l CENTRE DE FORMATION JURIDIQUE

Etablissement privé d’enseignement supérieur

Préparation au CRFPA

Droit du travail

Correction du cas pratique ONZE

Conseils pour I'examen

Themes abordés le droit du licenciement pour motif économiqusoritenu du plan de sauvegarde de
'emploi ; contrble de la motivation de la lettr@ dicenciement ; controle de la cause réelle aesse ;
obligation de reclassement ; ordre des licencies)enRupture du contrat de travail pendant la piride

suspension du contrat de travail ; Démission sepdiacte.
Niveau des difficultés: Moyen.
Conseils de rédaction

Cas n°1- Ce cas pratique a pour originalité de ne pastéisedirectif. Il vous est donc demandé de repéger
différents points de contestation possibles pasalarié de son licenciement pour motif économigi@s que

les faits rapportés sont relativement concis. Baséquent, une analyse rapide de la lettre deciieerent était
attendue, tout comme I'appréciation de la cause@ogjue du licenciement et du contenu du PSE. Qeslq
points plus précis devaient étre étudiés, telslgxéstence d’'une clause du PSE portant atteint@rancipe
d’égalité de traitement, ou I'analyse des rappertge les mesures de reclassement prévues datenl&e
sauvegarde de I'emploi d’'une part, et l'obligatiomividuelle de reclassement d’autre part. Ces deux
obligations sont indépendantes. Il était aussiiqent de s’interroger sur la mise en place, dansatire de
I'entreprise, d'un ordre des licenciements (cedaimdications dans le cas vous y incitaient :d’dg salarié,
son ancienneté, ses charges de famille). N'oulpliezenfin d’analysez les relations de cumul ou emtre les

diverses indemnités.
Cas n°2- Cette question est plus « technique » et exégfaide preuve de rigueur dans la maniere de menel
votre raisonnement. Plusieurs questions de draiedo guider votre réponse : s'agit-il d’'un accitdetu
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travail ? Peut-on licencier un salarié pendantdaqgae de suspension du contrat de travail ? Qatdederme
de la période de suspension : la date de réintégrdu salarié ou celle de la visite médicale darise ?
L’interdiction de rompre un contrat de travail sesgu s’applique-t-elle aussi pendant la périodess#ie?
Quelle en est la sanction ? Quelles sont les coresegs de la nullité de la rupture ?

Cas n°3- Il s’agit d’'une question plus classique, terdiabord a la qualification de l'initiative d’un salé de
rompre son contrat de travail (démission non équieoou prise d’'acte ?). A cet égard, les arrétg ohai 2007
sont riches d’enseignements. |l convient ensuitnalyser le bien fondé des manquements alléguése par

salarié.
Correction

| — Le licenciement de Jean

Le licenciement de Jean est prononcé a la suiteeduwocédure de consultation des représentantsrdormel
régulierement menée. Il s'agit en I'espece d’'ueriement pour un motif économique, c’est-a-digdors
l'article L. 321-1 c. trav. pour un motif qui n’eptis inhérent a sa personne. Il semblerait queesgaioi soit
supprimé, suite a la fermeture de I'établissemenBrkst. Il convient d’analyser les différents peide droit

susceptibles d’étre soulevés par Jean afin de st@enteon licenciement.

1°) La lettre de licenciement

La lettre de licenciement est suffisamment précetemotivée au sens de larticle L. 122-14-2 cyv.tra
puisqu’elle contient non seulement I'énoncé de dase originelle de licenciement (en l'espece une
réorganisation de lI'entreprise nécessaire a laeggrde de sa compétitivité) mais aussi ses incedesar
'emploi (suppression d’emploi) (Cass. soc. 301a1897). Notons que la seulement mention de lagsiigede
réorganiser l'activité de I'entreprise dans le batsauvegarder la compétitivité du secteur d’aétigonstitue
une motivation suffisante de la lettre de licen@emau sens de l'article L. 122-14-2 c. trav. £a®c. 24
septembre 2002).

En l'absence de précision, il sera considéré qukettee contient également la mention de la proxe
réembauchage et ses conditions de mise en oewmrmément a l'article L. 122-14-2, dernier alirdia

Code du travail (Cass. soc., 27 oct. 1999 : BuM. £999, V, n° 417). Si ce n’est pas le cas, laation par
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I'employeur de l'article L. 122-14-2, dernier abinéu Code du travail, exigeant la mention de larjté de
réembauchage dans la lettre de licenciement, «cafisessairement au salarié un préjudice que é&dod

réparer par une indemnité » (Cass. soc., 16 mé&4)20
2°) Le motif économique de licenciement

Jean peut-il contester la cause économique décsmtiement ? Selon l'article L. 321-1 c. travle, motif
économique implique une suppression d’emploi. DBagda lettre qu'il a recue, le licenciement de Jeamait
justifié par la suppression de son emploi. Cetgpeession d’emploi doit étre effective, circonsemie le
juge appreécie souverainement (Cass. soc., 4 ma&).10r, en I'espece, I'établissement est ferméuidaisse
penser que la suppression de son emploi, du meissml poste, est bien réelle.

Mais les juges contrblent également la cause aiigiu licenciement. Il peut s’agir notamment dféadltés
economiques, de mutations technologiques. Maisriagrudence admet également que “lorsqu'elle past
lite a des difficultés économiques ou a des mutstiechnologiques, une réorganisation ne peut itogistin
motif économique que si elle est effectuée pouvegarder la compétitivité du secteur d'activitégiaupe
dont releve l'entreprise” (Cass. soc., 5 avr. 1988¢ocolor). Selon la motivation avancée dansel&rd de
licenciement de Jean, la rupture de son contratvigindrait a la suite d’une réorganisation nédessala
sauvegarde de la compétitivité de I'entreprise.faié que la société soit « prospere » importe peurp
'appréciation de ce motif économique. La Cour dessation n'exige pas en effet la démonstration de
difficultés économiques. La Haute juridiction asdiprécisé dans les arréts Pages jaunes, (Casd.Isamvier
2006), que la réorganisation de I'entreprise ctuestin motif économique de licenciement si elleeffgctuée
pour en sauvegarder la compétitivité ou celle diese d'activité du groupe auquel elle appartiSaion la
Cour, la réorganisation mise en oeuvre pour prévdaes difficultés eéconomiques liées a des évolstion
technologiques et leurs conséquences sur l'emglms étre subordonnée a l'existence de difficultés
économiques a la date du licenciement, justifie ldenciements. Or, en I'espéce, la société invpguoeir
justifier la fermeture d’'un établissement, et lpme@ssion des emplois qui y sont attachés, la sgéate « de
faire face a la concurrence de trois nouveaux ¢@érs dont la politique commerciale est tres agress |l
reviendra aux juges éventuellement saisis d’apprdairéalité des menaces pesant sur la comptditi la
société Onze. Si ces menaces ne sont pas réeldgdnciements prononcés seront dépourvus de céabe

et sérieuse. Jean pourra demander le paiement gideenité qui ne peut étre inférieure aux salailes six

derniers mois, selon l'article L.122-14-4 c. trapplicable a I'espece puisque le salarié a pluglal ans
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d’ancienneté dans une entreprise de plus de onaeésa Néanmoins cette voie peut ne pas prospéean

dispose néanmoins d’autres arguments de droit.
3°) Le plan de sauvegarde de I'emploi

Selon larticle L.321-4-1, al.®1c. trav., dans les entreprises d'au moins 50 iéalajui envisagent le
licenciement d'au moins 10 salariés sur une mémedeede 30 jours, I'employeur doit établir et meettn
oeuvre un plan de sauvegarde de I'emploi pourrédeisdicenciements ou en limiter le nombre et plagiliter
le reclassement du personnel dont le licenciemergaurrait étre évité. En I'espece, la société Ozt en

place un plan de sauvegarde de I'emploi. Son cardeit obéir a plusieurs conditions.

Selon la Cour de cassation, le plan de sauvegagdkenhploi « doit comporter un plan de reclassement
comprenant des mesures préecises et concrétes ute aa¢viter les licenciements ou a en limiterdenhre »
(Cass. soc., 17 mai 199Byerite; 13 févr. 1997 ; Cass. soc., 28 mars 2000). drgenu du plan doit étre
précis et pertinent. La pertinence" du plan sa@allte de la "réalité" et de la "consistance" miesures prises
pour éviter les licenciements et reclasser lesrigéalaEn I'espéce, le plan précise les emploisatigpes, et
prévoit un dispositif de reclassement, tel que iseren place d’'une cellule de reclassement, dg®pitions de
reclassement dans le groupe, et I'allocation d'sm@me de 156 000 euros pour financer des reclastemsie

la création d’entreprises par les salariés. La merdes emplois disponible et les différentes mesgemblent

étre des mesures suffisamment précises et pedgent

Par ailleurs, le plan de sauvegarde de I'empldi &oé proportionnel aux moyens dont dispose laprise et le
groupe auquel elle est éventuellement intégrée s(Casc., 18 nov. 1998 ; Cass. soc., 28 mars 2000)
Désormais, selon l'article L. 321-4-1, dernier &indu code du travail, la validité du plan de sgawde de
I'emploi est appréciée « au regard des moyensdigmbse I'entreprise ou, le cas échéant, 'unid@@nique et
sociale ou le groupe ». En I'espece, diverses medile reclassement ont été prévues dans le cagilardde
sauvegarde de I'emploi. Elles semblent suffisamnpmgtises et concrétes. Il appartiendra au corfesl
prud’hommes - qui est compétent pour apprécieetaahde d'un salarié en annulation d’'un PSE (Cass.3§
mars 1999) - de préciser que les mesures insddtes le plan sont proportionnées aux moyens depbsent
I'entreprise et le groupe. Les chances de Jeartafiotda nullité du plan de sauvegarde de 'empdbilonc de

son licenciement (article L.122-14-4 c. trav.) séanbréduites.
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- Cependant, une mesure contenue dans le plarudegsade de I'emploi réserve le versement d’unenmuté
aux salariés a temps complet. Or, une telle diffiégeepeut-elle étre opérée par I'employeur a I'ietér méme
du plan ? Selon la Cour de cassation, le plan deegsmrde de I'emploi « s'appligue a tous les salari
appartenant aux catégories professionnelles codegnpar le projet de licenciement » si bien quegleyeur
ne peut en subordonner le bénéfice a des conditionisaires a ses stipulations (Cass. soc., 220GR2). Le
plan peut néanmoins réserver des mesures a ces@Bises, mais « a la condition que tous les igslate
I'entreprise placés dans une situation identiqusspat bénéficier de I'avantage ainsi accordé etlegirégles
déterminant les conditions d'attribution de cetrnd@ge soient préalablement définies et contrblabl@sass.
soc., 10 juillet 2001, Bull. civ. 2001, V, n° 253).est néanmoins possible de considérer que lesiés a
temps partiel ou a temps plein, sont placés daassiination identique concernant la possibilitéodaéficier
d’avantages de départ. Il a ainsi été considéréauni plan social ne peut écarter des salariésaVantage de
départ au seul motif qu'ils sont employeés a tengpigb » (Cass. soc., 10 novembre 1992). La mesurait pu
étre licite si le montant de la prime versée aédé proratisé en fonction de la durée du travaildeu
I'ancienneté (Cass. soc., 12 février 2003). lldmtic permis de considérer que la mesure est raghes que
cette nullité n’entache le plan de sauvegardeatapioi dans sa globalité. Jean, salarié a temgiehgourrait
donc demander au juge le bénéfice de I'indemnit® d@0 euros en invoquant une atteinte au printipgalité
de traitement. Il est donc recommandé a Julia ide immédiatement droit a la demande de Jean emeant

de la prime.
4°) L'obligation de reclassement

Selon l'article L. 321-1 al. 3 c. trav., le liceeament pour motif économique d'un salarié ne peut
intervenir que lorsque tous les efforts de fornmatd d'adaptation ont été réalisés et que le remasnt du
salarié ne peut étre réalisé. Cette dispositiosamme pour I'essentiel la jurisprudence (Cass, 8aoril 1992)
en instituant une obligation de reclassement iddiei. Dans le cadre de son obligation de reclassedsns
I'entreprise, I'employeur doit, en cas de suppoessiu transformation d'emplois, proposer aux sgari
concernés, des emplois disponibles de méme catégarj a défaut, de catégorie inférieure, fat-aevpée de
modification des contrats de travail. Cette oblmaest I'expression de I'exigence de bonne foitmtuelle.

En I'espéce, si I'on peut admettre la régularitgothn de sauvegarde de I'emploi présenté par l@soONZE,

il semblerait gu’aucune proposition individuellergelassement n’ait été proposée a Jean. Un emyldpé-il
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mettre en ceuvre une obligation de reclassemenvidchdil alors que le plan de sauvegarde de I'emploi
est valide ? Selon la Cour de cassation, I'oblayatie reclassement individuel incombe a I'employaéme
lorsqu’un plan de sauvegarde de I'emploi a étéliét@hass. soc., 7 juillet 1998). L'obligation declassement
individuel a I'égard de chaque salarié s'imposec doliemployeur quel que soit le nombre de licaneiets
envisagés sans préjudice de l'application deslestic. 321-4 et L. 321-4-1 du Code du travail quéesl
conditions en sont réunies (Cass. soc., 9 jan@éRp Des lors, prévues ou non dans le plan deegaungie de
I'emploi, des possibilités de reclassement doiétre proposées aux salariés dont le licenciemémressagé,
en assurant au besoin I'adaptation de ces sadauis évolution de leur emploi. Or, en I'espécapleiété avait
établi une liste de postes disponibles pour leasseiment dans le cadre du plan de sauvegardenaadiell
existait donc nécessairement, dans I'entreprisie guoupe, un ou plusieurs postes susceptiblesedd@®bposés
a Jean, qu'il s'agisse d’emplois de catégorie iatée, fat-ce par voie de modification du contrattcavail ou
d’emplois nécessitant une formation.

En conséquence, le manquement de lI'employeur @ldaration individuelle de reclassement prévue
par l'article L. 321-1 du Code du travail n'est gaactionnée par la nullité de la procédure dendimment
(Cass. soc., 26 févr. 2003), mais prive le licemert de cause réelle et sérieuse. Jean pourraddonander
des indemnités pour licenciements sans cause refiérieuse (articles L. 122-14-3 c. trav.). Aueat dit,
Jean pourra demander le paiement d’'une indemnitée&yeut étre inférieure aux salaires des sixidesn
mois, selon l'article L.122-14-4 c. trav. applicald 'espéce puisque le salarié a plus de deuxi’ansienneté

dans une entreprise de plus de onze salariés.

Notons également qu’en vertu de l'article L. 322-4- trav. (loi du 18 janvier 2005), une conventide
reclassement personnalisée aurait d0 étre progodéan. Si cela n'a pas été fait par la société E)NElle-ci
pourra étre condamnée au versement, a linstitudlassurance chdmage compétente, d'une somme &gale
deux mois de salaire et a réparer le préjudice pable salarié. Méme dans I'hypothése ou une ativede
reclassement personnalisée aurait été proposédaaié scela ne prive pas le salarié de son defade valoir
le manquement de I'employeur a son obligation ddassement (par transposition de la jurisprudence

applicable a la convention de conversion, Cass.zsdécembre 1998).

5°) L’ordre des licenciements
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Il n’est nullement fait mention de la mise en pladen ordre des licenciements, conformément aidlart.
321-1-1 c. trav. Selon cette disposition, I'emplayeéfinit, apres consultation du comité d'entrsprou, a
défaut, des délégués du personnel, les criteremnugtpour fixer l'ordre des licenciements (notantnies
charges de famille, I'ancienneté de service damablissement ou l'entreprise, la situation dearigsl qui
présentent des caractéristiques sociales rendantrénsertion professionnelle particulierementficiie,
notamment des personnes handicapées et des sagésds les qualités professionnelles appréciées pa
catégorie).En I'espéce, un établissement de I'prite a été fermé. L'employeur doit il, dans cétgpothese,
mettre en place un ordre des licenciements ayant ¢ghmmaine I'ensemble des salariés de I'entrepakayant
d’'une méme catégorie professionnelle ? La jurispned considere que les criteres relatifs a l'odbke
licenciements fixés en accord avec le comité dgnise s'appliquent a I'ensemble du personnekdedprise
(Cass. soc., 24 mars 1993). Autrement dit, lenb@mment de M. Jean n’aurait du intervenir qu'apres
application des critéres de I'ordre des licenciethappliqués aux salariés de I'entreprise reledanta méme
catégorie professionnelle que lintéressé. Or, Geanit pu étre privilégié, dans la mesure ou autaété pris
en compte, dans la limite d’'un aménagement conwemnél, certains critéeres tels que les chargesrdéléa son

age, son ancienneté dans I'entreprise (plus dars>dans une entreprise crée en 1999), etc.

Mais l'inobservation des regles relatives a l'okes licenciements n'a pas pour effet de privéicémciement
de cause réelle et sérieuse (Cass. soc., 20 jaa8) 1Elle ouvre droit, non a une indemnité pocaericiement
sans cause réelle et sérieuse sur le fondemelartide L. 122-14-4 du Code du travail, mais a desimages-
intéréts pour violation de l'article L. 321-1-1adepourra obtenir le paiement d’'une indemnité potiadier
jusqu’a la perte injustifiée de son emploi (Cass.,sl4 janv. 1997).

6) Indemnités

Si Jean obtient une indemnité pour licenciemens sanise réelle et sérieuse, a la suite d’'une méaszance
par 'employeur de son obligation de reclasseméng pourra réclamer le paiement de dommagestétéirs
pour non respect de l'ordre des licenciements.deasx indemnités ne se cumulent pas (Cass. sodobrec
19998). Par contre, I'indemnité pour licenciemearisscause réelle et sérieuse se cumule avec I'mtieniue
pour violation de la priorité de réembauchage (Csss. 5 octobre 1995) ou pour violation de I'oatign de
proposer une convention de reclassement perso@@d|mmr transposition de la jurisprudence applecal

matiere de convention de conversion, Cass. sagll€tj1999).
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Il — La rupture du contrat de travail de Damien

Le contrat de travail de Damien a été rompu dulamériode d’essai. En principe, la rupture de daqule
d’essai intervient librement, sans juste motif.o8dlarticle L. 122-4 c. trav., le droit du licemohent n’est pas
applicable pendant la période d’essai. Néanmaénsallarié est en I'espece victime d’un accident.

En I'espece, la rupture a été notifiee le 21 nha@isaque I'accident est survenu le 6 mai. S'agd-in
accident du travail ? L’accident dont il est victinmtervient, semble-t-il, pendant le temps dedilagt sur le
lieu de travail. L’'on peut donc considérer que Dama été victime d'un accident du travail. Selantitle
L. 122-32-1 c. trav., « le contrat de travail dlasa victime d'un accident du travail, autre quagtident de
trajet, ou d'une maladie professionnelle, est suhpe. Plus précisément, le contrat est suspemndun@ter de
la date de l'accident du travail. Or, le princip eelui de l'interdiction de rompre le contrattcevail d'une
victime d'accident du travail ou de maladie praf@sselle pendant la phase de suspension du calgraavail.
Toute rupture contraire est en principe nulle ¢datL. 122-32-2 c. trav.).

Cependant, le contrat était-il encore suspendmamnent de la rupture du contrat, soit le 21 mdi ?
reste donc a déterminer le terme de la périodausigesmsion du contrat de travail. En effet, suivanticle L.
122-32-2 c. trav., le terme de la suspension dtrabde travail marque la restitution a I'employdarson droit
de résiliation : il n'a pas a justifier sa décisgna rupture intervient apres la période de sosipa due a
l'accident du travail, qui n'a entrainé aucune titage du salarié a son emploi, mais avant I'etipinade la
période d'essai. En I'espéce, la rupture intenasaint le terme de la période d’essai, au jouadéihtégration
du salarié dans I'entreprise, soit le 21 mai. Qastlpar conséquent le terme de la période de garasée par
l'article L. 122-32-2 c.trav. dans I'hypothése d'salarié victime d’'un accident du travail ? S’agie la date
de réintégration effective du salarié dans I'eriggp? Répondant par la négative, la Cour de dassat
prolongé la période de garantie tant que la vidéeeprise réalisée par le médecin du travail a&aequ lieu
(Cass. soc., 5 févr. 1992 ; Cass. soc., 22 och 1€hss. soc., 12 mars 2000 : RJS 2002, n° 6athaR, la
date de reprise de l'activité par le salarié nestire pas le terme de la période de suspensioen®@espece,
une visite de reprise était obligatoire, s’agisstinhe absence de plus de huit jours (article R-2% al.1 c.
trav.).

La rupture est donc intervenue pendant la pérameuspension du contrat de travail mais avant le
terme de la période d’essai. Le principe de l'idietion de la rupture du contrat de travail pendamériode de

suspension est-il applicable également pendantétioge d'essai ? Selon une jurisprudence constémte,
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présence d'une période d'essai n'exclut en rierida en oeuvre des dispositions protectrices eml'aasident
du travail (Cass. soc., 12 mai 2004 ). Le conteatrdvail est en principe suspendu tandis queraqge d'essai
est prolongée d'une durée égale a celle de l'abséac terme de la suspension, la période d'essait ét
prolongée, I'employeur demeure libre de mettreafincontrat sans justification de sa décision. Des, lla
rupture prononcée pendant I'essai alors que leié&ast victime d'un accident du travail est nulles juges du
fond doivent apprécier I'étendue du préjudice rsaiesment subi par le salarié (Cass. soc., 25gar006,

RJS 2006, n° 426).

Par conséquent, la présente rupture est nulld, salemployeur démontre que la rupture a été
prononceée en raison d’'une faute grave du salargediimpossibilité de maintenir le contrat du selaAucun
élément en l'espece ne permette de démontrer téands de I'un ou l'autre de ces éléments. La reptur
intervient ici sur le site de Paris et non celui Biest, ce qui prive I'employeur d’invoquer la fextare
d’établissement comme €élément rendant impossilbieaia@tien du contrat de travail. Il ne resteraludia qu’a
prouver que l'accident subi par le salarié n’est & accident du travail, mais un accident qui isatvcertes
aux temps et lieu de travail mais provient de létion spontanée des séquelles d'un accident dailtra
antérieur & son engagement en dehors de tout éeé@hesmtérieur. Mais, Damien pourrait alors prouver
gu’existe un lien de causalité entre la rechutéadeident du travail initial et ses conditionstdevail ou tout
autre événement inhérent a ses fonctions au seduiceouvel employeur (en I'espéce, la manutentien d

palettes), auquel cas, il bénéficierait de la téullie la rupture (Cass. soc., 16 février 1999).

Quelles sont les conséquences de la sanction i wie la rupture du contrat de travail de Danffen
Le salarié peut demander une indemnisation équitekeu préjudice subi. Mais il peut également defeasa
réintégration, ce qui semble étre I'objet de la dede de Damien. En cas de refus de I'employeupigéder,
le salarié « a droit au paiement d'une somme quorelant a la réparation de la totalité du préjudiaei au
cours de la période qui s'est écoulée entre laire@t sa réintégration, dans la limite des saaimnt il a été
privé » (Cass. soc. 25 janvier 2006). La Cour desaion a ainsi opté pour une indemnisation faifiat
prenant en compte le paiement des salaires jukgju&ntégration effective du salarié. La sociédérd donc
payer a Damien des dommages et intéréts devanticéapréjudice subi entre la rupture et la régmgdion.
Tant que la société ne I'a pas effectivement rémétéle dommage s'aggrave et les quantum d'indations

augmentent. Il est donc conseillé a Julia de rgretéDamien au plus vite !

Fascicule strictement réservé aux étudiant€entre de Formation Juridique. Toute reproductiorf
méme partielle, est interdite.
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Etablissement privé d’enseignement supérieur

Il — L'assignation de Paul

Paul a pris l'initiative de rompre son contrat cevail. Quelques temps apres, il assigne la soegtgaiement
d’'un rappel de salaires a titre d’heures suppléaiers et d’'une indemnité de congés payés. Masnilahde en
outre, la requalification de la rupture en licenoént injustifié en 'absence de toute procéduréamciement.
Quelle est la qualification de linitiative du sa@a? La démission s’analyse comme la manifesigbiar le
salarié d’'une volonté claire et non équivoque détnmdin a son contrat de travail (Cass. soc. 5entre
1987). Il convient, selon la méthode d’appréciatiwacisée par la Chambre sociale dans ses arr&snai
2007, d’analyser en premier lieu la volonté durs@la savoir I'existence d’éventuels vices du emtsment
ayant altéré la volonté de Paul dans sa décisiononpre le contrat. En I'espece, Paul n’invoqueuauc
élément permettant de considérer que sa volontérdpre le contrat a été forcée ou viciée. Dés kekn la
jurisprudence qui s’'évince des arréts du 9 mai 2@Hss. soc. 9 mai 2007, n° 05-41.324 et n° 0524),3
« lorsque le salarié, sans invoquer un vice du exesnent de nature a entrainer I'annulation de2saission,
remet en cause celle-ci en raison de faits ou n&nguats imputables a son employeur, le juge ddit,ésulte
de circonstances antérieures ou contemporaines diéntission qu’a la date a laguelle elle a été éencelle-
ci était équivoque, l'analyser en une prise d'aetda rupture ». Paul allegue des éléments, desguraments
gu’il impute a I'employeur dans sa décision de roenge contrat. Il affirme quitter I'entreprise «yro
convenance personnelle (..) en attendant le paiedeemes 47 heures supplémentaires, de mes 23shaeire
trajet payables et de mes deux années de reposeosatpur ». La rupture s’analyse donc en une glisge
qui, si elle est justifiée, prendra les effets dlisenciement sans cause réelle et sérieuse (6ass25 juin
2003, Bull. civ. V, n°s 203 et 209). Les juges watspas liés par les termes de la lettre de déomgsci, il

s’agissait d’'un départ pour « convenance persommngll

La charge de la preuve de I'imputabilité de la miptincombe au demandeur. Par conséquent, c’estilade
prouver que la rupture était imputable a la soci#tee En I'espece, les manquements allégués [zaldeé,
s’ils sont avéres, sont suffisamment graves potactariser I'inexécution, par 'employeur, de segagements
contractuels. Le non paiement de tout ou partidadeemunération du salarié est en effet considérge
jurisprudence, comme un fait suffisamment graver pastifier la rupture (Cass. soc. 21 décembre 20064-
43886). Paul pourra donc saisir le Conseil des’pamdmes afin demander, outre le paiement des élésnuen
rémunération qui étaient dus, que la rupture prdeseffets d’'un licenciement sans cause réellgeuse.
Ayant au moins deux ans d’ancienneté, il peut delmane paiement d’'une indemnité qui ne peut étre

inférieure aux salaires des six derniers moisdlarti. 122-14-4 c. trav.).

Fascicule strictement réservé aux étudiant€entre de Formation Juridique. Toute reproductiat
méme partielle, est interdite.



