aidée doit étre bénéficiaire de la prestation de compensation du handicap (PCH) : elle Reut alors employer
un ou plusieurs membres de sa famille, y compris son conjoint, son concubin ou la personne avec qui elle a conclu un PACS. N

Le salarié bénéficiaire du congé de soutien familial est affiliée obligatoirement a lassurance vieillesse des parents au foyer (qtt:u reléve du régime
général), pour autant que ses ressources ou celles du ménagé ne dépassent pas le plafond du complément familial, Cette affiliation est
Subordannée a la production de justificatifs, dont la liste est donnée par l'article D. 381-2-2 du Code de la sécurité sociale.

A l'issue du congé de soutien familial, le salarié retrouve son emploi ou un emploi similaire assorti d'une rémunération au mgins équivalente.
Lors de son retour dans I'entreprise, il a droit a un entretien avec son employeur afin de faire le point sur son orientation professionnelle.
Le salarié qui reprend son activité a l'issue du conge de soutien familial, retrouve ses droits aux prestations en especes de la Sécurité sociale
(notamment les indemnités journalieres de |'assurance maladie-maternit€), dans les conditions de droit commun, sous réserve de n'avoir pergu
aucune rémunération au titre de |'aide familiale apportée pendant le conge. Les droits acquis du fait de I'activité professionnelle antérieure au
congé sont donc rouverts immediatement a l'issue de celui-cl.

congé parental d'éducation

A la suite d'une naissance ou de I'adoption d'un enfant de moins de 16 ans, tout(e) salarié(e) geut bénéficier d'un congé parental d'éducation
lui permettant d'interrompre ou de réduire son activité professionnelle pour élever cet enfant. Ce congé est de droit, guel que soit I'effectif de
I'entreprise. L'employeur ne peut donc pas le refuser. ) o

Pendant le congé parental, seule l'activité professionnelle d'assistant(e) maternel(le) est autorisée.

Deux modalités de congé parental existent : ,

m |e conge total, durant lequel le contrat de travail est suspendu ; ) . . ) o
m e travail a temps partiel : la durée doit étre d'au moins 16 heures par semaine. Le (1a) salarié(e) peut choisir la durée du travail qui ui
convient; enrevanche, larépartition des horaires doit étre fixée en accord avec 'employeur (2 défaut d’accord, cette répartition reléve du pouvoir
de direction de I'employeurf

Le con?e’ parental a une durée initiale d'un an au maximum. Il peut étre prolongé 2 fois, sans toutefois excéder la date du troisiéme anniversaire

de I'enfant. En cas d'adoption, e congé ne peut depasser: o

® une durée de 3 ans, si l'enfant était &gé de moins de 3 ans a son arrivée au foyer ;. )

m une durée d'un an, si l'enfant était age de plus de 3 ans et n'a pas encore atteint I'age de 16 ans révolus, . ) R

En i:as de n&alad|e, d'accident ou de handicap graves de I'enfant, la durée du congé parental ou de la période d'activité a temps partiel peut étre
rolongée d'un an.

R cha,qgue rergoluvellement, le (la) salarié(e) peut transformer son congé parental en activité a temps partiel ou son activité en temps partiel en

conge parental.

Le (la) salarié(e) doif simplement informer son employeur par lettre recommandée avec accusé de réception ou par lettre remise en main propre
contré décharge précisant le point de départ et la durée du congé choisi.
Cette informafion doit étre faite : . ]

® soit un mois avant la fin du congé de matemité ou d'adoption; . . i » )

m soit deux mois avant la prise du con(T]e si celui-ci ne debute pas immédiatement aFres le congé de maternité ou d'adoption. )
Pour chacun des deux renguvellements, Te salarié doit avertir I'employeur un mois avant I'expiration du congé en cours, par lettre recommandée
avec demande d'avis de réception. Il doit également l'informer de son intention de transformer le congé parental en periode d'activité a temps
partiel ou la période d'activité a temps partiel en congé parental.
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En ca? de déctés de I'enfant ou de diminution importante des ressources du ménage,

e salarié peut : L ) o

® sojt de reprendre son activité professionnelle initiale ; )

m soit de transformer le conge parental complet en activité a temps partiel ;

m soit de modifier la durée du temps partiel choisi, avec 'accord de I'emplayeur. L . ) ) )
Une demande motivee doit étre adressee a l'employeur par lettre recommandée avec accusé de réception, un mois au moins avant linterruption
ou la modification du conge. = | ) o i ) }

Le (la) salarié(e) a la posSibilité d'écourter son congé parental pour bénéficier d'une action de formation professionnelle.

5 Aux termes de larticle L. 122-28-2 du Code du travail, le salarié qui benéficie d'un congé parental d'équcation a le droit, en cas de diminution importante
des ressources gu menage, de reprendre son activite initale, I doit alors adresser une demande motivée a lemployeur par lettre recommandee avec demande
davis de rec%f/an un mojs au moins avantia date & laquelle il entend benéficier de ces disposifions. La formalite previe par ce texte n'est ce,aendanf[pas une
condition dy droit d salarie. Un employeur ne peut donc arguer du non-respect de ces alisposiions /oour contesterla presence d'une salariee, revenue travailler
avant lexpiration de son congé 1[.7«3/6/71'«3/ En effet l'nteressee avait effectivement repris son travail le er juillet et pergu son salaire pour ce mois. 1l en résultait
que sa demande de reprise anti 1

cipee dactivite avart ete acceptee.(Cass. soc., 26 mars 2002, n° 99-42.396 P Sem. Soc. Lamy n1071).

Le (Ial) salarié(e) doit retrouver son précédent emploj ou un emploj similaire assorti d'une rémunération au moins équivalente. . ) )

Le salarié qui reprend son activité a l'issue d'un conge parental d'éducation a droit a un entretien avec son employeur en vue de son orientation professionnelle.
ILﬁ(ieIIE}), peut également bénéficier d'une formation professionnelle, soit avant la fin du congé parental, soit lors de son retour dans I'entreprise. .

3 A l1ssue dlil congé parental déaducation, ia salarnée doit refrouver un emplol ldentique ol similaire a celui gu elle occupait avant son aepart en congeé. Cest
donc a bon droit Juune cour dappel decide quune salariee, employee en qualiie de //ﬂgere et a qui il avalt eté propogse, a son retour, un emploi de
garde-malade, a ele licenciée sans cause reejlé et serieuse. (C‘a,ss. soc., 26 mars 2002, n° 98-45.176 P Sem. Soc. Lamy n 1072) S i
# Selon larticle L. 122-28-3 du Code du travall, a issue du congé dparental d'éducation, le salarié retrouve son emploi précédent ou un emploi similajre assortj
d'une rémunération au moins équivalente. Un employeur ne peut donc licencier pour faute grave une visiteuse medicale qui avait refuse, a l'issue d'un congé
parental, de reprendre ses fonctions sur un secteur différent de celui sur lequel elle avait exerce durant 15 années, des lorg q2u'|l apparait que ce changement
de secteur aurait eu pour effet de rédujre sa rémuneération. (Cass. soc., 18 janv. 2006, n® 03-47,544 D Sem. Soc. Lamy n"1246 o )
# Selon larticle L. 122-28-3 dy Code du travail, a Iissue du congeé parental d'éducation, le salarié retrouve son emploi précédent ou un emploi similaire assortj
d'une rémunération au moins équivalente. Un employeur ne peut donc licencier pour faute grave une visiteuse medicale qui avait refusg, a l'issue d'un congé
parental, de reprendre ses fonctions sur un secteur différent de celui sur lequel elle avait exercé durant 15 années, des lorg q2u‘|l apparait que ce changement
de secteur aurait eu pour effet de réduire sa rémunération. (Cass. soc., 18 janv. 2006, n° 03-47.544 D Sem. Soc. Lamy n"1276)

# Selon les dispositions de I'article L. 1225-55 du code du travail, a J'issue du congé parental d'éducation, la salariée retrouve son précédent
emploi ou un emploi similaire assorti d’'une rémunération au moins e,guwalente., o i

II'en résulte que la réintégration doit se faire en priorite dans le précédent emploi, de sorte que lorsque I'emploi précédemment occupé par la
s%lgrje_e %%tlgsagryglﬁ,z c%lg)—u doit retrouver son poste, peu important la stipulation d'une clause de mobilité dans le contrat de travail. (Soc.
-19juin . -12.758).

le congé parental d'éducation est retenu pour la moitié de sa durée, Des accords de branche peuvent toutefois prévoir les conditions dans
lesquelles la Per_lode d'absence des salariés dont le contrat de travail est suspendu pendant un congé parental d'education a plein temps est
intégralement prise en compte

# Méme si le salarié est en congé parental d'éducation, I'employeur est dans ['obligation de lui progoser une convention de conversion. &
cbggg)e salarié concerné par un projet de licenciement pour motif économique ;(Cass. soc., 6 juill. 1999, n° 97-41.328 P+B Sem. Soc. Lamy
n .

Le congé sabbatique

Le congé sabbatique permet aux salariés remplissant des conditions précises d'ancienneté et d'activité de suspendre leur contrat de travail afin
de réaliser un projet personnel. La durée du congé est comprise entre 6 et 11 mois. ) ] o
Pendant son congé, le salari¢ peut travailler dans une autre entreprise ou créer sa propre entreprise, sous réserve de ne pas se livrer a une
concurrence déloyale vis-a-vis de son employeur principal.

Articles L3142-91 (ex art. L122-32-17) et suivants du code du travail .

Tous les salariés qui, a la date de départ en congé, justifient de 36 mois d'ancienneté dans l'entreprise, consécutifs ou non, et de 6 années
d'activité professionnelle, sans avojr béneficié, au'cours des 6 années précedentes, dans I'entreprise, d'un congé sabbatique, d'un congé pour
creation d'entreprise ou d'un congé de formation d'au moins 6 mois.

Le congé sabbatique est pris pour une durée comprise entre 6 et 11 mojs. Sauf diqusitiqns conventionnelles plus favorables, la rémunération
du salarié n'est pas maintenue pendant un conge sabbatique. Le salarié peut toutefois utiliser les droits acquis sur son compte épargne-temps
pour " financer " son conge sabbatique.

Le salarié doit informer son employeur, par lettre recommandée avec accusé de réception ou par lettre remise en main propre contre décharge,
au moins 3 mois a l'avance, en indiquant la date de départ et la durée du conge. ) ) }
Le salarié n'a pas a motiver sa demande. En outre, pendant son congg, il peut travailler dans une autre entreprise ou créer sa propre entreprise,
sous reserve de ne pas se livrer a une concurrence déloyale vis-a-vis de son employeur principal

L'employeur informe le salarié par Jettre recommandée avec accusé de réception, soit de son accard, soit du report du congé, soit de son refus,
qui doit étre motivé. L'accord est réputé acquis a défaut de réponse dans les 30 jours suivant la présentation de la lettre du Salarié. L'employeur
peut différer e départ en conq,e | . ) } 3 ) )

m sans justification, dans lalimite de 6 mois & partir de la date de la présentation de la lettre du salarié (ce report peut atteindre 9 mois dans
les entreprises de moins de 200 salari€s) ; o ) . i ) B
m  dans la limite d'un quota maximal d'absences qui varie selon |'effectif de I'entreprise. Dans les entreprises de moins de 200 salari¢s,
I'employeur peut refuser le conge s'il estime, aprés avis du comité d'entreprise ou des délégués du personnel, que le congé aurait des
consequences préjudiciables a la production et a'la bonne marche de I'entreprise.

Ce refus peut étre contesté devant le conseil de prud’hommes dans les 15 jours qui suivent la réception de la lettre de I'employeur,
#5 Un consey| de prud hommes qui constate que |absence du salarie penoant le conge sabbatigue ge six mois qu 'l avait Sollicite naurait pas
deffet prejudiiciable pour [entreprise el gui considere comme injustiie le refus de lempioyeur o La%cz%rder ce congé ustifie legalement sa decision

pronongant la nullié de ce refus.(Cass. soc., 2 fevr. 1999, n° 96-41.812 P Sem. Soc. Lamy n 921.)

Le contrat de travail est suspendu. Alissue du congé, le salarié retrouve son précédent emploi ou un emploi similaire assorti d'une rémunération
aumoins équivalente. Il n'acquiert ni ancienneté, ni droit a conges payés pendant son absence. A noter que, sauf s'il a expressément mentionné
cette possibilité dans sa demande, le salari¢ ne peut pas exiger de revenir dans |'entreprise avant le terme de son congg. ]

29 Aux termes de larticle L. 122,-3’2-2,_7 au Code adu travail, le salarié qui revient d'un con;lye sabbatique retrouve son précégent emploi ou un
emplol similaire, assorti dune rémuneration au moins. equivalente. Il s ensuit que, gans /hypothése ou ancien emploi du salarig a disparu en
raison de /a transtormation de /a societe, fe refus de [intéresseé d'occuper un emplol similaire peut conaduire & son licenciement. (Cass. soc., 15
Janv. 2003, n° 00-45.968 D Sem. Soc. Lamy 1108).

Le congé sans solde

Le congé sans solde est un congé pour convenance personnelle : le salarié est totalement libre de I'utiliser a des fins personnelles (faire du
ssport, un voyage, s'occuper de ses enfants, ...) ou professionnglles (créer une entreprise, exercer une autre activité professionnelle,...).

i le congé 5ans solde permet, en principe, au'salarié de travailler pour un autre employeur, celui-ci doit préalablement vérifier son contrat de
travail. Si'une clause de non-concurrence ou d'exclusivité y figure, il risque une sanction'voire un licenciement en ne s'y conformant pas. Méme
en I'absence de clause, le salarié reste tenu par une obligation de loyauté envers son employeur.
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Le congé sans solde n'étant pas prévu par le code du travail, aucune précision particuliere concernant la procédure n'est donnée. Afin de
Prevemr tout litige, le_principe du c,on?e, sa durée, les conditions de retour dans l'entreprise... doivent faire I'objet d'un accord €écrit entre
'lemployeur et le’salarie. Il convient également de se reporter ala convention collective applicable a I'entreprise qui peut prévoir des dispositions

acesujet, y . .
La rémunération du salarié n'est pas maintenue pendant un congé sans solde.

Les congés pour enfant malade

Le salarié (homme ou femme) qui souhaite s'absenter pour s'gccuper d'un enfant malade ou accidenté, d'un enfant de moins de 16 ans dont
il assume la charge, peut bénéficier d'un congé non rémunéré d'une durée de :

® 3 jours par an, en géneral, i ) ] B ) )

m 5 jours par an si I'enfant concerné a moins d'un an ou si le salarié assume la charge d'au moins 3 enfants de moins de 16 ans.

La convention collective applicable a I'entreprise peut prévoir des conditions plus favorables pour le salarié : versement du salaire, jours de
conges supplémentaires...

Pour faire la demande d'absence, il suffit d'adresser a I'employeur le certificat médical attestant de I'état de santé de I'enfant

Les congés pour événements familiaux

Naissance, mariage, décés sont des événements qui permettent au salarié de s'absenter Fendam une durée de 1 a 4 jours, selon les
circonstances. A la demande d'absence adressée a,l'emfloygur, doit éfre joint une justification (certificat de naissance, de déces,...) de
I'événement. Le code du travail a été modifié par la loi du 4 ad(t 2014 qui a accordé 4 jours pour le PACS

L'article L3142-1 DU CODE DU TRAVAIL dispose : <<Tout salarié bénéficie, sur justification et a I'occasion de certains événements familiaux,
d'une autorisation exceptionnelle d'absence de :

1. Quatre {our_s pour son mariage ;. o o

1. bis Quatre jours pour la conclusion d'un pacte civil de solidarité ; i . .

2" TroiS jours pour chaque naissance survenue a son foyer ou pour |'arrivée d'un enfant placé en vue de son adoption. Ces jours d'absence
ne se cumulent pas avec les congés accordés pour ce méme enfant dans le cadre du congé de maternité ;

3. Deux jours pour le deces d'un'enfant ; o o o

4 Deux Jours pour le déces du conjoint ou du partenaire lié par un pacte civil de solidarité ;

5. Un jour pour le mariage d'un enfant; K . .

6" Un jour pour le déces du pére, de la mére, du beau-pére, de la belle-mére, d'un frére ou d'une soeur.>>

# |e jour d'absence autorisée n'a pas a étre pris nécessairement le jour de I'événement le gjstlﬁam mais doit 'étre au cours d'une « période
raisonnable » durant laguelle le jour est accorde (Cass. soc., 16 déc. 1998, n~ 96-43.323, JSL n™ 29, p. 12).

# si 'événement se produit pendant une L{)e’riode ou le salarié n'est pas au travail, le droit au congé ne se traduit pas par une prolongation de
I'absence inifiale (Cass. soc., 11 oct. 1994, no 93-42.310) ) o )

#y un salarié en vacances all moment de la naissance de son enfant ne peut pas prolonger automatiquement de trois jours la durée de ses
congeés payes (Cass. soc., 11 oct. 1994, no 93-42.310).

Ces absences sont rémunérées et assimilées a du travail effectif pour le calcul de I'ancienneté du salari¢ et des cont};és, payés, )
#5 une convention collective instituant une prime de1 8resence ne peut disposer que la prise des jours d'absence autorisé€ prévue par la loi

entraine la suppression de cette prime (Cass. soc., 10 déec. 1997, no 94-449887).

Le congé maternité

La durée du congé matemité est variable en fonction de divers éléments :

m nombre préalable d'enfants a charge ou nés viables ;

® paissance simple ou naissances multiples ;

m éventualité d'un état pathologique ; =~

m naissance prématurée avec hospitalisation de l'enfant. = | ) , R o

{_e congte mtgﬁnﬁtg)est ouvert 6 semaines avant la date présumée de I'accouchement et se termine 10 semaines aprés la date de celui-ci (C.

rav. art. L. 122-20). S ) . o . )

Larticle L. 122-26 au Code du travail précise aésormais que « 1a salariée peut réduire, d sa demanae et sous réserve d'un avis fayvorable au

professionnel de santé qui suit 1a grossesse, 1a periode de suspension du contrat de travail qui commence avant |a date présumee ae

é,’egccfoughemenf d'une durée maximale de trois semaines, 1a période posterieure & la date presumee de | accouchement étant alors augmentee
autant ».

Pour bénéficier de la protection légale de la maternité, la salariée doit informer son employeur en lui fournissant un certificat médical attestant
son état de grossesse et la date présumée de son accouchement ou la date effective de celui-ci ainsi que, s'il'y a lieu, I'existence et la durée
révisible de son état pathologique rendant nécessaire une augmentation de la période de suspension de son contrat de travail (C. trav., art.
. 122-9). Le certificat peut etre remis directement a I'employeUr contre récépisse ou lui étre envoyé par lettre recommandée avec demande
d'avis de réception (C. trav., art. L. 122-9).

Pendant la grossesse, le congé de maternité et les quatre semaines qui suivent, la salariée ne peut pas étre licenciée sauf si:

m elle commet une faute grave non liée a son état de grossesse; o . i

m |'employeur est dans I'impossibilite de maintenir le Contrat de travail pour un motif étranger a la grossesse (par exemple si le poste de la

salariee est supprimé pour un motif économique). y ) ) ] o o o

Sile licenciement est prononcé pour un autre motif, la salariée enceinte peut en obtenir 'annulation. Il lui suffit, dans les quinze I]ours qui suivent

la notification du licenciement, (donc a compter de la premiére présentation de Ia lettre de licenciement), d'adresser & I'employeur, par lettre

recommandée avec accuse de réception, un certificat médical attestant de son état de grossesse. L ] .

Pendant la durée du congé de maternité, le licenciement ne peut en aucun cas prendre effet ou étre signifié a la salariée, méme si

I'employeur peut invoquer une faute grave ou [impossibilité de maintenir le contrat de travail, )

# L'envoi a I'employeur %w Ignare que la salariée est enceinte du cerfificat medical justifiant de son état de grossesse n'a pas pour effet de

suspendre le licenciemen Bour ui faire prendre effet a J'issue de la période de protection mais entraine sa nullité de plein droit (Cass. soc.,

7 avr. 2004, n° 02-40.333, P+B+R+| Sem. Soc. Lamy n"1164), ) o L i

# Lorsque le licenciement est nul, le salarié a droit a sa reintégration dans son emploi ou, & défaut, dans un emploi équivalent. I] en résulte
u'en cas de licenciement d'une salariée en état de grossesse nyl en application de l'article L. 122-25-2 du Code du travail, sa réintégration
oit étre ordonnée si elle le demande (Cass. soc., 12 mai 2004, n~ 02-43.261 D Sem. Soc. Lamy n°1170)

Computation du délai de 15 jours ) Lo . -

# e delai de 15 jours prévu a l'article L. 122-25-2 du Code du travail, dans lequel la salariée licenciée doit envoyer a 'employeur un certificat

médical justifiant de son état de grossesse pour obtenir I'annulation de son licenciement, court & compter du jour ou & notification du

licenciement a été effectivement portée a la connaissance de la salariée. Or, ce délai étant exprimé en jours, le jour de la notification ne compte

pas, en application des dispositions de l'article 641, al. ler, du nouveau Code de procédure civile.'Dans ['affaire en question, la lettre de

notification avait été reue par la salariée le Ler mars 2000 et celle-ci avait adressé un cerfificat médical éustmant de spn état de grossesse par

ILettre regfle%)e I'employeur le 16 mars 2000 : le délai de 15 jours avait donc éte respecté (Cass. soc., 16 juin 2004, n” 02-42.315 P Sem. Soc.
amyn .

# Lc))/rsque le'licenciement est nul, le salarié bénéficie d'un droit a réintégration dans son emploi ou, & défaut, dans un emploi équivalent. |l en

résulte qu'en cas_de licenciement d'une salari€e en etat de grossesse, nul en application de l'article L. 122-25-2 dy Code du travail, la

réintegration doit étre ordonnée si l'intéressee le demande (Cass. soc., 15 oct. 2003, n° 01-44.503 D Sem. Soc. Lamy n”1143).

# Avise de I'état de %rossesse d'unge salariée qu'il vient de ||cenC|er,°|'emE|oyeur ne peut se contenter de suspendre la rupturé du contrat de

travail. (Cass. soc., 20 nov. 2001, n” 99-41.507 P Sem. Soc. Lamy n"1055).
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#v La période Iégale de protection contre le licenciement dont bénéficie une salariée en congé de maternité doit s'entendre des périodes de
suspension du contrat de travail auxquelles l'intéressée a droit en application de l'article L. 122-26 du Code du travail ainsi que des quatre
semaines qui suivent |'expiration de ces périodes. C'est donc a tort qu'une cour d'appel déboute de ses demandes une salariee qui avait été
licenciée le jour de son retour de congé maternité (Cass. soc., 28 mars 2001, n° 98-46.265 D Sem. Soc. Lamy n"1023).

Une salariée en état de grossesse médicalement constaté peut démissionner sans préavis et sans avoir a payer d'indemnités de rupture.
La salariée enceinte peut demander un changement provisoire d'emploi. Cette mutation peut aussi étre demandée par 'employeur, apres avis
du medecin du travail. Le changement temporaire d'affectation ne doit pas entrainer une diminution de la rémunération. L'affeCtation prend fin
dés que I'état de santé de la salariée |ui permet de retrouver son emploi initial.

La salariée bénéficie d'autorisations d'absence sans diminution de rémunération pour se rendre aux examens médicaux obligatoires de
surveillance médicale de la grossesse et des suites de I'accouchement

La salariée peut suspendre son contrat de travail pendant une durée fixée comme suit :

L, (conge prénatal) (con%e postnatal) Total
Cas genéral . semaines 10 semaines 16 semaines
1% ,2°M  3°™ naissance 8 semaines 18 semaines 26 semaines
Naissance de jumeaux 12 semaines 22 semaines 34 semaines
Naissance simultanée de plus de 2 enfants 24 semaines 22 semaines 46 semaines

Aleur retour de leur congé de maternité, les salariées ont droit a leur congé payé annuel, quelle que soit la période de congé pay€ retenue, par
accord collectif ou par I'employeur, pour le personnel de I'entreprise. ) | | . )

Les salariées dont le conge dé maternité aura coincidé avec la période de prise des cangés payes applicable dans I'entreprise, pourront tout
de méme prendre leurs congeés payes a leur retour dans I'entreprise, méme si ladite période a éxpire

Le congé paternité

Le salarié, pére d'un enfant venant de naitre, peut demander a bénéficier d'un congé indemnisé d'une durée de 11 a 18 jours calendaires, durant
lesquels son contrat de travail est suspendu.

Pris aprés la naissance de I'enfant, ce congé a une durée maximale de 11 jours calendaires (samedis, dimanches et jours féri€és compris).
Il est au maximum de 18 jours calendaires en cas de naissances multiples. ) y ) ]
Les jours de congé paternité se cumulent avec le congé de naissance de 3 jours, accordé aux salariés pour la naissance de I'enfant. Le congé
de paternité et les 3 jours du congeé de naissance peuvent se succéder ou étre pris séparément, le congé de paternité devant débuter dans les
4 mois qui suivent la naissance.

Le salarié doit avertir son employeur au moins un mois avant la date a laquelle il souhaite prendre son congé en précisant |a date de reprise
du ga\aajl. Le é:opge doit étre pris dans un délai de 4 mois suivant la naissance. Ce délai peut étre reporté en cas d'hospitalisation de I'enfant
ou de déces de lamere,

Pendant le congé de paternité, le contrat de travail est suspendu. = R o L i .

Le salaire n'est pas maintenu. Le pere peut percevoir des indemnités journaliéres de sécurité sociale attribuées et calculées dans les mémes
conditions que les indemnités journalieres de maternite.

Pour benéficier de ces indemnites, 'assuré doit ; i ) ) ) .
m justifier de sa paternite (extrait de I'acte de naissance de I'enfant, copie du livret de famille ou acte de reconnaissance de I'enfant) aupres
de la caisse primaire d'assurance maladie; ) ) ) . ) 3

| attester de la cessation de son activite professionnelle pendant la durée du cangé. Cette attestation est remise au salarié par I'employeur.
A |'I,SSU|e o{e son conge de paternité, le salarié doit retrouver son précédent emploi ou un emploi similaire assorti d'une rémunération au moins
équivalente.

# Selon les articles L, 331-8 et L, 331-3 du Code de la sécurité sociale, I'indemnisation du congé de patemité est subordonnée a la cessation

de toute activité salariée ou assimilée. Doit donc rembourser I'indemnité journaliere versée par Ia caisse primaire d'assurance maladie le salarié

8UI était au service de deux employeurs et qui, pendant spn congé de paternité, a poursuivi son activité pour l'un de ses employeurs. (Cass.
e civ., 17 janv. 2007, n~ 06-10.372 D Sem. Soc. Lamy n"1292).

# Aux termes de |'article L,1225-35, alinéa 3, du Code du travail, le salarié qui souhaite bénéficier du congé de paternité " aversit son employeur
au moins un mois avant la date a laquelle il enwsa{]e ade le prenare, en precisant la date a laquelle Il entend r%/ metire fin"; Il en résulte’que
I'employeur, informé conformément a Ce texte des dates choisies par le salarié, ne peut ni s'opposer a son départ ni, en exiger le report. ( Cass.
soc., 31 mai 2012, n” 11-10.282 Sem.Soc.Lamy n™ 1542)

Les jours fériés et les ponts

Les jours fériés sant les jours de fétes Iégales énumérés par le Code du travail : 1er janvier, lundi de Paques, ler mai, 8 mai, Ascension, lundi
de Pentecdte, 14 juillet, Assomption (15°ao0t), Toussaint, 11 novembre, 25 décembre

Seul le 1*" mai est obligatoirement chomé pour tous les salariés. (Sauf dans les établissements et les services qui ne peuvent interrompre leur
activité :transports, usines a feu continu, Hopitaux...). , , L o

Les autres jours fériés peuvent étre travaillés, sauf |s§osmons conventionnelles. Le repos des jours fériés n'est obligatoire que :

® pour les jeunes salariés et apprentis de moins de 18 ans | | R o L

m sjla convention collective applicable a I'établissement prévoit le chdmage de tous ou de certains jours fériés

La loj interdit la récupération des jours fériés chdmés o o o ) .

Sile {QUI’ férié chome tombe un jour de repos habitue| dans I'entreprise : il n'a aucune incidence particuliére sur le salaire (pas de paiement en
supplément) et il n'ouyre pas droit a un repos complémentaire

Sile jour férié chdmé tombe un jour qui aurait d étre travaillé . , g

-pour’le 1" mai, le salaire habituel est maintenu quelle que soit 'ancienneté des salariés; . . » .

-pour les autres jours fériés, la loi prévoit que le salaire habituel est maintenu pour les salariés qui remplissent les trois conditions suivantes

‘W avoir trois mois d'ancienneté dans I'entreprise, o ) L
® avoir travaillé effectivement 200 heures dans les deux mois précédant le jour férié,

m_avoir éte present le dernier jour de travail (1ui précede le jour ferié et |e premier, g,our de trayail qui |ui fait suite, sauf autorisation d'absence
préalable accordée. Certaines Conventions collectives peuvént prévoir des dispositions plus favorables.

Si un jour férié tombe pendant les congés payés 2 situations sont envisageables:
S'il s'agit d'un jour ouvrable et : i | i .

m chome dans l'entreprise : il n'est pas décomptg sur les congés payes ;

m travaillé dans I'entreprise : il est décompté au titre des conges payes.

On appelle pont une I|ou,rnée précédant ou suivant un jour férié. ) ) ) L

Cette pratique ne fait l'objet d'aucune réglementation. La decision est prise au niveau de chaque entreprise ou établissement par I'employeur. Elle est
soumise a consultation du comité d'entreprise ou, a défaut, des delégues du personnel. L'horaire modifié doit étre affiché et une copie de cét horaire est
transmise a l'inspecteur du travail. K . o . o

Le Code du travail précise que les heures perdues a l'occasion d'un pont peuvent étre récupérées. Cette récupération est décidée par I'employeur et
s'impose aux salariés. Ce sont des heures normales de travail dont I'exécution a €té différée : elles sont donc payées au tarif normal, sans majoration.
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FICHE TECHNIQUE 105
Pouvoir disciplinaire et sanctions disciplinaires
Champ Le chef d'entreprise tient de ses prérogatives de “patron” un pouvoir disciplinaire qui lui permet de fixer et d'appliquer des regles
dapplication et des sanctions aux salariés de son entreprise.
Textes Articles L1331-1 (ex art. L.122-40) et suivants, R1332-1 (ex art. R. 122-17) et suivants du code du travail
Forme Le pouvair disciplinaire de I'employeur se manifeste par I'élaboration des prescriptions générales qui sont contenues dans le

réglement intérieur et dans les notes de service. Il se manifeste également par I'exercice de ce pouvoir lorsque des sanctions
disciplinaires sont appliquées.

Loidu4.8.82 Laloidu4 aolt 1982 institue un droit disciplinaire qui ne remet pas en cause le pouvoir disciplinaire du chef d'entreprise. Le droit
disciplinaire s'ap Iigue dans toutes les entreprises, qu'elles aient ou non un réglement intérieur.
La loi du 4 ao(t 1982 a institué une procédure disciplinaire qui est calquée sur la procédure de licenciement. Elle a également
ic?stauré lén contréle judiciaire des sanctions au profit du conseil de prud’hommes. Auparavant, la jurisprudence ne pouvait intervenir
ans ce domaine.

Précisions ~ # Une sanction disciplinaire ne peut étre prononcée contre un salarié que si elle est prévue par le reglement intérieur de
Jt}gl'lseg’”de"' l'entreprise, et une mise a pied disciplinaire prévue 9ar ce réglement intérieur n'est licite que si ce réglement précise sa durée
maximale.(Cass. Soc. - 26 octobre 2010. N* 09-42.740 BICC 736 n"157).
Licenciement disciplinaire prononcé aprés un courrier listant les fautes
#n|_e compte rendu rédigé par I'employeur d'un entretien au cours duquel ce dernier a énuméré divers griefs et insuffisances de
la salariée, sans traduire une volonté de les sanctionner, ne s'analyse pas en une mesure disciplinaire et n'a donc pas pour effet
d'épuiser le pouvoir disciplinaire de I'employeur. (Soc. 12 nov. 2015, FS-P+B, n” 14-17.615)

Sanction Au sens de l'article L1331-1 (ex art.L 122-40 ) du code du travail , “ Constitue une sanction toute mesure, autre que les

disciplinaire  opservations verbales, prise par lemployeur & la suite d'un agissement du salarie consiaere par lemployeur comme fauti, que
cette mesure Soit de nature a affecter immediatement ou non 1a présence du salarié aans lentreprise, sa fonction, sa carriére ou
sarémunération”. ) ) ]
S'agissant d'un droit disciplinaire, c'est la sanction de la faute qui est soumise a un contréle. .
La loi se référe a un agissement fautif du salarié : I'inexécution ou I'exécution défectueuse des obligations contractuelles ne reléve du droit
disciplinaire que si elle procéde d'un comportement fautif. Si I'exécution défectueuse résulte d'une inadaptation ou d'une insuffisance
professionnelle du salarié au poste qui lui est confié, elle ne relévera pas du pouvoir disciplinaire mais du pouvoir de direction du chef d'entreprise.
Le chef d'entreprise pourra tirer les conséquences de cette inadaptation par la rupture du contrat ou la proposition d'un autre emploi.

=» Sanction mineure : le simple avertissement \

=» Sanctions majeures :
4l'avertissement affectant la carriere ; 4 la mise a pied; 4 la rétrogradation; 4 le licenciement pour faute

Sanctions L'article L1331-2 (ex art. L. 122-42) du code du travail interdit les amendes et sanctions pécuniaires: “Les amendes ou autres
interdites sanctions pecuniaires sont inferalies.
Toute disposition ou stipulation contraire est reputée non ecrite”.
Cette interdiction est penalement sanctionnée.
Une sanction de portée générale comme une mise a pied ou une rétrogradation ne constitue pas une sanction pécuniaire.
L'amende est constituée par une retenue sur salaire non justifiée par une période d'inactivité. Une retenue de salaire plus
importante que le temps d'absence constitue une amende (ex. : pour dix minutes de retard, I'employeur ne peut retenir une heure
de salaire C.CASS. 3.5.72)
Lorsqu'une prime du fait de sa constance, de sa généralité et de sa fixité, constitue un élément de salaire, le fait de la supprimer
our des salariés ayant fait 'objet d'une sanction disciplinaire constitue une sanction pécuniaire (C.CASS. 19.5.88).
oute retenue sur le salaire qui prend un caractére forfaitaire constitue une sanction pécuniaire. , o
#5 [ a suppression d'une prime en raison de faits considérés comme fautifs par/ employeur constitue une sanction pécuniaire ilicite
(Cass. Soc. 04/06/98 Bull, 98 V n° 296).
# Selon larticle L. 1331-2 du code du travail, "fes amendes ou autres sanctions pécuniaires sont interdites. Toute disposition ou
Stipulation contraire esz‘/ﬁauz‘éenon écriré". La prohibition des sanctions pécuniaires ayant ainsi un caractére d'ordre public auguel
ne peut faire échec une disposition du contrat de travail, une cour d'appel a dés lors exactement décidé que la stipulation d'un
contrat, en exécution de laquelle 'employeur avait, chaque mois, prélevé une somme fixe sur la rémunération du salarié au titre
de l'avantage en nature li€ au véhicule de I'entreprise mis a sa disposition au motif que son chiffres d'affaires était insuffisant, était
nulle, comme constituant une sanction pécuniaire. (Cass.Soc. - 20 octobre 2010. N* 09-42.896.BICC736 n"158).

Initiative Le pouvoir disciplinaire appartient exclusivement a 'employeur. Il 'exerce de son propre chef (aucune autorisation n'a a étre
sollicitée). Seul existe un contréle juridictionnel qui s'exerce a posteriori. (Certaines conventions collectives prévoient la réunion
d'une commission de discipline avant la prise de sanction).

Appréciation  S'il est interdit & 'employeur, & peine de nullité de pratiquer une discrimination au sens de I'article L. 122-45 du code du travail,
des il lui est permis dans l'exercice de son pouvoir dindividualisation des mesures disciplinaires et dans lintérét de I'entreprise, de
faits fautifs  sanctionner différemment des salariés qui ont participé a une méme faute (Cass. Soc. 15.5.91 Bull. 91V n” 236) & (Cass. Soc.
29/01/92 Bull. 92 V n" 50).
#y [| est permis d l'employeur, dans l'intérét de l'entreprise et dans I'exercice de son pouvolr d'individualisation des mesures disciplinaires, de
sanctionner différemment des salariés qui ont participe a une méme faute. Méme s'lil s est averé qu'il n'était pas l'auteur du premier coup, une
cour dappel peut décider que le comportement violent a'un salarie, qui s'est achameé sur un adversaire d terre et dge, constituart une faute et
que le licenciement procéaait d'une cause réelle et sérieuse, aucune discrimination au sens de larticle L.122-45 au code adu travail, ni aucun
détournement de pouvoir n'étant etablis (Cass. Soc. 14/05/98 Sem. Soc. Lamy n°96-41.755 P).
“3Constitue une sarnction disciplinaire et non une mesure conservatoire, 'la mise a pied prononcee pour une durée de trois jours sans prejuger
dune éventuelle autre sanction”. (Soc. 30.06.92 Bull, 92V n° 426).
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#» L'employeur qui, ayant connaissance de divers faits commis par le salarié considérés par lui comme fautifs, choisit de n'en
sanctionner que certains ne peut plus ultérieurement Brononcer une nouvelle mesure disciplinaire pour sanctionner les autres faits
antérieurs a la premiere sanction. (Soc. - 25 septembre 2013. N™ 12-12.976)

Les poursuites disciplinaires doivent étre engagées dans un délai de deux mois a compter du jour ou I'employeur en a eu
connaissance. Un fait antérieur a deux mois peut étre pris en considération dans la mesure ot le comportement du salarié s'est
poursuivi dans ce délai (Cass. Soc. 7.5.91 Bull. 91V n" 218)

Lorsqu'une enquéte a été diligentée pour déterminer qui était responsable du fait fautif, le délai de deux mois court & compter du
moment ou 'imputabilité du fait fautir est démontrée. , o , , , ,

“ SJ, sefon larticle L. 122-41 du code du travail, la sanction disciplinaire ne peut intervenir moins d'un jour franc, ni plus d'un mois apres le jour
fixé pour lentretien préalable, ce dernier délai peut élre depassé lorsque lemployeur est conduit, en verty de régles statutaires ou
conventionnelles, a recueillir lavis o'un organisme disciplinaire, 0es lors qu avant l'expiration de ce délai, le salarié a ete informé de la aecision
de l'employeur de saisir cet organisme. (Cass. Soc. 13/02/01 - Bull. 01 V n”52).

Aucun agissement fautif nePeut a lui seul donner lieu a des poursuites plus de deux mois au-dela de la date a laquelle I'employeur
en a eu connaissance, sauf s'il a donné lieu a des poursuites pénales (art. L 122-44 du code du travail). C'est la convocation a
I'entretien préalable qui marque I'engagement des poursuites disciplinaires.

Aucune sanction antérieure de plus de trois ans ne peut étre invoquée a I'appui d'une nouvelle sanction (art. L1332-4

du code du travail (ex art.L. 122-44) . “Aucun fait fautif ne peut donner lieu a lui seul @ l'engagement de poursuites o’/Sc?b//ha/fes
au-aeld d'un délai de deux mois a compter du jour od l'employeur en a eu connaissance, & moins que ce fait ait donné lieu dans
le méme délai a l'exercice de poursuites penales’.

© Une méme faute ne peut faire I'objet de deux sanctions successives en vertu du principe "non bis in idem", .

Lorsque I'employeur a sanctionné une faute, il a, pour cette faute, épuisé son pouvoir disciplinaire (Soc. 31.10.89 Bull. 89 V n” 629).

Une faute sanctionnée par un avertissement ne saurait étre invoquée pour une mise a pied ou un licenciement. L'employeur ne peut requalifier
la sanction qu'il a donnée sauf dans un sens plus faible. i

©Si I'employeur ne reléve pas de faits postérieurs imputables au salari¢, il ne peut pas le sanctionner une seconde fois (Soc. 8.10.92 n"3356
D. Sem Soc Lamy n” 631).

©Lorsque des faits de nature identique se reproduisent, I'employeur peut sanctionner chaque fait fautif soit par une sanction de méme nature
soit par une sanction aggravée.

L'employeur doitimpérativement respecter la procédure définie par le code du travail. Toute irrégularité dans la procédure entraine
I'an?ulzéti,or; de la sanction disciplinaire (autre que le licenciement) prononcée par le conseil de prud’hommes (méme si la sanction
est fondée).

Exce,gtians L'avertissement a été exclu de la procédure obligatoire par la cour de cassation dans ses décisions des 19.1.89,
20.4.89,9.1.90 ; L'avertissement des lors qu'il n'a pas en lui méme une incidence immédiate sur la relation salariale n‘appelle pas
la convocation & un entretien préalable.

Convocation & l'entretien préalable:. e salarié doit étre convoqué par lettre (soit recommandeée, soit remise en main propre contre
Irécépissé). La lettre indique I'objet, la date, 'heure, le lieu et la precision que le salarié peut se faire assister par tout membre de
‘entreprise.

Entret?enp/éa/ab/e: Il doit avoir lieu dans le délai de 2 mois & compter du jour ou I'employeur a eu connaissance de l'agissement
fautif (ce délai est suspendu en cas de poursuites pénales).

Au cours de I'entretien, I'employeur recueille les observations du salarié et lui indique la sanction qu'il prend.

Notification de /a sanction. La sanction doit étre notifiée par lettre motivée dans un délai maximum d'un mois & com?ter de
I'entretien. La lettre est soit recommandée, soit remise en main propre contre récépissé (art. R 122-18 du code du travail).

La rupture anticipée d'un contrat a durée déterminée pour faute grave €tant une sanction disciplinaire, la lettre de rupture ne peut
étre adressée moins d'un jour franc apres I'entretien préalable EzSoc. 30.06.93 Bull. 93V n” 184).

Il est permis a 'employeur, dans l'intérét de I'entreprise et dans I'exercice de son pouvoir d'individualisation des mesures
disciplinaires, de sanctionner différemment des salariés qui ont participé a une méme faute (Cass.Soc. 14/5/98 Bull. 98 V n° 250).

Les conseils de prudhommes peuvent contréler I'exercice de cette prérogative de I'employeur mais ne peuvent en aucun cas se substituer a lui. Si le conseil de
prud’hommes juge la sanction disFroponionnée, il peut I'annuler mais non la modifier. Il appartient alors a I'employeur de la requalifier en cas d'annulation pour
disproportion gsauf s'il s'agit d'un licenciement disciplinaire qui ouvre alors droit & des dommages-intéréts).

Le salarié qui conteste soit la régularité de la procedure, soit la sanction elle-méme doit saisir le conseil de prud’hommes d'une demande en annulation de la
sanction.

"En cas de litige, le conseil de prud’hommes apprécie la régularité de la procédure suivie et si les faits reprochés au salarié sont de nature & justifier une
sanction. L'employeur doit fournir au conseil de prud'hommes les éléments quil a retenus pour prendre la sanction. Au vu de ces éléments ef de ceux qui
peuvent élre fournis par le salarié & /appui de ses allégations, le conseil de prud’hommes forme sa conviction aprées avoir ordonné, en cas de besoin, toutes
les mesures d'instruction quiil estime utiles. Si un doute subsiste, il profite au salarié.

Le conseil de prud'hommes peut annuler une sanction irréguiliére ena forme ou injustifiée ou disproportionnée & la faute commise. Les dispositions des alinéas
précédents ne san(r)pas applicables en cas de licenciement’ (Art. L 122-43duC.T.). B ]

“y Est depourvue de base legale la décision qui subordonne la justification d'une sanction & la condition que les fautes reprochées au salarié présentent le
caractére de faute lourde ou grave (Cass. Soc. 02/03/93 Bull. 93V n ‘72).

#'employeur peut, en application de l'article L. 120-2 du code du travail, apporter aux libertés individuelles et collectives des salariés des restrictions justifiées
par la nature de la tache a accomplir et proportionnées au but recherché. Il s'ensuit qu'une société qui était concernée par des alertes a la bombe alors qu'avait
eu lieu une série d'attentats pouvait valablement exiger, aprés consultation du comite d'entreprise et du CHSCT, l'ouverture, a titre temporaire, des sacs devant
les agents de sécurité. Cette mesure, justifiée par des circonstances exceptionnelles et des exigences de sécurité, était proportionnée au but recherché puisqu'elle
excluait la fouille des sacs. Dés lors, une cour d'appel qui reléve que la sanction prise a I'encontre d'un salarié avait été motivée par son seul refus de présenter
son sac, en dehors de toute activité syndicale, décide exactement que le comportement de l'intéressé était fautif et que la sanction - une mise a pied disciplinaire
de cing jours - était proportionnée a [a faute commise. (Cass. soc., 3 avr. 2001, n° 98-45.818 P+B - Sem.Soc.Lamy n"1024 p.13).

#> Aucune sanction disciplinaire ne peut étre infligée a titre préventif (Cass.Soc. 18/02/04 n°02-41.622 - Sem.Soc.Lamy n° 1158 P.15).

# La circonstance qu'un salarié soit en arrét de travail pour maladie le jour ou doit commencer une mise a pied disciplinaire décidée
antérieurement par I'employeur ne peut permettre a ce dernier d'en différer 'exécution, sauf fraude du salarié. (Cass. Soc. - 21 octobre 2003. N
01-44.169. - BICC 589 N"1509).

La convention collective , qui institue une protection des droits de la défense supérieure a celle prévue par la loi, constitue une

garantie de fond. En conséquence, le non respect d'une procédure disciplinaire conventionnelle rend le licenciement sans cause
réelle et sérieuse (Soc 09/01/13 n11_25646).
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FICHE TECHNIQUE 106
La mise en oeuvre de la procédure disciplinaire

Chaque fois que I'employeur envisage de prendre une sanction : ]
- avertissement ayant des conséquences sur la carriére
- mise & pied disciplinaire
- rétrogradation
- licenciement pour faute grave ou lourde.
Il doit mettre en oeuvre la procédure édictée par le code du travail

Le comportement du salarié doit étre entaché d'un manquement a ses obligations contractuelles.

- il faut s'assurer que les obligations nées du contrat de travail sont bien établies soit par le contrat écrit, soit par une note de
service, soit par une lettre de rappel des obligations.

- ilfaut s'assurer que la matérialite du manquement puisse étre prouvée (les preuves peuvent étre rassemblées pendant la mise
a pied conservatoire).

#v Une sanction disciplinaire ne peut étre prononcée contre un salarié que si elle est prévue par le réglement intérieur de
I'entreprise, et une mise a pied disciplinaire prévue par ce réglement intérieur n'est licite que si ce réglement précise sa durée
maximale.Doit des lors étre cassé l'arrét qui, pour refuser d'annuler une mise & pied disciplinaire de cing jours ouvrés, tout en
écartant la sanction prévue au réglement intérieur faute d'étre limitée dans sa durée, retient que cette sanction est inhérente au
pouvoir disciplinaire de I'employeur, lequel a la faculté, en 'absence de dispositions restrictives d'un réglement intérieur ou d'une
convention collective, d'en faire usage, sous le seul contréle de l'autorité judiciaire. (Cass.Soc. - 26/10/10. N° 09-42.740 BICC736 N°157).

Le salarié doit obligatoirement étre convoqué dans le délai de deux mois & compter du jour ol I'employeur a eu connaissance
du manguement (du fait fautif).

La procédure peut se dérouler :

- soit pendant I'exécution normale du contrat de travalil

- soit pendant une mise a pied conservatoire

#9 L e delai de 2 mois pour e/g]aye[ les poursuites disciplinaires est interrompu par la mise en mouvement de l'action publigue
/u57u a la décision definitive de la juridiction penale (Cass.Soc. 12/01/99 n° 98.40020P+B Sem. Soc. Lamy n° 918 page 12). )

#5 [ a faute grave étant celle qui rend impossible le maintien du salarié dans l'entreprise pendant la duree du préeavis, la mise en
oeuvre de la procédure de licenciement doit intervenir dans un aélai restreint apres que lemployeur a eu connaissance des 1aits
Tautifs allégues et des qu aucune verification n'est nécessaire (Cass. Soc. 30/06/99, n "96-43.487 D. - Sem. Soc. Lamy n 949
p12). & 5 ass. Soc. 16/06/98 Bull. 98 V n " 326).

5 Ni'l'absence de mise & pied conservatoire ni l'absence de prejudice n'excluent le droit pour l'employeur de se préevaloir de la
Taute grave. La nécessite de saisir un conseil de discipline peut justifier ia longueur au delar écoule entre l'entretien prealable et
le prononcé au licenciement (Cass. Soc. 23/06/99, n"97-42.263 D. Sem. Soc. Lamy n 949 p.12).

“ La convocation & l'entretien préalable en vue d une sanction disciplinaire interrompt le délai de prescription de 2 mois prévu
alarticle L.122-44 du code adu travail (Cass.Soc. 09/10/01 - Sem.Soc.Lamy n 1050 p.10).

5 Faute de preciser a quelle date se tienarait l'entretien préalable, 1a letire du 7 février 1994 ne constituait pas 'engagement aes
poursuites disciplinaires (Cass.Soc. 06/02/02 - Jurisp.Soc.Lamy n 96 p.22).

La convocation peut revétir deux formes différentes :

>=s0it une lettre recommandée avec demande d'avis de réception

> s0it une lettre remise en main propre contre récépissé. Ce second mode de convocation est preférable car i écourte les délass,
le salarié est immédiatement avisé de la date.

Il convient de faire une distinction entre deux situations : . . .

- Sanction disciplinaire autre qu'un licenciement : le code ne fixe aucun délai. Il faut un temps utile. En cas de contestation, c'est
le conseil de prud'hommes qui apprécie si le délai était suffisant.

- Licenciement disciplinaire : L’ article L1232-2 Sex art.L.122-14) du code du travail dispose: ‘L employeur qui envisage de licencier un
salarié le convoque, avant toute decision, & un entrelien préalable.

La convocation est effectuée par letire recommandée ou par letire remise en main propre contre décharge. Cette lettre indigue /objet de la
convocation.

L'entretien préalable ne peut avoir lieu moins de cing jours ouvrables apres la présentation de la lettre recommandée ou la remise en main
propre de la letire de convocation’.

La lettre doit indiquer clairement qu'il est envisagé une sanction disciplinaire (Elle doit respecter les dispositions m de I'article
L1332-1 (ex art.L.122-41) du code du travail qui dispose: “Aucune sanction ne peut étre prise & lencontre du salarié sans que
celui-cf soit informé, aans le méme temps et par écrit, des 117//6[5 refenus contre lur”.

m de l'article L1332-2 (ex art.L.122-41) du code du travail qui dispose: “Lorsque lemployeur envisage de prendre une sanction, if
convoque le salaré en lui précisant 'objet ae la convocation, sauf si la sanction envisagee est un averfissement ou une sanction de méme
nature nayant pas dincigence, immediate ou non, surla présence dans l'entreorise, la fonction, la carriére ou la rémunération du salarie.
Lors de son audition, le salarie peut se faire assister par une personne de son choix appartenant au personnel de lentreprise.

Au cours de l'entretien, l'employeur indigue le motif de la sanction envisagee et recueille les explications du salarie.

La sanction ne peut intervenir moins a'un jour franc, ni plus a'un mois apres le jour fixé pour lentretien. Elle est motivee et notifiee a linteresse”.
m de |'article L1332-3 (ex art,L.122-41) du code du travail qui dispose: “Lorsque les faits r/e;omc/;és au salarié ont renalu indispensable
une mesure conservatoire de mise a pied a effet immeéadiat, aucune sanction définitive refative a ces faits ne peut éire prise sans que la procéaure
prévue a l'Article L1332-2 ait éfé respectée’.

Si la sanction peut aller jusqu'a un licenciement disciplinaire, il convient de respecter en plus les dispositions:

m de larticle L1232-2 (ex art.L122-14 ) du code du travail qui dispose: ‘L employeur qui envisage de licencier un salarié le convoque,
avant toute décision, a un entretien préalable. ) ) o ]

La convocation est effectuée /oa/ lettre recommanaée ou par lettre remise en main propre contre décharge. Cette lettre indigue | ’olyet de la
convacation. L ‘entretien préalable ne peut avoir lieu moins de cing jours ouvrables aprés la présentation de /a letfre recommandee ou la remise
en main propre de /a lettre de convocation”.

m delarticle L1232-3 (exart.L122-14 ) du code du travail qui dispose: “Au cours del'entretien préalable, lemployeur indigue les motifs
ae la décision envisagée et recuellle les explications du salarié”.
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#v Une salariée est convoquée par son employeur a un entretien ;/aféa/ab/e a une sanction disciplinaire » fe 12 mai 1995. Le
29 mai suivant, elle est licenciée pour faute grave. Elle saisit la juridiction prud‘homale notamment d'une demande d’indemnité
pour inobservation de la procédure de licenciement.

Le conseil de prua’hommes de Nanterre la aeboute. Les juges du fond relévent que la procedure a eté observee, aes lors qu'il
était précisé par lemployeur dans sa lettre de convocation a entretien préalable, qu une sanction élait envisagee. La décision est
censurée par les Hauts Magistrats sous le visa de larticle L. 122-14 du Code du travail. « Qu'en statuant ainsi quil 12 fait, alors
7[/6’ la convocation a lentretien préalable nindiquait pas qu'un licenciement etait envisage, le conseil de prua’hommes a violé
e lexte SusViIsSe . (Cass. soc., 18 janv. 2000, pourvoi n® 97-44.953, arrét n® 292 D - Jurisp.Soc.Lamy n° 52 du 22/02/00).

w - Sfl s'agit d'un licenciement disciplinaire qui est envisage, la convocation doit comporter les mentions relatives a la
possibilité de se faire assister par un conseiller du salarié si 'entreprise n'a pas de représentants du personnel, et des délais
impératifs doivent étre respectés (Cf fiche sur la procédure de licenciement).

w= - S'fl s'agit d'une sanction disciplinaire autre qu'un licenciement, la convocation doit indiquer qu'il est envisagé une sanction
disciplinaire et que le salarié peut se faire assister par une personne de I'entreprise.

# - Si en vertu des dispositions des articles L 122-41[L1332-1 et suiv.] et R 122-18 [ R1332-2] du code du travail, toute sanction
doit faire 'objet d'une décision écrite et motivée, aucune disposition n'impose d'indiquer dans 1a lettre de convocation a I'entretien
préalable, le motif de la sanction envisagée (Cass. Soc. 17.12.92 JCP 93 IV 519).

& [ entretien permet au salarie d'entenare ce gu/ lui est reproche, de porter & la connaissance de l'employeur ses explications.
La Cour de Cassation dans son arrét au 20.06.90 enonce que lemployeur ne peut se faire assister que par une personne
appartenant au personnel de lentreprise (Cass. Soc. 20.6.90 Bull. 92 V n™ 302).

L'absence du salarié réguliérement convoqué ne saurait priver I'employeur de la possibilité de continuer la procédure engagée.

#» Le code du travail ne Erécise_pas ou doit se tenir I'entretien. Le plus souvent c'est sur le lieu de travail mais il peut également
se tenir au siege social. L'entretien qui se tiendrait au siege social ne saurait étre déclaré irrégulier (Cass. 3.10.95 cah. prud. 96

n 1p3).

#y e lieu de I'entretien préalable est en principe celui ol s’exécute le travail ou celui du siége social de I'entreprise. Dés lors que
rien ne justifie, la fixation de I'entretien en un autre Jieu (Tours au lieu de Vincennes) constitue une irrégularité de procédure (Cass.
Soc. 09/05/00 n"97-45.294 P - Sem.Soc.Lamy n"983 p.13).

L'employeur doit notifier la sanction disciplinaire par lettre motivée dans un délai maximum d'un mois. Cette lettre est soit remise
en main propre contre récépisse, soit expédiée en recommandé avec demande d'avis de réception.

Le délai o'un mois expire a 24 heures le jour du mois suivant qui porte le méme guantieme que celui fixé pour le jour de I'entretien.
A défaut de guantiéme identique, le delai expire le dernier jour du mois suivant & 24 heures. Lorsque le dernier jour est un
same_iju un dimanche ou un jour férié, le délai est prorogé jusqu'au premier jour ouvrable suivant (art. R. 122-19 du code du
travail).

“y Lorgque lemployeur est tenu ae recueillir lavis d'une instance disciplinaire, il doit notifier la sanction aans le délai d'un mois a compter de
[avis rendu par ceite instance (Soc. 4.05.95 cah. prud. 96 n° 1 p 10).

9 || résulte de la combinaison des articles L.122-14-1 et L.122-41 du code au travail que la lettre de licenciement pour motif disciplinaire doit
éire notifide au salarié dans le délai d'un mois aprés l'entretien préalable et qua défaut le licenciement est aépourvu de cause (Cass. Soc.
07/0798 Bull. 98 V n° 368).

#5 En application de /article L.122-41 du code adu travail, la sanction disciplinaire doit étre motivée (Cass. Soc. 23/01/97 Bull, 97 V n° 32).

#» | e licenciement pour motif disciplinaire doit intervenir dans le délai d'un mois & compter de I entretien préalable. Ce délal expire
a 24 heures le jour du mois suivant qui porte le méme quantieme que le jour fixé de /'entretien et lorsque le dernier jour de ce
délal est un samedi; un dimanche ou un jour férié ou chome, il est prafogs’/'usqu au premier jour ouvrable suivant. Il en resulte
que l'entretien s etant aeroulé le 6 juillet, le 6 aodt etant un dimanche et le delai alors /0/011%6’ 6’1/5?/ au lundi 7, la lettre adressée
ce méme jour, la bien été dans le délar legal. (Cass.Soc. 04/12/01, n"99-44.564, n°5183 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n"94 p.28).

Dans le cadre d'un conflit opposant un délégué syndical a son employeur un conseil de prud’hommes annule une des deux
journées de mise & pied notifiée au salarié et condamne 'employeur a ﬁayer un rappel de salaire. Cette décision est cassée:
# Si au regard de l'article L. 122-43 du Code du travail, la juridiction prud’hornale peut annuler une sanction irréguliére, injustifiée ou
disproportionnée, elle ne peut en revanche la modifier. (Cass. soc., 16 déc. 2003, n” 01-46.553, n” 2648 F-D Jurisp.Soc.Lamy n138 P.26).
Le non respect de la procédure pour une sanction autre gu'un licenciement est sanctionné par la nullité de la sanction disciplinaire.

(S'il s"agit d'un licenciement disciplinaire, le non respect de la procédure peut faire I'objet de dommages-intéréts).

L'annulation d'une sanction disproportionnée a la faute commise par le salari¢, prononcée par un conseil de prud'hommes laisse
subsister la procédure disciplinaire antérieure. L'employeur peut justifier une autre sanction au salarié dans le délai d'un mois a
compter de la notification du jugement d'annulation de la premiére sanction (Soc. 4.2.93 Belhadj / Laboratoires Nicholas).

# Vularticle L. 122-14 et L. 122-44 du code du travail ; Attendu, cependant que si la convocation & I'entretien préalable du 13
décembre 1991 a interrompu le délai de prescription de deux mois prévu a |'article L. 122-44 du Code du travail, un nouveau
délai a commencé a courir a compter de cette date, délai que ni la décision du conseil d'administration du 27 janvier 1992 ni la
maladie de la salariée n'‘ont eu pour effet de suspendre, de sorte que la prescription était acquise lorsque la procédure a été
reprise le 20 mars 1992 . (Cass. soc., 9 oct. 2001, n° 99-41.217 P - Sem.Soc.Lamy n"1050 p.10).

# Le document rédigé par 'employeur qui n'est qu‘'un compte rendu d'un entretien au cours duquel il a énuméré divers griefs
et insuffisances |m§utes au salarié, sans traduire une volonté de sa part de les sanctionner, ne s'analyse gas en une mesure
disciplinaire et na donc pas pour effet d'épuiser le pouvoir disciplinaire de I'employeur. (Cass. soc., 12 nov. 2015, n” 14-17.615)
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FICHE TECHNIQUE 107
La mise a pied conservatoire

Suspension intégrale du contrat de travail avec ou sans privation de |a rémunération pendant le déroulement de la procédure
disciplinaire. La mise a pied conservatoire n'est pas une sanction mais une mesure conservatoire.

C'est I'article L1332-3 (ex art.L.122-41 ) du code du travail qui permet l'usage de la mise & pied conservatoire: “Lorsque les faits
reproches au salarie ont rendu inaispensable une mesure conservatolre de mise a pied a effet immediat, aucune sanction
aefinitive relative & ces faits ne peut etre prise sans que la procéadure prévue a [Arficle L1332-2 ait 61é respectée’.

Le code ne fixe aucune forme pour la mise & pied conservatoire, toutefois, il est recommandg de la notifier par écrit, par, la remise
d'une lettre contre récépissé ou par pli recommandé avec demande d'avis de réception. A défaut de préciser expressément son
caractére conservatoire, la mise a pied sera considérée comme disciplinaire.

L'effet est immédiat, Dés sa notification, la mise & pied conservatoire ,re}coit application. =~ ) )
25 Un salarié qui regolt une lettre de convacation a un entretien /grea/ab/e lui spécifiant par ailleurs sa mise a pled conservatoire et Qui s’y oppose
commet un acte d'insubordination caractense et delibere constitulif a une faute grave rendant impossible le maintien des relations contiactuelles

penadant la durée au préavis (Cass.Soc. 15/10/98 n "96-42.106 Jurisp.Soc.Lamy n° 26 Page 28).

La mise a pied conservatoire doit durer le temps nécessaire pour mettre en oeuvre la procédure de convocation a un entretien
préalable en vue d'une sanction disciplinaire ou d'un licenciement pour faute grave. ] o
25 Une cour d appel qui releve que l'employeur avait qualifie une mise & pied de sanction immediate et prononcee pour une durée determinee,
excluant tout caractére conservatoire, peut decider que cetfe mesure constituait une sanction disciplinaire. Dés lors le salarié ne pouvait ensuite
éire licencié & raison de la méme faute. (Cass. soc., 3 mai 2001, n° 99-40.936 P - Sem. Soc. Lamy n° 1028 p.14).

“v Une mise & pied conservatoire qui ne peut élre/z/sl/'f/'e’e que par une faute grave est nécessairement a auree indéterminée quelle que soit la
qualification que lui donne | ’e//}a/o veur, des lors, la mise a pied prononcée pour un temps determiné présente un caractere disciplinaire. Dans
ces conditions, en disant que la mise a pied infiigee au salare elait conservatoire et justifice et que son ficenciement avait une cause reelle et
Sérieuse, alors que la mise a pied avait eté prononcee pour une aurée ae trois jours et présentait donc un caracteére disciplinaire et que le salarie,
licencié pour fe méme motif que celui retenu pour justifier a mise a pied, avait 6Ie sanctionné deux fois pour les mémes faits, la cour d ’L?upe/ na
pas tiré les conséquences /éga/es ae ses propres constatations, violant ainsi les articles L. 122-14-3 et L. 122-41 du Code du travall fourvoi
n°99-43.012Pc/CADIjon,soc.,4/03/98 - Cass. soc., 6/11/01 ; Larcher ¢/ SARL Onet. . - JCP 2001 |V 3041). o o

# Une mise d pled conservaloire est nécessairement & durée indéterminée, tandis quune mise a pied disciplinaire est obligatoirement
prononcee pour un temps determine.

En vertu de ce principe, une mise 4 p/éd/aour une durée de huit jours présente un caractére disciplinaire. De sorte que le salarié licencié pour
le méme motif que celui retenu /oow/'gsl/ flerla mise 4 pied a 1 sanctionné deux fois pour les memes faits. En consequence, la faute grave n'était
pas établie.(Cass. soc., 12/02/03, n "00-46.433 D - Sem. Soc. Lamy n"1112 p.15).

22 a mise a pied prononcee pour un temps determing constitue necessairement une sanction. Une cour d appel ne peut donc considerer comime
conservatoire une mise a pied infligée pour une durée de cing jours et en deauire que le salarie avait ete licencie pour une cause réelle et
sérieuse. (Cass. soc., 24 avr. 2003 n"01-42.099D- Sem.Soc. Lamy n” 1121 p.15).

La mise a pied conservatoire, est justifiée des lors que la mesure conservatoire est liée & la gravité de la faute. Aucun texte n'‘oblige
I'employeur a procéder a une mesure conservatoire avant d'ouvrir une grocédure de licenciement motivée par une faute grave
(Soc.4.11.92. n"3801P Sem.Soc. Lamy n 626) & (Cass. Soc. 09/12/98 Sem.Soc.Lamy n"914 p.13).

#» 'employeur ne peut prononcer une mise a pied conservatoire a 'encontre d'un salarié en 'absence de faute. Le refus de ce
dernier de se soumettre a une telle mesure n'est donc pas constitutif d'une faute grave justifiant le licenciement. (Cass.Soc
12/10/05 N* 03-43.935. - BICC 632 n°45).

Il ne s'agit pas d'une sanction mais d'une mesure préalable qui ne préjuge en rien de ce qui va suivre, elle permet de respecter les formalités

de convocation a un entretien préalable. Une mise a pied conservatoire peut étre suivie d'une sanction disciplinaire autre qu'une mise a pied.

Toutefois, la sanction retenue a une incidence sur la perte de salaire lige a la mise a pied conservatoire :

17] S'il est prononcé un licenciement pour faute grave ou lourde, le salaire n'est pas dd pendant le temps de la mise a pied conservatoire;

2'] Sila faute grave (ou lourde) est écartée, I'employeur doit payer le salaire correspondant a la période de la mise a pied conservatoire;

#9 L orsque la mise a pied conservatoire d'un salarie n'est pas justifiee par une faute grave, I'employeur doit verser d ce dernier I'intégraiite des
salaires qu'll aurait percu penaant la periode liigieuse (Cass.Soc. 17/11/98 n” 96-44.335 Jurips.Soc.lamy n 29 2/2/99 page 24).

3] Si une mise a pied disciplinaire est décidée : il y a privation de salaire pendant la durée de la mise a pied disciplinaire, par contre pendant

la'mise a pied conservatoire le salaire doit étre payée.

Le fait de maintenir la privation de salaire nonobstant une sanction moindre constitue une sanction illicite.

Rien n'empéche I'employeur de payer quand méme la mise a pied.

5 Une cour d'appel qui constate que | ’emp/cg/eura maintenu fliégalement la mise a pied conservatoire, aucune sanction n'étant intervenue dans
le mois suivant 1a date de l'entretien préalable, peut décider que ce comportement, qui avait prive Ia salariée d'exécuter son travai, élait fautit
etjustifiaitla résiliation du conrat de travail, laguelle s analysait en licenciement sans cause reelle et serieuse, | ’evpéo/gyeurde vant régler le salaire
Jusqu a la rupture dont la salarige avait pris lnitiative (Cass. Soc. 29/06/99 n°97-41.818 D. Sem. Soc. Lamy 1946 p.14).

“» Un employeur maintient illégalement penaant 6 mois la mise & pied conservatoire infijgée & un salarié sans qu aucune suite ne soit donnéee
dla procedure disciplinaire ainsi engagee. Le comportement de cet employeur prive linteressé de la possibilité d'exécuter son contrat de travail
et revét un caractere fautif. Il justifie la résiliation du contrat de travail demanadée par le salarié, laquelle s analyse de ce fait en un licenciement
sans cause réeelle et serieuse (Cass. Soc. 30/06/99 n 97-41.818, n 3018 D - Jurisp. Sociale Lamy 99 n° 44 p.23).

La mise & pied d'un représentant du personnel, quelle soit de nature conservatoire ou disciplinaire, na pas pour effet de suspendre I'exécution
de son mandat. (Crim. - 11 septembre 2007.N" 06-82.410. BICC 673 N” 2446)

<> Si la procédure ne débouche sur aucune sanction, la mise a pied conservatoire n'existe plus, elle n'a aucune conséquence,
le salaire est payé normalement pour toute sa durée. . . . .
<> Si la mise a pied conservatoire débouche sur une sanction, elle produit ses effets avec ou sans paiement de salaire.

#» Le prononce d'une mise a pied a titre conservatoire n'implique pas nécessairement que le licenciement prononcé ultérieurement présente un
caractere disciplinaire.Doit, en conséquence, étre approuve l'arrét qui a débouté le salarié licencié pour insuffisance professionnelle aprés avoir
fait I'objet d'une mise a pied conservatoire, la cour d'appel, analysant les motifs énoncés dans la lettre de licenciement, ayant estimé, dans
I'exercice du pouvoir qu'elle tient des articles L. 1232-1 et L. 1235-1 du code du travail, que le licenciement était fondé sur une cause réelle et
sérieuse. (Soc. - 3 février 2010. N° 07-44.491 BICC725 N°1019)

#» Une fois notifiée a un salarié une mise a pied conservatoire, I'employeur doit engager sans tarder la procédure de licenciement (sauf a justifier
d'un motif €gitime expliquant le délai d'engagement de cette derniere{; a défaut, la mise a pied présente un caractere disciplinaire (Cass. soc.,
30 oct. 2013, n” 12-22.962. Les juges du fond ont pu déduire du fait que 'employeur n'avait toujours pas engagé la procédure disciplinaire au
bout de six jours, sans justifier d'aucun motif a ce délai, que la mise a pied dénommée conservatoire était en realité disciplinaire, et que
I'employeur ne pouvait sanctionner une nouvelle fois le salarié en pronongant ultérieurement son licenciement).
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FICHE TECHNIQUE108
La démission

Il s'agit de la rupture du contrat de travail A l'initiative du salarié.
La volonté du salarié doit étre claire, certaine et non équivoque.

Le code du travail ne prévoit pas la forme que doit revétir la démission. La jurisprudence (ensemble des décisions rendues par les cours et
tribunaux) admet qu'il y a démission quand la volonté de démissionner a été donnée de maniere claire, certaine et non équivoque. La volonté
du salarie peut étre formulée par écrit ou verbalement (I'écrit est préférable pour constituer un élément de preuve). Certaines conventions
collectives exigent que la démission soit donnée par écrit.

Il est recommandé & tout salarié qui démissionne d'adresser ou de remettre une lettre de démission & son employeur.

La démission ne peut étre rétractée par le salarié qu'en présence d'un vice du consentement.. ]

# Si la démission résulte d'une volonté claire et non équivoque, elle est définitive. La rétractation du salarié est sans effet (Cass. soc.,
19 mars 1981, n° 78-40.392).

9 Une demission donnee d /1ssue d'une entrevue avec l'employeur au cours de laquelle aes reproches avaient eté fait au salane sur la qualite
?e 50/97 glra ng SL%E aeés le lendemain d'une rétractation rend équivoque la volonté de démissionner (Cass. Soc. 05/10/99 n 3828D Jurisp. sociale
amy 99n°45p. 19).
“» Un salarié, aprés avoir réaige une lettre de demission sous la menace d'un licenciement pour faute lourde et au aépdt d'une plainte penale
émanant de son employeur, se rétracte des le lendemain et sollicite sa reintégration. Des lors, ji ne resulte pas de la part du salare, a ravers
sqg Ocompoggmenf, une volonteé claire et non équivoque de aemissionner. (Cass. Soc. 08/12/99n 97-40.888, n ‘4732 D - Jurisprudence Soc. Lamy
n°50 page 25).
5 [ e refus au salarié de poursuivre ['exécution adu contrat de travail en raison d'un différend portant sur les condiitions d'exécution du contrat de
travailetla SU,(}U/E’SS/UH a'un moyen de locomotion mis a sa disposition jusqu alors par ' employeur pour se rendre surles chantiers ne caracterise
Pas une manifestation non equivoque de demissionner (Cass. Soc. 3/52000 n°99-40.545 D. Sem.Soc.Lamy n ‘986 p.12).
#y [ e fait pour une salariée, en lespace d'une semaine, dadresser une lefire de démission, des courriers de protestation contre la violation par
lemployeur de ses obligations et une fettre imputant la responsabilité de fa rzgoture al E’mp/?/eua ne constitue pas une volonté claire et non
équivoque de démissionner. Ainsi, la salariée accomplissant de maniére habituelle des heures supplémentaires non rémunerees, cette
Inexécution par/ Pmp/%yeuc de ses obligations s analyse en un licenciement qui, en/absence de motif, est depourvu de cause réelle et serieuse.
(Cass. soc.,22févr. 2000, n” 97-44.532, n"887D - Jurisprudence Sociale Lamy n°55 page 25).
“v La non-reprise au travail par un salarié a l'expiration de ses conges payes, suivie ae trois lettres adressees a / E’mp/O/ew pour solliciter le
bénéfice d'un licenciement économique, évoquant un engagement anterieur de ce dernier, ne caracterise pas une volonté claire et non équivoque
de demissionner. Ainsi doit étre cassé | arrét imputant au salarié linitiative de la rupture au contrat en ayant cesseé e travail. (Cass. soc., 5/2/03,
n” 00-43.763, n° 316 F-B - Jurisp.Soc.Lamy n"119 p.25).
“Aprés la découverte par son employeur dune malversation dont il était responsable, un employé rédige une lettre de deémission avant de
solliciter en vain sa reintégration dans lentreprise. Or l'ntéresseé ayant donné sa demission lors d'un entretien avec le chef d'entreprise et son
Supérieur higrarchique sous la menace d'un licenciement pour faute lourde et du depdt d'une plainte penale et qull s eltait ensuite retracte, il en
résulte quil na pas exprime une volonte claire et non equivoque de demissionner. (Cass. soc., 25 juin 2003, no 01-43.760, no 1700 F-D -
Jurisp.Soc.Lamy n” 130 du 19/09/03 et Sem.Soc.Lamy n” 1130).
#v Un salarié adresse sa lettre de démission pour la dénoncer 17 jours plus tard arguant des pressions de l'employeur. Rétractation considerée
comme valable, l'intéressé ne pouvant avoir exprimé une volonte claire et non équivoque de démissionner alors qu'il a rédige sa lettre sous la
menace d'un licenciement pour faute grave et au depot d'une plainte lors d'un entretien se déroulant dans le bureau du directeur. (Cass. soc.,
24 avr. 2001, no 99-42.901, no 1838 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n” 82 du 26/06/01).

Le salarié qui prolonge ses vacances ou qui s'absente sans |'autorisation de son employeur ne peut étre considéré comme démissionnaire. Il
aprarnent al'employeur de prendre éventuellement l'initiative de la rupture qui sera un licenciement (pour motif réel et sérieux ou pour faute g?rave
selon les cas). Il est recommandé de mettre en demeure le salarié de justifier son absence avant de le convoquer a I'entretien préalable au
licenciement. C'est la désorganisation de I'entreprise consécutive a 'absence non justifiée qui constitue le motif du licenciement.

“v En aucun cas, un refour tardlif de congé ne peut étre assimilé a une demission 8Cass.Soc.7.5.80 Bull Civ V n” 390).

v Lorsque l'employeur a mis fin au contrat de travail en consigérant a tort le salarié comme démissionnaire, la rupture sanalyse en un
licenciement (Cass. Soc. 25.06.92 Bull. Civ V n” 419).

&> Le fait pour un salaré de ne pas reprenare son travail a [1ssue de son conge de maladie ne caractérise pas lui seul une manifestation claire
et non équivoque de aemissionner. (Cass. Soc. 27.01.93 n” 317 D - Sem. Soc. Lamy 93 n"661).

@ La non-reprise au travail par un salare a l'expiration de ses conges payes, suivie de trois lettres adressees & / ’emp/c;yeur pour solliciter le
bénéfice dun licenciement économique, évoquant un engagement antérieur de ce dernier, ne caracterise pas une volonté claire et non équivoque
de demissionner, Ainsi doit élre cassé [ arrét imputant au salarié linitiative de la rupture du contrat en ayant cesseé fe travail. (Cass. soc., 5 fevr. 2003,
no 00-43.763, no 316 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n° 119 du 11/03/03).

#y [ absence de reprise du travail par une salariée & 1ssue d'un congé parental pas plus que son silence plus d'une année aprés ne peuvent
caracteriser de la part de cette derniére une volonté claire et non équivoque de demissionner. Il en résulte que la prise d acte par un employeur
d'une démission qui n'était pas réelfe doit s analyser en un licenciement dont la cour d appel se doit rechercher sl procéaait bien d'une cause
réelle et sérieuse. (Cass. soc., 30 avr. 2002, no 00-42.952, no 1473 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n® 103 du 13/06/02).

&y L e défaut d'exécution de ses obligations, par le salarié place en deétention provisoire ne caractérise pas, & la date de fa rupture, une volonté
non equivoque du salare de mettre fin aux relations de travail, alors que /a prise d‘acte de la rupture par l'employeur s‘analyse comme un
licencrement (Soc.30.1.96 Bull. 96 V n"362) .

& Un marin mécanicien au service d'une entreprise declarée en rearessement judiciaire s'embarque sur un autre bateau, penaant la période
d'observation et avant la décision adoptant le plan de cession prévoyant le licenciement des salaries non repris. L employeur ne layant pas
contraint & s embarquer sur un autre navire, le salari¢ estimant qu il aurait dd faire partie de ces licenciements, avait ainsi manifeste sa volonte
claire et non équivoque de démissionner et ne peut éire considere, comme ayant eté licencié sans cause réelle et serieuse. (Cass. soc., 2 déc.
2003, n° 01-45.551,n°2532 F-D Jurisp.Soc.Lamy n°138 P.Z(E}.

#» Ne manifeste pas une volonté claire et non équivoque de démissionner le salarié qui, dans I'attente de son licenciement, recherche un autre
emploi alors que I'entreprise a été mise en liquidation. Un liquidateur avait en I'espece licencié un salarié pour motif économique, puis, ayant
appris que I'intéressé était sur le point de Passer au service d'un autre employeur, s'était prévalu d'une démission pour indiquer par courrier au
salarié que la lettre de rupture était en définitive nulle et non avenue. (Cass.soc. 13 avr. 2005, n° 03-42.467 P+B - Semaine Soc. Lamy n°1212).

#» Un salarié emprisonné pour des faits extérieurs a son emploi signe, de son lieu de détention, un formulaire de démission établi par son
employeur aprés que celui-cil'aitinformeé qu'il devait avoir quitté 'entreprise pour bénéficier du déblocage des fonds de participation. La démission
ne peut étre contestée, car bien qu'incarcéré, le salarié avait signé le formulaire sans qu'aucune contrainte n'ait été exercée et qu'aucun faux
renseignement ne lui ait €t¢ fourni exprimant ainsi une volonté claire et non équivoque de démissionner. (Cass. soc., 17 juill. 2001, no 99-42.223,
no 3726 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n” 88 du 18/10/01).

#» Une aide de laboratoire en charcuterie donne sa démission par lettre recommandée avec avis de réception avant de saisir deux mois plus
tard le conseil de prud'hommes d'une demande de requalification de la rupture en licenciement. Elle est justement déboutée, par sa lettre la
sglzligged avzait/ (r;%z;lgg)esté une volonté claire et délibérée de démissionner. (Cass. soc., 28 mai 2003, no 01-42.591, n® 1469 F-D Jurisp.Soc.Lamy
n u .
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#|'envoi d'une lettre de démission claire et dépourvue de toute référence a un différend avec I'employeur caractérise une manifestation non
équivoque de la volonté du salarié de démissionner; la seule circonstance que la remise du solde de tout compte ait révélé un désaccord entre
les parties sur le réglement des primes n'est pas de nature a affecter, a posteriori, la validité de la démission des lors que cet événement a été
foBrTE:u(I:éGa grél\?"lei gg%ission et qu'aucun élément ne permet de retenir qu'il en a constitué la cause. (C.A. Versailles - 6°™ Ch., 14 septembre 2004

Un salarié ne peut tout & la fois invogquer un vice du consentement de nature a entrainer 'annulation de sa démission et demander que cet acte
de démission soit analysé en une prise d'acte, par |ui, de la rupture de son contrat de travail en raison de faits et manquements imputables a
I'employeur.Soc. - 17 mars 2010. REJETN" 09-40.465 BICC726 N'1163)

#» Nonobstant la lettre de démission adressée a [employeur par le salarie, la rupture s analyse en un licenciement lorsque l'employeur a rena
é}npaﬁsgggle ,gzogf/lr)/e salarié la poursuite du contrat (non paiement des salaires) et/ a contraint a demissionner(Cass. Soc.22/09/93,n°2965 P - Légi
ocial 93 n .
%o [ a démission doit résufter d'une manifestation non équivoque du salarié de rompre le contrat de travail. Ne remplit pas cette exigence, la
lettre écrite de la main méme de /épouse de lemployeur et postée de la commune ou celui-ci avait son domicile (Cass. Soc. 28/02/01
n"98-45.235, n"840 F-D - Jurisprudence Soc. Lamy n"76 p.28).
& C'est a bon droit qu'une cour dappel, qui constate que Ia lettre de démission a €té remise a l'employeur au domicile du salarie, leque/ /a
rédligee alors qu'll était sujet a un €lat depressif de nature a altérer son jugement, en deauit que le salane n'a pas manifeste une volonte reelle
et nnon équivogque de demissionner et decide exactement que la prise dacte par l'employeur d'une demission qui n'est pas réelle s analyse en
un licenciement ( Cass. Soc. 01/02/00 n"98-40.244D - Sem.Soc.Lamy n"970 p.13).
& [ orsque la demission d'un salarié est due a un comportement fauiif de son employeur, la rupture de son contrat de travail s analyse en un
licenciement. C'est & bon droit qu'un Consell de prua’hommes , ayant constate que l'employeur navait pas verse les salaires , a releve que ce
cogaoﬁement fautitavait rena impossible la poursuite des relations de travail et que la rugture al contrat constituait un licenciement sans cause
reelle et sérieuse. (Cass. soc., 7 oct 1997, no 95-42.417, no 3269 D - Jurisp.Soc.Lamy n°3 du 01/12/97).

Prise d'acte de la rupture par le salarié.
#» Lorsqu'un salarié prend acte de la rupture de son contrat de travail en raison de faits qu'il reproche a son employeur, cette rupture produit les
effets soit d'un licenciement sans cause réelle et sérieuse si les faits invoqués la justifiaient, soit, dans le cas contraire, d'une démission.
# Viole en conséquence les articles L. 122-4, L. 122-13 et L. 122-14-3 du Code dl travail la cour d appel qui décide que Ia rupture du contrat
ae travail par le salarie, motivée par des fautes qu il impute &/ employeur, ne caracterise pas une volonte claire et non équivoque de demissionner,
peu important le caractére réel ou non des fautes ainsi alléguees, et ne peut donc s analyser qu'en un licenciement réputé sans cause reelle et
sérieuse . Justifie au contraire légalement sa decision la cour d appel qui, pour débouter des salariés de leur demande, a constaté que les griefs
g{/cé%ugg 7pa{ fé/é( Eg Btalent pas établis de sorte que leur prise dacte de la rupture produisait les effets d'une démission(Cass. Soc. - 25 juin 2003.
n .
& Lorsqu'un salarié prend acte de la rupture de son conirat de travail en raison de faits quil reproche a son 3127/0/0 Veur, cetfe rupture produit les
effets soit dun licenciement sans cause réelle et sérieuse si les faits le justifiaient, soit, dans le cas contraire, d'une aemission. C'est donc a tort
qu'une cour dappel décide que la rupture au contrat de travail motivée par des fautes /'Z;oulées alemployeur ne procéde pas d une volonte claire
et non équivoque de demissionner, peu important le caractere réel et sefieux ou non des fautes alleguees, et ne peut aonc s analyser qu'en un
licenciement réputé sans cause reefle et serieuse. En effet, seuls les faits invoqueés par le salarié 4 lappui de sa prise dacte de la rupture
permettent de requalifier la démission en licenciement. (Cass. soc., 19 oct. 2004, n° 02-45.742 P+B+R+ Sem. Soc. Lamy n° 1187 du 25/10/2004).

Le salarié n'a pas a faire connaitre a I'employeur les motifs qui le conduisent a démissionner d'un contrat a durée indéterminée.
Pour le contrat a durée déterminée, l'article L.122-3-8 du code du travail (modifié par la loi du 17/01/02) permet au salarié de démissionner a
condition de justifier d'un nouvel emploi & durée indéterminée.

Le salarié qui démissionne doit respecter le délai de préavis (délai de prévenance) qui est fixé par la contrat de travail, la convention collective

ou les usages de la profession.

Les conventions collectives sont toutes déposées a la Direction départementale du Travail ou I'on peut prendre connaissance de leur contenu.
uel que soit le délai prévu par les usages, la convention ou le contrat, I'employeur et le salarié ont toujours la possibilité de convenir d'un
€lai plus long ou plus court.

IIs peuvent meéme convenir d'une dispense pure et simple d'exécuter le préavis. L'accord de I'employeur et du salarié doit &tre matérialisé par

écrit pour éviter toute contestation ultérieure. .

5 Le salarié qui démissionne peut différer le point de départ du préavis (Cass.Soc. 16/12/97 Bull. 97 V n°443 et Trav. et Protect. Soc. Ed. du

Jurisclass. Mars 97 p.11).

La brusque rupture du contrat de travail par le salari€ (non respect du délai de prévenance) permet a I'employeur de saisir le conseil de
prud'hommes pour demander la condamnation du salarié a Iui payer des dommages intéréts pour brusque rupture. Le nouvel employeur d'un
salarié auteur d'une brusque rupture peut étre considéré comme solidairement responsable du dommage causé.

Le contrat prend fin a l'issue de préavis. Pendant le préavis toutes les obligations nées du contrat de travail doivent étre exécutées normalement.
Le salarié démissionnaire n'a pas droit aux allocations de chémage saut si sa démission a pour motif le changement de résidence du conjoint
(en raison d'une mutation).

#> En présence d'une démission présentée par un salari¢, sa rétractation ne pourra intervenir que d'un commun accord (Cass. soc., 25 oct. 1994,
n" 90-41.909. Jurisp.Soc.Lamy n"17 p.19).

Article L1231-1 (ex art L.122-4. ) du code du travail N B - ) o
Le,con%r?;t de travail a durée indéterminée peut étre rompu a l'initiative de 'employeur ou du salarié dans les conditions prévues par les dispositions du
résent titre.
es dispositions ne sont pas z;ppllcables pendant la période d'essai.
Article L1237-1 (ex art.L.122-5) du code du travail o ] ] ] ]
En cas de démission, I'existence et la durée du préavis sont fixés par la loi, ou par convention ou accord collectif de travail.
En l'absence de dispositions Iégales, de convention ou accord collectif de travail relatifs au préavis, son existence et sa durée résultent des usages
ratiqués dans la localité et dans la profession. o i )
n décret en Conseil d'Etat détermine les modalités d'application du présent article.
Atticle L1234-2 (ex art.L.122-72 du code du travail o o L ) B
- Toute clause d'un contrat de travail fixant un préavis d'une durée inférieure a celui résultant des dispositions de I'Article L1234 1 ou une condition
d'ancienneté de services supérieure a celle énoncée par ces mémes dispositions est nulle.
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. . FICHE TECHNIQUE 109
Le préavis (délai congé)

Délai de prévenance a l'issue duquel devient effective la rupture du contrat de travail.

Le délai congé doit étre observé pour toute rupture d'un contrat de travail & durée indéterminée, sauf en cas de faute grave ou
de force majeure (la faute grave est celle qui rend impossible sans risque pour I'entreprise le maintien en fonction du salarié, méme
pendant la durée du préavis - Soc. 16.02.87 - La faute lourde emporte aussi privation du préavis. La faute grave de I'employeur
libére le salarié d'avoir a effectuer son préavis ; la force majeure est un événement extérieur, imprévisible et irrésistible qui exonere
les parties de leurs obligations.

“5 [orsque le contrat de travail est rompu d'un commun accord par les parties, aucun préavis nest dd (Soc. 30.06.93 Bull, 93 V
n°189).

#9 [ indemnité de préavis n'est pas aue au salarie qui est aans Iimpossibilite de 'exécuter (Cass.Soc. 3/6/97 Bull.97 n ° 205) (idem
Cas.Soc. 14/10/97 Bull.97 n° 311).

# | e salarié dont I'ancienneté dans l'entreprise est inférieure a six mois et qui ne justifie d'aucun accord collectif ou usage fixant
un délai-congé pour les salariés dans cette situation ne peut prétendre a une indemnité compensatrice de préavis.

(Cass. soc., 25 janv. 2005, n° 02-47.529, n® 180 FS-D Jurisp.Soc.Lamy n” 170 du 21/06/05 )

Ladurée du préavis varie selon qu'il s'agit d'une démission ou d'un licenciement et selon I'emploi occupé (elle est plus longue pour
les cadres).

Le préavis estindemnisé par le versement du salaire si le préavis est effectué ou par le versement d'une indemnité compensatrice

sile salarié est dispensé de I'effectuer.

Indemnité de préavis :

Le préavis est indemnisé pour autant que le salarié aurait effectivement travaillé. Le salarié en arrét maladie ou inapte ne peut

prétendre a une indemnité de préavis (sauf inaptitude consécutive a un accident de travail ou a une maladie professionnelle).

La dispense d'exécuter le préavis décidée par I'employeur ouvre droit & une indemnité compensatrice.

La réduction de la durée ou la suppression du préavis demandée par le salarié et acceptée par 'employeur n'ouvre pas droit a

indemnisation.

Le préavis englobe tous les éléments de la rémunération. |1 y a lieu de tenir compte des heures supplémentaires que le salarié

aurait accomplies s'il avait travaillé. Par contre sont exclues les primes et indemnités représentant un remboursement de frais

réellement engagés.

9| a base de calcul de l'indemnité de préavis doit comprendre ' ensemble des sommes que le salarié aurait pergues s'i avait travaille, y compris

les gratifications de fin dannée (Cass. Soc. 24/3/99 n*97-43.543 D. Sem.Soc.Lamy n 928 p.13).

&y [ndemnité de préavis n'est pas due au salarié qui est dans [impossibilité de l'exécuter(Cass. Soc. 05/10/99 Cah.Prud’homaux n°6 - 2001
. 104).

gin Un )vendeur, remunéré a la fois par une somme fixe et par des primes liges & son activité est licencié pour motif économique avec dispense

de préavis. L indemnité compensatrice devant élre calculée en prenant en comple tous les léments de rémunéeration qu aurait pergus le salarié

sl avait travaillé, elle doit inclure la somme fixe mais également celle qu'il aurait dd foucher au titre des commissions sl avait travaillé. (Cass.

soc., 23 janv. 2003, n° 00-44.882, n° 227 FS-P - Jurisp.Soc.Lamy n°119 p.25).

& A defaut de mention contraire expresse, la condamnation &/ indemnité de preavis est formulée en bruf(Cass.Soc. 02/04/03 Cah.Prud’homaux.

n°8 de 2003 P.114).

Brusque rupture
La sanction de la brusque rupture réside dans I'octroi d’'une indemnité forfaitaire égale au salaire du temps du préavis. Le tribunal

ne saurait réduire cette indemnité. Cette indemnité est due aussi bien par 'employeur que par le salarié qui est I'auteur d’'une
brusque rupture.

Fermeture de |'établissement

La loi du 13.01.89 précise que l'inexécution totale ou partielle qui résulterait d’'une fermeture temporaire ou définitive de
I'établissement ne saurait diminuer le montant de I'indemnité qui est égale au salaire qui aurait été percu si le salarié avait accompli
son travail jusqu'au terme du délai congé.

L'indemnité de préavis a un caractere forfaitaire dont le montant estidentique quelqu’en soit le débiteur. Le salarié qui démissionne
est tenu de respecter un délai-congé: en I'absence de dispositions légales, de réglement de travail ou de convention collective,
ladurée du préavis résulte des usages pratiqués dans la localité ou la profession (Cass. Soc. 17/12/87 n°85-42089 Bull. 87 n°748).

La durée du préavis est fixée par les articles L1234-1 (ex art. L.122.6) et L1234-2 (ex art.L.122.7) du code du travail (sauf si la
convention collective prévoit une dérogation plus favorable).

@ Sj le salarié a moins de 6 mois d'anciennetg, il faut se référer a la convention collective ou aux usages;

@ Si |e salarie a entre 6 mois et 2 ans d’'ancienneté, le préavis minimum est d’'un mois;

@ Si le salarié a 2 ans et plus d’ancienneté, le préavis est au minimum de deux mois.

Le point de départ est fixé par la premiére présentation de la lettre recommandée de licenciement (art.L1234-3 (ex art. L.122.14.1)
du code du travail) . Méme si la lettre est retirée 10 jours plus tard, le délai a commencé a courir.
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@ Pour le contrat de travail a durée indéterminée , la durée n'est pas fixée par le code du travall, il faut se référer aux usages dans
la profession ou a la convention collective. Le contrat de travail peut prévoir cette durée.

Le point de départ est fixé par la date a laquelle 'employeur a eu connaissance de la démission. (Si la démission est formulée
verbalement puis confirmée par lettre recommandée, le point de départ sera la date de la déclaration verbale).

@ Pour le contrat de travail a durée déterminée, la loi n°2002-73 du 17 janvier 2002 (JO du 18/02/02) a modifi¢ l'article L1243-2
(exart.L122-3-8) du code du travail : “Par dérogation aux dispositions de [Arficle L1243 1, le contrat de travail & durée déterminée
peut étre rompu avant I'échéance au terme a linitative du salarie, lorsque celui-ci justifie de la conclusion d'un contrat a durée
indéterminée.

Saufaccord des parties, le salarié est alors tenu de respecter un préavis dont la durée est calculée a raison d'un jour par semaine
compte tenu :

1°De la durée totale du contrat, renouvellement inclus, lorsque celui-ci comporte un terme precis ;

2°De la durée effectuée lorsque le contrat ne comporte pas un terme precis.

Le préavis ne peut excéder deux semaines”,

La liberté d'expression peut se révéler abusive aans la rédaction d'une letire de démission

#v Le caractére injurieux de la lettre de démission autorise I'employeur a rompre le préavis pour faute grave ( Cass. soc., 30 oct.
2002, M. Verguet C/ SA Geci France, arrét n® 3150 F-D: Juris-Data n°2002-016283).

#v Le point de départ du préavis est déterminé par la notification de la rupture. Il se situe normalement a la date ou la déclaration
de volonté de la partie qui rompt le contrat de travail parvient & la connaissance de l'autre partie. Lorsqu'un salarié prolonge dans
sa lettre de démission la durée du préavis, I'employeur n'a pas la possibilité de refuser cette prolongation. (Cass. soc.,
16 déc. 1997, pourvoi n° 95-42.090, arrét no 4964 P - documents Jurisp.Soc.Lamy n” 7 du 03/02/98).

#v Un employeur ne peut se plaindre de ce que son salaré lui a donné un préavis plus long que celur auquel il était oblige par la
convention collective. (Cass. soc., 2 févr. 1993, no 89-44.334 - documents -Jurisp.Soc.Lamy n° 7 du 03/02/98).

Pendant le préavis, le contrat s'exécute normalement (méme horaire, méme lieu, méme salaire) a I'exception des heures de
recherche d’emploi pendant lesquelles le salarié peut s'absenter avec maintien de son salaire (les heures de recherche d’emploi
doivent étre prévues par la convention collective ou le contrat de travail).

Le préavis qui commence a courir avant la date du congé annuel fixée par 'employeur antérieurement au licenciement, est
suspendue par la prise du congé, le préavis se poursuivant au retour du salarié (Cass. Soc. 14.12.90 n°4253).

L'employeur peut dispenser le salarié d'effectuer le préavis; Dans ce cas le salarié ne travaille pas, mais regoit son salaire. Il
appartient a l'effectif de I'entreprise jusqu'a la fin du préavis.

#amention”libre de tout engagement” sur un certificat de travail ne peut établir a elle seule la dispense pour le salarié d'exécuter
le préavis, laquelle ne peut résulter que d'une volonté claire et non équivoque de I'employeur (Soc. 10.11.93 n° 3430 Sem. Soc.
Lamy n°674).

# | a période de préavis doit étre prise en considération comme correspondant a un travail effectif, méme lorsque le salarié est
dispensé de l'effectuer (Soc. 24.11.92 n°4075P Sem. Soc. Lamy n° 629).

# | a dispense par 'employeur de 'exécution du travail pendant la durée du délai congé ne doit entrainer jusqu'a I'expiration de
ce délai aucune diminution de salaire et avantages que la salarié aurait recus s'il avait accompli son travail. Des lors, une cour
d'appel, qui a constaté qu'un véhicule de fonction pouvait étre utilisé par un salarié pour ses besoins personnels, a pu décider qu'il
s'agissait d’'un avantage en nature dont la privation pouvait é&tre compensée par une indemnité (Cass.Soc. 4/3/98 Bull. 98 Vn® 117).
# C'est a tort qu'une cour d'appel énonce que lindemnité de préavis doit Etre calculée sur la partie fixe du salaire et non sur de
prétendues commissions afférentes a des ventes qui auraient pu étre réalisées pendant la période de préavis. En effet, I'employeur
ne peut, en dispensant le salarié de son obligation de travail, le priver de la rémunération qu'il aurait pergue au titre des
commissions s'il avait travaillé.(Cass. soc., 29 janv. 2003, no 00-44.882 P - Sem.Soc.Lamy n° 1110 du 17/02/03).

# |a dispense par I'employeur d'exécuter le préavis peut se déduire de la signature du regu pour solde de tout compte par le
salarié démissionnaire a une date antérieure a I'expiration du préavis (Cass. Soc. 28/01/98 Dictionn. Perman. Social Jurisp. Soc.
Commentée 98 p.91).

#v Dans I'hypothése ol la lettre de rupture prévoit le point de départ du préavis et dispense le salarié de I'effectuer, I'employeur
se trouve tenu de verser lindemnité de préavis, peu important I'arrét de travail du salarié pour maladie non professionnelle. (Cass.
soc., 21 janv.2003, n° 01-40.573 D - Sem. Soc. Lamy n° 1109 p.14).

L'inexécution du préavis décidée d'un commun accord ne donne pas droit au paiement d'une indemnité compensatrice

#v En cas d'inexécution par le salarié du préavis, 'employeur n'est tenu au paiement d'une indemnité compensatrice que lorsqu'il
a unilatéralement décidé de dispenser le salarié d'exécuter sa prestation de travail ou lorsque cette inexécution lui estimputable».
(Cass. soc., 28 janv. 2005, pourvoi n° 03-47.403, arrét n° 230 F-P+B jsl 163 p.22 & Sem. Soc. Lamy n°1201).

Dés lors que linexécution du préavis est indépendante de la volonté de I'employeur, celui-ci n'est pas tenu au paiement de
lindemnité compensatrice. Tel est le cas lorsqu'un directeur de développement démissionne de ses fonctions et prend ['initiative
de ne pas effectuer le délai-congé. (Cass. soc., 21 juin 2006, n° 04-46.679, n® 1599 F-D Jurisp.Soc.Lamy n° 197 du 3/10/2006)

# Dans | hypothése ou un employeur licencie une salariée sans préavis sous le prétexte d’'une faute grave inexistante, il doit lui
verser indemnité compensatrice, peu important que l'intéressée ait été en arrét de travail durant la période de préavis. En effet,
dans un tel cas, l'inexécution du préavis n'a pas pour cause la suspension du contrat de travail, mais la décision de I'employeur
de priver la salariée du délai-congé en invoquant une prétendue faute grave. ( Cass. soc, 16 janv. 2007, n°06-40.096 D - Sem.
Soc. Lamy n° 1292).

Les parties peuvent convenir d’'une durée plus courte du préavis. Cette durée doit faire I'objet d’un écrit signé des deux parties pour
éviter toute contestation.

@ Sila dispense du préavis est sollicitée par le salarié et qu’elle est acceptée par 'employeur, le contrat prend fin immédiatement,
le préavis non fait n'est pas rémunéré.

(Toutefois, le préavis écourté ou supprimé n'est pas opposable a 'ASSEDIC qui n'indemnisera qu’'au terme normal du préavis);
@ Si |a dispense est décidée a l'initiative de I'employeur, le contrat prend fin au terme normal du préavis.
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Le congé annuel ne peut s'imputer sur le préavis qu'en cas d'accord entre les parties.

| 'employeur ne peut imposer au salarié de prendre son congé annuel alors qu'il est en préavis.

< L'initiative prise, par le salarié, en accord avec son employeur, de prendre ses congés annuels pendant la période de préavis
n'est pas contraire a l'ordre public (Cass. Soc. Ass. Plén. 05.03.93 n" 368 P Sem. Soc. Lamy n’641).

#v Le salarié, victime d'un accident du travail ou d'une maladie professionnelle, inapte a reprendre son emploi et licencié parce
que I'employeur justifie soit de l'impossibilité ou il se trouve de lui proposer un emploi, soit du refus par le salarié de I'emploi qui
ui est proposé, a droit, sauf si son refus est abusif, a Iindemnité compensatrice de préavis prévue a l'article L.122-32-6 du Code
du travail. Il importe peu, compte tenu de son inaptitude médicalement constatée et de son refus de reclassement que l'intéressé
ne puisse exécuter son préavis. (Cass. soc., 9 avr. 2002, n°99-44.718 D - Sem. Soc. Lamy n°1073 p.14).

Les nouvelles dispositions |€gislatives

Article L. 1226-4 du Code du travail modifié par la loi n* 2012-387 du 22 mars 2012 (art. 47) concernant l'inaptitude d'origine non
professionnelle « Lorsque, a l'issue d'un délai d'un mois a compter de la date de I'examen médical de reprise du travalil, le salarié
déclaré inapte n'est pas reclassé dans I'entreprise ou s'il n'est pas licencié, I'employeur lui verse, des I'expiration de ce délai, le
salaire correspondant a I'emploi que celui-ci occupait avant la suspension de son contrat de travail.

Ces dispositions s'appliquent également en cas d'inaptitude a tout emploi dans I'entreprise constatée parle médecin du travail.
En cas de licenciement, le préavis n'est pas exécuté et le contrat de travail est rompu a la date de notification du licenciement.
Le préavis est néanmoins pris en compte pour le calcul de lindemnité mentionnée a l'article L. 1234-9. Par dérogation a l'article
L.1234-5, l'inexécution du préavis ne donne pas lieu au versement d'une indemnité compensatrice. »

#v Dans I'hypothese ou employeur donne son accord pour que les heures pour recherche d'emploi dont bénéficie une salariée
soient cumulées et regroupées sur la fin du préavis, le caractere préfixe du délai-congé interdit de mettre fin prématurément a
celui-ci au motif que la salariée a retrouvé un emploi au cours du préavis (Cass. soc., 21 janv. 2003, n° 0140.529 P -
Sem.Soc.Lamy n® 1107 P.15).

# | e salarié ne peut prétendre au paiement d'une indemnité pour un préavis qu'il est dans l'impossibilité physique d'exécuter en
raison d'une inaptitude a son emploi dés lors que 'employeur n'a pas manqueé a son obligation de reclassement. (Cass. soc., 18
mars 2003, n°01-40.793 P - Sem.Soc.Lamy n” 1116 P.14).

# | e salarié licencié a droit, sauf en cas de faute grave, a une indemnité de préavis qui ne peut étre accordée ou refusée qu’en
totalité. (Cass.Soc 04/06/75 - N°74-40570 Bull. 75 V n°304).

#v Lorsqu aucune faute grave n a été retenue a l'encontre du salarié, son employeur qui I'a licencié a tort sans préavis se trouve
débiteur envers lui d'une indemnité compensatrice dont il est tenu de lui verser le montant intégral pour toute la période ou il aurait
ddl'exécuter, nonobstant son état de maladie au cours de cette période, linexécution du préavis n'ayant pas pour cause la maladie
du salarié mais la décision de I'employeur de le priver du délai-congé. (Cass. soc., 20 déc. 2006, n” 04-48235 Sem.jurid.soc
n"9-10).

# Deés lors que la résiliation judiciaire du contrat de travail est prononcée aux torts de I'employeur, lindemnité de préavis est
toujours due. (Cass.Soc. - 28 avril 2011. - N° 09-40.708 et 09-40.840. BICC747 N° 1000).

#S'il n'est pas démontré des actes de concurrence déloyale, un salarié dispensé de son préavis est libre de toute obligation et
I'employeur ne peut luiimposer de cesser sa nouvelle activité fit-elle concurrente des lors que sa clause de non-concurrence est
illicite faute de contrepartie financiére. (Jurisp.Soc.Lamy n” 214 Cass. soc., 28 mars 2007, pourvoin® 05-45.423, arrétn” 669 F-D)
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_ . FICHE TECHNIQUE 110
Le licenciement

La loi n° 2008-596 du 25 juin 2008 « portant modernisation du marché du travail » (JO du 26) a fixé & 1 an (contre 2 ans auparavant)
I'ancienneté requise pour avoir droit & l'indemnité légale de licenciement ; cette disposition s'applique aux licenciements notifiés a compter
de la date d'entrée en vigueur de la loi, soit a compter du 27 juin 2008. Cette loi a également supprimé, pour le calcul de cette indemnite, la
distinction précédemment opérée selon l'origine, €conomique ou non, du licenciement

Définition

Forme

La lettre doit
étre signée

preuve de la
notification

Pouvoir de
licencier

Le
licenciement
est irrévocable

Procédure

Notification

Rupture du contrat de travail décidée unilatéralement par I'employeur pour les raisons suivantes:

MOTIF REELET SERIEUX | FAUTE (GRAVE QU LOURDE) MOTIF ECONOMIQUE

La voie de la résiliation judiciaire n'est pas quyerte a 'employeur o o )

& [ 'employeur, qui dispose au droit de resilier unilateralement un contrat de travall 4 durée indéterminée par la voie gu
lcenciement, en respeciant les garanties légales, nest pas recevable, hors les cas ou ja loi en (_7'/5‘6056’ aytrement, a demanader
8 1/65///{61‘//017 5(6/57’)/0/3//6 audit contrat. (Cass. Soc., 13 mars 2001 ; Mulin ¢/ SA MFI Créations : Juris-Data n” 008663 - JCP 2001 /
n .

4 || appartient a 'employeur s'il estime que le salarié ne respecte pas ses obligations contractuelles d'user de son pouvoir
disciplinaire et de licencier le salarié, mais Il ne peut a la suite d'une demande de résiliation judiciaire émanant du salarié formey
une demande recqnventionnelle tendant a faire prononcer la résiliation aux torts du salarié. (Cass. soc., 29 juin 2005, pourvoi n
03-41.966, arrét n” 1574 FS-P+B - Jurisp.Soc.Lamy n 174 p.17).

Le licenciement doit obligatoirement faire l'objet d'une lettre recommandée quj est précédée d'un entretien préalable. La lettre
de convocation a |'entretien Iorealable est remise contre recépissé ou bien expediée en recommandee. Il doit's'écouler un délai
de 5 E)urs ouvrables, L'article o L o >
L1232-2 (ex art. L.122-14) du code du travail dispose: “L employeur qui envisage de licencier un salarié le convoque, avant toute
dgecision, a un entretien prealable. . ] ) . o
La convocation est effectuee par lettre recommandée ou par lettre remise en main propre contre décharge. Cetfe letire indique
lobjet de la convocation. o ) o . J ] . )
L entretien préalable ne peut avoir lieu moins de cing jours ouvrables aprés la présentation de la lettre recommandée ou la remise
en main propre ae la lettre de convocation.”
La lettre de convocation doit |nd|c}uer L

- [ogjet de [entretien entre fe salarié et [employeur

- la aate, [heure et le lieu ge lentretien ] ] ] o

- la mention que Je salarié peut se faire assister : v= soit par une personne de son choix appartenant obligatoirement au
personnel de I'entreprise, si 'entreprise est dotée de représentant(s) du personnel ; = soit par une personne_de son choix
appartenant a l'entreprise ou hien soit par un conseiller du salarié (n‘appartenant pas a l'entreprise) inscrit sur la liste
départementale dressée par le Préfet a cet effet, sil'entreprise n'est pas dotee de représentant(s) du personnel.
L’empIt/;yeu,r ne peut donner mandat a une personne éfrangere a |'entreprise pour proceder au licenciement
#v La finaliteé méme de l'entretien préalable et les régles relatives a la notification au licepciement interdisent a lemployeur de
donnermandat d une personne etrangere a /Pm‘f?,gr/s%oouspmceo’era cetentretien et notifier le icenciement(Cass.Soc. 26 mars
2002 n°99-43.155 Juris .,Soc.Lamé/ n 100 du 25/04/02 p.17). =~ |
Validité de |a remise en main propre contre décharge de Ia lettre de licenciement - . ) .
#y 'envol de la lettre recommandée avec avis de reception visee al'article L. 1232-6 du code du travail n'est qu'un moyen légal de prévenir toute
contestation sur la date de notification du licenciement. » ) » ) o ) )
Des lors, doit étre approuvée la cour d'apﬁel qui a débouté le salarié de sa demande d'indemnité au sey| titre de |'|rr9%lgegg$ ZdZe) procédure fondée

char -

sur la remise en main propre contre décharge de sa lettre de licenciement (Cass.Soc.16 juin 2009 N™ de pourvoi:

#v Pour étre réguliére, la lettre de licenciement doit étre signée. A défaut, le salarié subit un préjudice que I'employeur doit réparer
et qu il'appartient au juge d'évaluer. ( Cass. soc., 5janv 2005, n~ 02-47.290 D Semaine Soc. Lamy n"1198).

# Lapreuve de la notification du licenciement peut étre apportée par tous moyens. Justifie Iégalement sa décision la cour d'appel
8UI appréciant souverainement les éléments de faif et de preuve, constate que le témoignage de la responsable administrative
e la société établit que |a letfre de licenciement a €té notifige ag salariée par une remiSe en main propre et que cette derniere

C)

en a eu connaissance. (Soc. - 29 septembre 2014. N 12-26.93

#v Aucune disposition légale nexige que la delégation du pouvoir de licencier soit donnée par écrit. £n consequence, yne cour
dappel qui constate qu'tin directellr financier a agi au nom ge lentreprise en convoquant une salariée a un entretien preaiable a
son licenciement, e conquisant cet entretien, puis en lui notifiant son licenciement par Jettre. n'est pas en groit dannuler le
licenciement pour defaut de preuve dune delégation de pouvoir, DEs lors que la letire de licenciement enongait un motf préecis,
le Juge doit en apprecier le caractere reel et sérieux. (Cass. soc., 18 nov. 2003, n° 01-43.608 P+B - Sem.Soc.Lamy suppl. au n° 1156 P.85).

#y | 'employeur ne peut revenir sur le licenciement qu il a prononce qu avec /accord du salarié. C'est donc a tort qu une cour d
appel deboute un salare de sa demanae ae dommages-interéls pour licenciement sans cause réelle et serieuse er retenant gue
lemployeur avait demande a I'interesse de consigerér comme nyille et non avenue ia letfre de licenciement pour inaptitude notiiiee
au termme d une procéadure irréguiiere. (Cass. soc., 12 /05/04, n" 02-41.173 D - Sem. Soc. Lamy n™ 1170 p.15).

La loi du 30/12/86 a généralisé a tqus les licenciements pour cause personnelle, disciplinaire ou non la procédure d'entretien
préalable (Cf infra la procédure de licenciement). ) o o .

“5 [ absence dentretien préalable na pas pour effet de priver la cause au licenciement de son caractére réeel et sérieux. (Soc. -
16 septembre 2015. N~ 14-10.325).

Tous les licenciements doivent étre notifiés au salarié

Article L1234-3 (ex art.L. 122-14-1) du code du travail o L ) ) .

- La date de présentation de la lettre recommandée notifiant le licenciement au salarié fixe le point de départ du préavis.

Article L1232-6 (ex art.L, 122-14-1) du code du travall =~ . ) ) o

- Lorsque I'employeur décide de licencier un salarié, il lui notifie sa décision par lettre recommandée avec avis de réception.

Cette lettre comporte I'énoncé du ou des motifs invoques par 'employeur. ) ) o L )

Elle ne peut étre expédiée moins de deux jours ouyrables apres la date prévue de I'entretien préalable au licenciement auquel le salarié a été convoqué.

Un décret en Conseil d'Etat détermine les modalités d'application du présent article.

Article L1233-15 (ex art,L, 122-14-1) du code du travail o ) ) ) ) ) o ) i ) )
- Lorsque I'employeur décide de licencier un salarie pour motif économique, qu'il s'agisse d’un licenciement individuel ou inclus dans un licenciement collectif
de moins de dix salaries dans une méme péeriode de trente jours, il lui notifie le licenCiement par lettre recommandée avec avis de réception. o
Cette lettre ne peut étre expédiée moins de sept jours ouvrables a compter de la date prévue de I'entretien préalable de licenciement auquel le salarié a été

CONVOQUE.

Ce délai est de guinze jours ouvrables pour le licenciement individuel d'un membre du personnel d'encadrement mentionné au 2° de I'Article L1441 3.
Article L1233-3 .?ex art.L. 122-14-1) du code du travail ) ) . o
- L'employeur notifie au salarié le licenciement pour motif economlgue par lettre recommandée avec avis de réception.

La letre de notification ne peut étre adressée avant I'expiration d'un

élai courant a compter de la notification du projet de licenciement a |'autorité administrative.

Ce délai ne peut €tre inférieur a : i ) o

1. Trente jours lorsque le nombre des licenciements est inférieur a cent; o )

%., uarante-cing 10urs lorsque le nombre des licenciements est au moins \egal a cent et inférieur a deux cent cinquante ;
a

oixante {,ours ( | oSt | ; y
ion ou unaccord collectif de travail peut prévoir des delais plus favorables aux salariés.

Une conven

orsque le nombre des licenciements est au moins €gal a deux cent cinquante.
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“5 [| résulte de Ja combinaison des articles L.122-14-1 et L.122-41 du code dy travail que la lettre de Jicenciement pour motif
disciplinaire doit élre notifiee au sajarie aans le delaj d'un mois aprés lentretien préaiable et qua défaut le licenciement est
aepourvy de cause (Cass. Soc. 07/0798 Bull. 98 V n~ 368).

#> Un salarié n'ayant pas recu la notification de la lettre de licenciement en raison d'une erreur de I'emglo eur guant a son adresse,
gy a ||I_el.l de Qcirisgger%rg? rupture comme dépourvue de cause réelle et sérieuse. (Cass. soc., 7 Juill 2004, n"02-43.100 D - Sem.
oc. Lamy n p.15).

#5 SJ, selon larticle L. 122-41 du code du travall, la sanction disciplinaire ne peut intervenir moins d'un /01// franc, ni plus a'un mois
apres le jour fixé pour lentretien préalable, ce dernier délai peut élre q’e;pas,se lorsque lemployeur est conduit, en vertu de regles,
statutaires oy conventionnelles, a recueillir favis dun organ/sme disciplinaire, des lors qu avant/ Zvia/raz‘mﬂ de ce délai, le salarié
a eré informé de la decision de lemployeur de saisir cet organisme. (@ass. Soc. 13/02/01 - Bull. 01V n° 52).

Tous les licenciements quelle que soit leur nature, doivent étre notifiés par lettre recommandée contenant les motifs précis du
licenciement. Lorsque I'employeur n'‘énonce dans la lettre aucun motif précis, cela équivaut a une absence de motifs .Pour les
licenciements économiques, la lettre doit faire mention de la priarité de réembauchage. | . ]
#5 [ e uge al'obligation d examiner [ensemble des griefs Invoguées aans la lettre de licenciement - et non pas se borner a examiner
certains griefs - (Soc. 15,496 Bull. 96 V'~ 162). o ) o o ]

#5 Est syiffisamment mativee la letire de licenciement qui vise ['ordonnance du juge commissaire ayant autorisé le ficenciement
économique d'un salarie. En I'état d'upe telle ordonnance du éuqe commissaire, ni la suppression d'emploi, ni les difficultes
économiques ne peuvent élre contestees (Cass.Soc 05.05.98 Buil98n 217). o )

#5 [ e [lcenciement pour une cause inherepie a la personne doit étre fonde sur des éléments objectifs personnellement imputables
au salarié (Cass.Soc. 27.05.98 Bull 98 n 283). o 5 . . L )

#5 Une cour dappel qui releve que les rautes reprocheées a une salariée sané,oosz‘eneures au licenciement decide & bon droit que
l'employeur ne peut s'en prévaloir comme motif de rypture (Cass.Soc. 7/2/90 Bull 90 V n 49). , ) j ,
#5 [g féference aux motifs contenus. dans Ja lettre ge convocation a entretien préalable né constitue pas [énoncé des motifs
exiges pas la loi (Cass Assemb Pleniére 27/11/98). Siau contraire, a Jettre de convocation a | entretien préaiable énonce les griefs
et qu'une copie est annexee a a lettre de licenciement, elle fa/z‘jaan‘/e intégrante de celle-ci. L obligation d'énoncer les motis est
alors respectee (Cass. Soc. 2/12/98 Dictionn. Perman. Social Jurisp. Soc. Commentée 98 P. 153).

# La lettre de licenciement d'une employée mentionne a la fois des faits constituan{ une faute grave la privant de préavis et
dindemnité ainsi qu'une insuffisance proféssionnelle et de résultat. La faute grave est écartée par les juges du fond qui estiment,
en outre, qu'en invoquant dans la lettre une telle faute 'employeur avait opté de fagon irréversible pour fa procédure disciplinaire
écartant le motif d'insuffisance professionnelle. ] ) . ] ] .

Atort, l'employeur a condition de respecter les regles de procédure applicable a chagque cause de licenciement peut invoquer dans
la lettre des miotifs différents deorugture inhérents a la personne du salarié, dés lors qu'ils procedent de faits distincts. (Cass. soc.,
22 mars 2007, n” 05-42.093, n" 593 F-D Jurisp.Soc.Lamy n™ 212)

#v L'employeur qui, bien qu'informé de I'ensemble des faits reprochés au salarié, choisjt de lui notifier un avertissement seulement
pour certains d'entre_eux epuise son pouvoir disciplinaire et ne peut gronpncer un licenciement pour des faits antérieurs a la
sanction prononcée.Soc. - 16 mars 2010. REJETN™ 08-43.057 BICC726 n 1160).

#y | a lettre g'énonciation des motifs au licenciement fixe les fimites du litige. Dés lors le juge ne peut retenir un autre motif gue
celur inaliqué dans cette lettre [Cass. 50¢.21/2/90 Bull. 90 V' n'77). . ) ) S .

& ] résulte ge larticle L. 122-14-2 qu code gu travail alors a/}ol/cab/e, qu'en matiére de licenciement disciplinaire, seuls doivent
élre examinés les molifs du licenciement énoncés dans /a lettre de licenciement quj fixe les limites du litige, Faif une exacte
application de ce fexte ja cour d appel ﬂw Jefuse de prendre en consideration un mobf supplementaire invogue dans un courrier
ulterieur (Cass. Soc. 511/92 Bull. 92V n" 532), ) j B}

# Les motifs énonces dans Ia lettre de licenciement fixent le cadre au débat (Cass.Soc 26/10/99 Bull.99 - V - n "409).

# Si la lettre de licenciement doit énoncer des motifs précis et matériellement vérifiables I‘emEoneur est en drojt, en cas de
contestation, dinvoquer toutes les circonstances de fait qui permettent de justifier ce motif. (Soc. - 15 octobre 2013.N” 11-18.977.)

# Un employeur se bornant a respecter les dispositions impératives du droit du travail, imposant de mentionner dans la lettre de
licenciementles motifs de cette rupture, ne peut étre poursuivi four diffarpation non publique en raison des agissements reprochés
a un salarié. (Cass, 1°° civ., 7 nov. 2006, pourvoi n 05-19.011, arrét n" 1541 FS-P+R+R+| Jurisp.Soc.Lamy n™ 205).
(L'employeur faisait valolr qu'une lettre de licenciement & raison de son caractéere hautement confidentiel ne saurait servir ge base
d de quélconques poursuites pour diffamation, méme_pour difiamation non publigue et ce quelle que Soit 1a publiciteé que le
destinalaire de /a letire a choisi de donner a celle-ci, Et if faisait observer quen qualité d'employeur, il €lai legalement tenu q
aadresser 4 I'employe une lettre e)?ogsa/zf Ires precisement les agissements et 1autes qu il lui imputalt, et que cé document avait
Ele réalise a pariir d'une enqueéte Ires serieuse dans le but légitime de metire fin & | inaélicatesse au salarie. )

Une lettre de licenciement non motivée équivaut & une absence de motifs ouvrant droit 8 dommages-intéréts. L )
#3518 cour dappel, qui a constate que, aans 1a letfre de notification au licenciement, | E’mpg?/eum avait énonce aucun moti, a décide, a bon drort,
que le licenciement etajt sans cause réelle et serieyse (Cass.Soc,12/01/94 Bull 94 Vi 2). . )

5 Une cour d appel qui reléve que les 1ajts reproches a une salariée sojit posterieurs au licenciement decide & bon droit que l'employeur ne peut
s'en prévaloir comme motif de rupture (Cass.Soc. 7/2/90 Bull, 90 Vn°49). ) ) o

“9 Une courd i?p/oe/ qui constate que | ’emp/cg/eura majntenu liegalement/a mise & pied conservataire, aycune sanction n'étant intervenue gans
le mois suivant Ia date de l'entretien preajable, peut gécider que ce comportement, qui avait prive 1a salaree d'executer son travail, était rautif
etjustifiaitia resiatjon du contrat ae trayail, laguelle s analysaiten licenciement.sans cause reelle et Sereuse, / ’e/pf/gyeur devant régler e salaire
Jusquala /L[gu/ure dont la salagriee avait pris llniiative (Cass. Soc. 29/06/99 n 97-41.818 D. Sem. Soc. Lamy.n 946 p.14). )

«» Estexactement cangamne gour//cenaementsans cayse reelle et serieuse un employeur qui modifie unilaiéralement un contrat de travail sans

invoguer aucun motif (Cass. Soc. 28/10/98 Bull. 98 V' n~ 463).

v Aux termes de [article L. 122-14-2 du code du travail, l'employeur est ftenu d'énoncer le oy les motifs du licenciement dans la letfre de
licenciement mentionnée &/ article L 122-14-1 & defaut le licenciemient est sans cause reefle et serieuse. La reference aux motifs contenus,dans
1a letire de convocation & l'entretien préalable ne constitue pas./enonce des motifs exige par ia lor (Cass. Ass. Plen. 27/11/98 Bull. 98 n’7).
# Enlabsence denonciation des motifs, le liceniciement est nécessairement sans cause reelle et serieyse. Cestdonc a tort qu une cour d appel
valide un licenciement, alors que le salarié a ete informe de la /Lzu/ure Jors de la reception d upe attestation Assealic. A cet egara, l'envoi ulterieur
d'une flettre motivée importe peu. (Cass. soc., 23/01/07, n” 05-43.428 D Sem. Soc.’Lamy n"1293)

v Aux termes de larticle L. 122-14-2 du code qu travail, l'employeur est fenu d'énoncer le ou les motifs du licenciement dans ia letfre de
licenciement, I| s'ensuit que 1a reférence aux motifs contenus dans1a lettre de convocation a l'entretien préalable ne constitue pas lenonce des
éno//f% e)(/ge par,{ao é%/,PD%; une ftelle hypothese, la rupture est sans cause reelle et serieuse. (Cass.Soc. 19/12/01"'N"99-45.720D -
em.Soc.Lamy n . 14).
“v Une cour dz;ppeé qui retient 74/6’ [employeur avajt €l€ informé ae [a situation résultant du décés d'un proche gu salarié qui devait étre inhume
au Portugal et de lntention de [interesse de prenare a cette occasion une semaine de conge, peut gecider, dune part, gue ce comportement
ne constitualt pas une faute grave et, dautre part, que le licenciement elait sans cause réeelle et serieuse. Informée par telephone.ae lintention
gu saéa//e[_ /’emp/g{gé/éavlaé/) en lespece proceae au licenciement au terme de 15 jours dabsence. (Cass. Soc., 22 nov. 2000, n"98-44.744 D
em.Soc.Lamy n p.13).

#1 L a lettre de licenciement fixe les limites du litige, et aucune clause du contrat ne peut valablement décider qu'une circonstance quelconque constituera en
elle-meéme une cause de licenciement. ) ) . ) i ) ) ) ) o

Ne tire pas les conséquences legales de ses constatations la cour d'apPeI qui, apres avoir relevé 3u'aux termes de la lettre de licenciement, le licenciement était
motivé exclusivement par I'application d'un article du contrat prévoyant 1a rupture en cas de retrajt de permis de conduire, déclare fondé le licenciement du salari¢
au motif que la suspension de son permis de conduire a créé un trouble caractérisé dans le fonctionnement de I'entreprise.(Soc. - 12 février 2014. N” 12-11.554)
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“ [a perte de confiance constitue un motif de licenciement si lemployeur fait état d'une situation concréte gu/a pour or/%/he des faits precis.
La perte de confiance alléguée par lemployeur ne constitue pas en soi un motif de licenciement (Cass.Soc.29.11.90 Bull90 V n” 597).

La loi du 31.12.92 impose a I'emplo eur de reclasser ou de licencier un salarié, dans le mois qui suit la déclaration d'i,n%)tjtude.

(%n La fSE’.S‘//lggOflagé cg%fgzc‘) o\’? t[,%lg%/) pour inaptitude physique s analyse en un licenciement ouvrant droit a Iinaemnité legale de licenciement
ass.S0¢,29.11.90 Bul. .

#y [ e medecin du travail est seu/ compéfentpoura@qréaér/ inaptitude médicale au travail, Un salarié ne ﬁguf/nvo uer e certificat méedical tabli

{garsoq/geot’eatn tsfa/fan[pourzfoeé‘zzlsgfL{i.?)ccompﬂf/a ache contractuellement definie(Cass.Soc. 09/10/01 N 4037 FS-Pjurisdatan 2001-011291 -
rav. et Protect. Soc. - janv. . 11).

& [e médecin du travall ne peut constater une inaptitude megicale qu HOOfes une étude au pgste et des condiitions de travail gans l'entreprise
et de deux examens medicaux espaces de deux semajnes(Cass.Soc. 09/10/01 -jurisdata n"2001-011293 - Trav. et Protect. Soc. 2002 P.11).
# Un emfolgqyeur ne peyt licencier un salane present gans enfr%pr/se pour un com400f1‘eme/71‘ lI€ a son etat de sante sans avpir fait constater
son inaptituae par le médecin du travail. (Cass. soc., 28 janv. 1998, pourvoi no 95-41.491, arrét no 390 P Jurisp.Soc.Lamy n” 11 du 7/4/98).

Point de déFar_t du délai d'un mois . . . _ _ _ o _
#» | es conclusions ecrites du médecin du travail déclarant le salari¢ inapte a la reprise de son travail font courir le délaj d'un mois
del'art. L 122-32-5 dy Code du travail sans que les demandes de précisions complémentaires de I'employeur au médecin puissent
différer le point de depart du délai (CA Montpellier, 27/09/04, RG 04/00594 BICC 1650 N~ 1650).

#5 Une coyr d,'af)pel ayant releveé qu'un employeur avait vainement mis en oeuvre les procédures nécessaires au reclassement
d'un salarié déclare, a'la suite d'un accident du travail, définitivement inapte a son emploi par le medecin du travail, a pu décider

que I'employeur n'avait pas manqué a son obligation de reclassement. (Cass. Soc. - 7/07/04.N” 02-42.891.- BICC 609 N 1776).

#'avis du médecin du travajl déclarant un salarié inapte a tout travail s'entend nécessairement d'une inaptitude a tout emploi dans
I'entreprise ; un tel avis ne dlsPense pas l'employeur de rechercher une possibilité de reclassement au sein de I'entreprise et le
cas échéant du groupe auquef elle a%pamen_t au besoin par la mise en oeyvre de mesures telles que mutations, transformations
%? 85(318851\]@217%n7ageln%%gdu temps de travail. (Cass.Soc. - 7 juillet 2004. N° 02-47.458. & Cass.Soc. - 7 juillet 2004. N” 02-43.141.

# [ employeur qui prend linitiative de m/Z/zfe Je contrat de fravail ou qui le considére comme rompu du fait du salarié doit mettre en oeuvre la
procédure de licenciement Cepenaant, aes lors que le fait dabserice injustifiee du salare se perpétye mal{gre une mise en demeure, la
circonstance que l'employeyr ait aftepau plus de deux mois pour mettre en oeuvre Ja procedure ae licenciement n'a pas pour efiet de renare le
licenciement sans causé reelle et serieuse. C'est donc & fort qu'yne cour d appel se contente dinvoquer «/ attentisme de | Pmpéc;yeur» pour
deciaer que la rupture s analysait en un licenciement sans cause reelle et serieuse, alors Zu Il /ul appartenait ge rechercher silabanadon de poste
et labsenteisme persistant reproches au salarie etaient fautifs. (Cass.Soc, 13 janv. 2004, n~ 01-48.592 P-.8 - Sem. Soc. Lamy n 1153 p.15).

#v Se rattache 4 Ja vie professionnelle eé/?peut donc étre in V%qué gans le cadre d'une procédure de licenciement le fa/é'i,uow un salarié de se voir
retirer son permis de conquire pour conduite sous l'empire dun etat alcoolique menie si les raits sont intervenus en dehors gu temps de travail
ades lors /z]ue le salane elait affecte d la conduite de vehicyles automobiles en execution de sgn contrat de travail ( Cass. soc., 2 dec. 2003, SARL
Eg,rtest CdMJ Entzn?ann, pourvoi 1n4)H 01-43.227, arrét n” 2479 FS-P+B+R+I: Juris-Data n” 2003-021237 -Travail et Protection sociale 2004 -
itions du Juris-classeur page 14).
# [ a dégradation des re/apt_/gns matrimoniales entre l'employeur et le salarié ne peut constituer une cause de licenciement que s'il existe des
reZoercussmns sur lexécution du conirat de travall et des manquements susceplibles q'etre commis par le salane aans l'execution de ses
obligations contractuelles. Par suife, est depourvy de cause reelle et serieuse fe licenciement d'une salanee, €pouse du présiaent directeur
general de la socigte qui lemployait et dont elle etart elle-méme actionnaire, aes lors qQu'il n'est pas elabli gue son comportement a engenare une
degragation au climat aans [entreprise ni que celle-cr ait refuse de maniere [autive d'exécuter les taches relevagt de ses afiributions en raison
aes difficultés inhérentes a la procéaure ae divorce en cours. (C.A Amiens -5°™ Ch. soc. A, 18 mai 2004 - R.G. n” 03/03433 -BICC607 N"1652).

# Si l'article L. 122-45 [ L1132-1 ] du Code du travail fait interdiction de licencier un salarié notamment en raison de son état de
santé ou de son handicap, sauf inaptitude constatée par le médecin du travail dans le cadre du Titre IV du Livre Il de ce méme
Code, ce texte ne s'oppose pas au licenciement motivé, non pas par I'état de santé du salari¢, mais par la situation gbjective de
I'entreprise dont le fonctionnement est perturbé par I'absence prolongée ou les absences répétées du salarie. Celui-Ci ne peut
toutefois étre licencié que si ces perturbations entrainent la nécessité pour I'employeur de procéder a son remplacement définitif.
II's'ensuit qu'un emPloyeur qui avait 1Jusqu a présent pallie les ahsences d'une salariee malade en recourrant a un CDD ne peut
ensuite licencier lintéréssee au motif que le poste qu'elle occupait eX|%ea|t dg la motivation et une formation payticuliere, de sorte
qu il devait étre confié a une personne en CDI. (Cass. soc., 2 mars 2005, n"03-42.800 D - Sem. Soc. Lamy n” 1206).

#En cas de licenciement motivé par la situation objective de I'entreprise dont le fonctionnement est perturbé par I'absence
orolongée ou les absences répétées du salarié consécutives a son etat de santé, I'employeur doit se prévaloir dans la lettre de
icenciement qui fixe les limites du litige, d'une part, de la perturbation du fonctionnement de I'entreane, et, d'autre Eart, de la
nécessité du remplacement du salari€, dont le juge doit vérifier s'il est définitif. (Cass.Soc - 19 octobre 2005. N° 03-46.847.).

# | "article L. 1132-1 du code du travail ne s'oppose pas au licenciement motivé, non pas par I'état de santé du salari¢, mais par
la situation objective de I'entreprise dont le fonctionnement est perturbé par I'absence prolongée ou les absences répétées du
salarig, celui-Ci ne peut toutefois étre Jicencié %Jg si ces perturbations entrainent la nécessité pour I'employeur de proceder a son
remplacement définitif (Soc. 27 janvier 2016 N™ de pourvoi: 14-10084 ).

# Envertu de |'article L.1132-1 du Code du travail, aucun salarié ne peut étre licencié en raison de son sexe ou de son apparence
ohysique. En 'espece, la cour d'appel avait releve que le licenciement avait été prononce au motif, énoncé dans la fettre de
icénciement que. " volre statut au service de la clientele ne nous permettait pas de tolerer le port de boucles d oreilles sur lhomme
que vous étes", ce dont il résultait qu'il avait pour cause I'apparence physique du salarié rapportée a son sexe. Ayant constaté
que I‘emdploy_eu_r ne justifiait pas sa decision de lui imposer d'enlever ses boucles d'oreilles par des éléments objectifs etran8ers
a toute discrimination, elle a pu en déduire que le licenciement reposait sur un motif discriminatoire. (Cass. soc., 11 janv. 2012,
n 10-28.213P+B Sem.Soc.Lamy n"1522).

Le point de départ du préavis est fixé par la premiére présentation, par la Poste, de |a lettre recommandée de licenciement. Le
licenciement est effectif a I'expiration du préavis, sauf en cas de faute grave ou loyrde (qui est privative du préavis).

#v Un licenciement ne peut avoir d'effet retroactif (Cass. Soc, 6/12/90 Bull, 90 V' n " 622). ) )
#v Engage en janvier 2002 un conducteur de travaux est licencié pour insuffisance professionnelle par lettre recommandée
expeédiee le 3 octobre 2002, Le 7 du mois l'intéressé transmet a son emplogleur une déclaration d'accident du travail survenu le
28 aqut précedant et un arrét de travail consecutif a compter du 4 octobre. Sa demande en nullité du licenciement est a bon drait
rejetée car, la rupture du contrat se situant a la date ou 'employeur a manifesté sa volonté d'y mettre fin, c'est-a-dire au jour de
I'envoi de la lettre recommandée notifiant la rupture, le courrieravait été envoyeé au salarig avant que ce dernier soit mis en arrét
de travail. (Cass. soc., 29 nov. 2006, n°® 05-40.235, n°® 2789 F-D Jurisp.Soc.Lamy n™ 202).

Le licenciement est un acte unilatéral sur lequel 'employeur ne peus revenir aprés sa notification, sans l'accord du salarié £» Dgs
[linstant ou il est notifié, le ficenciement ne peut étre annulé ynilateralement pa/u/@mf/o eur, QUi ne peut revepir sur sa decision
quavec /accord du salarie. (Cass. soc., 12/05/98, pourvoi n~ 95-44.353, arrét n° 2322 P - Jurisp.Soc.Lamy n 17 P.l . )
& Un ficenciement ne peut étre retracté qu avec laccord du sajarié. Des lors, le salarié licencie est en droit de refuser 1a reprise
des relations contractuelles (Cass. Soc. 17/01/90 - Bull. 90 V n~ 14).
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% La sanction du remboursement des indemnités de chémage par I'employeur en cas de licenciement sans cause réelle et
iir%g% 1n)'est pas applicable au salarié ayant moins de deux ans d'ancienneté dans I'entreprise ( Cass. soc., 26 nov. 2015, n
Lorsque le licenciement est jugé sans cause réglle et sérieuse, le juge doit condamner I'employeur a rembourser a Péle emploi
tout ou partie des allocations de chomage versées au salarié du jour de son licenciement au jour du jugement, dans la limite de
sixmois d'allocations par salarié (C. tray., art. L. 1235-4 - entreprises employant habituellement au moins 11 salaries et les salaries
ayant au moins deux ans d'anciennete).

Cest a la date de présentation de la lettre de licenciement qu'il faut se placer pour agfréuer si les conditions d'ancienneté et
d'effectif fixées a l'article L.122-14-4 du code du travail sont remplies (Soc.1.4.92 n” 1526 P+F).

LICENCIEMENT ANTERIEUR AU 20/07/08

Indemnité minimum Iégale: Elle ne peut étre inférieure a une somme calculée par année de service sur la base de:

*1/10 de mois par annee de service pour les mensuels;

* 20 H de salaire par année de service pour ceux qui sont rémunérés a I'heure.

Une indemnité supplémentaire de 1/15 de mois par année de service au dela de la dixieme année s'ajoute a l'indemnité qui est versée aux
salariés mensualisés 4gés de moins de 65 ans qui ont 10 ans d'ancienneté.

LICENCIEMENT DEPUIS LE 20/07/08

Indemnité minimum légale: Elle ne peut étre inférieure & une somme calculée par année de service sur la base de:

* 1/5éme de mois par année de service pour les mensuels;

Une indemnité supplémentaire de 2/15 de mois par année de service au dela de la dixieme année s'ajoute a l'indemnité minimum.

1/ 5°™ de mois pendant les 10 premiéres années puis 1/3 de mois au dela de 10 ans d'ancienneté

Cette indemnité n'est pas due aux travailleurs & domicile, temporaires, saisonniers, ou intermittents. _
La convention collective peut prévoir une indemnité de licenciement d'un montant plus élevé que celui fixé par le code du travail
(Cf. Fiche sur l'indemnité de licenciement).

# Les dispositions de l'article L.1235-3 du Code du travail ne comportant aucune restriction en cas de suspension d'exécution
du contrat de travail, les périodes de suspension du contrat de travail pour maladie doivent étre prises en compte dans le calcul
dﬂe1 E_!‘1zig)nC|ennete appréciée pour la détermination du droit a I'indemnité de licenciement. (cass. soc., 7 déc. 2011, no 10-14.156P+B Sem.Soc.Lamy
n

4 Sile licenciement d'un salarié (qui a au moins deux ans d'ancienneté dans une entreprise de 11 personnes et plus) survient sans observation
de la procédure requise, mais pour une cause réelle et sérieuse, le conseil de prud’hommes accorde une indemnité qui ne peut étre supérieure
a un mois de salaire.

4 Si le licenciement d'un salarié (qui a au moins deux ans d'ancienneté dans une entreprise de 11 personnes et plus) est dépourvu de cause
réelle et sérieuse, le conseil de prud’hommes accorde une indemnité qui ne peut étre inférieure aux salaires des six derniers mois (salaires bruts).

En cas de licenciement abusif d'un salarié (ayant moins de 2 ans d'ancienneté ou bien travaillant dans une entreprise de moins de 11 salariés), celui-Ci
peut prétendre a des dommages-intéréts. La seule constatation de I'absence de cause réelle et sérieuse du licenciement, méme d'un salarié de moins
de 2 ans d'ancienneté doit entrainer la condamnation de I'employeur a réparer le préjudice subi dont il appartient au juge d'apprécier I'étendue (Cass.SoC.
25.9.91 Capdevielle/Centre ambulancier du Haillan).

“ Constitue un licenciement abusif ouvrant  dommages-inieréts e fait pour un employeur d avoir attenau plus de 4 mois apres avoir connu /es faits pour
licencier un salarié pour faute lourde (Soc.9.4.92 n" 1656 D).

9 Les prejudices résultant de l'absence de motif réel et sérieux et de llrréguiarite formelle du licenciement peuvent élre réparés separément lorsque le
Ssalarié a moins de deux ans d ancienneté (Cass. Soc. 28/01/98 Trav. et Profect. Soc. Ed. du Juris-class. Avril 98 p.11).

#» [ es salariés ayant moins de 2 ans d ancienneté dans /' entreprise peuvent prétendre, en cas de licenciement abusit, a une indemnité calculée
en fonction au prejudice subi, préjudice résultant aussi bien de lirréguiarité au licenciement pour vice de forme que de fond (Cass. Soc.30/05/90
n°88-41329 - Bull.V n"225).

Dommages et intéréts.- Salarié ayant moins de deux ans d'ancienneté et étant en fonction depuis moins de six mois.-Indemnité ne pouvant
étre supérieure au salaire correspondant a la durée effective du travail.

“5 A [également justifié sa décision la Cour d Lagloe/ qui a débouté un salarié de sa demanae d’indemnité pour licenciement sans cause réelle et
Sérieuse, ayant constaté qu'elle avait travaillé aurant 2 mois et qui lui avait 6té accordeé une inademnité au moins égale a 2 mois de salaire, alors
que sl résulte de la combinaison des art. L. 122-14, alinéa 2, L. 122-14-4 et L.122-14-5, alinéa 1er, du code du travail que, des lors que la régle
posée parlarticle L. 122-14 du code du fravail, na pas eté respectée parlemployeur, le licenciement d'un salarié appartenant a une entreprise
occupant habituellement moins de 11 salariés ou ayant moins de 2 ans dancienneté est soumis aux aispositions ae lart. L. 122-14-4 du code
au travail, quil s agisse de la sanction de llrréquiarité de la procédure ou de celle résultant de labsence de cause réelle et sérieuse, que foutefois
aux termes de la derniére phrase du premier alinéa de lart. L. 122-14-4 du code du travail Iindemnité due au salarié licencié pour une cause
qui n'est pas réelle et sérieuse ne peut étre "inférieure aux salaires des 6 derniers mois'; quiil en résulte que aans le cas od, en vertu de lart. L.
122-14-5, les dispositions de lart. L. 122-14-4 sont applicables & un salarié ayant moins ae 2 ans d ancienneté et étant en fonction depuis moins
de 6 moais, l'indemnité ne peut, dés lors, étre supérieure au salaire corresponaant a la durée effective du travail, (Cass. soc., 24 avril 2001 - pourvoi
n°99.40.156 Melle Garnaud c. Chevalier et Société Chevalier - Cah. Soc. Bar.de Paris tables 2001 - n°132 A 28 - p.32).

“9 Lorsque l'employeur a mis fin au contrat de travail en considérant a tort le salarié comme démissionnaire, la rupture sanalyse en un
licenciement (Soc.25.06.92, Bull. 92 V' n° 419).

5 La circonstance que le contrat de travail a 6té rompuéoa/ l'employeur avant tout commencement d'exécution ne refire pas a cette rupture /e
caractere d'un licenciement (Cass. Soc. 02/02/99 Bull. 99 V' n"52).

[ ‘employeur quine verse pas les rémunérations dues aleur échéance, que ces rémunérations résulfent d'un contrat de travail, de la convention
collective, d'un us%;e ou d'un engagement unilateral de l'employeur, provoque la rupture du contrat de travail qui s analyse en un licenciement
(Cass. Soc. 18/11/98 Bull, 98 V n”° 495).

2y Une cour d'appel qui reléve que l'employeur n'exécutait pas ses obligations depuis plus de trois mois en sabstenant de regler les
TEmuUNErations au Salare ou en luf remetiant un chéque sans provision decide exactement que l'employeur s était renau responsable de la rupture
Intervenue a la aate a laquelle le salarié avait decide de cesser son travail (Cass. Soc. 19/05/99 n"97-40.383 D. Sem. Soc. Lamy n°936 p.13).

Prise d'acte de la rupture par le salarié.

#v |orsqu'un salarié prend acte de la rupture de son contrat de travail en raison de faits qu'il reproche & son employeur, cette rupture produit les
effets soit d'un licenciement sans cause réelle et sérieuse si les faits invoqués la justifiaient, soit, dans le cas contraire, d'une démission.
Viole en conséquence les articles L. 122-4, L. 122-13 et L. 122-14-3 du Code du travail la cour d'appel qui décide que la rupture du contrat de
travail par le salarié, motivée par des fautes qu'ilimpute a I'employeur, ne caractérise pas une volonte claire et non équivoque de démissionner,
peu important le caractere réel ou non des fautes ainsi alléguees, et ne peut donc s'analyser qu'en un licenciement réputé sans cause réelle et
sérieuse (arrét SOC. - 25 juin 2003.BICC 587 n°1385).

Justifie au contraire légalement sa décision la cour d'appel qui, pour débouter des salariés de leur demande, a constaté que les griefs allégués
par eux n'étaient pas établis de sorte que leur prise d'acte de la rupture produisait les effets d'une démission (arréts SOC. - 25 juin 2003. BICC 587 n°1385).
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Motifs énoncés dans la prise d'acte de la rupture

#: | 'écrit par lequel le salarié prend acte de la rupture du contrat de travail en raison de faits qu'il reproche a son employeur ne fixe pas les limites
du litige. Le juge est tenu d'examiner les manquements de I'emplogeur invoqués devant lui par le salarié, méme si celui-ci ne les a pas
mentionnés dans cet écrit. (Cass. Soc. , 29 juin 2005, n° 03-42.804 P+B+R+| - Semaine Soc. Lamy n” 1122).

Non respect d'une obligation de sécurité (Tabagisme)

# Tenu d'une obligation de sécurité de résultat vis-a-vis des salariés quant a leur protection contre le tabagisme dans I'entreprise, I'employeur
doit s assurer que ['interdiction de fumer dans un bureau collectif est effectivement respectée. A défaut, le salarié confronté au tabagisme de
ses collégsues est en mesure de prendre acte de la rupture de son contrat de travail. (Cass. Soc. , 29 juin 2005, n” 03-44.412 P+B+R+| -
Semaine Soc. Lamy n” 1122).

#:Manque & son obligation de loyauté I'employeur qui annonce & ses partenaires qu'un salarié ne peut plus représenter la société et qu'il est
remplacé, alors que le licenciement de lintéressé n'a pas encore €té prononcé. Ce fait caractérise des conditions particulierement vexatoires
de licenciement. (Cass. soc., 6 nov. 2002, n° 00-44.177 D - Sem. Soc. Lamy n” 1098 p.15).

#» Une cour d'appel qui reléve que la lettre de rupture avait été signée pour ordre par une secrétaire hiérarchiquement subordonnée a la salariée
licenciée peut décider gue cette seule circonstance conférait au licenciement un caractére vexatoire. (Cass. soc., 28 oct. 2002, n°00-44.548 D -
Sem. Soc. Lamy n” 1098 p.15).

Art. L1231-1 (ex art L.122-4) et suiv. D1247-1 et suiv. (ex art R.122-1) et suiv. du code du travail.

Licenciement pour inaptitude

Définition

Constata-
tion

Double
examen
médical

un seul
examen
médical en
présence
d'un danger
immédiat

Périmétre de
l'obligation
de Reclas-
sement

Préavis

L'inaptitude est C'est un acte médical effectué par le médecin du travail qui constate I'aptitude ou l'inaptitude. Il rend un avis mais formule aussi
des propositions de reclassement. Que l'inaptitude soit temporaire, définitive, partielle ou totale, le salarié ne doit plus pouvoir accomplir sa
prestation de travail dans les conditions initialement fixées par le contrat de travail.

Cetacte se distingue d'autres notions qui se rapportent également a |'état de santé, mais qui n'ont pas les mémes effets juridiques que l'inaptitude.

L'inaptitude du salarié a son poste de travail ne peut étre constatée que par le médecin du travail, soit dans le cadre de la surveillance
médicale (visite d'embauche, visites ponctuelles et périodiques), soit dans le cadre de la visite médicale de reprise.

#» Linitiative de la visite appartient a I'employeur (C. trav. art. L 4624-21, art. L 4624-22 et L 4624-23, ex-art. R 241-51 ; Cass. soc. 12 mars
1987 n” 1040 S, Etablissements Michel Leveaux ¢/ Boggio Bernier).

#» | 'employeur qui prend l'initiative de rompre le contrat de travail ou qui le considére comme rompu du fait du salarié doit mettre en oeuvre
la procédure de licenciement. Par conséquent, constitue un licenciement sans cause réelle et sérieuse la prise d'acte de la rupture par
I'employeur qui se prévaut simplement du fait que le salarié a démissionné verbalement et a quitté son poste de travail.(Cass. soc., 11 févr.
2004, n 01-45.220 P)

Selon l'article R. 4624-31 du code de travail, sauf dans le cas ou le maintien du salarié a son poste de travail entraine un danger immédiat pour sa santé
ou sa sécurité ou celle des tiers, le médecin du travail ne peut constater l'inaptitude qu'aprés avoir réalisé deux examens médicaux de l'intéressé, espacés
de deux semaines.Ce texte n'impose pas que la constatation de I'inaptitude soit faite lors d'un examen médical de reprise consécutif a une suspension
du contrat de travail, le médecin du travail pouvant la constater aprés tout examen médical qu'il pratique au cours de I'exécution du contrat de travail.
(Cass.Soc. - 8 avril 2010. N* 09-40.975 BICC727 N"1373)

#5 Selon larticle L. 4624-31 du code du travail, sauf dans le cas ot le maintien du salarié a son poste de travail entraine un danger immédiat pour la santé
ou la sécurité de l'intéressé ou celles des tiers, le médecin du travail ne peut constater I'inaptitude d'un salarié a son poste de travail qu'aprés deux
examens médicaux espacés de deux semaines. |l s'ensuit que cette inaptitude ne peut étre déclarée apres un seul examen médical que si la situation de
danger résulte de l'avis du médecin du travail ou si cet avis indique, outre la référence a l'article R. 4624-31 du code du travail, qu'une seule visite est
effectuée.Viole ce texte la cour d'appel qui retient qu'était réguliére l'inaptitude constatée par le médecin du travail aprés un seul examen médical et refuse
de déclarer nul le licenciement du salarié, alors qu'elle avait constaté que I'avis du médecin du travail ne mentionnait pas, outre la référence a I'article R.
241-51-1, devenu l'article R. 4624-31, qu'une seule visite était effectuee, et que la mention d'une procédure d'urgence ne pouvait y suppléer. (Soc. - 20
janvier 2010. N° 08-45.270. - CA Orléans, 14 février 2008.BICC724 N°960

L'avis des délégués du personnel sur le reclassement du salarié prévu par l'article L. 1226-10 du code du travail doit étre recueilli apres que linaptitude
de lintéressé a été constatée dans les conditions prévues par l'article R. 4624-31 de ce code, et avant la proposition a lintéressé d'un poste de
reclassement approprié a ses capacités.Justifie [également sa décision de déclarer sans cause réelle et sérieuse un licenciement pour inaptitude et
impossibilité de reclassement la cour d'appel qui, ayant relevé que la premiére offre de reclassement, intervenue antérieurement a la seconde visite de
reprise, était prématurée, a constaté que la seconde offre de reclassement était intervenue la veille de l'avis des délégués du personnel, donné
postérieurement a l'engagement de la procédure de licenciement. (Soc. - 28 octobre 2009. N° 08-42.804 ( BICC719 N° 456)

# || résulte de l'article L. 1226-10 du code du travail que I'avis des délégués du personnel doit étre recueilli avant que la procédure de licenciement d'un salarié
inapte & son emploi en conséguence d'un accident de travail ou d'une maladie professionnelle ne soit engagée et de l'article L. 2312-2 du code du travail que
la mise en place de ces délégués est obligatoire, sauf établissement d'un procés-verbal de carence.Fait une exacte application des dispositions des articles L.
12226-10 et L. 12226-15 du code du travail la cour d'appel qui, pour condamner I'employeur au paiement de dommages-intéréts, apres avoir constaté que la
consultation des délégués du personnel n‘avait pu avoir lieu a défaut de délégué, a retenu que I'employeur, qui ne contestait pas devoir organiser les élections,
ne justifiait ni d'un proces-verbal de carence ni de limpossibilité d'organiser celles-ci avant d'avoir engagé la procédure de licenciement du salarié déclaré
inapte.Soc. - 23 septembre 2009. N° 08-41.685 BICC717 N° 252)

#y Les possibilités de reclassement d'un salarié déclaré inapte par la médecine du travail doivent étre recherchées a l'intérieur du groupe, parmi les
entreprises dont les activités, I'organisation ou le lieu d'exploitation leur permettent d'effectuer la permutation de tout ou partie du personnel.Dés lors, doit
étre approuvée la cour d'appel qui, ayant relevé que divers éléments démontraient une organisation et des relations de partenariat permettant la
permutation du personnel dans une des maisons de retraite gérées par I'employeur, bien que celles-ci soient constituées sous forme de sociétés
indépendantes, a constaté que I'employeur ne justifiait pas avoir effectué une recherche effective de reclassement au sein d'un groupe a l'intérieur duquel
devait &tre mis en oeuvre le reclassement, ce qui rendait le licenciement sans cause réelle et sérieuse. (Soc. - 24 juin 2009. N° 07-45.656 BICC713N°
1646

# Si un salarié ne peut en principe prétendre au paiement d'une indemnité pour un préavis qu'il est dans l'impossibilité physique d'exécuter en raison de
son inaptitude physique a son emploi, cette indemnité est due en cas de rupture du contrat de travail imputable a 'employeur en raison du manquement
ason obligation de reclassement ou de non-reprise du paiement du salaire a l'issue du délai d'un mois, ce par application des articles L. 1226-2a L. 1226-4
du code du travail.En conséquence, doit étre approuve l'arrét d'une cour d'appel qui, ayant prononcé la résiliation judiciaire du contrat de travail en raison
de la non-reprise du paiement des salaires plus d'un mois apres la visite de reprise ayant constaté I'inaptitude du salarié, lui accorde une indemnité
compensatrice de préavis.Soc. - 24 juin 2009. REJETN® 08-42.618 BICC713N° 1651
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# || résulte de la combinaison des articles L. 1226-14, L. 1226-12, L. 1226-15 et L. 1226-8 du code du travail que l'indemnité spéciale de licenciement
égale au double de l'indemnité prévue par l'article L. 1234-9 du code du travail et versée sans condition d'ancienneté dans I'entreprise n'est due que dans
le cas du licenciement prononcé en raison de l'impossibilité de reclassement du salarié déclaré inapte, par le médecin du travail ou du refus non abusif,
par le salarié inapte de I'emploi proposé.Soc. - 8 avril 2009. CASSATION PARTIELLE SANS RENVOIN® 07-45.234 BICC708N°1205)

# L'indemnité spéciale de licenciement prévue par l'article L.122-32-6, devenu L.1226-14, du code du travail est, sauf dispositions conventionnelles plus
favorables, égale au double de I'indemnité I€gale prévue par l'article L.122-9, devenu L. 234-9, de ce code.Viole l'article L.1226-14 susvisé la cour d'appel
qui, sans relever l'existence de telles dispositions conventionnelles, condamne I'employeur a payer au salarié, licencié pour inaptitude a la suite d'un
accident du travail, une somme correspondant au double d'une indemnité conventionnelle. (Soc. - 25 mars 2009. N° 07-41.708. BICC707N"1122)

#y Le délai d'un mois fixé par l'article L.122-24-4, devenu L.1226-4, du code du travail, qui court & compter du second examen du médecin du travail
constatant l'inaptitude, avant que I'employeur ne soit tenu de reprendre le paiement du salaire au salarié ni licencié ni reclassé, ne peut étre prorogé ni
suspendu, peu important que le médecin du travail soit conduit & préciser son avis apres la seconde visite.Doit en conséquence étre approuvé l'arrét qui
condamne un employeur au paiement d'un rappel de salaire pour la période du 21 au 27 octobre 2004, le salarié n'ayant été licencié que le 27 octobre
alors que la deuxieme visite était intervenue le 21 septembre 2004, méme si le médecin du travail avait été conduit a émettre, le 14 octobre, une réserve
supplémentaire sur la nature des postes que le salarié pouvait occuper. (S oc. - 25 mars 2009. N° 07-44.748 BICC707N"1123)

# || résulte de l'article L.122-32-6, devenu L. 226-14, du code du travail que I'employeur est tenu de verser au salarié déclaré par le médecin du travail
inapte a reprendre I'emploi occupé précédemment et dont le contrat a été rompu une indemnité compensatrice d'un montant égal a celui de Iindemnité
prévue a l'article L.122-8, devenu L.1234-5 dudit code ; que I'article L.323-7, devenu L.5213- 9, du code du travail, qui a pour but de doubler la durée du
délai-congé en faveur des salariés handicapés, n'est pas applicable a lindemnité compensatrice prévue a l'article L.1226-14.Soc. - 10 mars 2009. N°
08-42.249. BICC706N°1028)

#:llrésulte de I'article L.122-45 du code du travail et de l'article L.122-14-4, devenu L.1235-2 et suivants, d'une part, que I'employeur qui prend linitiative de rompre
le contrat de travail ou qui le considére comme rompu du fait du salarié doit mettre en oeuvre la procédure de licenciement et qu'a défaut, la rupture s'analyse
en un licenciement sans cause réelle et sérieuse, d'autre part, qu'aucun salarié ne peut étre licencié en raison de son état de santé ou de son handicap, sauf
inaptitude constatée par le médecin du travail et qu'en l'absence de constatation par le médecin du travail de l'inaptitude du salarié a reprendre I'emploi
précédemment occupé ou tout emploi dans I'entreprise, le licenciement est nul.Dés lors, la radiation des cadres instituée par l'article 44 de la convention collective
nationale du personnel des organismes de sécurité sociale s'analyse en un licenciement fondé exclusivement sur I'état de santé, et donc nul.Doit étre cassé |'arrét
d'une cour d'appel qui décide que la radiation des cadres d'une salariée de la sécurité sociale ne peut s'analyser en un licenciement.Soc. - 25 février 2009.
CASSATIONN® 07-41.724 BICC705N°939)

#» Prive sa décision de base Iégale au regard des dispositions de l'article L.122-24-4, alinéa premier, devenu L.1226-2 du code du travail, qui s'appliquent au
contrat a durée déterminée, et de l'article L.122-3-8, alinéa premier, devenu L.1243-1 du méme code, la cour d'appel qui déboute un salarié, engagé selon un
contrata durée déterminée et déclaré inapte consécutivement a une maladie ou & un accident d'origine non professionnelle, d'une demande de résiliation judiciaire
de son contrat de travail aux torts de son employeur et de paiement de dommages-intéréts, sans rechercher, comme elle y était invitée, si I'employeur avait
manqué a son obligation de reclassement et si ce manquement était constitutif d'une faute grave.Soc. - 26 novembre 2008. N° 07-40.802 BICC699N°456

# Seules les recherches de reclassement compatibles avec les conclusions du médecin du travail émises au cours de la visite de reprise peuvent étre prises
en considération pour apprécier le respect par I'employeur de son obligation de reclassement.Viole dés lors l'article L.122-24-4, alinéa premier, devenu L.1226-2
du code du travail, la cour d'appel qui décide que le licenciement d'un salarié pour inaptitude physique reposait sur une cause réelle et sérieuse, alors qu'il
ressortait de ses constatations que I'employeur, qui avaitinformé le salarié de I'impossibilité de le reclasser dés le lendemain du second avis constatant l'inaptitude,
n'avait pas recherché de possibilités de reclassement postérieurement a cet avis.Soc. - 26 novembre 2008. N° 07-44.061. -BICC699N°457

Prise d'acte de la rupture (Cf fiche )

Définition

La prise
d'acte est
réservée au
salarié

La prise d'acte n'est pas un mode de rupture prévu par le code du travail. C'est un mécanisme juridique, qui permet au salarié de prendre
linitiative de la rupture tout en essayant d'en imputer la responsabilité a I'employeur. La prise d'acte est une manifestation de volonté du
salarié de rompre le contrat, motivée par des manquements de I'employeur a ses obligations.

La prise d'acte permet au salarié de rompre le contrat de travail en cas de manquement suffisamment grave de I'employeur qui empéche la
poursuite du contrat de travail (Cass. soc. 30 mars 2010, n 08-44236).

A l'origine la prise d'acte constituait un "auto licenciement "

La rupture s'analyse en un licenciement lorsque I'employeur, par son fait, a rendu impossible pour le salarié la poursuite de I'exécution du contrat de travail
» (Cass. soc., 22 sept. 1993, n 92-41.441; Cass. soc., 14 nov. 1995, n 92-40.923).

Toute prise d'acte du salarié s'analyse en un licenciement sans cause réelle et sérieuse, « méme si, en définitive, les griefs invoqués ne sont pas fondés »
(Cass. soc., 26 sept. 2002, Bull. civ. V, n 284).

Depuis 2003 - la prise d'acte constitue soit un licenciement sans cause réelle et sérieuse soit une démission

C'est un mode de rupture du contrat de travail dont les effets dépendent de la justification de cette rupture

Lorsqu'un salarié prend acte de la rupture de son contrat de travail en raison de faits qu'il reproche & son employeur, cette rupture produit les effets, soit
d'un licenciement sans cause réelle et sérieuse si les faits invoqués la justifiaient, soit, dans le cas contraire, d'une démission. (Cass. soc., 25 juin 2003, nos
01-42.335 et 01-43.578 P+B+R+).

La prise d'acte est réservée au seul salarié. L'employeur ne peut prendre acte de la rupture du contrat de travail. A défaut, la rupture s'analyse en un
licenciement sans cause réelle et sérieuse. Seule, la voie du licenciement est ouverte & I'employeur : « I'employeur qui prend l'initiative de rompre le contrat
de travail ou qui le considére comme rompu du fait du salarié doit mettre en oeuvre la procédure de licenciement, faute de quoi la rupture s'analyse en un
licenciement sans cause réelle et sérieuse » (Cass. soc., 25 juin 2003, n 01-40.235).

L'employeur qui prend l'initiative de rompre le contrat de travail ou qui le considere comme rompu du fait du salarié doit mettre en oeuvre la procédure de
licenciement. Par conséquent, constitue un licenciement sans cause réelle et sérieuse la prise d'acte de la rupture par I'employeur qui se prévaut simplement
du fait que le salarié¢ a démissionné verbalement et a quitté son poste de travail.(Cass. soc., 11 févr. 2004, n 01-45.220 P SEMAINE SOC.LAMY N° 1158 ).

Résiliation judiciaire

Définition

La demande de résiliation judiciaire n'emporte pas rupture du contrat de travail. Celui-ci continue a s'exécuter jusqu'a la décision du juge qui dira si les griefs
invoqués par le salarié a I'appui de sa demande justifient ou non la rupture.

S'agissant de la résiliation judiciaire, le salarié reste dans les locaux de I'entreprise. C'est alors au juge saisi d'apprécier si l'inexécution par 'employeur de
certaines de ses obligations présente une gravité suffisante pour justifier la résiliation du contrat (Cass. soc., 15 mars 2005, n 03-41.555).
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. ) . FICHE TECHNIQUE 111
Licenciement economique

Définition  Aux termes ® de ['article L1233-3 (ex art. L. 321-1) du code du travail . “Constitue un licenciement pour motif économigue le licenciement effectué par un employeur
pourun oz(/]l,a/US/eurs motifs non inhérents & la personne du salarié résultant d'une suppression ou transformation d'emploi ou d'une modiification, refusée par fe salarie, d'un element
essentiel du contrat de travail, consécutives notamment a des difficultés économiques ou a des mutations technologiques.

Les dispositions du présent chapitre sont applicables a foute /zzafwe adu contrat de travail résultant de l'une des causes énoncées au premier alinéa’.
m et de | ‘article L1233-4 (ex art. L. 321-1) du code du travail : “Le licenciement pour motif économigue d'un salarié ne peut intervenir que lorsque tous les efforts de formation
et d'adaptation ont €l€ realisés et que le reclassement de lintéressé ne peut étre operé dans lentreprise ou dans les entreprises du groupe auquel lentreprise a/p,aa/f/enf.
Le reclassement du salarié s effectue sur un emploi relevant de la méme catégorie que celui qu'll occupe ou sur un emploi équivalent. A deraut, et sous réserve de laccord exprés
au salarig, le reclassement s effectue sur un emploi d'une catégorie inférieure.
Les offres de reclassement proposées au salarié sont ecrites et precises’.

Le licenciement pour motif économique est motivé notamment par des difficultés économiques et des mutations technologiques. Il doit résulter d'une suppression ou d'une
transformation d'emploi, ou encore du refus par le salarié de la modification d'un élément essentiel de son contrat.

Lajurisprudence a ajouté deux autres motifs : la réorganisation pour sauve%arder la compétitivité de I'entreprise ou du secteur d'activité (Cass. soc., llJ}uin 1997, no 94-45.175,
Bull. civ. V, no 219 ; Cass. soc., 5 avr. 1995, no 93-42.690, Bull. civ. V, no 123, précité) et la cessation d'activité (Cass. soc., 16 janv. 2001, no 98-44.647, Bull. civ. V, no 10), qui
peut étre une forme de la réorganisation lorsqu'elle est partielle. Il faut en retenir que I'énumération des motifs par l'article L. 321-1 du Code du travail n'est pas limitative (Cass.

soc., 16 janv. 2001, précité).

Le motif économique se définit comme un motif non inhérent a la personne du salarié (C. trav., art. L1233-3 -exart. L. 321-1).

# Ainsi, le licenciement dont le motif essentiel est I'état ou l'inaptitude physique (Cass. soc., 29 avr. 1998 : Bull. civ. 1998, V, n° 213. — Cass. soc., 14 nov. 2000 : Bull. civ. 2000,
vV, nf; 368) ou bien I'age du salarié (Cass. soc., 24 avr. 1990 : Bull. civ. 1990, V, n° 181), éléments inhérents a sa personne, ne peut étre considéré comme un licenciement pour
motif économique .

# Lorsque I'employeur n'a pas satisfait & son obligation de reclassement, le licenciement est alors sans cause réelle et sérieuse (Cass. soc., 22 janv. 1992, no 89-41.242, Bull.
civ. V, no 31 ; Cass. soc., 24 oct. 2000, no 98-40.950 et no 98-44.105 qui précise « le licenciement d'un salarié ne peut avoir de motif économique que si le reclassement de
Iintéressé est impossible»).

Sont considérés comme des difficultés économiques :

® |a mise en redressement judiciaire (Cass. soc., 25 avr. 1990, no 87-43.314, Bull. civ. V, no 191) ;

m ['état virtuel de cessation de paiement (Cass. soc., 20 nov. 1991, no 89-45.576, Bull. civ. V, no 511) ;

m |es pertes financiéres (Cass. soc., 12 déc. 1991, no 90-45.847, Bull. civ. V, no 581 ; Cass. soc., 12 janv. 1994, no 92-41.687 ; Cass. soc., 6 juill. 1994, no 93-40.497) ;

m |es graves difficultés de trésorerie (Cass. soc., 10 juill. 1991, no 89-44.792 ; Cass. soc., 26 janv. 1994, no 92-40.252) ;

® |3 baisse d'activité de l'entreprise (Cass. soc., 7 nov. 1990, no 89-45.671 ; Cass. soc., 29 mai 1991, no 88-41.911 ; Cass. soc., 2 juill. 1992, no 91-40.294 ; Cass. soc., 3 mai
1994, no 92-44.421 ; Cass. soc., 11 juill. 1994, no 93-40.506) ; .

= |a baisse de rentabilité de I'entreprise malgre les mesures prises dans le cadre d'une restructuration (Cass. soc., 3/05/01, n” 99-41.558);

m |a baisse du chiffre d'affaires d'un cabinet d'avocats entrainant une détérioration des résultats (Cass. soc., 6 avr. 2004, n” 01-46.898D).

m || faut que les difficultés rencontrées soient suffisamment importantes et durables pour justifier la suppression de poste ou la modification du contrat de travail (Cass. soc., 9 mars
1994, no 92-41.562 ; Cass. soc., 3 mai 1994, no 92-45.174 ; Cass. soc., 26 oct. 2004, no 02-42.996).

éléments Sont nécessaires pour qu'il y ait cause économique de licenciement, indépendamment de l'impossibilité de reclassement du salari¢:

indispen- = un élément causal, les difficultés économiques...
bl m et un élément matériel, suppression d'emploi... » o o ) ) o )
sables Il faut aussi qu'il y ait une relation de cause a effet entre ces deux éléments, que I'élément causal (difficultés économiques...) soit tel qu'ilimplique la conséquence

matérielle (suppression d'emploi...) qui en est résulté.

# Alors méme que les éléments constitutifs du motif économique sont réunis, le licenciement n'est justifié que si I'employeur a sérieusement, mais vainement,
tenté de reclasser le salarié. Lorsque 'employeur n'a pas satisfait a son obligation de reclassement, le licenciement est alors sans cause réelle et sérieuse (Cass.
soc., 22 janv. 1992, no 89-41.242, Bull. civ. V, n 0 31 ; Cass. soc., 24 oct. 2000, no 98-40.950 et no 98-44.105).

Motif non #> Ne repose pas sur un motif économique, mais sur un motif personnel, éventuellement discriminatoire, le licenciement motivé par I'age du salarié (Cass. soc.
inhérentala  24-4-1990 n” 88-43.555), son inaptitude physique (Cass. soc. 8-1-1998 n” 95-41.650 ; 14-11-2000 n 98-45.37013), son refus d'un changement de ses conditions
personne du de travail, méme décidé pour un motif économlqsue, son insuffisance professionnelle (Cass. soc. 19-12-1991 n” 90-40,856), méme si cette deriere a contribué

salarié ala baisse d'activité de |a socigté g(:ass. soc. 5-5-1999 n” 98-40.964), ou le fait qu'il ne remplisse plus les conditions réglementaires pour occuper ses fonctions
(Cass. soc. 3-2-2004 n” 01-44.448).

Suppres- Le licenciement économique doit résulter soit d'uneosu?pression ou transformation d'emploi, soit d'une modification du contrat de travail refusée par le salarié

sion ou (Cass. soc. 11-12-2001 n” 99-42.906 ; 24-9-2008 n” 07-40.694). . ) . .

transforma- #sLa réalité de la suppression ou transformation d'emploi invoquée par I'employeur s'apprécie au niveau de 'entreprise (Cass. soc. 5-4-1995 n” 93-42.690 et

tion d'emploi n° 93-43.866 ; 16-1-2001 n° 98-44.461 ; 8-7-2008 n’ 06-45.564). Il n'y a pas §u&)ressmn d'emploi effective lorsque le salarié licencié est remplacé dans son
emploi peu de temps avant (Cass. soc. 10-5-1994 n” 92-44.776 ; 28-5-1997 n” 95-42.404) ou peu de temps aprés la rupture de son contrat.

Contexte . Difficultés économiques . = | ) ) ) 3 ) o ) .
économique  #lIn'est pas exigé que la situation financiere de 'entreprise soit catastrophique (Cass. sac. 9-7-1997 n” 95-43.722), mais les difficultés économiques prévisibles
dont se prévaut entreprise doivent étre réelles et suffisamment sérieuses a la date du licenciement.
Mutations technologiques ) . ) ) ) ) i ) o R
# La suppression ou la transformation d'emploi résultant d'une mutation tecbnoltig%e peut constituer en soi une cause économique de licenciement, méme
si la compétitivité de I'entreprise n'est pas menacée (Cass. soc. 9-10-2002 n” 00-44.069 ).
Réorganisation de I'entreprise o o ) . . )
#» Une reéorganisation de I'entreprise, lorsqu'elle n'est pas liée a des difficultés économiques (Cass. soc. 16-12-2008 n* 07-41.953 ) ou & des mutations
technologiques (Cass. soc. 19-12-1990 n" 89-42.242 ; 2-6-1993 n” 90-44.956), ne peut constituer une cause écongmique de licenciement que si elle est effectuée
pour sauvegarder la compétitivité de I'entreBrlsq Cass. soc. 5-4-1995 n" 93-42.690 etn” 93-43.866; 27-5-2009 n° 08-40.925) ou du secteur d'activit¢ du %rou e
auq7ue| elle apBartlenté(:ass. soc. 10-12-2003 n" 02-40,293 ; 20-3-2007 n” 05-40.629), et ainsi prévenir des difficultés a venir (Cass. soc. 29-1-2008 n” 06-44.131
; 7-7-2009 n” 08-40.321 ). Tel n'est pas le cas d'une réorganisation liée aux prescriptions d'une autorité de tutelle (Cass. soc. 17-10-2006 n” 04-43.201 ). .
Répond au critere de sauvegarde de la compétitivité la réorganisation mise en ceuvre pour. #reve,mr,des difficultés économiques liées a des évolutions
technologiques et leurs consequences sur I'emploi, sans étre subordonnée a l'existence de difficultés économiques a la date du licenciement (Cass. soc.
11-1-2006 n’ 04-46.201 ; 21-11-2006 n” 05-40.656 I) N'y répond pas en revanche celle visant a I'amélioration des marges déja bénéficiaires (Cass. soc.
13-9-2006 n° 05-41.665 ) ou celle visant & délocaliser la production a I'étranger pour des raisons financiéres et fiscales (Cass. soc. 18-9-2007 n” 06-42.401 ).
Iﬁsz]lé %s7 dy Btinggn?gssz;uralent se fonder sur des motifs d'ordre général pour caractériser l'existence d'une menace pesant sur la compétitivité (Cass. soc.
-2- n’ 04-48.795).

Fermeture de I'entreprise . . o . . .
#5 | a cessation d'activité de I'entreprise, quand elle n'est pas due & une faute de I'employeur ou & sa légéreté blamable, constitue un motif économique de

s

licenciement (Cass. soc. 16-1-2001 n° 98-44.647 ; 28-2-2006 n° 03-47.880 ; 28-10-2008 n° 07-41.984).

Difficultés Suppression ou transformation d'emploi, modification, refusée par le salarié, d'un élément essentiel de son contrat de travail doivent étre causées par des

économiques difficultés économiques, des mutations technologigues, laréorganisation de I'entreprise nécessaire a la sauvegarde de sa compétitivité (a distinguer de la simple

ou mutations  recherche de bénétices) ou la cessation d'activite de 'entreprise. Les difficultés économiques existent lorsqu'ily a perte d'un marché, fort endettement ou déricit

technologi- important mais non Iorscrlue survient un incident passager et peu important (légere baisse des ventes). De méme, la seule recherche d'économie, alors que la

ques situation économique etfinanciére de 'entreprise estbonne, ne peut justifier un licenciement. La mutation technologique (acquisition de nouveaux outils entrainant
de nouvelles méthodes de travail, informatisation) peut également étre la cause d'un licenciement économique

Suppression |l peut s'agir d'une suppression de poste pure et simple mais aussi de la répartition des taches réalisées par le salarié licencié entre les autres salariés de
d'emploi I'entreprise. La suppression de poste n'implique pas forcément une diminution d'effectif : une réorganisation de I'entreprise peut exiger la création de nouveaux
emplois parallélement a la suppression de certaines fonctions. » o )
En revanche, n'est pas fondé sur une cause économique, le licenciement d'un salarié dont l'intégralité des tches est reprise par son remplagant.

Transforma-  La transformation d'emploi - qui peut entrainer une modification du contrat de travail - est une modification de la nature de I'emploi : tAches nouvelles,
tion d'emploi  informatisation...
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L'introduction de nouvelles technologies dans I'entreprise peut constituer une cause économique de suppression ou transformation d'emsploi ou d'une modification
substantielle du contrat de travail, méme en l'absence de difficultés economlgues (élass. S0C., 2 juin 1993 : Bull. civ. 1993, V, n° 155) et alors méme que la
compétitivité de I'entreprise ne serait pas menacée (Cass. soc., 9 oct. 2002 : RJS 2002, n°® 1373).

L'énumération des motifs économiques de licenciement par l'article L1233-1 et suivants (ex art. L, 321-1) du Code du travail n'est pas limitative, )
# |a cessation d'activité de I'entreprise, quand elle n'est pas due a une faute de I'emgloyeur ou & sa légéreté blamable, constitu(e) un motif économique de
licenciement (Cass. soc., 16 janv. 2001 : Bull. civ. 2001, V, n°® 10 ; Dr. soc. 2001, p. 413, chron. J. Savatier).

Auparavant, la Cour de cagsation s'appuyait sur le motif tiré de la réorganisation nécessaire a la sauvegarde de la compétitivité de l'entreprise (V. infran® 56
a 61). Avait ainsi un motif économique le’licenciement consécutif: ~ ~ ) . o ) ) L o

- a la suppression de I'emploi du salarié due a la fermeture de l'usine décidée en raison du co(t trop élevé des réparations nécessitées par la vétusté des
installations (Cass. soc., _4,{L,ll||. 1990 : Bull. civ. 1990, V, n° 349); o o o )

- al'abandon par une société des activités de nettoyage auxquelles la salariée était affectée afin de les confier a un sous-traitant (Cass. soc., 26 sept. 1990 : Bull.

civ. 1990, V, n° 390, ajoutant que l'article L. 122-12,alinéa 2 du Code du travail n'est pas applicable);

Ala condition d'étre décidée dans I'intérét de I'entreprise, une réot?anlsatlon de celle-ci peut constituer une cause économique de suppression ou transformation
d'emplois ou d'une modification substantielle du contrat de travail' (Cass. soc., 1er avr, 1992 : Bull. civ. 1992, V, n® 223 o o

m Lajurisprudence emploie souvent e critere de supﬁressmn d'emploi en raison des difficultés de I'entreprise comme un facteur d'identification des licenciements
pour motit économique (Cass. soc., 4 nov. 1992 : Cah. soc. barreau 1992, A 54. - Adde CA Paris, 21e ch. C, 30 mars 1990 : JCP E 1991, 11, 112, note J.-J. Serret,

Le caractére réel et sérieux des motifs du licenciement s‘a(wrécie 4 Ja date de la rupture du contrat de travail. . .
#Un licenciement ne peut étre valablement fondé sur les difficultés économiques de l'entreprise (Cass. soc. 26-2-1992 n” 90-41.247 ; 11-5-1999 n” 97-40.912)
dés lors que ces faits ne sont pas ou plus établis & cette date.

L'étendue de ['obligation est définie parl'article . L 1233-4 du code du travail : Le licenciement ne peutintervenir que sitous les efforts d'adaptation et de formation
ont été réalisés et que le reclassement du salarié est impossible. ) o ) )
L'employeur doit chercher a reclasser le salarié sur un poste disponible dans I'entreprise ou, le cas échéant, dans les entreprises du groupe auxquelles 'entreprise

appartient.

zggette obligation s'impose dés que le licenciement est envisagé (Cass. soc. 30-3-1999 n° 97-41.265 ; 4-12-2007 n° 05-46.073), et en tout état de cause avant
sa notification (Cass. soc. 27-10-1998 n” 96-45.517 ). Le non-respect de celle-ci prive le licenciement de cause réelle et sérieuse (Cass. soc. 17-3-1999 n
97-40.515 ;19-11-2008 n" 07-44.416 ).

La tentative de reclassement doit porter sur tous les emplois disponibles de méme catégorie ou sur un emploi équivalent, I'employeur devant assurer, le cas
échéant, I‘ade%ptanon et la formation du salarié. A défaut, le reclassement sur un emploi de catégorie inférieure peut étre envisagé si le salarié I'accepte
expressement. o » o . i B
Les offres de reclassement doivent étre écrites, précises (C. trav. art. L 1233-4) etindividualisées (Cass. soc. 26-9-2006 n” 05-43.841). Seuls des emplois salariés
doivent étre proposés (Cass. soc. 31-3-2009 n” 07-44.480).

m Absence de consultation collective ) ) o ) o

L'employeur n'est pas tenu de consulter les représentants du personnel sur le Pro et de licenciement ; l'article L. 321-2 du Code du travail vise en effet les seuls
licenciements collectifs. Il ne semble pas que la procédure du livre IV soit applicable .

m Convocation & un entretien préalable o ) ) ) )

Le licenciement doit étre précédé de la convocation & un entretien préalable dans les formes de I'article L. 122-14 du Code du travail:

convocation par lettre recommandée ou lettre remise en main propre ; ) . L

mention dans la lettre de I'objet de la convocation et de |a possibilité de I'assistance par une personne appartenant a l'entreprise, ainsi qu'en cas d'absence
d'institutions représentatives du personnel dans I'entreprise, de I'assistance par un conseiller, choisi par le salarié, sur une liste dressée par le préfet.

m Proposition d'adhésion aux dispositifs de congé de reclassement ou de convention de reclassement personnalisé

Concernant Je congé de reclassement (C, trav., art. L. 321-4-3), la proposition doit figurer dans la lettre de licenciement .

Les modalités d'application de la convention de reclassement personnalisé obgissent aux regles étudiées dans le no 6197 ..

m Notification du licenciement ) » )

Le licenciement est notifié par lettre recommandée motivée avec avis de

m Délai de notification » ) o ) o

Le délai a respecter entre la date fixée pour l'entretien — qu'il ait eu lieu ou non — et I'envoi de la lettre de licenciement est de ([C. trav., art. L. 122-14-1) :

15 jours ouvrables pour les membres du personnel d'encadrement défini par référence a l'article L. 513-1 du Code du travail énongant les criteres de
I'appartenance a la section de 'encadrement pour I'€lection des conseils de prud’hommes ;

7 jours ouvrables pour les salariés des autres catégories. o i ) )

Ces délais sont ramenés respectivement a 12 jours et 4 jours en I'absence d'institutions représentatives du personnel dans l'entreprise

u Information de 'administration o L o ) o )

L'article R. 321-1 du Code du travail fixe les modalités selon lesquelles 'administration doit étre informée des licenciements prononcés, lorsque leur nombre est
inférieur & 10 sur 30 jours, ce qui englobe les licenciements individuels. . ) ) o

L'information doit étre faite par écrit aupres du directeur départemental du travail, dans les 8 jours de I'envoi des lettres de licenciement

Consultation des représentants du personnel ) o o R » )

Lorsque le nombre des licenciements pour motif économique envisagés est inférieur & dix dans une méme période de trente jours », l'employeur est tenu « de
réunir et de consulter, en cas de licenciement collectif, le comité d'entreprise ou les délégués du personnel».

Objet de la communication ) o o ) ) )
L'employeur doit adresser aux représentants du personnel avec la convocation a la réunion qui doit étre tenue, « tous renseignements utiles sur le projet de
licenciement collectif ». La loi énumere les informations qui doivent étre tenues pour nécessaires :

le ou les raisons économiques, financieres ou techniques du projet de licenciement ;

le nombre de travailleurs dont le licenciement est envisagé ; ) L

les catégories professionnelles concernées et les criteres proposés pour l'ordre des licenciements ;

le nombre de travailleurs, permanents ou non, employés dans I'établissement ;

le calendrier prévisionnel des licenciements.

Dans les entreprises ou établissements agricoles, industriels ou commerciaux, publics ou privés, dans les offices publics et ministériels, les professions libérales,
les sociétés civiles, les syndicats professionnels, les associations de quelque nature que ce soit, les employeurs qui envisagent de, procéder a un licenciement
pour motif économique sont tenus ; Lorsque le nombre de licenciements envisagés est au moins égal a dix dans une méme période de trente jours :

a) De réunir et de consulter le comité d'entreprise ou les délégués du personnel |

b) De notifier les licenciements envisagés a l'autorité adminisfrative compétente ;

#> Dans I'hypothése ou un employeur annonce a un salarié qu'un poste de contréleur de gestion pourrait lui étre proposé a titre de reclassement, puis refuse

de fournir al'intéressé la définition précise de ce poste, les compétences qu'il requérait et la formation qui devait étre envisagée, la cour d'appel peut en déduire

gue le salarié n'avait pas été mis en mesure de se prononcer en connaissance de cause sur cette offre et que I'erpplogeur avait ainsi mangué a son obligation
'exécuter loyalement l'obligation de reclassement. ( Cass. soc., 5 déc. 2006, n® 05-44.032 D Sem. Soc. Lamy n"1287).

#> Aprés une déclaration d'inaptitude prononcée par le médecin du travail, le salarié est soit reclassé, sojt licencié pour inaptjtude. L'employeur et le salarié inapte
ne peuvent mettre fin d'un commun accord au contrat de travail. 5 Cass. soc., 12 févr. 2002, pourvoi n” 99-41.698, arrétn” 612 FS - P Jurisp.Soc.Lamy n” 99).

Des lors que I'employeur lui notifie un licenciement pour motif économique, le salarié est recevable & invoquer une violation de l'ordre des Iicenci.eme.nts,d)eu
important §|u'|l aitaccepté de bénéficier du revenu de substitution mis en place par I'employeur, jusqu'a la liquidation des droits a la retraite. (Soc. - 13 janvier 2009
N"07-44.398. - CA Paris, 5 juillet 2007 BICC702 n"671).

En l'absence de motif économique de licenciement, la convention de reclassement personnalisé devenant sans cause, l'employeur est tenu a ['obligation du

réavis et des congés payés afferents, sauf a tenir compte des sommes déja versées a ce titre en vertu de ladite convention.Doit en qonsetgjence étre .aﬁ)rouveo
‘arrét qui condamne une société a verser des sommes au salarié a ce titre aprés avoir jugé le licenciement sans cause réelle et sérieuse.Soc. - 5 mai 2010. N
08-43.652. BICC728N"1406).
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. . FICHE TECHNIQUE 112
La procédure de licenciement

Toute mesure de licenciement doit faire I'objet d'une procédure de convocation a un entretien préalable et de notification selon les formes
impératives prévues par le code du travalil.

L'employeur ou son représentant qui envisage de licencier un salarié doit avant toute décision convoquer l'intéresseé.

La convocation est Ecrite. Il s'agit d'une lettre recommandée ou bien d'une lettre remise en main propre au salarié contre décharge.

Article L1232-2 (ex art.L.122-14 ) du code du travail : “L employeur qui envisage de licencier un salarié le convoque, avant toute decision, d
un entretien préalable.

La convocation est effectuée par letire recommarndée ou par letire remise en main propre contre décharge. Cette letire indigue /objet de la
convocation.

L ‘entretien préalable ne peut avoir lieu moins de cing jours ouvrables apres la présentation de /a letfre recommandée ou la remise en main
propre de la lettre de convocation’”.

5 Une convocation orale est irréguliére. (Soc. 20.6 90). i .

9 Pour étre réguliére la lefire de licenciement doit étre signée (Cass. Soc. 29/6/99 n*° 97-42.208 p. Sem.Soc.Lamy n 942 p.19).

La convocation doit indiquer I'adresse de l'inspection du travail et celle de la mairie ol la liste préfectorale peut étre consultée.

Article L1232-4 (ex art.L.122-14 ) du code du travail : “Lors de son audiition, le salarié peut se faire assister par une personne de son choix
appartenant au personnel de l'entreprise.

Lorsquiiny a pas d'institutions représentatives du personnel dans l'entreprise, le salarié peut se faire assister soit par une personne de son choix
appartenant au personnel de lentreprise, soit par un conseiller du salarié choisi sur une liste dresséee par | autorité administrative.

La letfre de convocation & l'entretien préalable adressée au salarié mentionne la possibilité de recourir & un conseiller au salarié et précise
adresse des services dans lesquels la liste de ces conseillers est tenue a sa dispositior'.

# Na pas respecte la procedure l'employeur dont ja letire a simplement €nonce une convocation dans le but de prononcer une sanction (@lors
qul sagissait d'un licenciement) (Soc.14.11.90 n~ 4345 D.) Et (S0c.20.02.91 Bull 91 V n"84).

2y | objet de la convocation constitue une préecision substantielle. Si le courrier de 'employeur ne mentionne pas l'objet de la convocation,
['entretien ne peut étre préalable au licenciement (Cass. Soc. 19/03/98 Dictionn. Perman. Social Jurisp. Soc. Commentée 98 p.144).

#9 La circonstance que le contrat de travail a 6t rompu éaar / ’en;p/o veur avant tout commerncement d exécution ne refire pas a cette rupture le
caractére d'un licenciement (Cass. Soc. 02/02/99 Bull. 99 V n° 52).

#:Des lors qu'une lettre de convocation & un entretien préalable a un licenciement ne mentionne que I'adresse de la DDTE, al'exclusion de celle
de la mairie oui la liste des conseillers peut étre consultée, le salarié subit un préjudice 3u’i| convient de réparer par l'attribution d'une indemnité
qui ne peut étre supérieure a un mois de salaire, en application de l'article L.122-14-4 du code du travail (Cass.Soc. 29/04/03 N"01-41.364P).
La lettre de convocation a I'entretien préalable doit évoquer I'éventualité d'un licenciement

#» Ne répond pas aux exigences de l'article L. 1 22-14 [art.L1232-2 ] du Code du travalil l'indication dans la lettre de convocation a I'entretien
préalable au licenciement qu'il est envisagé de prendre a I'encontre du salarié une sanction disciplinaire, sans préciser que cette sanction pourra
aller jusqu'au licenciement. (Cass. soc., 16 janv. 2007, pourvoi n0 05-43443, arrét n” 73 F-D Cass. soc., 31 janv. 2007, pourvoi n” 05-40.540,
arrét n” 201 F-D Jurisp.Soc.Lamy n” 207).

#: |e mode de convocation a I'entretien préalable au licenciement, par I'envoi de la lettre recommandée avec demande d'avis de réception ou
par laremise en main propre contre décharge, visé par l'article L. 1232-2 du code du travail n'est qu'un moyen légal de prévenir toute contestation
sur la date de réception de la convocation . L'envoi de cette convocation par le systéme de transport rapide de courrier dit "Chronopost", qui
permet de justifier des dates d'expédition et de réception de la lettre, ne peut constituer une irrégularité de la procédure de licenciement
(Cass.Soc.” 08/02/11 n°09-40027).

#» | a faute grave étant celle qui rend impossible le maintien du salarié dans I'entreprise, la mise en oeuvre de la rupture du contrat de travail doit
intervenir dans un délaj restreint aprés que I'employeur a eu connaissance des faits allégués des lors qu'aucune vérification n'est nécessaire
(Cass.Soc. 06/10/10 n"09-41294) et (Cass.Soc. 24/10/10 n"09-40928) .

#0 C'est a tort qu'un conseil de prud'hommes déboute un salarié de sa demande formée au titre de l'irrégularité du licenciement, au motif que
lintéressé, hien que licencié verbalement, avait aussit6t retrouvé un emploi similaire, de sorte qu'il n‘apportait pas la preuve de la réalité d'un
préjudice effectif dd a lirrégularité de la procédure. En effet, l'absence de lettre de licenciement cause nécessairement un préjudice au
salarié.(Cass. soc., 14 mai 2003, n° 01-40.117 D - Sem.Soc.Lamy n” 1124 du 26/05/03).

La lettre indique I'objet de I'entretien et précise en outre, la date, I'heure, et le lieu de cet entretien et elle rappelle que le salarié peut se faire
assister pour cet entretien par une personne de son choix appartenant au personnel de I'entrepris ou, en 'absence d'institutions représentatives
dans I'entreprise, par une personne de son choix inscrite sur la liste dressée par le Préfet. L'article L.122-14 du code du travail fait obligation
a 'employeur d'indiquer au salarié I'objet de la convocation a I'entretien préalable. La convocation portant la seule indication "entretien vous
concernant” ne répond pas aux exigences de cet article et entraine |'application des dispositions de I'article L.122-14-4 du code du travail destinés
a réparer cette inobservation (Soc. 10.11.92 D 93 IR p.43).

# La convocation d'un salarié a l'entretien préalable dehors du temps de travail ne constitue pas une irrégularité de procédure. (Cass.
soc., 20 avr. 2005, n “03-40.556D - Semaine Soc. Lamy n"1214).

L'article L1232-2 du code du travail dispose: “L'entretien préalable ne peut avoir lieu moins de cing jours ouvrables aprés la présentation de
|a lettre recommandée ou la remise en main propre de Ia lettre de convocation.”

Le délai est impératif o ) o ) . )
&y [ e salarié ne petit renoncer au délai institué par larticle L. 122-14 du Code du travail qui est d'ordre public. Encourt dés lors la cassation
larrét qui a déciae qu il etait lofsible a une salariée de renoncer au delar de cing jours ouvrables entre la convocation et Ia date de lentretien
préalable a un éventuel lcenciement, délai qui, en lespece, navait pas ete respecté par lemployeur. (Cass. soc., 28 juin 2005, n™ 02-47.128
P+B+R+l - Semaine Soc. Lamy n"1222 & Jurisp.Soc.Lamy n” 174 p.23).

& Convoqué par lettre du 4 mai & un entretien préalable au licenciement pour des faits s 'étant deroulés le 29 mars, un commis de cuisine en
demande le report au 11mai et recoit la nouvelle convocation par courrer posterieur au 29 mai soit deux mois apres les faits hitigieux quil
consiaere ainsi prescrits. Or, celte convocation est bien arrivee aans le délai de deux mois. Ce dernier a commernce & courr lors ae l'envor de
/a Jprem/ére convocation gw avait interrompu la prescription dont se prévalait lintéressé. (Cass. soc., 9 déc. 2003, n" 01-46.056, n” 2591 F-D
- Jurisp.Soc.Lamy n"139 P.28).

v Selon larticle L. 122-14 du Code du travaii, I entretien préalable ne peut avoir lieu moins de 5 jours ouvrables ?arés la présentation au salarié
de la lettre recommandée de convocation ou sa remise en main propre. Par ailleurs, il résulfe des articles 641 et 642 du nouveau Code de
procéaure civife z/]ue, d une part, lorsqu'un délai est exprime en jours, celui de la notification 7;//’ le fait courir ne compte pas et que, dauire part,
tout aelai expire le dernier jour & 24 heures. Est donc lrréguliére la procédure ayant donné lieu 4 un entretien préalable le 11 mars, alors que
la lettre de convocation & cet entretien avait €té présentée le 6 mars. (Cass. Soc., 11 oct. 2005, n° 02-45.92713).
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# ['envoi de la lettre de convocation & I'entretien préalable par télécopie ne pouvait pallier I'inobservation des prescriPtions légales

Une salariée est convoguée a un entretien préalable a son licenciement par une télécopie adressée a son domicile dans le délai de cing jours
avant I'entretien, la méme convocation étant simultanément envoyée par la poste en pli recommandg. L'intéressée considere qu'elle n'a pas été
convoquée dans les formes prescrites par l'article L. 122-14 du Code du travail, car elle a recu la lettre recommandée moins de cing jours avant
l'entretien préalable ce qui rend la procédure de licenciement irréguliére. (Cass. soc., 13 sept. 2006, pourvoi n” 04-45.698, arrét n” 1956 F-P
Jurisp.Soc.Lamy n” 197 du 03/10/06).

#y Une lettre remise en main propre contre une décharge signée mais non datée est irréguliére (CA Versailles, 11 mai 2004, n° 93-3362
Jurisp.Soc.Lamy n” 197 du 03/10/06).

# Si 'employeur entend convoquer rapidement le salarié a un entretien préalable, il lui appartient, puisque l'article L. 122-14 I'y autorise, de
remettre au salarié en main propre la lettre de convocation contre décharge datée et signée. S'il n'use pas de cette faculté, il doit tenir compte
du délai de présentation de la lettre recommandée, ce qui aboutit dans la pratique a un delai calendaire de huit jours, étant précisé que lorsqu'un
délai est exprimé en jours celui de la notification qui le fait courir ne compte pas (NCPC, art. 641). Ce délai est impératif et son inobservation sera
sanctionnée méme si le salarié a eu le temé)s de trouver un conseiller pour I'assister, ce qui démontre qu'il na subi aucun préjudice (Cass. soc.,
9 juin 1999, n° 97-41.349 Jurisp.Soc.Lamy n°197 du 03/10/06 ).

# En |'absence d'institution représentative du personnel dans I'entreprise, le salarié peut se faire assister d'un conseiller de son choix, lors de
I'entretien préalable & son licenciement, qui ne peut avoir lieu moins de cing jours ouvrables aprés la présentation au salarié de la lettre
recommandée de convocation ou de la remise en main propre. Le délai qui expire le dernier jour a 24 heures ne commence a courir que le
lendemain de la notifiaction. Aussi, lorsqu'une lettre de convocation a l'entretien préalable fixé le 11 mars est envoyée en recommandé le 5 mars
et présentée le 6, il s'avere alors que le délai de cing jours n'était pas expiré a la date de I'entretien. (Cass. soc.,11/10/05, n° 02-45.927, n° 1933 F-D
Jurisp.Soc.Lamy n” 181 du 17/01/06).

# Un directeur commercial est convoqué & un entretien préalable a son licenciement pour le 9 décembre mais la procédure doit étre considérée
comme irréguliére. En effet, la lettre a été présentée le 3 décembre faisant ainsi courir le délai de cing jours ouvrables entre I'envoi de Ia lettre
et l'entretien, & compter du 4. Or ce délai expirant le dimanche 8 décembre, il se trouvait prorogé jusqu'au 9, en sorte que I'entretien ne pouvait
avoir lieu que le 10 de ce mois. (Cass. soc., 11|jui||. 2007, n° 06-42.158, n” 1631 F-D Jurisp.Soc.Lamy n™ 219).

# Selon l'article L. 122-14 du Code du travail, 'entretien préalable au licenciement ne peut avoir lieu moins de cing jours ouvrables apres la
présentation au salarié de la lettre recommandée de convocation ou sa remise en main propre. Il en résulte que le salarié doit disposer d'un délai
de cing jours pleins pour préparer sa défense, de sorte que le jour de remise de la lettre ne compte pas, non plus que le dimanche, qui n'est
pas un jour ouvrable. (Cass. soc., 20 déc. 2006, n” 04-47.853 P+B+R Sem. Soc. Lamy n°1289)

Lors de I'entretien, I'employeur expose les motifs de la décision envisagée et recueille les explications du salarié. L'entretien préalable ne peut
a raison de sa finalité et des régles procédurales c1ui sy attachent, étre suppléé par un entretien informel (Soc.21.05.92 Bull. 92 V n 334‘;.

@ L'entretien ‘Jréalable au licenciement d'un salarié revét un caractére strictement individuel, qui exclut que l'intéressé soit entendu en
présence de collégues contre lesquels il est également envisagé de prononcer une mesure de licenciement, guand bien méme les faits reprochés
seraient identiques. Cette présence ne peut au surplus étre assimilee a une assistance telle que prévue gar Iarticle L. 122-14 du Code du travail.
Commet donc une irrégularité de procédure un employeur qui convoque un salarié & un entretien préalable au licenciement en méme temps que
deux de ses colleégues, a qui des faits analogues €étaient reprochés. (Cass. soc., 23 avr. 2003, n” 01-40.817 P- Sem.Soc. Lamy n” 1121 p.15).
=3 |l n'est dérogé par aucun texte au caractere personnel de la procédure d'entretien préalable prévu en matiere de licenciement (Cass.Soc.
15/12/99 N” 97-44.205 - Sem.Soc.Lamy supplément au N°1133 page 91).. o o

#» | 'entretien préalable au licenciement d'un salarié revét un caractére strictement confidentiel qui exclut que celui-ci soit entendu en présence
de collégues. Doit étre ainsi considéré comme détourné de son objet I'entretien qui s'est déroulé en présence du gérant de I'hétel, de son fils ainsi
que du sous-directeur avec lequel le salarié était en conflit. Une telle irrégularité ouvre droit a indemnisation. (Cass. soc., 20 juin 2007,
n° 06-41.823, n° 1497 F-D Jurisp.Soc.Lamy n° 218).

@ L'assistance de I'employeur par une personne de I'entreprise n'est pas prévue par les textes.

=» Cette procédure n'est pas interdite dés lors qu'elle ne constitue ni un risque d'intimidation, ni une entrave a la libre discussion et qu'elle ne
fait pas grief aux intéréts du salariééSoc.12.3.8 ) (Soc. 5.3.87 Bull.87 V n"110) ;

= L a présence de tiers aux cotés de 'employeur transformant I'entretien préalable en enquéte, et, le détournant de son objet constitue une
|rrégu|ar|té de procédure (Soc.10.1.91 Bull. 91V n’5); o . .

-3 Lors de I'entretien préalable au licenciement ou a une mesure disciplinaire, I'employeur ne peut se faire assister que par une personne
appartenant au personnel de I'entreprise (Cass. Soc. 20 6 90 Bull 91V n°302) et (Cass. Soc. 27.05.98 Bull. 98 V n° 284).

o L’empIoP/eur ne peut donner mandat & une personne étrangére a 'entreprise o

= Lafinalité méme de I'entretien préalable et les regles relatives a la notification du licenciement interdisent a I'employeur de donner mandat
a une personne éfrangére a l'entreprise pour proceder a cet entretien et notifier le licenciement (Cass.Soc. 26 mars 2002 n"99-43.155
Jurisp.Soc.Lamy n"100 du 25/04/02 p.17).

-» Lafinalité méme de l'entretien préalable et les regles relatives a la notification du licenciement interdisent a I'employeur de donner mandat
aune personne étrangére a |'entreprise (en 'espece, le cabinet comptable de I'employeur) pour conduire la procédure de licenciement jusqu'a
son terme (C. trav ,art. L. 1232-6).Cass. soc., 7 dec, 2011, no 10-30.222 Sem.SoC.Lamy n"1519).

® | ‘assistance du salarié est prévue et réglementée. Le salarié peut se faire assister d'une personne de son choix appartenant au personnel
de I'entreprise ou hien, s'il n'existe pas de représentant du personnel, par une personne extérieure a l'entreprise qui figure sur la liste prefectorale.

=» L'entretien doit permetire au salarié de connaitre les motifs du licenciement envisag?é et de s'expliquer a leur sujet; En conséquence, il doit
étre mené dans une Iangue compréhensible par 'une et I'autre des parties et a défaut il doit étre fait appel a un interprete accepté par les deux
parties (Cass. Soc. 8.1.97 Bull. 97 V n” 4).

=»La mention de 'adresse des services, ol la liste des conseillers du salari¢ est tenue a disposition des salariés, est imposée par l'alinéa 2 de
|’§rt|c|% 581221-%)4 du code du travail [son absence constitue une irrégularité de procédure] (Cass.Soc 20/6/2000 n"98-41.386 D. Sem. Soc. Lamy
n° n"988 p.13).

® Lieu de 'entretien préalable o . ] o ] ] ]

Le lieu de I'entretien préalable est en principe celui o s'exécute le travail ou celui du siége social de I'entreprise. Dés lors que rien en I'espece
ne le justifie, la fixation de I'entretien en un autre lieu (Tours au lieu de Vincennes) constitue une irrégularite de procédure) Cass.Soc 9/5/2000
n°97-45.294 p. Sem. Soc. Lamy n° 983 p.13).

#Lorsque, pour des raisons légitimes, le lieu de I'entretien préalable n'est pas celui ou s'exécute le travail ou celui du siege social de I'entreprise,
le salarié a droit au remboursement de ses frais de déplacement. En I'espéce, I'entreprise était en..liquidation judiciaire, de sorte que I'entretien
préalable s'était tenu a I'étude du mandataire-liquidateur ( Cass. soc, 28/01/05, n° 02-45.971 P+B Sem. Soc. Lamy n°1201 p.15).

® Convocation en dehors du temps de travail o ) . . .

#3a convocation du salarié a I'entretien préalable au licenciement en dehors du temps de travail ne constitue pas une |rréPu|ar|té de procédure.
Le salari¢ peut seulement prétendre a la réparation du préjudice subi et a droit a ce que le temps passé a l'entretien préalable Iui soit payé comme
du temé)s de travail. (Cass.Soc. 7/04/04. N 02-40.359. - BICC601 n"1020).

® Durée de I'entretien préalable

La durée de I'entretien est sans incidence sur sa régularité (Cass. Soc. 8.11.77).
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® L'employeur n'est ézas tenu d'engager une discussion sur le bien-fondé d'un éventuel licenciement )

#: C'est a tort qu'une Cour d'appel condamne un employeur pour non-respect de la procédure de licenciement au motif qu'ayant refusé, au cours
de I'entretien préalable de s'expliquer avec le salarié sans méme le faire asseoir, cette attitude avait vidé de son sens la nature et la portée de
la procédure. En effet, si I'employeur doit, lors de cet entretien, d'informer le salarié du motif de la mesure envisagée et de recueillir ses
explications, il n'est pas tenu d'engager une discussion sur le bien-fondé d'un éventuel licenciement. (Cass. soc., 22 nov. 2006, n® 04-41.768,
n° 2738 F-D Jurisp.Soc.Lamy n” 20 ] ) ] ]

® | e choix de la personne appelée a assister le salarié appartient & ce dernier o ]
Un ouvrier licencié pour faute grave obtient a bon droit une indemnité pour non-respect de la procédure de licenciement. En effet, I'entretien
préalable s'était déroulé en présence de cing délégués du personnel a la demande de I'employeur alors que le choix de la personne appelée a
assister le salarié appartient a ce dernier. (Cass. soc., 31 oct. 2006, n° 04-47.856, n° 2410 F-D Jurisp.Soc.Lamy n” 201)

[ Changfement dedate o ] ) i ]

Lorsque le report de I'entretien préalable intervient & la demande du salari€, I'employeur est simplement tenu d'aviser, en temps utile et par tous
moyens, le salarié des nouvelles date et heure de cet entretien. (Soc. - 29 janvier 2014. N* 12-19.872.)

L'employeur qui omet d'indiquer au cours de I'entretien les motifs de sa décision suit une procédure irréguliére. Cette omission ne peut étre
réparée par un courrier ultérieur (Soc.14.11.85).

Licenciement irrégulier ] ] o o o
#» Lorsqu'un salarié est licencié sans avoir ét€ convoqué a un entretien préalable au licenciement, et par la méme, sans qu'il ait eu ainsi la
possibilité de se faire assister par un conseiller de son choix, toutes les sanctions relatives au licenciement sans cause réelle et sérieuse sont
applicables, en vertu de I'article L. 122-14-5 du Code du travail, méme si le salari¢ a moins de deux ans de présence dans l'entreprise. (Cass.
$0C.,12/02/02, n® 99-42.560, n” 614 FS-P - Jurisprud.Soc.Lamy n"97 p.25).

Le juge appelé & apprécier la régularité de la procédure de licenciement doit former sa conviction au vu des €léments fournis par les parties, et
au besoin apres toutes mesures d'instruction qu'il estime utiles, sans que la charge de la preuve incombe plus particulierement au salari¢
(S0c.17.03.93 n"1247P Sem. Soc. Lamy n"646).

#» e non respect par I'employeur de la procédure de I'entretien préalable doit dans tous les cas entrainer une condamnation, fit-elle de principe.
Doit dés lors étre cassé I'arrét d'une cour d'appel qui déboute un salarié de ses demandes d'indemnité, au motif que le non respect de la
procédure ne lui avait causé aucun préjudice.(Cass. Soc. 27.06.91 n" 2399 D.). ] )

#» Le nonrespect de la procédure de licenciement entraine nécessairement un préjudice dont la réparation n'est pas assurée par I'allocation d'un
franc symbolique (Cass.Soc. 11.03.98 Bull.98 n°136 & Dictionn. Perman. Social Jurisp. Soc. Commentée 98 p. 142). ) ) )

#» L arésiliation f’udiciaire du contrat de travail prononcée a l'initiative du salarié et aux torts de I'employeur produit les effets d'un licenciement
sans cause réelle et sérieuse de sorte que le salarié doit étre indemnisé par le versement des indemnités de rupture et de I'indemnité pour
licenciement sans cause réelle et sérieuse calculée en application soit de l'article L. 1235-3, soit de l'article 1235-5 du code du travail, I'indemnité
prévue en cas de non-respect de la procédure de licenciement n'est pas due (Cass.Soc. 20/¥10/10 n°08-70433);

L'absence du salari¢ a l'entretien n'empéche pas I'employeur de poursuivre la procédure par la notification du licenciement dans les délais prévus,
L'impossibilité du salarié de se rendre a la convocation a la suite d'une maladie est sans incidence, la Cour de Cassation estime que le salarié
doit étre convoqué, peu important qu'il puisse ou non s'y présenter (Soc. 29.6.77 / 6.11.80 / 16.3.83). Il est recommandé de fixer I'heure de
I'entretien pendant les heures de sortie autorisées par |'arrét médical si le salarié est en arrét maladie.

# |a cour d'appel qui a constaté que le salarié, réguliérement convoqueé & un entretien préalable a un éventuel licenciement, ne s'y était pas
présente a exactement décide gue cette absence n'avait pas pour effet de rendre la procédure de licenciement irréguliere (soc. 17 septembre
2014 -N" de pourvoi: 13-16756).

|S'iI déci.(fje de licencier le salarié I'employeur doit notifier le licenciement par lettre recommandée avec demande d'avis de réception contenant
es motifs.

# Pour étre réguliére, la lettre de licenciement doit étre signée. A défaut, le salarié subit un préjudice que I'employeur doit réparer et qu
il'appartient au juge d'évaluer. ( Cass. soc., 5janv 2005, n° 02-47.290 D Semaine Soc. Lamy n°1198).

Ne constitue pas la notification d'un licenciement I'envoi d'une feuille blanche

# Aux termes de l'article L. 122-14-1 du Code du travail, I'employeur qui décide de licencier un salarié doit notifier le licenciement par lettre
recommandée avec demande d'avis de réception. Ne constitue pas la notification d'un licenciement I'envoi d'une feuille blanche, auquel il ne peut
étre suppléé par laremise au salarié en main propre d'une lettre. Dans une telle h%/};othése, le licenciement est donc sans cause réelle et sérieuse.
L'enveloppe était en I'espéce parvenue au salarié a la mi-mars. Par la suite, le 27 mars, l'employeur lui avait remis en main propre une lettre de
licenciement (datée du 14 mars) pour conclure le méme jour une transaction. Or, le salarié avait au départ fait constater par un huissier que
I'enveloppe que lui avait préalablement envoyée |'employeur contenait une feuille blanche. (Cass. soc., 24 janv. 2007, n°05-42.135).

Validité de la remise en main propre contre décharge de Ia lettre de licenciement -

#: | 'envoi de la lettre recommandée avec avis de réception visée a l'article L. 1232-6 du code du travail n'est qu'un moyen légal de prévenir toute
contestation sur la date de notification du licenciement.

Dés lors, doit étre approuvée la cour d'apﬁel qui a débouté le salarié de sa demande d'indemnité au seul titre de l'irégularité de procédure fondée
sur la remise en main propre contre décharge de sa lettre de licenciement (Cass.Soc.16 juin 2009 N° de pourvoi: 08-40722).

La lettre de licenciement ne peut étre expédiée avant I'expiration du délai prévu par I'article L. 122-14-1 du code du travail:

L'article L. 122-14-1 du code du travail (modifi€ par I'ordonnance du 24/06/04) dispose a cet effet: ‘2 ‘employeur qui décide de licencier un salarié
doit notifier le licenciement par leftre recommandee avec demarnde davis de réception, la date de presentation de la letire recommandee fixe
Je point de depart du délai-conge.

get//e /et;re Lnej ;;ez’ué f;lre expédiee moins de 2 jours ouvrables aprés la date pour laquelle le salarié a i€ convoqué en application des dispositions

e larticle L. 122-14.

Toutefois, si le salarié est ficencié inaliviauellement pour un motif d'orare économique ou Sl est inclus dans un ficenciement collectif d'ordre
€conomigue concernant moins de dix salariés aans une meme periode de t/en/e/ows, 1a lettre prévue au premier alinéa du présent article ne
peut lui étre adressee moins de sept jours ouvrables & compter de la da/e;pour laquelle le salarié a et convoqué en application de /article L.
122-14. Ce délai est de quinze jours ouvrables en cas de licenciement inalividuel dun membre du personnel d'encadrement tel que defini au
troisieme alinéa de larticle L. 513-1.

Les dlispositions de l'alinéa précédent ne sont pas applicables en cas de redressement ou de liquidation judiciaire.

En cas de licenciement collectif pour motif économigue concernant au moins aix Salariés dans une méme periode de trente jours, la letire prévue
au premier alinéa du présent article ne peut étre adressee avant lexpiration au aelai prévu & larticle L. 321-6.

Lorsque le licenciement pour motiféconomique d'un salarié est notifié au cours du délai de reflexion prévu au quatrieme alinéa de / article L. 321-6
ou au premier alinéa de larticle L. 321-6-1, la lettre mentionne le délai de réponse dont dispose encore le salarié pour accepter ou refuser la
convention de conversion, Elle précise, en outre, que le licenciement ne prend effet, dans les condiitions prévues au premier alinéa, qu'en cas
de refus du salarié d adhérer & la convention.”

# L e licenciement pour motif disciplinaire doit intervenir aans le délai d'un mois 8 compter de l'entretien préalable. Ce delai expire 4 24 heures
le four du mois suivant quiporte le méme quantiéme que le jour fixé de I'entretien et lorsque le dermier jour de ce delai est un samed, un dimanche
ou un jour férie ou chome, il est prorogé jusqu au premier jour ouvrable suivant. Ii en résulte que l'entretien s'etant deroulé fe 6 juillet, le 6 aodt
€lant un dimanche et le aelai alors proroge jusqu au lundi 7, la fettre adressée ce meme jour, ' a bien €té aans le delai legal. (Cass.Soc. 04/12/01,

n°99-44.564, n"5183 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n"94 p.28).

#y Selon larticle L. 122-41 du Code du travail, aucune sanction disciplinaire ne peut intervenir moins d'un jour franc ni plus d'un mois apreés le jour fixé pour
l'entretien préalable, cette disposition est applicable au licenciement prononce pour des faits consideres comme fautifs par lemployeur, et le caractere taralf
de la sanction au regard de ces exigences prive le licenciement de cause reelle et serieuse (Cass. soc., 7 nov. 2001, pourvoi n” 99-45.951, arrét no 4600 F-D

- Jurisp.Soc.Lamy n” 91 du 04/12/01.
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La lettre doit étre motivée. Si I'employeur n'énonce aucun motif cela équivaut a une absence de motif de licenciement .

“5 La cour dappel, qui a constate que, 0ans la letire de notification o ficenciement, lemployeur navait énonce aucun mot; a decide, & bon drolt, que e
licenciement était sans cause réelle et serieuse (Cass.Soc.12/01/94 Bull 94 V n° 2).

3 Pour étre réguliére, la lettre de licenciement doit &tre signée (Cass.Soc 29/06/99 n°3020P Jurisp.Sociale Lamy n °43 p22).

La lettre de convocation a I'entretien préalable doit faire référence, de fagon non équivoque, a un éventuel licenciement

5 [l résulte de larticle L.122-14 du code du travail que la lettre de convocation & l'entretien préalable a un licenciement doit indiguer 'objet de cet entretien. C'est
d tort qu'une cour d'appel déboute un salarié licencie de sa demande en paiement de dommages-intéréts pour non-respect de la procéaure au pretena motif
qu'lil avait €16 convoque & un entretien préalable & une sanction et que cette précision suffisait, le ficenciement canst/fuan[ lui-méme une sanct/an alors que la
lettre de convocation doit faire référence, de fagon non équivoque, & un éventuel licenciement. (Cass. soc., 15/03/00. n° 98-40.359 D -Sem. Soc. Lamy n° 974 p.13).

#y Aux termes de larticle L. 122-14-2 du code du travail, I'employeur est tenu d'énoncer le ou les motifs du licenciement dans la letire de licenciement mentionnée
alarticle L 122-14-1 & défaut le licenciement est sans cause réelle et sérieuse.

La/ re;erena;z| aux mat)/)@ contenus dans la lettre de convocation & lentretien préalable ne constitue pas lénoncé des motifs exigé par la loi (Cass. Ass. Plen.
27/11/98 Bull. 98 n°7

“ £ absence dénonciation des molifs, le licenciement est nécessairement sans cause réelle et sériguse. Cest donc & tort qu'une cour dappel valide un
licenciement, alors que e salarié a et informe de la rupture lors de la réception d'une attestation Assedlc. A cetégard, lenvoi ultérieur d'une letire motivée importe
peu. (Cass. soc., 23 janv. 2007, n° 05-43.428 D Sem. Soc. Lamy n "1293).

C'est la date de premiere présentation de la lettre recommandée avec demande d'avis de réception qui fixe le point de départ du préavis (peu importe que le
salarié retire sa lettre plus tard). Le licenciement ne peut étre rétroactif .

“ La rupture d'un contrat de travai, lorsqu'elle est notifiee par lettre recommarndee, se situe d la date de la présentation de cette letire & /adresse de son
destinataire. C'esta tort qu'une cour d appel énonce que, dans [hypothése ou le salarié ne refire pas ce courrier a Ia poste etou lemployeur fait signifier la rupture
par acte d'huissier, la aate de la rupture doit Etre objectivement fixée au jour de sa signification par acte d'huissier, sans rechercher la date de présentation de
/a lettre recommandée. (Cass. soc., 17 oct. 2000, n°98-42.581 P+B - Sem.Soc.Lamy n°1001 p13).

Le licenciement est un acte unilatéral sur quuel I'employeur ne peut revenir aprés sa notification, sans l'accord du salarié.

#Un licenciement ne peut étre retracte qu avec laccord du salarié. Des lors, le salarié licencié est en droit de refuser fa reprise des relations contractuelles
(Cass. Soc. 17/01/90 - Bull. 90 V n° 14).

“5 L employeur ne peut revenir sur le licenciement qu il & prononce qu avec accord du salarié. C est done & tort qu une cour d appel déboute un salaré de sa
demande de dommages-intéréts pour ficenciement sans cause réelle et serieuse en retenant que l'employeur avait demandé & /interesse de considerer comme
nulle et non avenu:;’ 1a lettre de licenciement pour inaptitude notifice au terme d une procéaure irréguliere. (Cass. soc., 12 /05/04, n® 02-41.173 D - Sem. Soc.
Lamyn® 1170 p.15

L'employeur doit indiquer sur le registre du personnel la date a laquelle le salarié licencié a quitté I'entreprise. Si I'entreprise compte plus de 50 salariés,
I'employeur est tenu d'informer le directeur départemental du mouvement de main-d'oeuvre qui est intervenu.

#> Méme lorsqu'il est prononcé en raison d'une faute grave du salarié, le licenciement peut causer a l'ntéressé, en raison des circonstances vexatoires qui l'ont
accompagné, un préjudice distinct de celui résultant de la perte de son emploi et dont il est fondé & demander réparation. (Cass.Soc 19/7/2000 n°98-44.025 P
Sem. Soc. Lamy n® 992 p13).

#Manque a son obligation de onaute I'employeur qui annonce a ses partenaires qu'un salarié ne peut plus représenter la société et qu'il est remplacé, alors
que le licenciement de lntéressé n'a pas encore été prononce. Ce fait caractérise des conditions particuliérement vexatoires de licenciement. (Cass. soc., 6 nov.
2002, n° 00-44.177 D - Sem. Soc. Lamy n” 1098 p.15).

# Une cour d' appel qui reléve que la lettre de rupture avait ét€ signée pour ordre par une secrétaire hiérarchiguement subordonnée a la salariée licenciée peut
décider que cette seule circonstance conférait au licenciement un caractére vexatoire. (Cass. soc., 28 oct. 2002, n°00-44.548 D - Sem. Soc. Lamy n° 1098 p.15).

#:Le fait de porter a la connaissance du personnel, sans motif Iégitime, les agissements d'un salarié nommément désigné constitue une atteinte a la dignité de
celui-ci de nature & lui causer un préjudice distinct de celui résultant de la perte de son emploi.

Ilen estainsi, en I'espéce, des deux courriers électroniques adressés a I'ensemble du personnel avant la notification de son licenciement au salarié. En revanche,
ily alieu de tenir compte de ce que les informations divulguées par I'employeur étaient exactes et le licenciement justifié pour réduire le montant des dommages
etintéréts alloués au salarié par le conseil de prud'hommes, excessifs au regard du préjudice moral effectivement causé au salarié.(C.A. Lyon (Ch. soc.), 30
novembre 2005 - R.G. n° 04/01373 BICC 633N° 221).

4 Lafinalitt méme de I'entretien préalable et les régles relatives a la notification du licenciement interdisent a I'employeur de donner mandat a une personne
étrangeére a l'entreprise pour procéder a cet entretien et notifier le licenciement (Cass.Soc. 26 mars 2002 n°99-43.155 Jurisp.Soc.Lamy n°100 du 25/04/02 p.17).

L'article L. 321-1-1 du code du travail dispose: « Dans les entreprises ou élablissements visés d larticle L. 321-2, en cas de licenciement collectif pour motif
Economigue, & défaut de convention ou accord collectif de travail applicable, lemployeur definit, aprés consuiliation ol comité d'entreprise ou, & défaut, des
delégués du personnel, les critéres retenus pour fixer/ ordre des ficenciements. Ces critéres prennent notamment en compte les charges de famille et en particulier
celles de parents isolés, lancienneté de service dans I'établissement ou l'entreprise, la Situation des salariés qui présentent des caracteristiques sociales rendant
leur réinsertion professionnelle particuliérement difficile, notamment des personnes handicapees et des salaries 49€s. Les critéres retenus s apprecient par
catégorie professionnelle.

La convention et accord collectif de travail o, & défaut, la décision ae employeur ne peuvent comporter de dispositions etablissant une priorité de licenciement
d raison des seuls avantages d caractere viager dont benéficie un salare.

En cas de licenciement indlividuel pour motif economique, l'employeur doit prendre en compte, dans le choix du salarié concerné, les critéres prévus & la derniére
phrase du premier alinéa ci-dessus ».

4> Une cour d'appel qui constate qu'un salarié licencié €tait le seul de sa catégorie peut en déduire qu'il n'y avait pas lieu d'établir a son égard un ordre des

licenciements. - (Cass. soc., 15 janv. 2003, n°00-44.930 D - Sem. Soc. Lamy n"1109 p.14).

#» | orsqu'une autorisation administrative de licenciement a été accordée a I'employeur, le juge judiciaire ne peut sans violer le principe de la séparation des
pouvoirs apprécier le caractére réel et sérieux des motifs du licenciement. En visant I'autorisation administrative de licenciement I'employeur a motive sa décision.
Il appartient & linspecteur du travail, sous le contrdle du juge administratif, de vérifier la régularité de la procédure préalable a sa saisine. (Cass. Soc. - 13 juillet
2004. N° 02-43.538. - BICC 610 N° 1857).

Réintégration d'un salarié protégé

4 Le salarié protégé dont le licenciement est nul en raison de 'annulation de l'autorisation administrative doit étre réintégré dans son emploi ou un empI0|
équivalent et la mise en disponibilité de ce salarié pendant la période de protection restant a courir ne constitue pas une réintégration; il en résulte que s'iln‘a
pas satisfait a cette obligation, I'employeur qui ne justifie pas de cette impossibilité de réintégration ne peut licencier le salarié en raison d'un refus de modification
de son contrat de travail et que le licenciement prononcé en raison de ce seul refus est nul. (Cass.Soc. - 30/06/04.Nos 02-41.686 & 02-41.688. - BICC 607 N°1583).

4 Des lors que le reglementintérieur d'une association prévoit que certains de ses salariés sont recrutés et licenciés par le conseil d'administration, le licenciement
de 'un de ces salariés non par le conseil d'administration mais par le président de I'association est sans cause réelle et sérieuse. (Soc. - 4 avril 2006. REJET
N° 04-47.677.BICC 645 n° 1587 décision attaquée- C.A. Angers, 21 septembre 2004).

La courd'appel ayant relevé qu'il résultait du compte-rendu de I'entretien préalable auquel avait ét€ convoqué un salarié, recruté comme agent de soins en contrat
a durée déterminée dans un établissement pour personnes agées, qu'une salariée, infirmiére de I'établissement assistant la directrice, était intervenue en une
seule occasion pour confirmer des propos reprochés au salarié convoqué, que celui-ci avait aussitdt niés, a pu en deéduire qu'il ne résultait pas de ces
circonstances un détournement de I'objet de cet entretien ni un empéchement a retenir ensuite une attestation établie par cette infirmiére en appréciant sa valeur
et sa portée.Soc. - 5 mai 2010. N° 09-40.737. BICC728N"1405.

5 [ ‘absence d'entretien préalable n'a pas pour effet de priver la cause au licenciement de son caractére réel et sérieux. (Soc. - 16 septembre
2015, N° 14-10.325).
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. . . . FICHE TECHNIQUE 113
L'indemnité de licenciement

La loi n° 2008-596 du 25 juin 2008 « portant modernisation du marché du travail » (JO du 26) a fixé & 1 an (contre 2 ans auparavant) I'ancienneté requise
pour avoir droit & 'indemnité Iégale de licenciement ; cette disposition s'applique aux licenciements notifiés a compter de la date d'entrée en vigueur de la
loi, soit & compter du 27 juin 2008. Cette loi a également supprimé, pour le calcul de cette indemnité, la distinction précédemment opérée selon ['origine,
économigue ou non, du licenciement

Pour les licenciements notifiés depuis le 20/ 07/ 2008 I'indemnité minimum, calculée par année de service dans I'entreprise, ne peut, quel que, soit le motif
de licenciement (personnel ou économique) étre inférieure a 1/5eme de mois de salaire par année d'ancienneté, plus 2/15e de mois par année d'ancienneté
au-dela de 10 ans [soit, 1/5°™ de mois de salaire par année d'ancienneté les 10 premiéres années et 1/3 de mois de salaire pour chaque année suivante).

Définition L'indemnité de licenciement tend a réparer le préjudice causé au salarié par son licenciement. o B
Elle a un caractere indemnitaire. C'est la loi du 13 juillet 1967 qui a institué une indemnité leégale de licenciement pour tous les salariés. Elle
a un caractere subsidiaire par rapport a l'indemnité conventionnelle. Le juge ne peut réduire le montant de l'indemnité conventionnelle.

Naissancedu  C'est la notification du licenciement qui fait naitre le droit & I'indemnité de licenciement (date de premiére présentation de la lettre de
droit licenciement par la Poste).
Détermination du taux de I'indemnité de licenciement a la date de notification du licenciement
#» | e droit & lindemnité de licenciement naft & la date ou le licenciement est notifié et ce sont les dispositions Iégales ou conventionnelles en
vigueur a cette date qui déterminent les droits du salarié ; sauf clause expresse contraire, des dispositions [égales ou conventionnelles
intervenues au cours de la période de préavis ne peuvent diminuer ou augmenter la quotité de ces droits (Cass. soc., 11 janv. 2006, pourvoi
n® 03-44.461 Jurisp.Soc.Lamy n° 183).
Calcul de Le droit a l'indemnité de licenciement est subordonné a une ancienneté ininterrompue d'UN AN au service de I'employeur.
I'ancienneté C'est au jour de la cessation effective du contrat de travail qu'il faut se placer pour apprécier la détermination du droit a indemnité de
licenciement. L'ancienneté se calcule du jour d'embauche jusqu'au dernier jour du préavis.
Les absences pour maladies ne sont Pas prises en compte pour le calcul de I'ancienneté.
Les absences pour accident du travail ou maladie professionnelle sont assimilées a un temps de service.
Temps partiel  Le travail a temps partiel est assimilé a un travail a un plein temps pour le calcul de I'ancienneté.
Incidence de la  La faute grave prive de I'indemnité de licenciement. Il s'agit de la méme faute que celle qui prive de I'indemnité de préavis. L'employeur qui fait
faute grave bénéficier un salarié d'un préavis ne peut invoquer la faute grave pour refuser le paiement de I'indemnité de licenciement.
& || n'est pas interdit qu'un contrat de travail prevoie un aisposition plus favorable que celle de la lof en autorisant le versement d'une indemnité
de licenciement en cas de faute grave (Cass. S0c.4.7.90, Bull. V, n'347).
#5 | a faute grave en cours d'execution au préavis ne prive pas le salarié de son droit & l'indemnité de licenciement, laquelle prend naissance
a la date de notification au licenciement (méme si son exigibilité est reportée a la fin du préavis) Voir Cass. Soc. 8.11.90 Tréfilial/Nock et Cass.
Soc. 4.10.90 Maillard/Sadem.
#9 5] la faute grave commise en cours d'exécution au préavis justifie qu’il soit mis fin & la poursuite de celui-ci, en revanche élle ne prive pas
le salarié de son droit & indemnité de licenciement qui est acquise au jour de la decision de congédiement (Cass. Soc. 16/12/98 n “96-45.308
Jurisprudence Soc. Lamy n'30 p.25).
Changementde En cas de succession de conventions collectives, le droit a indemnité de licenciement naissant a la date de la rupture du contrat, cette indemnité
convention doit étre déterminée en fonction de la convention collective applicable a cette date (Soc. 3.10.90).

Montant de LICENCIEMENT ANTERIEUR AU 20/07/08
Iiglednecrinermgn(:e Indemnité minimum |égale: Elle ne peut étre inférieure & une somme calculée par année de service sur la base de:
* 1/10 de mois par année de service pour les mensuels;
* 20 H de salaire par année de service pour ceux qui sont rémunérés a I'heure.
Une indemnité supplémentaire de 1/15 de mois par année de service au dela de la dixieme année s'ajoute & l'indemnité qui est versée aux
salariés mensualisés agés de moins de 65 ans qui ont 10 ans d'ancienneté.
LICENCIEMENT DEPUIS LE 20/07/08
Indemnité minimum légale: Elle ne peut étre inférieure & une somme calculée par année de service sur la base de:
* 1/5éme de mois par année de service pour les mensuels;
Une indemnité supplémentaire de 2/15 de mois par année de service au dela de la dixiéme année s'ajoute a lindemnité minimum .

1/ 5éme de mois pendant les 10 premiéres années puis 1/3 de mois au dela de 10 ans d’ancienneté

N'y ont pas droit: les travailleurs a domicile, temporaires, saisonniers ou intermittents (loi 19.1.78).

Le salaire a prendre en considération pour le calcul est le 1/12 de la rémunération des 12 derniers mois ou le tiers des trois derniers mois, selon
la formule la plus avantageuse pour le salarié.

#5 | e salaire d prendre en considération pour le calcul de lindemnité speciale de licenciement prévue & larticle L.122.32.6 du code du travail
peut étre celui percu par le salarne pendant les 12 derniers mois précédant larét de travail (Cass. Soc. 01/06/99 Bull. 99 V n° 253).

#5 Dans le cas ou un salarié a ete occupé successivement a temps plein et a temps partiel dans l'entreprise, /indemnité qui lui est due se
calcule proportionnellement aux périodes d'emploi a temps plein et a temps partiel. Viole / article L.212-4-2 du code du travail, la cour d'appel

Nature de Elle a le caractére indemnitaire, elle est calculée sur le salaire brut. Elle est saisissable et cessible sans limite et ne bénéficie pas du super
lindemnité privilége des salaires.
# L'indemnité de licenciement, lorsqu'elle est prévue par le contrat de travail, a le caractére d'une clause pénale qui peut étre réduite par le
juge sielle présente un caractére excessif. En conséquence, une cour d'appel peut réduire cette indemnité de 1 422 157 francs a 300 000 francs,
des lors qu'elle est supérieure au préjudice subi. (Cass. soc., 3 déc. 2002, n* 00-44.423 D - Sem. Soc. Lamy n°1102 p.14).

Indemnité #» Dés lors qu'elle est versée a l'occasion du licenciement, une indemnité contractuelle de fin de carriere, qui a un caractére indemnitaire, est

contractuelle de  exonérée de cotisations sociales. (Cass.Soc. - 13 octobre 2004.N° 02-42.814. - BICC 612 N°123).
fin de carriére
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FICHE TECHNIQUE 114
La faute grave

La faute grave est la faute commise par I'employeur ou le salarié et qui justifie la rupture immédiate du contrat sans préavis ni indemnités.
La charge de la preuve incombe a celui qui invoque la faute grave pour tompre le contrat.

Seule la faute grave (Io,u la force majeure) permet de rompre de maniére anticipée un contrat a durée déterminée.

Le caractere de gravité de la faute est apprécié de fagon squveraine par les juges du fond et au cas par cas. o

#» Selon une jurisprudence constante, |a faute grave est définie comme la faute qui « résulte d'un fait ou d'un ensemble de faits imputables
au salarié qui constitue une violation des obligations résultant du contrat de trayail ou des relations de travail d'une |mgortance telle qu'elle
rend impossible le maintien du salarié dans I'entreprise pendant la durée du préavis » (Cass. soc., 26 févr. 1991, no 88-44.908, Bull. civ. V, no 97).
#» La faute grave est celle qui, par son importance, rend impossible le maintien du salarié dans |'entreprise pendant la durée méme limitee du
préavis; que le seul fait que 'employeur, tout en notifiant une rupture avec effetimmédiat, ait décidé de verser au salari¢ une somme équivalente
a lindemnité compensatrice de préavis ne peut le priver du droit de | invoquer (Cass. soc 02/02/05 n"02-45.748 - Juns.p.Soc.La‘,mg n 163 p.8).
# | e licenciement prononceé pour faute grave a nécessairement un caractere disciplinaire (Cass. soc., 9 mai 2000 : Juris-Datan” 2000-001842.
- Cass. soc., 23 janv. 2001 ; Juris-Datan” 2001-007967).

La faute grave de I'employeur |

La faute grave de I'employeur est I'agissement fautif de 'employeur qui autorise le salarié a cesser immédiatement son travail, sans étre
redevable d'un préavis. ) ) ) o y )

Peuvent constituer des fautes graves : Les ordres abusifs / Les voies de fait ou les injures sur le salarié / Tout manquement important aux
obligations de I'employeur.

Faute inexcusable de 'employeur | , o i . o i

# Une salariée apres avoir éte blessée par un battant de porte qui s'est débojté, a formé une demande d'indemnisation fondée sur la faute
inexcusable de |'employeur. A juste titre, le battant s'étant décroché suite a des réparations de fortune effectuées apres des précédentes chutes,
I'employeur, qui ne pouvait ignorer les risques que sa carence faisait courir aux salgriés, avait commis une faute d'une gravité excegtmnnelle
qui avait ete la cause directe et exclusive de I'accident. (Cass. soc., 12 déc. 2001, n” 00-13.479, n" 5261 FS-D - Jurisp.Soc.Lamy n"94 P. 28).

Le salarié prend l'initiative de la rupture et, selon les cas, I'imputabilité de la rupture incombera a I’emiJloyeur . (ex ; le non paiement du salaire
caractérise un manquement de I'employeur a une obligation essentielle du contrat, qui lui rend imputable Ia rupture du contrat Soc. 25.05.1981).

La faute grave du salarié |

La faute grave du salari€ est celle gui rend imgossible, sans risque pour I'entreprise, le maintien en fonction du salarié, méme pendant la durée
du préavis (Cass. Soc. 07.02,1985/ 16.02.1 87?. o ) ] . o )
L’gmstggc&d’ltgb% Saute grave invoquée par 'employeur pour justifier un licenciement ne nécessite pas la preuve d’un préjudice subi par le patron
oc. Uo.11. .

_a cour de cassation dans son arrét du 26.02.1991 donne une définition compléte et précise de la faute grave, elle vise les deux
éléments constitutits d'une faute grave : . . L o o

1] Liexistence d'un fait ou d'un ensemble de faits constituant de /a part du salarié, une violation des obligations

.. découlant dy contrat ou ges relations de travajl. ] . o L -
2°) La faute doit étre d'une jmportance telle qu elle rende impossible le maintien du salarié dans l'entreprise

engant Ia guree dy preavis.

“ /e ma/hf%n 5;5 sag/% dansy ntfgur/Se enaant le temps,necessaire a la procédure de licenciement ninterdit pas a l'employeur d'invogquer

la faute grave (Cass. soc., 4 nov. 1992 Bull, civ. 1992, V, n o ) . )

Z A commis Une faute _%raye le salarié qui a occupé son temps de travail a la seule lecture d'un journal sans executer la tache prescrite

(Cass.Soc. 19/5/93 Cah.Pryd’ 95 N 2). o ) . o ) o ) )

5 Un salané qui regoit une lettre de convocation & un entretien préajable lui specifiant par ailleurs sa mise & pied conservatoire et qui' sy oppose

commetun acte d'insubordination caracténseé et délihére constiunt d une iaute grave rengant Impossible le maintien des relations contiactuelles

pendant la duree du preavis (Cass.Soc. 15/10/98 n 96-42.106 Jurisp.Soc.Lany n 26 Pg?e 5), . .

#5 Une salanée ne réeintegre pas son emploi a 1a fin de son arrét maladie. Le fait d'éire absente pendant plus de trois mois, de fagon

Injustifiée, en depit de”plusieurs sommations orales et d'une sommation ecrite de son employeur, constitue_ung 1aute grave renaant

[mpossible son [maintien’ dans lentreprise pendant fa durée du preavis. (Cass. soc., 23févr. 2000, n® 98-41.007, n° 967 D) -Jurisprudence

Sociale Lamy - N” 54 - 21 mars 2000 p.26).. o . ) L .

“ Une courdappel. qui releve ia pamg//;at/on d'un salarié & Ja distribution, auprés des responsables de ['entreprise, dun courrier stigmatisant

/'/ncgm,oétence et/ //Dnmgra//té Sa’e seL's /ﬂggag% pei/‘{ )deader que le comporiement du salané constituait une faute grave. » (Cass. soc. 7 mars
n 98-41. .- Sem. Soc. Lamy h .

#v Une cour dappel, qui reléve que Xact/wté, Fr)ofe'ssm/7/76'//6' exercée par le salarié a I'nsy de son employeur dans une enirepnse

potentiellement concurrente de /a sienne constituait un manquement a obligation ge /zg/aule el dla clause de secret des afaires, S;aeut aecider

que e comportement au salaré constituait une faute grave, (Cass. soc., 15 mars 2000, n» 98-46.096 D. - Sem. Soc. Lamy n™ 978 p.14).

#o Est bien constitutive dune faute grave, e iait pour iine directrice d'une association, en poste aepus vingt ans, dabuser de ses fonctions en,

prelevant, sans son accora, suria remunérationd'une des salgriees, le moniant des echeances,d'un prét gu elle avait personnellement consenti

4 celtzf %z’emaqfe. ((f:asts. soc., 18 déc. 2002, n° 00-44.917, n° 3957 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n°119 p.25).La réitération de faits similaires est

constitutive d’une faute grave

5 [a poursuite par un sg/ar/'e’ d'un fait fautif autorise l'employeur a se prévaloir de /ia/'tg 5/’/)77/7&/’/35 Y compris ceux ayant deja eté sanctionnés,

pour caractenser une faute grave (Cass.Soc 30/09/04 n”~ 02-44.030 - jurisdata 04-024977

# Peyt constituer une raute grave le faft, pour un cadre exergant des fonctions de représeniant de commerce etiu/ava/'t aeja fait lobjet de
reproches €ecrits de la part aé son employeur, de s'emparer d'une marchanalise, meme de faible valeur, & l'insu d'un client et de tourner en
aerision les propos de celur-ci. Cetfe indélicatesse était en effet de nature a porter atfeinte & l'image de marque de l'employeur et lui avait
dailleurs fait perdre une commarnae (Cass. soc., 9 oct. 2002, no 00-45.663 D - Sem.Soc.Lamy n 1094 - flash) .

# Une Cour d appel peut décider qu'un salarié, a qui il élait reproché d avoir cherché 8 ouvrir Iarmoire d'un collégue, a commis une faute grave
au monif potamment, que ces 1aits avalent apporte un trouble important dans./ ’ewlreémse compte tenu du contexte, en l'occurrence la survenance
d'une séerie de vols dans les vestiaires (Cass.Soc, 17/2/04 - Sem.Soc.Lamy n° 1158 P.15). o o

#» Constitue bien une faute grave, d'une part le fait pour un salarie d'étre, en raison de sa propre négligence, la cause de la non-titularisation
d'un agent en formation sous sa responsabilité et d'autre part, 'etablissement de fausses déclarations concernant ses activités et ses frais de
deéplacement. En effet, ce comgiortement rend bien impossible le maintien du salarié dans I'entreprise pendant la durée du préavis. (Cass. soc.,
9/12/03, n0 01-44.216, n0 2581 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n 139 P.27).

# Peut étre licencié pour faute grave un chef de service qui a eu, pendant plusieurs mois, un comportement indélicat & I'égard de quatre jeunes
collahoratrices placees sous sa responsabilité et qui rencontraient des difficultés professionnelles. Ce comportement indelicat consistaiten des
questions sur leur vie privée, des commentaires sur leur physique ou leur tenue vestimentaire, des invitations pressantes a dejeuner et des
gestes équivoques. La cour d'appel ajoute qu'une gestion méme dEnam|que du 8ersonnel ne pouvait 12ust|f|er cette attitude, qui avait dailleurs
provoqueé un profond sentiment de malaise chez les intéressées. (Cass. soc., 30 sept. 2003, n 01-43.207 D -).

# Une cour d gppel peut geciaer que le refus d'obéissance et [abandon de poste d'un salarié consfituaient une faute grave. En effet, le
refus du salarie daccomplir des heures sugplementaires ne reposait Sur aycun motif jegitime. Par ailleurs, s agissant de labangon de poste,
lintéresse pretendait avoir rait [objet d'un licenciement oral, mais fa cour d. Laappe/ aneanmoins constate que le conirat de travall du salarné
navait pas éte rompu antérieurement a /absence (Cass. soc., 29 janv. 2003, no 01-41.006 D - Sem.Soc.Lamy n"1110 - flash).

#v Une cour dappel 7[// constate qu'un salarié napportait aucune justification & une absence de plusieurs jours, le fait qu'li était en congé avec
laccord de son employeur n'élant pas établ; et que cette absence était de nature a gesorganiser gravement le fonctionnement de leritreprise
décide a bon droit gu'tn tel comportement élait de nature a renare //1751055/[7/3 e maintien d salarié dans [entreprise pendant ia durée du préavis
et constituait une raute grave (Cass. soc., 30 avr. 2002, no 00-41.526 D - Sem.Soc.Lamy n 1075 - flash).
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#» Une cour d'appel ayant retenu qu'une salariée, qui avait déja fait I'objet de sanctions antérieures pour des faits de méme nature, avait
persisté dans son refus de se soumettre aux procedures comptables en vigueur dans I'entreprise et relevant de ses attributions, elle peut
ep déduire que ces nouveaux manguements aux Intructions reiterees de I'employeur constituaient une faute grave. Cass. soc., I2Juill 2004,
n"02-43.389 D - Sem. Soc. Lamy n° 1183 p.15). ] . ) ) .

# Une cour d'appel qui a constate qu'une salariée, employée d'une station-service, avait fumé une cigarette & son poste de travail en
dépit d'une interdiction justifie gar la sécurite des personnies et des biens peut en déduire que ce comportement constituait une faute grave.
(Cass. soc., 7juill 2004, n” 02-43.595 D - Sem. Soc. Lamy n” 1183 p.15).

# Le fait par un salarié, embauché en qualité de chef de bureau au sein d'un cabinet d'expertise comptable, d'avoir dissimulé des
condamnations pénales justifie son licenciement pour fayte grave, Il |m80rte peu que ces délits soient étrangers a I'exercice de son activité
professionnelle. (Cass.soc,15/01/02 - Cah.prud’homaux n'8 de 2004 p.100). ) . : ) )

# Lorsqu'un salarié qui refuse un travail en raison de faits qu'il reproche a son employeur est licencié pour faute grave, il appartient au juge
d'apprécier la realité et la gravite de la faute reprochée au salarié. Une cour d'appel ayant constaté qu'un salari€ avait refusé de reprendre son
travail a la suite d'un litige avec son employeur au sujet du paiement d'une prime de Producnvne alors que cette prime ne lui était pas due, a pu
décider que le comportement de l'intéressé rendait Im7DO§SIb|e son maintien dans I'entreprise pendant la durée du préavis et constituait une faute
grave. (Soc. - 22 juin 2004. N" 02-42.392 - BICC 607 N 1582). . ) ) N . ] .

#» Une cour d'appel qui constate qu'un directeur de magasin n'avait pas pris Jes dispositions nécessaires pour que soient retirées du rayon
dont il avait la charge des denrées avant qu'elles ne solent 8énmées peut decider que ce comportement constituait une faute grave. ( Cass.
soc., ler mars 2005,n" 03-40.611 D -Sem. Soc. Lamy n” 1206).

# Commet une faute d'une gravié suffisante pour justifier son licenciement un chef comptable, par ailleurs membre suppléant du comité
d'entreprise, qui dénigre systématiquement |a gestion de son employeur en |'accusant de fraude fiscale, sans apporter de preuve a l'appui de
ses allegations. ( CE,"27juill. 2005, n 268917 - Semaine Soc. Lamy’n” 1226). . i

# Un negociateur persiste dans un refus de rendre comPt_e de son activité et de remettre ses rapports hebdomadaires malgré une note de
service adressée a tous les salariés leur demandant de les taire Farver_ur par télécopie des le dimanche soir, privant ainsi 'employeur d'un source
d'information et de syjivi des ventes. Cette insubordination constitue bien une faute grave. (Cass. soc., 12 juill. 2006, n” 04-47.945,n" 1838 F-D
6 Jurisp.Soc.Lamy n'198). | o o ) o

# Constitue des Taits de’harcélement sexuel justifiant un licenciement pour faute grave, les agissements et assiduités répétés d'un chef de
département. Ce comportement, ayant perturbé des salariés de |'entreprise nuisant ainsi a la bonne marche de cette derniere rendait impossible
le Tgbngenlgt/solg%igesse dans l'entreprise pendant la durée du préavis.(Cass. soc., 10 déc. 2003, n” 01-45.281, n” 2630 F-D Jurisp.Soc.Lamy
n u .

#>Unvendeur de voitures exigeait d'une société, acheteuse habituelle de voitures d'occasion, le versement de commissions occultes en especes
et, devant le refus de cette derniére de céder a cette pratique, avait cesseé de luj présenter des véhicules. Ces agissements sont bien de nature
a rendre impossible le maintien du salarié dans I'entreprise pendant la durée du préavis. (Cass. soc., 22 févr. 2006, n” 03-45.856, n" 530 F-D
Jurisp.Soc.Lamy n” 186 du 28/03/06). ) ) ] L y o ¥
& Justifie un licenciement pour faute grave le violent coup de pied au visage administré par un salarié, cadre de I'entreprise & un autre salarié,
au cours d'une réunion du personnel organisée dans les locaux de I'entreprise et en dehors des heures de travail par le comité d'entreprise, ce
comportement qui relevait de la vie professionnelle étant de nature & rendre impossible le maintien du salarié dans I'entreprise (Cass. soc., 12
janv. 1999, pourvoi n° 96-43.705). ~ \ N ) -

“ Ayant constaté que le salarié avait dénoncé de fagon mensongére des faits inexistants de harcélement moral dans le but de déstabiliser
I'entreprise et de se débarrasser du cadre responsablé du departement comptable, la cour d'appel, caractérisant la mayvaise foi du salarié au
moment de la dénonciation des faits de harcélement, a pu décider que ces a%ssements rendaient impossible son maintien dans I'entreprise et
constituaient une faute grave. (Cass.Soc. - 6 juin 2012. N” 10-28.345 BICC771 n "1294). L L

# Commet une faute grave le salarié qui pendant plusieurs mois, en violation de la clause de mobilité prévue a son contrat et malgré plusieurs
lettres de mise en demeure, refuse, sans aucune justification [égitime, de rejoindre successivement deux nouyelles affectations et ne reprend
le travail qu'apres avoir été convoqué a I'entretien préalable a son licenciement. (Cass. soc., 12 janv. 2016, n” 14-23.290).

#» | 'affectation de la salariée au poste de secrétaire standardiste précédemment occupé par une aytre salariée, a statut et rémunération
égaux, constituait un simple changement de ses conditions de travail, la cour d'appel, qui a constaté (iue la salariée avait déja fait |'objet en
mars 2009 d'un avertissement, a pu décider que son refus réitéré de ce changement constituait un acte d'insubordination rendant impossible
son maintien dans I'entreprise (Cass. soc., 6 janv. 2016, no 14-20.109 D)

La faute grave n'est pas nécessairement une faute intentionnelle (Cass. soc., 4 févr. 1955 : Bull, civ. 1955, IV, n° 98).
Le fait faliif ne suppose pas un comportement volontaire (Cass. soc., 5 mars 1987 : D. 1987, inf. rap. p. 66),

Le fait fautif ne suppose pas un acte indelicat (Cass. soc., 29 nov, 1984 : D, 1985, inf. rag. 8 15

Le fait fautif ne suppose pas une intention maligne (Cass. soc., 24 oct. 1089 : Bull. civ. 1889, V, n” 611).

Depuis 2000, les juridictions du fond qui requalifient , la faute retenue contre le salarié licencié en fait non fautif ne peuvent alors retenir une
cause réelle et sérieuse | Ny ) . ) , ) .

# | "absence de cause réelle et sérieuse doit donc étre prononcée lorsque seule une faute grave est.mvoqéjee dans la lettre de licenciement
de 'employeur alors que les faits ne sont pas constitutifs d'une faute (Cass. soc., 9 mai 2000 : Bull. civ. 2000, V, n" 170

#Sj le salarie licencie pour insuffisance professionnelle est dans la lettre de licenciement exclusivement licencié pour faute grave
l'employeur se place sur le seul terrain de I'grdre disciplinaire de sorte que son licenciement sera nécessairement sans cause réelle et
sérieuse (Cass. soc., 5 avr. 2005, pourvoi n” 02-45.174).

# || existe a la Poste un usage relaif aux ventes de calendriers en vertu duquel celles-ci sont réservées au pré_Posé chargé de la distribution
du courrier dans le secteur concerng. Ainsi, le fait pour un facteur de se présenter en tenue afin de vendre lesdits calendriers et percevoir les
étrennes hors de son secteur d'activité constitue un r_nan%Je de loyaute a I'égard de ses collégues et des usagers rendant impossible son
T4a}|612t|/%ré)dans I'entreprise pendant la durée du préavis. ( Cass. sot., 21 sept. 2005, n” 03-44.520, n” 1952 F-D"Jurisp.Soc.Lamy n™ 183 du
#» Le directeur d'une filiale américaine d'une entreprise francaise est licencié d'une part pour avoir présenté a son employeur des chiffres qu'il
savait inexacts en demandant au personnel de la société d'établir des situations fallacieuses lui permettant de dissimuler I'état de I'entreprise,
et d'autre part en raison de ses carences dans la gestion de la filiale qui avaient engendrées des pertes importantes. )

Le comportement de ce dirigeant ayant abusg de 1a confiance de son employeur constitue bien une faute grave. ( Cass. soc., 25 janv. 2006,
n" 04-42.657,n" 274 F-D Jurisp.Soc.Lamy n” 184 du 28/02/06). o i o

& Est justement licencié pour faute grave'le directeur technique d une société ayant tenté sans motif [égitime et par emprunt du mot de passe
d'un autre salarié, de se connecter Sur e poste informatique du directeur. Ce comportement, contraire a I'obligation de respect de la charte
informatique en vigueur, rendait impossible son maintien dans I'entreprise pendant la durée du préavis. (Cass. soc., 21 déc. 2006, n” 05-41.165).

“ Ayant releve que le salarié avait derobé divers produits qu'il avait dissimulés dans son véhicule et qu 'l ne s agissait pas d'un acte 1sole, la,
cour dappel, qui s'en est fenue aux fermes de la lettre du licenciement qui fixe les limites du litige, a pu decider que le comportement du salarié
rengait //17_/0055/[7/6’ son_maintien gans lentreprise pendant la durée au préavis et constitudit une faute grave (Cass. soc., 26 mars 2003,
no 01-41.752 D - Sem.Soc.Lamy n 1117 - flash). . .

# Un représentant de comimerce prospectant pour fe com}pte de son entreprise notamment pour les magasins Cora commet un vol chez Cora
adans l'exercice de sa vie personnelle.” /] est licencié pour fayte grave. L .

A raison pour Ja Cour de cassation qui, se retranchant derriere Ja cour d appel, constate que le salarie avait, dans un hypermarche relevant de
son secteur de prospection, franchi'la ligne de caisses sans regler le prix d'un article qull avait dissimulé aprés en avoir neutralisé lajarme et
qu a la suite ae ces agissements le groupe Cora lui avait interdif d'exercer son activité pans ['un quelconque de ses magasins. En conseguence,
ces faits rendajent impossible la poyirsuite u contrat de travall pendant la durée du préavis et constituaient une faute giave (Cass. soc., 3/12/02,
n" 00-44.321 D - Sem.Soc.Lamy n 1102 - flash). . R ) ] ] ]

& Le vol commis par un salarié au préjudice d un client de 'employeur caractérise, alors méme que I'objet soustrait serait de faible valeur, une
faute grave de nature a rendrg impossible la poursuite du contrat de travail pendant la durée du préavis.

(Cass: soc., 16 janv. 2007, n"04-47.051 P - Sem. Soc. Lamy n™ 1292)

# Constitue une faute grave le fait pour un salarié de s'emparer, a l'insu de son collegue et pendant son absence, de la fiche de paie de ce
dernier, de la photocopier et d'en faire usage aupres de l'inspection du travail (Cass.Soc. 01/02/11 n"09-67959).
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#» Peut décider que le comportement d'une salariée rend impossible son maintien dans |'entreprise pendant [a durée du préavis et constitue une
faute crave la cour d'appel qui estime qu il est établi que l'intéressée a été agressive et discourtoise a I'égard d'une cliente ainsi que de |'épouse
de I'employeur dans |e cadre de rapports J)rofessmnnels, apris des conges Sans autorisation et a adresse a I'emplokllgur une lettre qualifiant son
attitude d'ignoble et inspirée par I'esprit du lucre. (Cass. soc, 24 janv. 200Z n” 04-42.234 D Sem. Soc. Lamy n 1293 p.15).

#» A partir du moment ou des actes de harcélement sexue| ont été établis, le licenciement du harceleur ne peut étre prononcé que pour faute
grave. (Cass. soc., 5 mars 2002, pourvoi n” 00-40.717, arrétn” 877 Fs - P + B Jurisp.Soc.Lamy n” 99).

#» Une cour d'appel qui constate que le seul fait reproché a un salarié était d'avoir présenté a la signature de son supérieur hiérarchigue un contrat dont
certaines stipulations n'étaient pas conformes aux recommandations du service juridigue peut decider que le comportement du salarié ne rendait pas
impossible son maintien dans I'entreprise pendant la durée du préavis et ne constituait pas une faute grave (Cass. soc., 6 mai 2003, no 01-41.022'D -
Sem.Soc.Lamy n"1123 - flash). Lo ) L R

#» Un employeur ne peut licencier pour faute grave une salariée a qui il reprochait une absence injustifiée de nature & perturber gravement le
fonctionnement de I'entreprise, alors qu'a aucun moment il n‘avait invité l'intéressée a reprendre son poste et qu'il avait en outre attendu plusieurs
semaines avant d'engager la procédure de licenciement (Cass. soc., 15 janv. 2003, no 01-40.939 D - Sem.Soc.Lamy n"1107 - flash).

# Une mise & pied conservatoire est nécessairement a aurée inaeterminee, tandlis qu'une mise a pied disciplinaire est obligatoirement prononcee pour
un temps determiné. En vertu de ce principe, une mise a pled pour une aurée de huit jours présente un caractere disciplinaire. De sorte 7ue le salarié
licencié pour le méme motif que celu retenu pour ustifier 1a mise & pied a eté sanctionné deux fois pour les mémes faits. En conséquerce, 1a faute grave
nétait pas établie (Cass. soc., 12/02/03, no 00-46.433 D - Sem.Soc.Lamy n1112 - flash).

# Un employeur ne peut licencier pour faute grave une salariée @ qui il reprochait une absence injustifiee de nature a perturber gravement le
Tfonctionnemént de l'entreprise, alors qua aucun moment il navait invité lintéressée a reprendre son poste et qu'il ayait en outre attenau plusieurs
semaines avant d'engager la procéaure de licenciement. (Cass. soc., 15 janv. 2003, n° 01-40.939 D - Sem.Soc.Lamy n” 1107 P.15).

2@} /12 c/aglgagm//;’igs e)ge;%gﬂbn des taches confides a un salarié procédant d'une insuffisance professionnelle ne constitue pas une faute grave (Cass.Soc.
ull, 90 n° 78).

“ Une cour d appel, qui reléve qu'une salarige, qui s etait pendant dlix ans acquittée de sa tache avec dévouement et compelence, avait interrompuy son

activité penaant une quarantaine ae minutes avant de poursuivre et dachever sa tournee et avait, par pyeriite, issimuié cette interruption, peut gecider

que le comportement de la salariée ne constituait pas  une faute grave. s (Cass. soc., 7 mars 2000, n” 98-41.140 D.- Sem. Soc. Lamy n~ 978 p.14).

& Une cour dappel peut décider que le comportement agressif ét intolérant d'une salariée a /'égard de ses collégues de fravail, méme s il€tait @

lorigine d'un climat confiictuel et perturbait la bonne marche de l'entreprise, ne rendait pas /mgassm/e son maintien dans lentreorise pendant la

adurée au preavis et ne constituait pas une faute grave. (Cass. soc., 24 janv. 200Z n"04-42.785).

#» | 'employeur ne peut pas se prévaloir d'une faute grave résultant de la répétition de faits qu'il a tolérés ( Cass. soc., 16 juill. 1987 : Bull. civ.
V, n” 487) ou d'une situation qu'il avait tolérée ( Cass. soc., 6 juill. 1994, Fialaire c/ Laboratoires Docteur Lartaud, arrétn” 3275 D). )
# Un emplté/eur ne peut considérer comme constitytif d'une faute grave des faits qu'il a tolérés pendant plus de trois mois sans y puiser motif
a sanction (Cass.Soc. 24/03/04 - Sem.Soc.Lamy n"1163 P.14).

# Le juge doit respecter la roé%le non bis in idem selon laquelle on ne peut sanctionner deux fois un salarié pour un méme fait (Cass. soc.,
27 sept. 1986 : Bull. civ. V, n” 339, ] ] L . i o o
#y Le dernier manquement professionnel permet aux juges du fond, de retenir 'ensemble des précédents, méme s'ils avaient €té sanctionnés
en leur temps pour apprécier la gravité des faits reprochés au salarié ( Cass. soc., 4 nov. 1988 : Bull. civ. V, n” 565).

Elle prive le salarié du droit au délai congé (préavis) et a lindemnité de licenciement. ) » ) .
Iae i:gntrag1| est rompu des la premiére présentation de la lettre de licenciement par la Poste. Elle ne prive pas le salarié de ses droits auprés
e I'Assedic.

# | a faute grave étant celle qui rend impossible le maintien du salarié dans I'entreprise, la mise en oeuvre de la rupture du contrat de travail
doitintervenir dans un délai restreint apres que I'employeur a eu connaissance des faits allégués dés lors qu'aucune verification n'est nécessaire
(Cass.Soc. 06/10/10 n"09-41294) et (Cass.Soc. 24/10/10 n"09-40928) .

L'employeur qui souhaite licencier son salarié pour faute grave ne peut notifier ledit licenciement moins d'un jour franc ni plus d'un mois & compter
de I'entrétien préalable. Des qu'il a connaissance du fait fautif 'employeur peut suspendre le contrat de travail par une mise a pied conservatoire et mettre
en oeuvre la procédure de licenciement. ) ) 3 o .
2 Aucun texte n'oblige I'employeur & procéder & une mesure conservatoire avant d'ouvrir une procéadure de licenciement motivée par une faute grave
(Soc. 04.11.1992 n"3801P Sém., Soc. Lamy n”626). ) B
2y [ ‘employeur qui a Iaisse le salarié exectiter son préavis ne peut plus invoquer une faute grave ( Cass. Soc. 15.05.1991 Bufl. 91 VN"237).
- Ne saurait invoquer une faute grave 'employeur qui, & partir du moment od Il a connaissarnce aes faits reprochés a lintéresse, conserve celui-ci d son
service avant de meltre en oeuvre la procéadiire de licenciement. 3 3 o . . .
- S/ une enquéte a été diligentée pour determiner a qui devait étre imputée la faute, la procédure doit étre mise en route deés que le résultat de 'enquéte
est connu.
#9 [ a faute grave étant celle qui rend impossible le maintien du salarié dans /'entreprise pendant la durée du préavis, la mise en oeuvre de la procédure
de licenciement doit intervenir dans un delal restreint aprés que / ’en?a/o Weur.a eu connaissance aes 1aits 1autifs alléques et gés qu aucune verification
n'est nécessaire (Cass. Soc. 30/06/99, n"96-43.487 D. - Sem. Soc. Larmy n"949 p.12). & (Cass. Soc. 16/06/98 Bull.” 98 V n" 326). o
2y Nj[absence de mise a pied conservatoire nil absence de préjudice n éxcluent le aroit pour 'employeur ae se prévaloir de la faute grave. La nécessité
de saisir un conseil de discipline ,aeza/gusf/f/er/a longueur du aelar Ecoulé entre I'entretien préalable e le prononcé au licenciement (Cass. Soc. 23/06/99,
n'97-42.263 D. Sem. Soc. Lamy n 949 p.12). . ) L »

# Le départ du délai |égal de deux mois est subordonné a la connaissance par I'employeur ou le supérieur hiérarchique du salarié ( Cass. soc., 30
avr. 1997 D. 1998, jurispr. p. 53. - 8 juill. 1998 : RJS 10/1998, n” 1217) de la réalité, de I'exactitude et de la nature des faits susceptibles d'étre imputés
a faute ( Cass. soc., 17 1évr. 1993, pourvoin” 88-45-539), . . R o . )
#» Le delai de prescription de deux mois court & compter du jour ot 'employeur a eu une connaissance exacte et compléte de la réalité des faits fautifs
reprochés au salari¢. (Cass. soc., 13 oct, 2015, n” 14-21.926 -En l'espéce, 'employeur n‘avait eu une connaissance exacte de la réalité, de la nature et
de I'ampleur des faits qu'a la suite de vérifications effectuées a partir du 4 mai 2011, puis de l'intervention de I'expert-comptable qui a réalisé un controle
ayant donné lieu a un premier compte rendu le 31 mai 2011, puis a un second le 21 juin 2011) . )

& Ig.%)reuve du moment ot I'employeur a eu connaissance des faits fautifs est a la charge de I'employeur ( Cass. soc., 12 oct. 1999 : Bull. civ. V,
n .

La charge de la preuve de la faute grave incombe & I'employeur. Le doute profite au salarié. ] ) ]
# Le juge du fond dispose d'un Souvmr d‘ape/rec!,atlon quant a la matérialité des faits et quant a leur preuve. Il doit examiner I'ensemble des griefs
|nvoquesé Cass. soc., 15 avr. 1996 : Bull. civ. V, n" 162). ) ) o o )
# Cest donc naturellement a 'employeur (C. civ., art. 1315, al. 2) qui se prévaut d'une faute grave pour se soustraire a l'obligation qui luj est faite
d'accorder un délai congé et de payer une indemnité de licenciement, ou qui se prévaut d'une faute lourde pour s'abstenir de payer lindemnité
compensatrice de congé payé, de justifier de cette faute grave ou lourde (Cass. soc., 17/03/98, n 95-45.446 ; Cass. soc., 15 mars 2000, n 98-41.022).

La faute lourde nécessite l'intention du salarié de nuire a 'employeur ou & I'entreprise (Cass. Soc. 12.03.1991 Bull. 91V n® 129). o
# En cas de coexistence d'un motif personnel (faute grave) et d'un motif économique a I'appui d'un licenciement, il convient de S'attacher a celui qui a
été la cause premiére et déterminante de la décision de I'employeur (Cass.Soc 26/05/98 JCP 98 IV 2599 Juris-date n*00284).

# La faute %rave est celle qui, par son importance, rend impossible le maintien du salarié dans I'entreprise pendant la durée méme limitée du préavis.
Cependant, Te seul fait que 'employeur, tout eu notifiant une rupture avec effet immédiat, ait décidé de verser au salarié une somme équivalente
a lindemnité compensatrice de préavis ne peut le priver du droit de l'invoquer. ( Cass. soc., 2 févr. 2005, n” 02-45.748 P+B+R+l ).

#» Aucun texte n'oblige I'employeur  prendre une mesure conservatoire avant d'ouvrir une procédure de licenciement motivée par une faute grave.

Une cour d'appel ne peut donc décider que le licenciement d'un salarié ne reposait pas sur une faute grave, au prétendu motif que I'employeur n'avait
pgf ;ér%cede a une rupture immédiate ou, a tout le moins, pris une mesure conservatoire. (Cass. soc., 9 nov. 2005, n"03-46.797 D - Sem. Soc. Lamy
n

Leséu es du fond a5pprécient souverainement sile délai restreint quant & limputation d'une faute grave au salarié a été respecté. (Cass.Soc - 25 octobre
2005. N 03-47.335. - BICC 633 N"155).
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FICHE TECHNIQUE 115
La faute lourde

Le licenciement pour faute lourde ne prive plus le salarié de l'indemnité compensatrice de congés payés. C'est ce qu'a jugé le Conseil constitutionnel le
2 mars 2016 dans le cadre d'une question prioritaire de constitutionnalité (QPC - Décision n° 2015-523 QPC du 2 mars 2016).

Définition

Exigence d'une
volonté de nuire

Faute pendant
le préavis

Ancienne
qualification

Nouvelle
qualification

Absence
d'intention
de nuire

C'est la faute la plus élevée dans la hiérarchie des fautes. Elle prive le salarié de toutes les indemnités :
- indemnité de licenciement,
- |ndemn|te de preaV|s

) Sauf clause contralre Iafaute Iourde est egalement privative de l'indemnité de licenciement et de préavis Iégale ou conventionnelle (Cass.
soc., 16 oct. 1980 : Bull. civ. V, n’ 750) o B

ﬁ—AQO)—Ha—drﬁefeﬁee—dtrheeﬁeremeﬁ-petHaﬁie—gme—

4 Lafaute lourde commise pendant le préavis ne prive pas le salarié de son indemnité de compensatrice de congés payés, laquelle est acquise
au jour de la démission (Soc. 13.01.1993 n° 131D Sem. Soc. Lamy n° 633).

La faute lourde autorise I'employeur & demander des dommages-intéréts au salarié en réparation du préjudice subi. Elle autorise le
licenciement des salariés grévistes.

“5 La responsabiliie du salarié n'est engagee envers son employeur qu'en cas de faute lourde (Cass.Soc. 12/04/95 Bull. 95 V' n °131.

9 | a responsabilité pecuniaire d'un salarié a 'égard de son employeur ne peut résulfer que de sa faute lourde. Ni la convention collective, ni
le réglement intérieur de ['entreprise ne peuvent instituer un cas de responsabilite pecuniaire de plein aroit (Cass.Soc. 9/6/93 Bull 93 V n° 161).

“» La convention relative & la responsabilité personnelle au salarié envers son employeur ne peut produire effet, quelqu en soient les termes,
qu'en cas de faule lourde du salarié (Cass. Soc. 11/3/98 Bull. 96 n °135).

#91aclause d'un contrat de travail relative a la responsabilité personnelle du salarié envers son employeur ne peut produire d'effets, quels qu'en
soient les termes; quen cas de faule lourde du salarié. L' employeur n'est pas fondé a faire supporter par une Salariee, le montant des
dommages causes a un vehicule de lentreprise, lors d'un accident de la circulation ne résultant pas o une faute lourde de I'ntéressée (Cass. Soc.
10/11/92 Bull. 92 V n* 538).

%y La responsabilité pecuniaire d'un salare & 1€gard de son employeur 11'est engagee qu'en cas de faute lourde. Encourt 0és lors la cassation
larét qui ordonne la compensation entre la aelfe salariale due par I'employeur et la perte des receltes encaissées résultant de la négligence
au salarié, alors que sa faute lourde n'était pas invoguée. (Soc. - 21/10/08. N° 07-40.809. BICC 697 n° 292)

4 La faute lourde est caractérisée par l'intention de nuire a 'employeur, laquelle implique la volonté du salarié de lui porter préjudice dans
la commission du fait fautif. Elle ne résulte pas de la seule commission d'un acte préjudiciable a I'entreprise. (Soc. 22 oct. 2015, FS-P+B, n’
14-11.801 - Soc. 22 oct. 2015, FS-P+B, n° 14-11.291).

#» Si la découverte ou la commission au cours du préavis d'une faute grave peut entrainer 'interruption de I'exécution de ce préavis, il en est

autrement si le salari€ a été dispenseé de 'exécuter, en ce cas de dispense l'indemnisation du préavis lui est acquise. (Cass. soc., 9mai 2000: Juris-Data
n" 2000001841 ; Dr. soc. 2000, p. 786).

Pendant longtemps la cour de cassation a considéré que la faute lourde devait étre d'un degré de gravité plus grand que celle qualifiée faute
grave.

La cour de cassation, le 29.11.1990 a donné une nouvelle définition de la faute lourde qui est restrictive : il s'agit d’'une faute caractérisée
par l'intention de nuire & son employeur.

Elle a confirme cette position dans sa jurisprudence ultérieure : la faute lourde nécessite l'intention du salarié de nuire a 'employeur ou &
Pentreprise(Cass. Soc. 12.03.1991 Bull 91V n® 129).

“ Constitue une faute lourde le fait pour un delégue syndical a'avoir connaissance de l'existence d'un systéme d'écoutes clandestines et
davertirinstallateur du systeme lorsque le directeur recevait des cadres dans son bureau, participant ainsi a / utilisation des micros clandestins
(Cass. Soc. 03.02.1993 n° 427 P.Sem Soc. Lamy n 636)

9 Est caracterisee la faute lourde d'un salari licencie apres avoir constate que /interesse avait cherché & tromper son employeur en declarant
que comime accident du travai, un accigent qui Il elait survenu dans sa vie privee et qui a, ainsi fait ressortir lintention de nuire & lentreprise
( Cass. Soc. 12.03.1992 Cah. Soc. Bar. Paris n° 39.A 21),

“5 L e salarié qui a commis penaant l'exécution de son preavis aes acles de concurrence au prejudice ae son employeur en ayant travaillé pour
une entreprise concurrente et en ayant notamment élabli un devis pour un client habituel de ce dernier, faitpar la méme, ressortir que ces actes,

contraires 4 l'obligation de loyaule, révélent une intention de nuire & son employeur €1, partani, caracterisaient une Tfaute lourde (Cass.Soc.

02/12/97 Flash Lamy n° 877 page 96).

5 e fait pour un salarié d'éire présent parmi les membres d'un piquet de gréve barrant la route d'accés a un chantier, malgré la notification
faite par un huissier de justice de 'ordonnance de réferé d'empécher lacces au chantier, et de refuser d'obtempérer en maintenant le barrage
qui fermait la route d'acces, constitue une atfeinte & la liberté au travail et s analyse en une faute lourde (Cass.Soc. 31/03/98.Sem Soc. Lamy n °398.126).

# Fajt ressortir lintention d'un salarié de nuire a l'entreprise une cour d appel qui reléve que lintéresse, gestionnaire de dossiers aans une
socleté de courtage dassurance, a deliberément fait signer a plusieurs reprises a des clients de son employeur des ordres de remplacement
au profitd'un cabinet concurrent dont il avait prévu de reprenare la direction peu apreés(Cass. soc., 30 sept. 2003,no 01-45.066 D-Sem.Soc.Lamy n°1139-flash).
& Commet une faute grave une salariee qui, alors qu elle travaille a Fort-de-France, appelle guotidiennement la metrapole & partir du bureau
au président et ce, pendant plusieurs mois, alors quelle a té avertie & plusieurs reprises de laugmentation anormale des consommations
télephoniques (Cass. soc., 18 juin 2003, no 01-43.122 D -Sem.Soc.Lamy n"1136 - flash).

& [ e refus par un salarié dexécuter une mise a pied conservatoire est fautif et le prive au paiement du salaire correspondant a la durée de
celle-ci si son comportement antérieur est de nature a justifier une telle mesure en ce qu'ii caractérise une faute grave. I en va ainsi d'un salarié
qui a refusé de se soumettre & une mesure ae mise a pied conservatoire alors qu'il lui etait reproché davoir recueilli sur un compte personnel
des fonds destinés a lassociation quil dirigeart.

En revanche, c'est a tort que la cour dappel conclut a la faute lourde au motif que le salarié avait publiquement mis en cause l'honnéteté de
lemployeur. En effet, celui-ci avait précédemment lui-méme mis en cause la probité du salarié. La réaction de ce dermier se situait donc aans
le contexte d'une violente polémique, de sorte qu'elle n'impliquait pas une intention de nuire d lemployeur (Cass. soc., 24 juin 2003,
no 01-45.574 D - Sem.Soc.Lamy n"1136 - flash).

9 S le déilit de vol comporte un elément infentionnel, celur-ci nimplique pas par lui-méme, lintention de nuire & l'employeur, C'est & tort qu'un
conseil de prud’hommes décide qu'une salariee, condamnée pour vol par un tibunal corfect/onﬂe/ avait commis une faute lourde, sans
caracteriser lintention de nuire de l'intéressée. (Cass. Soc. 6/7/99 n97-42.815P+B Sem.Soc.Lamy n °943 p1 3).

# Si le délit de vol comporte un élément intentionnel, celui-ci n'implique pas, par lui-méme, l'intention de nuire a I'employeur.

Une cour d'appel ne peut donc valider le licenciement pour faute lourde d'un responsable adjoint de magasin en notant simplement que
lintéressé avait effectivement dérobé et laissé dérober des marchandises. (Cass. soc., 26 oct. 2004, n° 02-42.843 D ).

& Une cour d agpel peut décider que le comportement d une salariée constituait une faute grave apres avoir relevé que linteressee, d'une part,
Sétait servie des références au vehicule d'un client pour Etablir une fausse facture concernant la réparation de son propre véhicule et, d autre
part, qu'elle avait retiré, & /'insu de son employeur, une piéce de son dossier, en [occurrence son contrat de travaii, pour lemporter & son
domicile (Cass. soc., 9 lel 2003, n° 01-43.734 D - Sem.Soc.Lamy n°1133 - ﬂash)
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. . FICHE TECHNIQUE 116
La prise d'acte de rupture du contrat de travail

Modes de rupture Le code du travail prévoit comme mode de rupture du contrat de travail: la démission

du contrat de
travail

Définition

Contréle
judiciaire
accéléré
La prise d'acte

est réservée au
salarié

Nécessité d'un
écrit pour
formaliser la
prise d'acte

le licenciement

la retraite
Le code civil permet la rupture d'un commun d'accord en application du principe contractuel défini par l'article 1134 du code civil "Les
conventions légalement formées tiennent lieu de loi a ceux qui les ont faites. Elles ne peuvent étre révoquées que de leur consentement
mutuel, ou pour les causes que la loi autorise. Elles doivent étre exécutées de bonne foi"
La loi 208-596 du 25 juin 2008 a institué un nouveau mode de rupture avec la RUPTURE CONVENTIONNELLE: "L'employeur et le salarié
peuvent convenir en commun des conditions de la rupture du contrat de travail qui les lie.
La rupture conventionnelle, exclusive du licenciement ou de la démission, ne peut étre imposée par I'une ou l'autre des parties.
Elle résulte d'une convention signée par les parties au contrat. Elle est soumise aux dispositions de la présente section destinées a garantir
la liberté du consentement des parties”. ...(art L1237-11 du code du travail). Cette rupture ouvre droit aux indemnités POLE EMPLOI.
La jurisprudence a admis comme modes de rupture la PRISE D'ACTE et la RESILIATION JUDICIAIRE .

La prise d'acte n'est pas un mode de rupture prévu par le code du travail. C'est un mécanisme juridique, qui permet au salarié de prendre
linitiative de la rupture tout en essayant d'en imputer la responsabilité a I'employeur. La prise d'acte est une manifestation de volonté du
salarié de rompre le contrat, motivée par des manquements de I'employeur a ses obligations.

La prise d'acte permet au salarié de rompre le contrat de travail en cas de manquement suffisamment grave de I'employeur qui empéche
la poursuite du contrat de travail (Cass. soc. 30 mars 2010, n 08-44236).
=>A l'origine la prise d'acte constituait un "auto licenciement "

La rupture s'analyse en un licenciement lorsque I'employeur, par son fait, a rendu impossible pour le salarié la poursuite de I'exécution du
contrat de travail » (Cass. soc., 22 sept. 1993, n 92-41.441; Cass. soc., 14 nov. 1995, n 92-40.923).

Toute prise d'acte du salarié s'analyse en un licenciement sans cause réelle et sérieuse, « méme si, en définitive, les griefs invoqués ne sont
pas fondés » (Cass. soc., 26 sept. 2002, Bull. civ. V, n 284).
=> Depuis 2003 - la prise d'acte constitue soit un licenciement sans cause réelle et sérieuse soit une démission

C'est un mode de rupture du contrat de travail dont les effets dépendent de la justification de cette rupture

Lorsqu'un salarié prend acte de la rupture de son contrat de travail en raison de faits qu'il reproche a son employeur, cette rupture produit les
effets, soit d'un licenciement sans cause réelle et sérieuse si les faits invoqués la justifiaient, soit, dans le cas contraire, d'une démission. (Cass.
soc., 25 juin 2003, nos 01-42.335 et 01-43.578 P+B+R+l).

Lorsqu'un salarié prend acte de la rupture de son contrat de travail en raison de faits qu'il reproche a son employeur, cette rupture produit les
effets soit d'un licenciement sans cause réelle et sérieuse si les faits invoqués le justifiaient, soit, dans le cas contraire, d'une démission. C'est
donc a tort qu'une cour d'appel condamne un employeur au paiement de dommages-intéréts pour non-respect du droit au repos hebdomadaire,
mais décide dans le méme temps que la rupture du contrat de travail ne lui était pas imputable dans la mesure ou la salariée concernée n'avait
auparavant jamais formulé de revendications a ce sujet.(Cass. soc., 7 oct. 2003, n 01-44.635D ).

Lorsqu'un salarié prend acte de la rupture de son contrat de travail en raison des faits qu'il reproche a son employeur, cette rupture produit les
effets, soit d'un licenciement sans cause réelle et sérieuse si les faits invoqués la justifiaient, soit, dans le cas contraire, d'une démission. Doit donc
étre déboutée de ses demandes une salariée qui avait pris acte de la rupture de son contrat en invoquant la modification de ses fonctions et le
défaut de paiement d'heures supplémentaires, alors, d'une part, qu'il n'avait été porté aucune atteinte au rattachement hiérarchique, ni a la
rémunération, ni a la classification de l'intéressée et, d'autre part, que la salariée avait par ailleurs été déboutée de ses demandes au titre des
heures supplémentaires.(Cass. soc., 7 avr. 2004, n 02-40.764 D SEM SOC.LAMY N°1166).

C'est & juste titre que, suite a la prise d'acte de la rupture par un salarié, une cour d'appel impute cette rupture a l'employeur dés lors qu'elle a
constaté que ce dernier avait eu a I'égard du salarié une attitude répétitive constitutive de violences morales et psychologiques.

(Cass. soc., 26 janv. 2005, n 02-47.296 P+B SEMAINE SOC.LAMY N° 1203).

Lorsqu'un salarié prend acte de la rupture de son contrat de travail en raison de faits qu'il reproche a son employeur, cette rupture produit les
effets soit d'un licenciement sans cause réelle et sérieuse si les faits invoqués la justifiaient, soit, dans le cas contraire, d'une démission. (N° 1306
Cass. soc., 25 avr. 2007, n 05-44.903 D SEMAINE SOC.LAMY )
<> Depuis 2014 la cour de cassation exige des manquements graves et actuels empéchant la poursuite du contrat
La prise d'acte permet au salarié de rompre le contrat de travail en cas de manquement suffisamment grave de I'employeur empéchant la
poursuite du contrat de travail.

En conséquence, une cour d'appel, qui a retenu que les manquements de I'employeur étaient pour la plupart anciens, faisant ainsi ressortir
quils n‘avaient pas empéché la poursuite du contrat de travail, a Iégalement justifié sa décision (Soc.26 mars 2014 N° de pourvoi: 12-23634)

L'article L1451-1 du code du travail créé par la LOI n"2014-743 du ler juillet 2014 dispose:«Lorsque le conseil de prud’hommes est saisi
d'une demande de qualification de la rupture du contrat de travail a l'initiative du salarié en raison de faits que celui-ci reproche a son
employeur, l'affaire est directement portée devant le bureau de jugement, qui statue au fond dans un délai d'un mois suivant sa saisine»

# La prise d'acte est réservée au seul salarié. L'employeur ne peut prendre acte de la rupture du contrat de travail. A défaut, la rupture
s'analyse en un licenciement sans cause réelle et sérieuse. Seule, la voie du licenciement est ouverte a I'employeur : « I'employeur qui prend
linitiative de rompre le contrat de travail ou quile considére comme rompu du fait du salarié doit mettre en oeuvre la procédure de licenciement,
faute de quoi la rupture s'analyse en un licenciement sans cause réelle et sérieuse » (Cass. soc., 25 juin 2003, n 01-40.235).

# | 'employeur qui prend l'initiative de rompre le contrat de travail ou qui le considére comme rompu du fait du salarié doit mettre en oeuvre
la procédure de licenciement. Par conséquent, constitue un licenciement sans cause réelle et sérieuse la prise d'acte de la rupture par
I'employeur qui se prévaut simplement du fait que le salarié a démissionné verbalement et a quitté son poste de travail.(Cass. soc., 11 févr.
2004, n 01-45.220 P SEMAINE SOC.LAMY N” 1158).

Le salarié informe I'employeur par écrit de sa volonté de prendre acte de la rupture du contrat de travail en raison des faits qu'il lui
reproche. Cet écrit ne fixe pas les limites du litige. Le salarié a la possibilité de faire valoir devant le juge d'autres manquements de l'employeur,
méme s'il ne les a pas mentionnés dans cet écrit (Cass. soc., 29 juin 2005, n 03-42.804 ; Semaine sociale Lamy n 1223).

L'écrit par lequel le salarié prend acte de la rupture de son contrat de travail en raison de faits qu'il reproche a son employeur ne fixe pas les
limites du litige. Le juge est tenu d'examiner les manquements de I'employeur invoqués devant lui par le salarié, méme si celui-ci ne les a pas
mentionnés dans cet écrit. Ainsi, il importe peu que le salarié n‘ait pas fait état, dans sa lettre de prise d'acte de la rupture, du fait que I'employeur
avait modifié son contrat de travail en appliquant un nouveau mode de rémunération : ce grief justifiait la prise d'acte de la rupture par le salarié.
(SEMAINE SOC.LAMY N° 1250 Cass. soc., 15 févr. 2006, n 03-47.363 D).

#» e fait pour le salarié de considérer son contrat comme rompu dans une télécopie adressée a I'employeur vaut prise d'acte (Cass. soc.
30-5-2013 n® 12-17.413).
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La prise d'acte de |a rupture ne peut résulter de la simple saisine du conseil de prud’hommes
#9 |a saisine du conseil de prud’hommes par un salarié pour voir juger que la rupture intervenue est imputable a I'attitude fautive de
I'employeur ne peut étre assimilée & une prise d'acte (Cass. soc. 1-2-2012 n° 10-20.732)

# Si la rupture n'est soumise a aucun formalisme, elle n'emporte rupture du contrat de travail qu'a la condition d'avoir été adressée a
I'employeur ;Attendu que I'arrét constate que le salarié a adressé a I'employeur un courrier de prise d'acte de la rupture du contrat de travail
posté le 2 mars 2012, qui lui a été retourné avec la mention "non réclamé", que I'enveloppe litigieuse a été ouverte a l'audience de la cour en
présence des parties et que I'employeur a pu constater qu'elle contenait bien la lettre de prise d'acte ; qu'il en a exactement déduit que le
contrat de travail avait cessé le 2 mars 2012 (Arrét de la Chambre sociale de la cour de cassation 17 novembre 2015 N° 14-19925 ).

# S'analyse en une prise d'acte de la rupture une lettre adressée a I'employeur deux mois apres celle faisant état d'une démission, qui
invoque des griefs 'ayant conduit & rompre son contrat de travalil, relatifs notamment au salaire garanti et aux heures de travail et primes
impayées, a fait ressortir I'existence d'un différend antérieur ou contemporain de la démission (Cass.Soc. 13 févr. 2013 N° 11_23226)
# La saisine du conseil de prud’hommes par un salarié pour voir juger que la rupture intervenue est imputable a 'employeur ne peut étre
assimilée a une prise d'acte (Cass. soc., 28 mars 2007, n 05-44.125 D SEMAINE SOC.LAMY N° 1305).

# Le juge est tenu d'examiner les manquements de I'employeur invoqués par le salarié, méme si celui-ci ne les a pas mentionnés dans son
écrit. (Cass. soc., 29 juin 2005, n 03-42.804 P+B+R+|)

# Sur la notion de gravité suffisante, la Cour de cassation s'en remet a I'appréciation souveraine des juges du fond (Cass. soc., 16 nov.
2004, n 02-46.048, Bull. civ. V, n 287).

La modification d'un élément du contrat

Modification du contrat de travail sans I'accord exprées du salarié

La modification du contrat de travail intervenue sans I'accord expres du salarié constitue un manquement aux obligations contractuelles
de I'employeur qui fait produire a la prise d'acte de la rupture les effets d'un licenciement sans cause réelle et sérieuse. (Cass. soc., 4 févr.
2009, n 07-44.142 D).
La modification du taux de commission d'un VRP

lamodification unilatérale par 'employeur du montant du taux de la commission versée au VRP constituant en soi un manquement suffisamment grave
de I'employeur a ses obligations,(Cass. soc., 16 nov. 2011, no 10-13.439)
La modification de rémunération, méme si celle-ci intervient en faveur du salarié

Le mode de rémunération contractuel d'un salarié constitue un élément du contrat de travail qui ne peut étre modifié sans son accord, peu important
que le nouveau mode soit plus avantageux.
Il s'ensuit que le juge qui constate qu'un employeur a, sans recueillir I'accord du salarié, modifié sa rémunération contractuelle, doit en déduire que la
prise d'acte de la rupture du contrat de travail par le salarié est justifiée.
Viole par conséquent les articles 1134 du code civil, L. 1231-1, L. 1237-2 et L. 1235-1 du code du travail la cour d'appel qui, pour décider que la prise
d'acte de la rupture par un salarié produisait les effets d'une démission, retient que si le plafonnement du potentiel annuel de primes de l'intéressé
constituait une modification unilatérale de sa rémunération, illicite en ce qu'elle ne pouvait intervenir sans son accord, ce fait n'était pas suffisamment
grave pour autoriser l'intéressé a rompre brutalement son contrat de travail dans la mesure ou le nouveau mode de rémunération était plus avantageux
pour lui (Cass. soc., 5 mai 2010, no 07-45.409) ;
La modification du secteur d'activité d'un VRP, peu important que ce dernier n'ait pas formulé de protestation pendant deux ans (Cass. soc., 11 janv.
2012, no 10-17.828).

Quand I'employeur impose au salarié une modification de son contrat de travail : « le salarié qui se voit imposer une modification unilatérale de son
contrat peut choisir de faire constater que cette voie de fait s'analyse en un licenciement » (Cass. soc., 26 juin 2001, n 99-42.489, Bull. n 229);

Non-respect des obligations inhérentes au contrat de travail

Un salarié qui agit en justice contre son employeur en exécution d'une obligation née du contrat de travail peut toujours prendre acte de
la rupture du contrat, que ce soit en raison des faits dont il a saisi le conseil de prud’hommes ou pour d'autres faits. Une telle prise d'acte
produit les effets, soit d'un licenciement sans cause réelle et sérieuse si les faits invoqués la justifiaient, soit, dans le cas contraire, ceux
d'une démission.SEMAINE SOC.LAMY N° 1332 Cass. soc., 21 nov. 2007, n 06-41.757 D
Non-paiement du salaire,

La cour d'appel, qui a relevé que I'employeur n'avait pas versé les salaires conventionnellement garantis au salarié pendant son arrét pour
maladie, a constaté que le grief allégue par le salarié était établi et a pu décider que la rupture s'analysait en un licenciement
(Cass. soc., 6 juill. 2004, n 02-42.642 - Semaine Soc.Lamy n° 1182).

Une cour d'appel qui a constaté que I'employeur s'était abstenu, sans justificatifs et malgré des réclamations persistantes de payer au salarié
lintégralité de sa rémunération variable et de ses frais professionnels, a souverainement apprécié la gravité du manquement de I'employeur a ses
obligations et a pu faire produire a la prise d'acte les effets d'un licenciement sans cause réelle et sérieuse. (N° 1306 Cass. soc., 25 avr. 2007, n
05-44.903 D SEMAINE SOC.LAMY ).

L'employeur, qui ne verse pas les rémunérations dues a leur échéance, que ces rémunérations résultent du contrat de travail, de la convention
collective, d'un usage ou d'un engagement unilatéral de I'employeur, provoque la rupture du contrat de travail qui s'analyse en un licenciement.
(Cass. soc., 18 nov. 1998, n 96-42.932, Bull. n 495)).

Non fixation des objectifs Lorsque le contrat de travail prévoit que la rémunération variable dépend d'objectifs fixés annuellement par I'employeur,
le défaut de fixation desdits objectifs constitue un manquement justifiant la prise d'acte de la rupture par le salarié Cass. soc., 29 juin 2011, n° 09-65.710,
FS-P+B). Non-respect par I'employeur du droit au repos hebdomadaire

Justifie la prise d'acte, qui produit ainsi les effets d'un licenciement sans cause réelle et sérieuse, le non-respect par I'employeur du droit au repos
hebdomadaire (Cass. soc., 7 oct. 2003, n 01-44.635)
Non-respect du repos hebdomadaire la prise d'acte, par la salariée, de la rupture de son contrat de travail ayant notamment pour cause le
non-respect, par I'employeur, du droit au repos hebdomadaire produit les effets d'un licenciement sans cause réelle et sérieuse(Cass. soc., 7 oct. 2005,
no 01-44.635)

Prononcé d'une sanction pécuniaire illicite et la notification de sanctions disciplinaires infondées

En pronongant une sanction pécuniaire illicite, en fondant un avertissement sur des faits en partie prescrits et en invoquant a 'appui d'une mise a pied
constituant une sanction disproportionnée au regard des faits reprochés, dont certains n'étaient au demeurant pas avérés, I'employeur avait manqué
a ses obligations ; qu'ayant retenu par un motif non critiqué que ces manquements étaient suffisamment graves pour faire obstacle a la poursuite du
contrat de travail (Cass. soc., 23 nov. 2010, no 09-42.748)

Les propos humiliants a connotation raciste et le fait d'avoir été soumis a une stagnation professionnelle

Les propos humiliants, & connotation raciste, que le salarié subissait de fagon répétée ainsi que sa stagnation professionnelle, justifiaient la rupture
. Le salarié dont le contrat est rompu en méconnaissance du statut protecteur des représentants du personnel doit bénéficier des indemnités de rupture
et de la rémunération due, jusqu'a la fin de sa protection(Cass. soc., 17 nov. 2010, no 08-45.647)

Atteinte aux libertés individuelles par I'utilisation illicite d'un dispositif de géolocalisation

Un systéme de géolocalisation ne peut étre utilisé par I'employeur pour d'autres finalités que celles qui ont été déclarées aupres de la Commission
nationale de linformatique et des libertés, et portées a la connaissance des salariés. Le dispositif utilisé a d'autres fins que celles qui avait été portées
a la connaissance du salarié ;constitue est illicite et constitue un manquement suffisamment grave justifiant la prise d'acte de la rupture du contrat de
travail aux torts de I'employeur (Cass. soc., 3 nov. 2011, no 10-18.036).
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L'atteinte & la dignité de son salarié constitue pour I'employeur un manquement grave a ses obligations.

Viole les articles L. 1222-1 du code du travail ensemble les articles 1134 et 1184 du code civil la cour d'appel qui, pour débouter le salarié de sa
demande de résiliation judiciaire de son contrat de travail, énonce que si l'employeur ne conteste pas avoir tenu a son égard, au cours d'un entretien,
des propos indélicats aux termes desquels il lui reprochait de dégager des odeurs nauséabondes en évoquant "une gangrene, une incontinence", ces
faits ne justifient pas a eux seuls la résiliation du contrat de travail aux torts de I'employeur(Cass. soc., 7 févr. 2012, no 10-18.686 ).

Manquement & l'obligation de sécurité de résultat

Manquement de I'employeur & ses obligations relatives & la législation du tabac dans I'entreprise

La cour d'appel ayant relevé que I'employeur, malgré les réclamations de la salariée, s'était borné a interdire aux autres salariés de fumer en sa
présence et a apposer des panneaux d'interdiction de fumer dans le bureau a usage collectif quelle occupait a exactement déduit que
I'employeur, tenu d'une obligation de sécurité de résultat vis-a-vis de ses salariés en ce qui concerne leur protection contre le tabagisme dans
I'entreprise, n'avait pas satisfait aux exigences imposées par les textes précités et a, en conséquence, décidé que les griefs invoqués par la
salariée a l'appui de sa prise d'acte justifiaient la rupture du contrat de travail, de sorte qu'elle produisait les effets d'un licenciement sans cause
réelle et sérieuse (Cass. soc., 29 juin 2005, n 03-44.412).

L'employeur est tenu a I'égard de son personnel d'une obligation de sécurité de résultat qui lui impose de prendre les mesures nécessaires pour
assurer la sécurité et protéger la santé de ses salariés.
Dés lors, statue sur des motifs inopérants et encourt la cassation l'arrét qui juge non fondée la prise d'acte du salarié, motivée par la violation par
I'employeur des dispositions du code de la santé publique sur linterdiction de fumer dans les lieux publics concernant les salariés, en raison de
I'absence d'incidence de ce manquement sur la santé du salarié (Cass. soc., 6 oct. 2010, no 09-65.103, Bull. civ. V, no 215) ;

Défaut de visite de reprise #» Conformément aux articles L. 4124-1 et R. 4624-21 du Code du travail, I'employeur, tenu d'une obligation de sécurité de
résultat en matiére de protection de la santé et de la sécurité des travailleurs, doit en assurer l'effectivité. Il ne peut dés lors laisser un salarié reprendre son
travail aprés une succession d'arréts de travail pour maladie ni lui proposer une mutation géographique sans lui avoir fait passer une visite de reprise aupres
du médecin du travail afin de s'assurer de son aptitude a I'emploi envisagé. Dans ces conditions, 'employeur ne pouvait se prévaloir ni d'une réintégration
effective du salarié dans son poste ni de son refus de proposition de mutation, ce dont il se déduisait que la prise d'acte produisait les effets d'un licenciement
sans cause réelle et sérieuse (Cass. soc., 16 juin 2009, n 08-41.519).

Omission de faire passer la visite médicale d'embauche, les visites périodiques et les visites de reprise

I'employeur, tenu d'une obligation de sécurité de résultat en matiere de protection de la santé et de la sécurité des travailleurs dans I'entreprise,
doit en assurer I'effectivité . Les examens médicaux d'embauche, périodiques et de reprise du travail auxquels doivent étre soumis les salariés
concourent a la protection de leur santé et de leur sécurité, ce manquement est a lui seul suffisamment grave pour justifier la prise d'acte ;(Cass.
soc., 22 sept. 2011, no 10-13.568).

Agissements constitutifs de violences morales et psychologiques (Cass. soc., 26 janv. 2005, n 02-47.296,,

C'est a juste titre que, suite a la prise d'acte de la rupture par un salarié, une cour d'appel impute cette rupture a I'employeur dés lors qu'elle a
constaté que ce dernier avait eu a 'égard du salarié une attitude répétitive constitutive de violences morales et psychologiques.Cass. soc., 26 janv.
2005, n 02-47.296 P+B Bull. civ. V, n 23).

Manquement & l'obligation de sécurité de résultat, tel que le non-respect par I'employeur de la loi Evin en matiére de lutte contre le
tabagisme (Cass. soc., 29 juin 2005, n 03-44.412, Bull. civ. V, n 219, Semaine sociale Lamy, n 1223).

Une Cour d'appel qui a fait ressortir que I'employeur avait unilatéralement modifié les conditions de rémunération de la salariée sans qu'aucun
avenant a son contrat ne soit régularisé peut condamner 'employeur a payer des indemnités au titre d'un licenciement sans cause réelle et
sérieuse. (Cass. soc., 13 juill. 2005, n 03-45.247 D).

#» Dans I'hypothése ou un salarié prend acte de la rupture alors gue les taches supplémentaires ponctuelles qui lui ont été demandées pour pallier une
compression d'effectif correspondent a sa qualification et constituent une simple modification de ses conditions de travail, cette prise d'acte s'analyse en une
démission. (Cass. soc., 7 févr. 2007, n 05-43.680 D SEMAINE SOC.LAMY N° 1295).

La démission est un acte unilatéral par lequel le salarié manifeste de fagon claire et non équivoque sa volonté de mettre fin au contrat de travail. Lorsque le
salarié, sansinvoquer un vice du consentement de nature a entrainer I'annulation de sa démission, remet en cause celle-ci en raison de faits ou manquements
imputables a son employeur, le juge doit, s'il résulte de circonstances antérieures ou contemporaines de la démission qu'a la date a laquelle elle a été donnée,
celle-ci était équivoque, l'analyser en une prise d'acte de la rupture qui produit les effets d'un licenciement sans cause réelle et sérieuse si les faits invoqués
la justifiaient ou dans le cas contraire d'une démission.

Dans cette affaire, lors de I'entretien ayant eu lieu un mois avant sa démission, le salarié s'était borné & manifester son mécontentement sur son salaire en
des termes vagues et généraux et il n'avait pas répondu a la lettre par laquelle I'employeur avait pris acte de sa démission en annongant I'envoi des documents
sociaux. Il n'avait remis en cause sa démission qu'en saisissant le conseil de prud’hommes deux ans plus tard. Il en résulte que la rupture du contrat s'analyse
en une démission. (N° 1366 Cass. soc., 9 juill. 2008, n 07-41.857 D).

Une simple erreur de calcul d'une majoration de taux horaire ne constitue pas une faute grave
#y En application de l'article L. 122-3-8 du Code du travail, lorsqu'un salarié rompt le CDD et qu'il invoque des manquements de I'employeur,
ilincombe au juge de vérifier si les faits invoqués sont ou non constitutifs d'une faute grave. En I'espéce, le seul manquement établi procédait
d'une simple erreur de calcul d'une majoration de taux horaire prévue par la convention collective. Aucune faute grave n'était donc imputable
a l'employeur. La salariée n'est alors pas fondée a rompre le contrat de travail et ne peut prétendre a une indemnisation (Cass. soc., 30 mai
2007, n 06-41.240 P + B.SEMAINE SOC.LAMY N° 1312).

Lorsqu'un salarié prend acte de la rupture de son contrat puis fait I'objet d'un licenciement, le délai durant lequel I'employeur peut libérer
lintéressé de son obligation de non-concurrence court a compter de la prise d'acte. (Cass. soc., 8 juin 2005, n 03-43.321 P+B)

La charge de la preuve incombe au demandeur

# C'est au salarié demandeur qui utilise cette voie de démontrer les manquements suffisamment graves de I'employeur susceptibles de
caractériser une rupture s'analysant au final en un licenciement sans cause réelle et sérieuse.

En échouant sur la preuve, la prise d'acte bascule du c6té de la démission.( Cass. soc., 19 déc. 2007, n 06-44.754 P).
#y | orsque le salarié prend acte de la rupture de son contrat de travail pour des faits qu'il reproche a son employeur, cette rupture produit les
effets soit d'un licenciement sans cause réelle et sérieuse si les faits invoqués la justifiaient, soit, dans le cas contraire, d'une démission . La
cour d'appel qui a constaté que Mme X... ne rapportait pas la preuve de ses allégations en a déduit que la rupture produisait les effets d'une
démission (Soc.9 avril 2008 N° 06-44191).

La Cour de cassation a déchargé le salarié de cette preuve en cas d'accident du travail ou de maladie professionnelle

# || appartient a I'employeur qui considére injustifiée la prise d'acte de la rupture par un salarié qui, étant victime d'un accident du travail,
invogque une inobservation des régles de prévention et de sécurité, de démontrer que la survenance de cet accident est étrangere a tout
manguement a son obligation de sécurité de résultat (Cass., Soc., 12 janvier 2011, n°09-70.838).

Juillet 2016 - Fiches techniques prud’homales - 30 ™ édition (sect4) - © J.J.B & C.S.B



Acte
irévocable

Préavis

Manquements
anciens

Salarié protégé

Faits postérieurs

Prise d’acte et
rupture
conventionnelle

Définition

Textes

procédure

contenu de la
convention

droit de
rétractation

234

# Les dispositions Iégislatives protectrices des victimes d'accident du travail ne font pas obstacle a ce qu'un salarié déclaré inapte prenne
acte de la rupture du contrat de travail en raison de faits qu'il reproche a son employeur. Cette rupture produit soit les effets d'un licenciement
prononceé en violation de l'article L. 122-32-5, alinéas 1 et 4 (devenu L. 1226-10, L. 1226-11 et L. 1226-12 du Code du travail) relatif a la rupture
du contrat de travail des salariés accidentés du travail, lorsque les faits invoqués par le salarié la justifiaient, soit, dans le cas contraire, les
effets d'une démission. ( Cass. soc., 21 janv. 2009, n 07-41.822).

La prise d'acte de la rupture par le salarié en raison de faits qu'il reproche a son employeur entraine la rupture immédiate de son contrat de
travail. Il s'ensuit qu'elle ne peut étre rétractée. (Cass. soc., 14 oct. 2009, n 08-72.878 P + B +R).

. Si la prise d'acte est justifiée : lindemnité compensatrice de préavis est due par I'employeur.
. Si le prise d'acte est non justifiée : l'indemnité est due par le salarié.
Lorsque la prise d'acte de la rupture produit les effets d'une démission, une cour d'appel peut condamner le salarié a indemniser I'employeur
pour non respect du préavis, conformément a I'article 27 de la convention collective de la métallurgie. ( Cass. soc., 2 juill. 2008, n 07-42.299 D).
Lorsque la prise d'acte de la rupture du contrat de travail rompt celui-ci, le salarié peut étre condamné a indemniser I'employeur pour
non-respect du préavis des lors que la prise d'acte s'analyse comme une démission. ( Cass. soc., 4 févr. 2009, n 07.40.105 D)
# Laprise d'acte de la rupture du contrat qui n'est pas justifiée produit les effets d'une démission. Il en résulte que le salarié doit a I'employeur
le montant de I'indemnité compensatrice de préavis résultant de I'application de l'article L. 1237-1 du code du travail. Doit en conséguence
étre approuveé, I'arrét qui aprés avoir retenu que la prise d'acte de la rupture par le salarié produisait les effets d'une démission, a condamné
celui-ci a payer a 'employeur l'indemnité compensatrice de préavis (Soc8 juin 2011 N° de pourvoi: 09-43208 ).

La prise d'acte permet au salarié de rompre le contrat de travail en cas de manquement suffisamment grave de I'employeur empéchant
la poursuite du contrat de travail. En conséquence, une cour d'appel, qui a retenu que les manquements de 'employeur étaient pour la
plupart anciens, faisant ainsi ressortir qu'ils n'avaient pas empéché la poursuite du contrat de travail, a [également justifié sa décision. (Soc.
- 26 mars 2014.N° 12-23.634)

Lorsqu'elle est justifiée, la prise d'acte de la rupture du contrat de travail par un salarié protégé, du fait de I'inexécution par I'employeur de ses
obligations contractuelles, produit les effets d'un licenciement nul et ouvre droit, au titre de la violation du statut protecteur, a une indemnité
forfaitaire égale aux salaires que le salarié aurait d(i percevoir jusqu'a la fin de la période de protection en cours.

L'autorisation de licenciement donnée par I'autorité administrative, antérieurement a la prise d'acte justifiée, n'a pas pour effet de priver le
salarié protégé du bénéfice de cette indemnité. (Soc. - 12 mars 2014. N° 12-20.108)

#» Une cour d'appel retient a bon droit que ne peuvent étre pris en considération, pour justifier une prise d'acte de rupture du contrat de
travail aux torts de I'employeur, des faits invoqués a I'appui du grief d'atteinte a la vie privée du salarié, commis avant la rupture et qui
n'ont été connus du salarié que postérieurement a la prise d'acte. (Soc. - 9 octobre 2013.N° 11-24.457).

#Une fois passé le délai de rétraction de 15 jours de la rupture conventionnelle, le salarié ne peut plus prendre acte de la rupture de son
contrat, sauf pour des manguements survenus ou dont il aurait eu connaissance aprés l'expiration de ce délai. (Cass. soc., 6 oct. 2015, n°
14-17.539).

. ) FICHE TECHNIQUE 117
La rupture conventionnelle du contrat de travail

La rupture conventionnelle est une procédure qui permet a I'employeur et au salarié de convenir en commun des conditions de la rupture du
contrat de travail & durée indéterminée qui les lie.

Cette rupture conventionnelle du contrat de travail obéit a une procédure spécifique : entretien(s) entre les deux parties, homologation de la
convention par la DIRECCTE et elle ouvre droit, dans les conditions de droit commun au bénéfice de I'allocation d'assurance chémage.

Articles L. 1237-11 & L. 1237-16 du Code du travail, issus de la loi n® 2008-596 du 25 juin 2008 " portant modernisation du marché du
travail .

L'employeur et le salarié conviennent du principe d'une rupture conventionnelle lors d'un ou plusieurs entretiens.

Au cours de cet entretien (ou de ces entretiens), le salarié peut se faire assister :

* S0it par une personne de son choix appartenant au personnel de I'entreprise, qu'il s'agisse d'un salarié titulaire d'un mandat syndical ou d'un
salarié membre d'une institution représentative du personnel (par exemple, un délégué du personnel ou un membre €lu du comité d'entreprise)
ou tout autre salarié ;

* soit, en I'absence d'institution représentative du personnel dans I'entreprise, par un conseiller du salarié choisi sur une liste dressée par
I'autorité administrative

La convention de rupture élaborée entre I'employeur et le salarié définit les conditions de cette rupture, notamment le montant de " l'indemnité
spécifique de rupture conventionnelle " qui sera versée au salarié. Ce montant ne peut pas étre inférieur a celui de I'indemnité Iégale de
licenciement prévue a l'article L. 1234-9 du Code du travail . Cette convention fixe également la date de rupture du contrat de travail, qui ne
peut intervenir avant le lendemain du jour de 'homologation de la convention par l'autorité administrative (pour les salariés protégés, voir
ci-dessous). Sous cette réserve, les parties sont libres de fixer, a leur convenance, la date de la fin du contrat de travail.

A compter de la date de signature de la convention par 'employeur et le salarié, I'un et 'autre dispose d'un délai de 15 jours calendaires (tous
les jours de la semaine sont comptabilisés -vair précisions ci-dessous-) pour exercer ce droit de rétractation. Celui-ci est exercé sous la forme
d'une lettre adressée par tout moyen attestant de sa date de réception par l'autre partie. Pour se prémunir de toute difficulté, la partie qui
souhaite se rétracter a intérét de le faire par lettre recommandée avec demande d'avis de réception ou par lettre remise a l'autre partie en main
propre contre décharge mentionnant la date de remise.
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_ FICHE TECHNIQUE 118
Les heures de recherche d’emploi

Il s'agit des heures qui sont laissées a la disposition du salarié pendant le préavis afin qu'il recherche un autre emploi.

Le code du travail ne prévoit pas I'existence d'heures de recherche d'emploi. Seules les conventions collectives ou les usages
professionnels rendent applicable ce droit.

A défaut de dispositions conventionnelles, il convient de se référer a l'usage en vigueur dans la profession sans pouvoir invoquer
l'usage dans une autre profession (Soc. 26.2.81).

L'employeur est obligé d'accorder les heures de recherche d'emploi sauf a prouver qu'elles étaient inutiles (si le salarié a
effectivement retrouvé un emploi).

Les heures de recherche d'emploi peuvent étre utilisées a accomplir des démarches et formalités nécessaires a la naissance
d'une nouvelle entreprise (Soc. 9.4.87 n°84-44).

Les heures de recherche d'emploi sont plus connues sous le vocable " 2 heures par jour pour rechercher un emploi".

Les conventions collectives fixent parfois une durée calculée différemment: (ex: la convention collective des organismes de
tourisme a caractére non lucratif prévoit deux demi-journées par semaine de préavis).

Lorsque le préavis contractuel est plus long que le préavis conventionnel ou Iégal, le salarié a droit & un contingent d'heures
libres rapporté a la durée de préavis contractuel (Soc. 8.1.69).

Les salariés a temps partiel ont les mémes droit légaux et conventionnels que les salariés a temps plein. lls peuvent prétendre
au bénéfice des heures de recherche d'emploi.

Les heures de recherche d'emploi sont prises selon les regles définies par la convention collective ou le contrat de travail. Le
code du travail ne contient aucune disposition a cet égard.

Tout aménagement dans la prise des heures de recherche d'emploi doit faire I'objet d'un écrit pour éviter une contestation a
posteriori.

L'employeur et le salarié peuvent décider de regrouper les heures de recherche d'emploi en cours ou en fin de préavis. Un tel
arrangement doit faire I'objet d'un écrit.

# Dans I'hypothése ou I'employeur donne son accord pour que les heures pour recherche d'emploi dont bénéficie une salariée
soient cumulées et regroupées sur la fin du préavis, le caractére préfixe du délai-congé interdit de mettre fin prématurément a
celui-ci au motif que la salariée a retrouvé un emploi au cours du préavis. (Cass. soc., 21 janv. 2003, no 01-40.529 P -
Sem.Soc.Lamy n” 1107 du 27/01/03).

Les heures de recherche d'emploi sont payées comme si le salarié avait travaillé normalement.
Les heures non prises n‘ouvrent pas droit au paiement d'une indemnité compensatrice.

Il appartient au salarié de demander a bénéficier des heures de recherche d'emploi dés le début de I'exécution du préavis.

La dispense d'exécuter le préavis n‘autorise pas le salarié a cumuler l'indemnité de préavis et I'indemnité pour heures de
recherche d'emploi (Soc. 7.6.74 n°73-40).
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o . FICHE TECHNIQUE 119
Le certificat de travall

Document établi par I'employeur et délivré au salari¢ a I'expiration de tout contrat de travail pour attester des relations de travail qui ont existé.
Il permet au nouvel employeur de vérifier que le salarié est libre de son dernier engagement. ]
Sa délivrance est obligatoire quelles que soient la forme, la durée, la nature et la rupture du contrat de travail.

L'article R1234-9 du code du travail dispose: * L employeur délivre au salarié, au moment de [expiration ou de la rupture du contrat de travai, les
attestations et justifications qui lui permettent d'exercer ses aroits aux prestations mentionnées a larticle L. 5421-2 et transmet sans délai ces mémes
attestations a Pdle emploi,

Les employeurs de dix salariés et plus effectuent cette transmission & Pdle emplol par vole électronique, sauf impossibilité pour une cause qui leur est
étrangere, selon des modalités précisees par un arrété du ministre chargé de lemploi;

L effectif des salariés est celui de I'établissement au 31 décembre de année precea’anf lexpiration ou la rupture du contrat de travail. Pour les
élablissements créés en cours dannée, l'effectif est apprecié a la date de feur création’.

Il s"agit d'un document écrit daté et signé par I'employeur qui doit faire figurer son identité compléte. Le plus souvent, il est établi sur le papier a en-téte
de I'entreprise.

Le certificat de travail doit respecter les formes imposées par l'article L1234-19 (ex art. L.122-16) du code du travail : “A /expiration du contrat de
travall, l'employeur délivre au salarié un certificat dont le contenu est déterminé par voie réglementaire’.

L'article D1234-6 du code du travail Modife par DECRET n 2014-1120 du 2 octobre 2014 - art. 3dispose:

"Le certificat de travail contient exclusivement les mentions suivantes :

1°La date d'entrée du salarié et celle de sa sortie ;

2° L?) natgre de l'emploi ou des emplois successivement occupés et les périodes pendant lesquelles ces emplois ont étg tenus.

3° Abr

4 Abrgzé "

Avec |a mise en place de la portabilité de la couverture santé et prévoyance au cours des 2 prochaines années, le certificat de travail sera une nouvelle fois modifié. et devra
indiquer : - /es riom, prénoms et adresse du salarié ; - les nom, forme soclale et adresse de la Société; - la date d'entrée du salarié dans /entreprise (en tenant compte de
la période d'essai, d'un conirat d apprentissage ou din stage rémunéré effectuéd le cas échéant). En cas de changement d'employeur, ¢'est bien cette date initiale de prise de
poste qui doit étre indiguée et non celle de larrivée du nouveau dinigeant - Ia date de fin de contrat, préavis non effectué inclus ; - la nature du ou des emplois occupés et
les périodes corresponaantes. Il est important de préciser les fonctions réellement exercées ainsi que Ia classification du salarié ; - la poriabilité des garanties liées aux frais
de sanié en cas de cessation du contrat non liée a une raute lourde et permettant une prise en charge par Pole emploi, - la portabilité des garanties prévoyance a compler
du er juin 2015 en cas de cessation au contrat non liée & une faute lourde et permettant une prise en charge par Pole emploi - le lieu et la date de délivrance ; - la signature

de lemployeur.

autres
_mentipns
interdites

Délivrance

date de
délivrance

Sanctions

Délai

Application
de l'article
L1224-1

ex L.122-12

Textes

Le certificat de travail ne doit en aucune fagon indiquer le motif de la rupture. (Les mentions élogieuses peuvent faire I'objet d'une lettre de
recommandation qui est délivrée en plus du certificat).

“ | employeur ne peut imposer au salarié des mentions sur le certificat de travail autres que celles prévues a larticle L.122-16 au code du travail
(S0c.4.3.92 Bull. Vn°152).

# Selon larticle L.122-16 du code du travail, le certificat de fravail doit contenir exclusivement la date d'entrée et de sortie du salarié et la nature
de l'emploi ou, le cas échéant, des emplois successivement 0ccupes ainsi que les periodes penaant lesquelles ces emplois sont tenus. Ces
mentions sont limitativement énumerées et n'y figure pas la precision au secteur dactivité de I'employeur (Cass. Soc. 03/02/99, n 96-44.960 D. -
Sem. Soc. Lamy n"922 p.14).

Le certificat de travail est quérable et non portable, c'est & dire que I'employeur doit le tenir & disposition du salarié dans I'entreprise, il apPartient

au salarié d'aller le chercher. (De nombreuses entreprises I'expédient systématiquement). Lorsque le conseil de prudhommes ordonne la délivrance

du certificat de travalil, il devient portable. Le certificat de travail est daté et remis a la fin du contrat, c'est a dire a la fin du préavis méme si l'employeur

a dispensé le salarié de l'effectuer.

“y [ employeur condamné a remetire des documents au salarié doit en labsernce de précisions quant aux modalités d'exécution de cette decision,

faire parvenir ces documents & lintéressé (Cass.Soc. 17/1/95 Bull95 V' n 26).

#» Dés le moment ol elle est devenue irévocable, la décision d'un conseil de prud’hommes condamnant employeur  remetire au salarié un certificat

g’e fra/valfa,z)wureffem’erendrepoﬁab/eemonquerab/e/ea’/fcemfcaf (Cass. soc., 12 nov. 2002, n° 01-40.047, n" 3212 F-D - Jurisp.Soc.Lamy n° 116
u 28/01/03

# Le certificat de travail est quérable et non portable. Ceci signifie qu'il doit étre tenu & la disposition du salarié (Cass. soc., 22 mai 1975, n° 74-40.011).

#» L'employeur doit informer le salarié qu'il tient ce document a sa disposition et doit étre en capacité de le prouver en cas de litige contre ce dermnier

(Cass. soc., 5 oct. 2014, n° 02-44.487)

# Quand Ientrepnse est en redressement ou en liquidation judiciaire, c'est le liquidateur qui a la charge de remettre ce document au salarié (Cass.

soc., 21 janv. 2015, n° 13-25.675).

#» | 'absence de délivrance des documents de fin de contrat suffit a elle seule a créer le préjudice (Cass. soc., 4 avr. 2006, n° 04-47.785).

1 Des lors qu'il existe un lien de subordination (mi-temps ou plein temps), les parties sont liées par un contrat de travail, peu important la durée et
les modalités de I'emploi (Cass. soc., 1er janv. 1978 : Bull. civ. 1978, V, n" 507).

#» 'employeur doit remettre au salarié un certificat de travail et une attestation d'assurance chdmage le jour de la prise d'acte de la rupture du
contrat de travail (Cass. soc., 4 juin 2008 : Bull. civ. 2008, V, n° 122 - N° de pourvoi: 06-45757 )

Le certificat de travail est tenu a la disposition du salarié a la date d'expiration de son contrat de travail, donc a la fin de la période de préavis,
effectuée ou non (C. trav., art. L. 1234-19).

Le refus de délivrer un certificat de travail ou bien la délivrance d'un document ne répondant pas au formalisme des articles L1234-19 & D1234-6 (ex
art.L. 122-16) du code du travail, peut donner lieu & une condamnation de I'employeur a délivrer a peine d'astreinte le document. Le conseil de
prud’hommes peut également accorder les dommages-intéréts réclamés par le salarié qui a subi un préjudice.

L'employeur qui ne respecte les dispositions du code du travail relatives au certificat de travail peut étre passible de 'amende prévue pour les
contraventions de la 4°™ classe. Il appartient alors au salarié de saisir I'inspecteur du travail ou le procureur de la République.

Article R1238-3 du code du travail ; “ Le fait de ne pas délivrer au salarié un certificat de travail, en méconnaissance

des dispositions de l'article L. 1234-19, est puni de /amende prévue pour les contraventions dela qualriéme classe.

L'action en délivrance du certificat de travail est soumise a la prescription de droit commun .

En cas de modification dans la situation juridique de I'employeur par I'application de l'articleL1224-1 (ex art. L.122-12) du code du travail (vente fusion...)
L'obligation Iégale de délivrer le certificat de travail incombe au dernier employeur qui devra mentionner toute la durée de travail, y compris celle
effectuée sous la subordination de son prédécesseur.

Le salarié est en droit d'exiger un seul certificat de travail quel qu'ait été le nombre des formes juridiques de I'entreprise.

Art. 1L1234-19 (ex art. L.122-16) du code du travail. Articles. D1234-6 (ex art. L. 122-16) , R1238-3 (ex R. 152-1) et R1234-9 (ex R351-5) du code
du travail.
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. . ) FICHE TECHNIQUE 120
Les documents remis a la fin du contrat de travalil

Tout employeur est tenu d'établir et de délivrer au salarié a la fin du contrat de travail (fin de préavis), quelque soit le mode de rupture:

- un certificat de travail (voir fiche précédente)

- une attestation assedic (pole-emploj)

- un certificat pour la caisse des congés payes (dans le bétiment)
- parfois l'employeur établit un regu pour solde de tout compte

Les employeurs sont tenus, au moment de la résiliation, de I'expiration ou de la rupture du contrat de travail, de délivrer aux salariés les
attestations et justifications qui leur permettent d'exercer leurs droits aux prestations mentionnées a l'article L5421-2 (ex art. L351-2).

Un modeéle d'attestation est fixé par les institutions mentionnées a l'article L5427-1 (ex art. L351-21)

Les entreprises mentionnées a l'article L124-1 ,pour leurs salariés sous contrat de travail temporaire, et les associations intermédiaires visées
a l'article L128 pour leurs salariés embauchés sous contrat de travail a durée déterminée en vue d'étre mis a la disposition de personnes
physiques ou morales, peuvent ne remettre les attestations et justifications visées a |'alinéa premier que sur demande du salarié, a la condition
que le contrat de travail mentionne le droit pour le salarié d'obtenir sans délai ces documents des le jour d'expiration du contrat (Art. R351-5
du code du travail).

#> Deés lors qu'un salarié a demandg, lors de la saisine du conseil de prud’hommes, la remise de I'attestation Assedic et que la société n'a
satisfait cette demande qu'avec un important retard, il en résulte nécessairement un préjudice qui doit étre réparé. - (Cass. soc., 4févr, 2004,
n°01-46.994 D - SemSoc.Lamy n"1156 P.15).

L’ article D3141-12 (ex art. D732-1) du code du travail dispose: ‘Darns les catégories dentreprises suivantes, le service des conges est assuré
par des caisses constituées a cet effet

1° Entreprises relevant du groupe 33 de la nomenciature définie en annexe au décret n° 47-142 du 16 janvier 1947 des entreprises,
élablissements et foutes activités collectives, a 'exception des numeéros 33-411, 33-430 en ce qui concermne la fabrication d éléments de maison
métalliques, 33-561, 33-751 en ce qui concerne la fabrication de paratonnerres et a l'exception au sous-groupe 33-8

2° Entreprises relevant du groupe 34 de la nomenclature, 8 /'exception au sous-groupe 34-9".

Document établi par I'employeur et signé par le salarié a I'expiration du contrat de travail.

L'article L1234-20 du code du travail (Modifié par LOI n°2008-596 du 25 juin 2008 - art. 4) dispose: “Le solde de tout compte, établi par
I'employeur et dont le salarié Iui donne regu, fait I'inventaire des sommes versées au salarié lors de la rupture du contrat de travail.

Le regu pour solde de tout compte peut étre dénoncé dans les six mois qui suivent sa signature, délai au-dela duquel il devient libératoire
pour I'employeur pour les sommes qui y sont mentionnées”.

Avant la loi du 25 juin 2008, l'article L1234-20 (ex art.L122-17 ) du code du travail disposait: “Lorsqu'un regu pour solde de tout compte est
délivré et signé par le salarié & I'employeur & I'occasion de la rupture de son contrat de travail, il n'a que la valeur d'un simple requ des sommes
qui y figurent”.

L'article D1234-7 (ex art.R.122-5) du code du travail dispose: ‘Le regu pour solde de tout compte est établi en double exemplaire. Mention
en est faite sur le regu.

L'un des exemplaires est remis au salané’”.

Larédaction de l'article L122-17 du code du travail qui a été remplacée était la suivante: "L e regu pour solde de tout compte delivré par le travailleur & lemployeur
lors de la résiliation ou de l'expiration de son contrat peut étre denoncé dans les deux mois de la signature. La dénonciation doit éfre Ecrite et diment motivée.
La forclusion ne peut étre opposée au travailleur :
a) si la mention " pour solde de tout compte " n'est pas entierement écrite de sa main et suivie de sa signature ;
b) si le regu ne porte pas mention, en caracteres trés apparents, du délai de forclusion.
Le regu pour solde de tout compte réguliérement dénoncé ou, & I'égard duquel la forclusion ne peut jouer, na que la valeur d'un simple regu des sommes qui
y figurent.”

Ci aprés sont reproduites pour mémoire, les régles en vigueur avant la modiification du 17 janvier 2002
JURISPRUDENCE ANTERIEURE AU 30/06/98
Dés lors qu il était réalige en termes genéraux, le regu pour solde de tout compte faisait obstacle a toutes les demandes y compris les demandes de dommages-
Intéréts pour ficenciement sans cause réelle et serieuse
REVIREMENT DE JURISPRUDENCE DU 30/06/98
Par un arrét du 30 juin 1998 par lequel la Cour de cassation énonce : « /a signature d'un regu pour solde de tout compte rédigé en termes genéraux ne peut
valoir renonciation du salarié au droit de contester la cause réelle et sérieuse de son licenciement, Seule une transaction signee apres le licenciement et
COmpOrtant des concessions reciprogues, peut lempécher dagir». Cass. soc., 30 juin 1998, Bull. 99 V n° 352).

Art. L1234-20 (ex art. L.122-17) et suivants et D1234-7 (ex art.R.122-5 ) et suivants du code du travail.
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FICHE TECHNIQUE 121
La clause de non concurrence

La clause de non-cancurrence a pour finalité d'interdire au salarié, aprés la rupture de son contrat de travail, d'exercer une
activité professionnelle, salariée ou non, susceptible de concurrencer celle de son ancien employeur.
Elle doit étre fixée lors de la conclusion du contrat de travail.

Les conditions de validité des clauses,de non-concurrence ont été définies au fil des ans par la jurisprudence. = =~
Une clause de non-concurrence n'est licite que dans la mesure ou elle est stapulee dans le but de protéger les intéréts légitimes
de l'entreprise et ou elle ne met pas le salarié dans impossibilité absolue d'exercer son activité professionnelle compte tenu
de son étendue dans le temps et/ou dans ['espace et de la nature de l'activité du salarié (Cass. soc., 25 sept. 1991,
n 88-41.995 ; Cass. soc., 13 mars 1988, no 85-43.352).

L@Q%ohjg d3e3 Eg):.'alssglst)i(iln3 a3 ggifini les nouvelles conditions de validité de la clause dans 3 arréts du 10 juillet 2002 n°99-43.334,
n 99-43.335, n 99-43.336,:

5 Une clause de non concurrence n'est licite que si elle est indispensable 4 a protection des interéts légitimes de ['entreprise,
limitée dans /e temps et dans ['espace, 7[/ elle rent compte des Specificités de ['emplo au salarié et coimporte [‘obligation pour
/ ’eémp/%/eurLde l/erg%%%sa/aé/e une contrepartie financiére, ces conaitions étant cumulaives(Cass.Soc. 10/07/02 n"00-45.135
- Sem.Soc.Lamy n .

Dans un arrét du 18 septembre 2002, la cour de cassation énonce que le juge peut restreindre I'application d'une clause de
non concurrence;

# Une clause de non-concyrrence n'est licite ?ue si elle est indispensable & Ia protection des intéréts Iégitimes de ['entreprise,

limitée dans le temps et dans espace, tient compte des spécificites de /emploi du salarié et copiporte [obligation pour

l'employeur ge verser a l'intéressé une contrepartie financiére, ces conaitions étant cumulatives. Elle ne peut aonc interdire

a une salariee denirer au service, en France et penaant un an, dune entreprise ayant pour Achvite principale ou seconaaire

la vente au détail de vétements et de materiel de sport grand public. Une tefle clause est illicite, car elle ne permet gas dla

,Sca/af/f'e ae f;’z‘lrggger Ll/g emploi conforme & son experierice professionnelle. (Cass.Soc 18 sept. 2002, n° 99-46.136 P) Sem.
oc. Lamy n p.15.

5 Une cour d appel a exactement juge que l'insertion d'une clause de non concurrence dans un contrat de travail qui nen
comportait pas constituait une maaification de ce contrat Le refus du salare dupe modification de son contrat ne peut
/Kejga/emem‘ constituer une cause qge licenciement ( Cass. Soc. 07/07/98 Bull. 98 Vn~367). ]

L _bmp/%yeum est pas recevable a [nvoquer lllicélte d'une clause de non concurrence insérée gans un contrat de tyavail au
motif quelle n'est pas indispensable & la /_Jfoz‘ecz‘/a/z des intéréts de son entreprise (Cass. Soc. 17/07/97 Bull. 97V n~ 280),
9 | e salarié est en aroit dé prétendre & lindemite compensatrice de la clause de non concurrence aes son dggaﬁ effectif de
lentreprise et non & compler de sa sortie des effectifs a lissue au preavis non exécuté (Cass. Soc. 15/07/98 n 3669P Trav. et
Protect. Soc. Ed. Du Jurisclass. nov 98 p.10). . ) j .
9 [ a clause incluse dans un contrat de travail aux termes de /ague//e / @mfo/oyeU/ se réserve la faculte, apres la rupture,
dimposer au salarie une obligation de non-concurrence est nulle. En allouant & an salarié gont le contrat comportait une telle
clause des dommages-interets pour étre reste 15 jours dans lincertitude quant a sa liberte de travail, la cour d appel na rait
quevaluer le montant au prejudice subi par IIntérésseé. (Cass. soc., 22 janv. 2003, n° 01-40.031 D - Sem. Soc. Lamy n° 1108 p.14,).

# Est nulle la clause incluse dans le contrat de travail par laquelle 'employeur se réserve la faculté a6orés la_rupture qui fixe les drpits des
parties, dimposer au salarié une obligation de non concurrence. ( Cass. soc.. 20 avr. 2005, n°~ 03-40.635D -Semaine Soc. Lamy n“1214).

La contrepartie financiére de la clause de non-concurrence étant une condition de sa validité, le bénéfice de cette contrepartie ne peut pas
étre subordonné a 'absence de faute grave ou lourde. (Cass. soc., 10 déc. 2008, n 07-41.791 D Semaine Soc.Lamy n” 1380)

Une clause de non-concurrence ne peut pas étre stipulée dans n'importe quelle situation et vis-a-vis de n'importe quel salarié. Pour étre
valable, elle doit avant tout avoir pour but de protéger les intéréts légitimes de I'entreprise.. i )
C'est ce que decide d'une maniére constante la_cour de cassation depuis un arrét du 14 mai 1992. Dans cette affaire, une entreprise de
nettoyage avait voulu imposer a I'un de ses salariés, laveur de vitres, une clause de non-concurrence.

La clause de non-concurrence ne doit pas aboutir a une impossibilité absolue pour le salari¢ d'exercer une activité professionnelle conforme a ses aptitudes
et connaissances genérales et a sa formation professionnelle. Elle doit pour cela étre & la fois limitée dans le temps et/ou dans I'espace et limitée aux activités
qu'elle interdit au Salari€ d'exercer. ) . o . o o )
9 Une simple entrave a a liberte gu travail n'entraine pas la nullité d'une clause de non concyrrence, des lors qu'elle est justifiee par linterét de | entreprise
etquellena /oas ouL, effet de creer pour le salarie une Impossibilite de retrouver une activite conforme & sa formation €t a ses connaissances (Cass. Soc.
02/12/97 Bull. 97V n"414),

L'interdiction de ngn-concurrence peut étre limitée dans le temps. Sauf dispositions conventionnelles en ce sens, il n'existe ni minimum ni maximum a cette
limite. C'est donc a I'employeur de fixer unilatéralement le temps durant lequel le salarié sera soumis & une obligation de non-concurrence. o
“ Une courd appel decide exactement que doit etre apnulée une clause de non-concurrence mise & la charge d'un salarie des l'instant ou elle n'est pas limiée
dans le temps. (Cass. soc., 23 /05/01 n"99-42.675, n"2297 F-D - Jurisp. Soc. Lamy n"84 p.24).

Seule une zone géographique strictement nécessaire a la protection des intéréts de I'entreprise peut étre prévue par la clause de non-concurrence. En pratique

cette étendue geographigue peut €tre tres variable et dependra, 1a aussi, des autres composantes de la clause. L

# Apporte une limitation excessive a la liberte d'un salarié d'exercer une activité professionnelle correspondant a sa spécialité la clause de non-concurrence
ui interdit a l'intéressé de travailler pendant un an sur tout le territoire fran[%als dans la vente d'articles concurrents a ceux commercialisés par I'employeur

[en 'occurrence des produits d'emballage] - (Cass. soc., 7Juill 2004, n™ 02-43.606 .

4514 clause 70&/[ éire considerée comme nulle. Seul le salarie soeu{ invoquer la nullité instaurée a son seul profit d'une clause de non-concurrence (Cass.
soc., 17/07/97, ng 95-40.869 ; Cass. soc., 16/04/91, no 88-40.557 ; Cass. sqc., , -14.821).

#)| orsqu'il ne le fait pas, I'employeur ne peut soutenir que la clause était illicite en raison de son etendue dans le temps et/ou dans I'espace dans le but
d'échapper aux conséquences péecuniaires de l'interdiction imposee par lui au salarié. B )

Une salariée engagée en qualité de directrice de magasin de parfumerie par un contrat contenant une clause de non-concurrence lui interdisant d'exercer
pendant trois ans une activite concurrente dans les départements ou est implantée la societe. En raison de sa durée excessive par rapport au metier effectué,
des responsabilités exercees et de sa delimitation imprecise ne permettant pas a la salariée, au moment de la gonclusion du contrat de travail de connaitre
le secteur réellement protégé, la salariée licenciée peut obtenir la nullité de la clause. (Cass. soc.,22/02/00, n"97-45.868).

# La nullité de la clause de non-concurrence (en J'espéce pour défaut de contrepartie pécuniaire) pe fait pas obstacle a I'action en responsabilité
engaqee par I'employeur contre son ancien salarié des lors qu'il démontre que ce dernier s'est livré a des actes de concurrence déloyale a son égard.
Ne'falt pas non plus Obstacle a une telle action celle engagée contre le nouvel employeur du salarié devant la juridiction commerciale pour concurrence
deloyale, ces deux actions n'ayant ni le méme objet ni la méme cause~et n'opposant’pas les mémes parties. ('Cass. soc., 28 janv. 2005, n® 0247.527
P+B°Sem. Soc. Lamy n 12013/.

“ Une clause de non-concurrence n'est licite que si elle est |r_1d|sPensabIe a la protection des intéréts légitimes de I‘entreprlse, limitée dans le temps et
dans ['espace, tient compte des spécificités de I'emploi du salarié et comporte I'obligation pour 'employeur de verser au salarié une contrepartie financiére,
ces conditions étant cumulatives, Par. L, L o o . s

consequent, s agissant d'un salarié qui, aprés avoir démissionné, avait créé une sqciété dans le secteur d'activité de sa compétence, c'est a tort que la cour
d'appel fait droit’ a 'action intentée par I'employeur pour faire cesser cette activité et obtenir le bénéfice de la clause pénale contractuelle ainsi que des
dommages-interéts, alors qu'elle avait constate que la clause de non-concurrence interdisait au salarié, durant trois annees apres son depart de I'entreprise,
d'exercer son acfivité sur I'ensemble du territoire francais, de la Suisse et des autres pays européens ou 'employeur exercait son activité et que, aux termes
de cette clause, la contrepartie financiere, consgnee Ear I'emplc?/eur sur un compte bloqué, ne lui était due qu'a’la fin des trois années de non-concurrence.
(Cass. soc., 2 mars 2005, n"03-42.321 D Sem. Soc. Lamy n” 1206).

C'est en ses seules stipulations minorant, en cas de licenciement pour faute, la contrepartie financiére qu'une clause de non-concurrence

est réputée non ecrite.Doit donc étre casse l'arrét 8UI étge nulle en son entier une clause de non-concurrence minorant l'indemnité en cas
de licenciement disciplinaire. (Soc. - 8 avril 2010. CASSATIONN" 08-43.056 BICC727n"1318)
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5 Lorsquils constatent que comple tenu de sa portée ires large et ge son étengue dans l'espace une clause de.non
concurrence est ge naturé a constituer une entrave a la liber(é au travail, les juges adu fond peuvent décider d'en réduire le
cha/% eog/aphyue aux seuls gepartements dans /esgue/s le sajarié avait efréctivement exercé ses fonctions (Cass. Soc.
25/3/98 Trav. et Protect. Soc. Ed. du Jurisclass. Juillet 98 p.10 & Bull. 98-V -n~174).

#» La violation de la convention natignale collective ne permet plus au salarié de prétendre au bénéfice de la contre partie
financiere de cette clause méme apres cessation de sa violation (Cass. Soc. 31/03/93 Bull. 93V n~ 107).

# Le non paiement par I’emgloygur de I'indemnité compensatrice conventionnelle libere le salarié de la clause de non
concurrence (Cass. Soc. 5/10/99 n"3823 D Jurisp. sociale Lamy 99 n™ 47 page 30). ) , . o
#Des [instant ou la violation d'ung clause de non-concurrence est constaiée, élle cause nécessairement a celui qui est
créancier de cette obligation un préjudicg dont les J‘uges du fond apprécient souverainement le montant et les modalités de
réparation. (Cass. soc., 13 mars 2001, n 99-40.114 D - Sem.Soc.Lamy n 1026 p.13).

# e seul fait que le conjoint d'un salarié, débiteur d'une obé/'gaz‘/on ae non-concurrence, exerce une activité dans le cham,

ggoyfgp /%_ue et professionnel ne sauralt constituer yne violation de l'obligation de non-concurrence (Cass. Soc. 04/06/9
N 2740P - Trav. et Protect. Soc. Ed. du Jurisclass. Aodt/sept 98 p.9).

Une cour d'appel décide & bon droit que de courtes périodes de formation ne peuvent étre considérées comme un travail effectué en violation

de la clause de non-concurrence. |l s'agissait en ['espece d'un chef de rayon dans un supermarché qui, apres son licenciement, avait occupé

Eonctueollf(r}})%nt ulrl1 S)oste de chef de rayon stagiaire dans une entreprise concurrente. (Cass. soc., 18 deéc. 2001, n” 99-46.065 D - Sem. Soc.
amyn p.14).

# Une clause de non-concurrence n'est licite que si elle est indispensable a la protection des intéréts |égitimes de I'entreprise, limitée dans
le temps et dans l'espace, qu'elle tient compte des spécificités de I'emploi du salari€ et qu'elle comporte I'obligation pour I'employeur de verser
une contrepartie financiére. |l s'ensuit qu'un salarié qui a respecté une clause de non-concurrence lllicite en l‘absence d'une telle
contrepartie peut prétendre a des dommages-intéréts. (Cass. soc., 18 mars 2003, n° 0046.358 P - Se,m,Soc.Lam?/ n" 1116 P.14).

# Une clause de non-concurrence n'est licite que si elle est indispensable a la protection des intéréts |égitimes de l'entreprise, limitée dans
le temps et dans I'espace, qu'elle tient compte des spécificites de I'emploi du salarié et qu'elle comporte I'obligation pour I'employeur de verser
au salarié une contrepartie financiére, ces conditions étant cumulatives. En 'espéce, en l'absence de contrepartie financiere, la clause de
non-concurrence insérée dans le contrat de travail de la salari¢e était nulle. En consequence, la cour d'appel a pu allouer & cette derniere des
dommages et interets 5327 691,42 francs) qu'elle a souverainement évalué au montant de la somme prévue au profit de I'employeur si la
salariee avait violé la clause, en réparation du préjudice qu'elle a subi du fait qye I'empl%eur lui a imposé une clause nulle portant atteinte
a sa liberté d'exercer une activité professionnelle - (Cass. soc., 29 ayr. 2003, n° 01-42.026 P - Sem.Soc.Lamy n"1122 P.14). .

# Le salarie qui a respecté une clause de pon-concurrence illicite en l'absence, de contrepartie financiére peut prétendre & des
dommages-intéréts. (Cass, soc, 20 avr. 2005, n° 03-40.734 D - Semaine Soc. Lamy n"1214).

# e fait pour un salarié d'avoir sollicité un emploi similaire auprés d'une société concurrente ne caractérise pas, a Jui seul, une violation de
la clause de non-concurrence figurant dans son contrat de travail. (Cass.Soc 12/5/04 “02-40.490 Bull. 2003 - V - n"133).

# N'est pas licite la disposition contractuelle, qui subordonne I'obligation pour I'employeur de verser au salari¢ une contrepartie pécuniaire
de la clause de non-concurrence a la condition préalable que le salarié lui fournisse pour chaque trimestre civil une attestation de présence
de son nouvel employeur ou une attestation de non-emploi justifiant de son non-emploi, des lors que cette obligation nait de |'existence méme
d'une clause de non-concurrence et qu'une telle condition & pour conséquence de faire présumer 8ue la clause de non-concurrence nest pas
respectée jusqu'a ce que le salarié rapporte la preuve contraire. ( C.A. Poitiers -Ch. soc.15 juin 2004 - R.G. n~ 02/03586 - BICC 609 N” 1836).

#| 'exigence d'une cantrepartie pécuniaire a la clause de non-concurrence répond & | impérieuse nécessité d'assurer la sauvegarde et
I'effectivite de Ia liberté fondamentale d'exercer une activité professignnelle. Des lors, loin de violer les articles 1,2 et 1134du Code civil et
I'article 6 de la Convention européenne des droits de 'Homme et des libertés fondamentales, une cour d'appel en fait au contraire une exacte
application en decidant que cette exigence etait d'application immediate. Doit donc €tre rejete le moyen d un pourvai reprochant a un arret
d'avoir annulé en raison de I'absence de contrepartie financiére une clause de non-concurrence convenue en 1996 entre un salarié et un
employeur, peu important acu'a cette epoque la durlsproudence de la Cour de cassation ne retenan;,;l)as la nullité d'une telle clause en raison de
I'absence de contrepartie. Cars. soc, 17 déc 2004, n” 03-40. 008 P+B+R+I - Sem. Soc. Lamy n"1196 p.15).

# La nuliité de la clause de non-concurrence (en I'espece pour défaut de contrepartie pécuniaire) ne fait pas obstacle a I'action en
responsabilité engagée par ,I'em(Poneur contre son ancien salarié des lors qu'il démontre que cé dernier S'est livré a des actes de
concurrence délgyale a son égard. ) ] » o )

Ne fait pas non plus obstacle a une telle action celle engagée contre le nouvel employeur du salarié devant la juridiction commerciale pour

concurrence deloyale, ces deux actions n‘ayant nile méme objet nila méme cause et n"opposant pas les mémes parties. ( Cass. soc., 28janv. 2005,
n" 02-47.527P+B Sem. Soc. Lamy n"1201).

# C'est & juste titre qu'une cour d'appel annule une clause de non-concurrence qui interdisait au salarié pendant trois années d'exercer un
emploi conforme a I'expérience professionnelle dans laquelle il avait acquis une technicité et une compétence particulieres, non seulement
surle territoire frangais mais également dans tout autre pays européen ou I'employeur qui g une implantation internationale paurrait exercer
ses activites. Une felle clause est er) effet de nature a porter une entrave excessive a la liberté de travail. (Cass. soc., 13juillet 2005, n0
03-45.586 D - Semaine Soc. Lamy n1226).

# Une cour d'appel, statuant en référé, qui a constaté qu'une clause de non-concurrence n'était assortie d'aucune contrepartie financiére en
a exactement déduit que son execution etait de nature a caractériser un trouble manifestement illicife. C'est donc a juste titre que, la cour
d'appel, sans annuler cette clause, I'a déclarée inopposable au salarié. ( Cass. soc., 25 mai 2005, n 04-45.794 Sem Soc. Lamy n"1217).

#v | 'indemnité de non-concurrence doit étre calculée sur la rémunération moyenne des douze dernjers mois relative aux secteurs sur lesquels

le salarié a exerceé son activité, et non au seul secteur faisant 'objet de lintérdiction au moment de la rupture. (Cass. soc, 9 nov. 2011, n° 09-71.955
Sem.Soc.Lamy n” 1520)

#» Si une contrepartie financiére dérisoire a la clause de non-concurrence équivaut a une absence de contrepartie rendant la clause nulle,
le juge ne peut, sous couvert de l'appreciation du caractere dérisoire de la contrepartie pécuniaire invoquee par le salarie, substituer son
appreciation du montant de cette contrepartie a celle fixée par les parties et, apres avoir décidé de I'annulation de la clause, accorder au salarié
la contrepartie qu'il estime justifiée. (Cass. soc., 16 mai 2012, no 11-10.760 Sem.Soc.Lamy n” 1541

# Au regard du principe fondamental de libre exercice d'une activité professionnelle, (articles L.1121-1 et R.1455-6 du Code du fravail), Les
dispositions d'une clause de non-concurrence qui minorent la congregame financiere en cas de rupture imputable au salarié sont réputées non
ecrites. ( Cass. soc., 3 mai 2012,no 10-26.701 Sem.Soc.Lamy n” 1541).

# Lorsque le contrat de travail prevait que, dans un délai déterminé a compter de Ja rupture, 'employeur peut libérer le salarié de I'obligation

de non-concurrence a laquelle Il était astreint par I'envoi d'une lettre recommandée avec demande d'avis de réception, c'est la date denvoi
de cette lettre qui détermine le respect par I'employeur du délai contractuel. (Soc. - 10 juillet 2013. N” 12-14.080).
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