Cours droit du travail / EISTI
Corinne Doyarsabal
THEME : LA RUPTURE DU CONTRAT DE TRAVAIL : LE LICENCIEMENT

I/ LE LICENCIEMENT POUR MOTIF PERSONNEL 
Le licenciement pour motif personnel a une cause inhérente à la personne du salarié.
La loi pose le principe de la justification du licenciement, le licenciement pour motif personnel et le licenciement pour motif économique doivent être justifiés par une cause réelle et sérieuse (art L1232-1 et L1233-2 code du travail).
A : LA NECESSITE D’UNE CAUSE REELLE ET SERIEUSE
Il s’agit de motifs qui tiennent à la personne du salarié, qui lui sont imputables, qui sont commis à l’occasion du travail. La cause doit être à la fois réelle et sérieuse pour justifier le licenciement.
· 1 : caractères de la cause

· Cause réelle : objective, existante et vérifiable. Elle doit être exacte, les faits doivent exister.
· Cause sérieuse : revêtant une certaine gravité et rendant nécessaire la rupture du contrat de travail (ex : vol commis dans l’entreprise).
La cause réelle et sérieuse peut être une faute du salarié ou l’absence de faute.
· 2 : la preuve 
En principe, la charge de la preuve incombe au demandeur mais en droit social, la loi n’a pas voulu faire peser la charge de la preuve sur le salarié ou sur l’employeur. Elle met les deux parties à égalité sous contrôle du juge. Si un doute subsiste, il profitera au salarié (art L 1235-1 code du travail).
La preuve doit être obtenue par des moyens licites, les modes de preuve portant atteinte à la vie privée du salarié sont illicites. Ex : enregistrement de l’image du salarié à son insu, filature effectuée par un détective privé, vidéosurveillance sans avoir informé les salariés, (cf thème les pouvoirs de l’employeur).
· 3 : les sanctions du licenciement injustifié
Le licenciement sans cause réelle et sérieuse expose l’employeur à des sanctions pécuniaires et éventuellement la réintégration du salarié.

Cf tableau :
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B : LES DIFFERENTS MOTIFS DE LICENCIEMENT
· 1 : la faute du salarié 
L’employeur exerce un pouvoir de direction sur le salarié subordonné, lui permettant de le sanctionner en cas de faute.
Le licenciement qui repose sur une faute du salarié est un licenciement disciplinaire qui obéit à des règles propres (procédure disciplinaire, délai de prescription de la faute…). Il existe différents degrés de gravité de la faute, le licenciement ne peut être justifié que si la faute est sérieuse, grave ou lourde. La faute simple ou légère peut faire l’objet de sanctions disciplinaires moindres.
Cf tableaux : 
La faute sérieuse :
[image: 57358336]

La faute grave :
[image: 5FD5D8E2]
La faute lourde :
[image: 7A40934E]
· 2 : le motif non fautif
Il repose sur un comportement non fautif du salarié, même s’il est irréprochable, le licenciement interviendra dans l’intérêt de l’entreprise. Il peut s’agir de l’absence prolongée ou répétée du salarié, de l’insuffisance professionnelle, de l’incompatibilité d’humeur….
Pour chaque cas, la Cour de Cassation exerce un contrôle de qualification du licenciement : elle vérifie 
· Si le licenciement est économique ou personnel
· S’il est fautif ou non
· Elle contrôle le caractère licite de la cause de licenciement
· Son objectivité quant à la licéité de la cause du licenciement.

· 3 : les motifs illicites
· Motifs discriminatoires : état de santé, âge
· Protection de certains salariés : maternité, accident du travail, maladie professionnelle
· Exercice d’un droit : droit de grève, égalité des sexes
· Liberté d’opinion et d’expression : la Déclaration des droits de l’homme et du citoyen énonce que nul ne doit être inquiété pour ses opinions, mêmes religieuses, pourvu que leur manifestation ne trouble pas l’ordre public établi par la loi. Le salarié jouit d’une liberté d’expression dans l’entreprise et en dehors de celle-ci à condition de ne pas constituer un abus (problème avec facebook).
· Respect de la vie privée : le salarié a droit au respect de sa vie privée, et des libertés fondamentales ( art L 1121-1 code du travail : nul ne peut apporter aux droits des personnes et aux libertés individuelles et collectives des restrictions qui ne seraient pas justifiées par la nature de la tâche à accomplir ni proportionnées au but recherché).
Les actes de la vie privée ne peuvent pas constituer une cause réelle et sérieuse de licenciement sauf s’ils créent un trouble caractérisé au sein de l’entreprise compte tenu des fonctions exercées et de la finalité ou s’ils constituent des actes de déloyauté.

Exemples de  jurisprudence :
·  Cass soc 26/05/2003 la liberté de se vétir à sa guise au temps et au lieu de travail n’entre pas dans la catégorie des libertés fondamentales. Un agent technique porte dans l’atelier un bermuda et refuse de se changer, son licenciement est justifié.
· Cass soc 19/03/2008 : un VRP est licencié en raison de la suspension de son permis de conduire à la suite d’une conduite sous l’emprise d’un état alcoolique. Ce fait se rattache à la vie professionnelle même s’il a été commis en dehors du temps de travail.

C/ LA PROCEDURE DE LICENCIEMENT
L’employeur doit respecter la procédure de licenciement qui comprend 3 étapes : convocation à l’entretien préalable, l’entretien et la notification du licenciement.
La procédure doit assurer le respect des droits de la défense.
Cf tableau :

[image: 8034DC98]
Remarque : le conseiller du salarié est inscrit sur une liste dressée par le Préfet. En l’absence de représentants du personnel dans l’entreprise, les salariés convoqués par leurs employeurs en vue d’un licenciement peuvent y avoir recours. Le conseiller du salarié a pour mission d’assister les salariés, lors de l’entretien préalable de licenciement.
Le temps passé hors de l’entreprise, pour exercer cette mission, est assimilé à du temps de travail effectif.
Il est tenu au secret professionnel pour toutes les questions relatives aux procédés de fabrication et il a une obligation de discrétion concernant les informations de nature confidentielle données par le chef d’entreprise.
Il bénéficie de la même protection contre le licenciement que les représentants du personnel (= salarié protégé).
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Si le licenciement d'un salarié survient pour une cause qui n'est pas réelle et
sérieuse, le juge peut proposer la réintégration du salarié dans 'entreprise, avec
maintien de ses avantages acquis.

Si Iune ou 'autre des parties refuse, le juge octroie une indemnité au salarié.
Cette indemnité,  la charge de I'employeur, ne peut &tre inférieure aux
salaires des six derniers mois. Elle est due sans préjudice, le cas échéant, de
l'indemnité de licenciement.

Le juge ordonne le remboursement par 'employeur fautif aux organismes
intéressés de tout ou partie des indemnités de chémage versées au salarié
licencié, du jour de son licenciement au jour du jugement prononcé, dans la
limite de six mois d'indemnités de chémage par salarié intéressé. Ce rembour-
sement est ordonné d'office lorsque les organismes intéressés ne sont pas inter-
venus & l'instance ou n'ont pas fait connaitre le montant des indemnités versées.

Le salarié peut prétendre & une indemnité correspondant au préjudice subi et
dont le montant est apprécié par le juge.
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Définition

Ls faute sérieuse rend impossible la continuation du contrat de travail mais mest
i grave ni lourde.

La répétition de plusieurs fautes légéres peut constituer une faute sérieuse.

Un fait de vie privée peut constituer une faute &'l a causé un trouble caractérise
su sein de entreprise ou si le salarié n'a pas respecté son obligation de loysuté

et de bonne foi.

Exemples

Absences non autorisées.
Horaire de travail non respecté (retards  l'arrivée ou départs anticipés).

Refus dexécuter des taches qui lui incombent.
Nen-respect de son obligation de loyauté : par exemple suivre une formation chez
un concurrent pendant la période de suspension de son contrat.

Ces exemples peuvent éventusllement constituer Bgalement des fautes graves

selon les circonstances de fait.

Conséquences

Iin'y @ pas de rupture immédiate du contrat. Le salarié exécute le préavis et recoit

fes indemnites fiées & la rupture du contrat.
Lemployeur doit respecter la procédure disciplinaire.
Le régime de la preuve est celui de la cause réelle et sérieuse.
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Befition

L= faute grave est celle qui seule peut justifier une mise & pied conservatoire et
qui rend impossible le maintien du salarié dans lentreprise. (Cass. soc. 27.09.07)

Vol commis dans 'entreprise.
Propos injurieux que le salarié tient envers un client de fernployeur.
Conduite en état d'ébriété pour un chauffeur de camians.

Envoi d'un courriel raciste.
Refus réitéré par un chef de chantier de porter le casque obligatoire.

Jurisprudence
Cass. Soc. 25 janvier 2008 : Une salariée, cadre dans une banque (tenue & unie
obligation de probité) participe 3 une affaire de vol et ds trafic de véhicules.
Cass. soc. 30 septembre 2005 : Faute grave d'un directeur technique consistant
dans le non respect des régles de sécurité.

Cass. soc 28 juin 2006 : Un directeur d'agence ayant 23 ans dancienneté
commet une faute grave en ayent un’ comportement excessif, autoricaire,
vexatoire, humiliant et insultent & égard de certains collaborateurs.

En revanche, ne constitue ni une faute grave ni une cause réelle et sérieuse le
licenciement dun salarié qui n‘avait pas prévenu son employeur du risque de confiic
Gintérets né de son mariage avec une personne détenant ia moitié du capital dune
societs affiiée au réseau de son employeur.

La Cour de cassation a rappelé dans un arrét du 21 septembre 2008 que le seul
risque de conflit dintéréts ne peut constituer une cause réelle et sérieuse de
licenciement et que le salarié n'avait pas manqué & son obiigation contractuelle de

bonne foi

Procédure disciplinsire avec mise & pied conservatoire en principe eton exéoution
du préavis.

Elle prive le salarié des indemnitss de ficenciement et de préavis.
I percoit cependart lindernrité compensatrice de conges payés.

| Ls charge de le preuve incombe & Feinployeur.
‘| Le doute profite au salarié.
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La faute lourde est un comportement d'une exceptionnelle gravite commis dans
intention de nuire & Femployeur et & fentreprise. La faute lourdeTiécessite que

e salarié ait commis intentionnellement un acte de malveilance.

La faute lourds est rarement retenue par la Cour de cassation.

Acte de déloyauté prémédié.

| Acte de concurrence déioyale dans le but de nuire 3 Femployeur et de déstabiliser
I'entreprise. S

Jurisprudence

Cass. soc. 5 auril 2005 : Linzention de nuire est caractérisée lorsque la directrice

régionale dun laboratoire le dénigre, en présence de candidats au recrutement.

Procédure disciplinaire avec mise & pied conservatoire et non exéoution du préavis.

Elle prive le salarié de toutes les indemnités y compris lindemnité compensatrice
de congés payés [(uniquement pour I période de référence en cours lors du
ficenciement).

Responsabilité du salarié

Elle engage la responsabité civle du salarié si elle a causé un préjudice 3
Tentreprise.

Dans un arrét du 20 avril 2005, s chambre sociale de la Cour de cassation &
rappelé quela responsabilté pécuniaire d'un salarié & [égard de son employeur ne
peut résutter que de s faute lourde. Dans cette affaire, [employeur avait retenu
sur le salaire le codt de renouvellement du badge détsrioré par le salarié.

La charge de la preuve incombe & femployeur.
Le doute profite au salarié.
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Convocation
farié

La convocation se fait par letire recommandée ou remise en main propre contre
décharge. La lettre précise 'objet de la convocation, et le fait que le salarié peut se
faire assister, lors de I'entretien, par une personne de son choix appartenant au
personnel de I'entreprise ou,  défaut d'institution représentative.du personnel, par
une personne extérieure a l'entreprise appelée conseiller du salarié (voir encadré).
Lentretien préalable ne peut avoir lieu moins de cing jours ouvrables aprés la présen-
tation au salarié de la lettre recommandée de convocation ou remise en main propre.

Au cours de I'entretien, I'employeur (ou son représentant) précise les motifs du licen-
ciement envisagé et recueille les explications du salarié. Si le salarié ne se présente

pas a I'entretien, la procédure peut néanmoins se poursuivre, a moins que
I'employeur abandonne son projet.

La notification est faite par lettre recommandge avec avis de réception, aprés
écoulement de deux jours ouvrables au minimum aprés la date de I'entretien.

La loi ne précise pas de délai maximum entre 'entretien et la notification du licenciement.
Le délai-congé (préavis) court 4 partir de la présentation de cette lettre recom-
mandée (art. L. 1234-3). Dans |2 lettre de licenciement, 'employeur est tenu

d'énoncer le ou les motifs du licenciement. A défaut, le licenciement est dépourvu de
cause sérieuse et réelle,





