Cours de Droit du Travalil par Mme HAND Opportune

INTRODUCTION
DEFINITION
On peut définir le droit du travail comme I'ensembles régles juridiques applicables
aux relations individuelles et collectives qui 1saist entre les employeurs ou assimilés et
ceux qui travaillent sous leurs autorité, a I'odcasie ce travail.

Section | — développement historique

Le droit du travail est relativement jeune, cependsa courte histoire est complexe

Nous nous en tiendrons aux développements qui oii $& seconde guerre
mondiale : le 15 décembre 1952, une loi institwuantode du travail dans la France d’Outre-
Mer fut votée. Ce code réunissait pour la premieig dans un seul document un ensemble
de dispositions basées sur le principe de nonidisa@tion entrainant comme conséquence
'alignement des travailleurs dits indigénes sus dermes plus élevées réservées jusque la
aux travailleurs européens.

En dix (10) titres et 241 articles, le code du &ibd’Outre-Mer (C.T.OM) embrassait
'ensemble de la matiere : il interdisait le trdveircé de fagon absolue, réglementait le
contrat de travail et les conventions collectivegpduisait la semaine de 40 heures, le repos
hebdomadaire, les congés payés, le repos de ntéteqiévoyait des méthodes de
détermination des salaires.

Ce code a été complété au Cameroun en 1952 a 1&858epnombreux arrétés
d’application signés par le Haut-commissaire. tlresté en vigueur jusqu’au 12 juin 1957,
date de la promulgation de la loi N°67/LF/6 portamdle du travail au Cameroun.

Le code de 1957 s’écarte du C.T.0.M en plusieunst®o

- Service de la main d’ceuvre et de I'emploi

- Réglement des différents individuels et colledtifstravail .Il fut aussi original en

incorporant des institutions et pratiques trésreggantes en vigueur au Cameroun
Occidental de I'époque telles le greffe syndicatkagossibilité pour I'inspecteur
du travail de poursuive directement en justice #&seurs d’infractions aux
dispositions |égislatives et reglementaires (atil4)

Au moment de I'avénement de la Républigue Unie dmé&roun, I'harmonisation de
la |égislation sociale avait été a peu prés corapiént réalisée. Les travailleurs des deux
Etats fédérés bénéficiaient des mémes classifitafiwofessionnelles et des mémes salaires
minima, des mémes prestations de prévoyance sociale

Les mesures prises depuis 1972 ont eu essentiellgnoeir objet de compléter et
d’aménager la Iégislation sociale du travail.

L’essentiel de ces mesures est I'élaboration ed TR nouveau code de travail qui
a abrogé et remplacé celui de 1967. Ce code de d®¢daractérise par le renforcement de la
protection du travailleur et I'extension a I'ensdentdu secteur salarié de certains avantages
sociaux.
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Ce code reste en vigueur jusqu'au 14 Aolt 1992 diat la promulgation d’un
nouveau code. Le code de 1992 se distingue deédméts codes par une plus grande liberté

gu’il laisse aux parties dans la négociation dutrednde travail et par la tarification des
dommages intéréts.
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SECTION Il - LES SOURCES DU DROIT DU TRAVAIL
On entend par source d’un droit, du moins au seoBnique, les divers procédeées
d’élaboration des régles dont 'ensemble formero#.dEn ce qui concerne le droit du travalil,
ces sources sont d'origine interne et externe.

A- SOURCES D'ORIGINE EXTERNE
Il s’agit des conventions et des recommandations

a) Les conventions

Les conventions sont des normes universelles éestia la ratification, comportant
pour les Etats qui les ont ratifies I'obligationed’ appliquer les dispositions. Elles priment
non seulement les lois antérieures a leur ratiioatmais également celles postérieures. Le
contréle de I'Organisation Internationale du Tr&\@l.I.T) sur cette primauté se fait par le
moyen des rapports que les Etats sont tenus d@ulunir tous les ans pour chaque convention
ratifiée.

Depuis son institution en 1919 jusqu’a lannée 197®O.I.T a élaboré 140
conventions. Le Cameroun en a ratifié 42. Parmicoesentions ratifiees par le Cameroun,
on peut citer la convention N°81 sur l'inspectiom tlavail, N°132 sur les congés payés,
N°100 sur I'égalité de rémunération. (cf PG POUGQDEbit du travail et de la prévoyance
sociale au Cameroun. Presse Universitaires du @amgei988 P.19)

b) Les recommandations

Les recommandations n’ont pas le caractére obligattes conventions dont elles
constituent le complément ou le prolongement. Bl@st pour les gouvernements un guide
leur permettant d’orienter leurs actions sociakassdun domaine déterminé.

B- SOURCES INTERNES

Le droit du travail trouve son fondement positif@stiel dans les sources nationales,
en premier lieu dans la constitution et dans les ians leurs textes d’application et dans la
jurisprudence. On y ajoute généralement les corvecollectives et le reglement intérieur
de l'entreprise, parfois méme le contrat individdel travail en ce sens que les uns et les
autres peuvent étre invoqués devant les tribunaux gn obtenir I'application.

a) la constitution
Elle ne contient aucune réegle en matiere sociadge@dant, elle proclame dans son
préambule, entre autreTout homme a le droit et le devoir de travailter

b) laloi

Aux termes de l'article 20 de la constitution duM@i 1972, la législation du travail
reléve du domaine de la loi

Le droit du travail est en grande partie |égislatifla piece maitresse de cette
|égislation est le code du travail
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c) Lesréglements

Le Président de la République, le Premier Ministrée Ministre du Travail ont pris
des décrets et arrétés...

d) La jurisprudence

Les différents individuels du travail ont donnéulia la formation d’une abondante
jurisprudence de la Cour Supréme. La jurisprudéntare le droit, mais aussi crée des régles
de droit. Ainsi, la faute lourde est une créatiarisprudentielle : ce sont les tribunaux du
travail qui ont établi la distinction entre la fauburde et la faute ordinaire au cours de
nombreux proceés qui mettaient cette notion de jeu.

e) Les conventions collectives

L’article 52 du code du travail définit la conventicollective comme un accord ayant
pour objet de régler les rapports professionneisedas employeurs et les travailleurs d’'une
méme entreprise ou d’'un groupe d’entreprises, dawnelusieurs branches d'activités. Nous
y reviendrons plus loin.

f) Le réglement intérieur

C’est un ensemble de dispositions établies parctie$s d’entreprises destinées a
préciser des regles relatives a I'organisation technique tavail, & la discipline et aux
prescriptions concernant I'hygiene et la sécuritécessaire a la bonne marche de
I'entreprise» article 29 du Code du travalil.

Pour éviter les abus de I'employeur, l'article 293aC.T a atténué le caractére
unilatéral du réglement intérieur en obligeant fdoayeur a le communiquer aux délégués du
personnel et & demander le visa de I'inspecteuradail.

g) Le contrat du travall

Le contrat de travail occupe une place a part, rougparlerons plus loin

h) La coutume et les usages

C- HIERARCHIE DES REGLES DE DROIT

La notion d’avantage minimum

Les diverses regles de droit du travail n'ont gasiéme valeur. Elles se hiérarchisent.
A chacun des degrés de cette hiérarchie, la refteieure ne peut démentir les régles
supérieures. Cette hiérarchie des sources endirdiivail s’établit ainsi qu’il suit au sommet
de la hiérarchie se trouvent les regles internatem (conventions régulierement ratifiées) ;
vient ensuite I'ensemble des regles écrites dut dndérne elles-mémes rigoureusement
hiérarchisées (constitution, loi ordinaire, régleme

Les régles jurisprudentielles sont nécessairemdigrdonnées a la loi.

La place des conventions collectives est plus afgicsi elles ne peuvent méconnaitre
les dispositions d’ordre public des lois et réglatae elles peuvent y déroger dans un sens
plus favorables aux travailleurs.

Tout au bas de I'échelle figure le réeglement iwtdiri
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TITRE I- LE CONTRAT DE TRAVAIL

Aux termes de I'article 23 C.Tle contrat de travail est une convention par ladgiel
un travailleur s’engage a mettre son activité pssiennelle sous l'autorité et la direction
d’'un employeur, en contrepartie d’'une rémunération

Le contrat de travail ainsi défini est un contrghadlagmatique, un contrat conclu
intuitu personae et un contrat d’adhésion dontlagses sont généralement déterminées par
'employeur, sans que le salarié ait la possibdiédes discuter.

Cette définition n’étant pas complete, il s’est@@&h jurisprudence le probléme de
distinction entre le contrat de travail et certaipstrats voisins tels que le contrat de mandat,
le contrat de gérance libre et le contrat de séciéar ces contrats comportent tous une
obligation de fournir un service moyennant rémutiéna

Comme critere permettant d'opter pour une des figations possibles la
jurisprudence retient ka subordination du salarié a celui qui I'emplei Des que cette
subordination apparait avec certitude, il y a tian déduire que les parties sont liées par un
contrat de travail, quelque soit le mode de rématign, I'horaire du travail ou la
dénomination que les parties ont donnée audit abntr

CHAPITRE | — FORMATION DU CONTRAT DE TRAVAIL
La forme du contrat de travail est libre ; cepend#ams certains cas le contrat de
travail doit étre formé par écrit et étre revétwka du Ministre du Travalil.

SECTION 1- LES CONDITIONS DE FORME

A- LE PRINCIPE : ABSENCE DE FORME
La forme du contrat de travail est libre (artick&@ C.T). Des que les consentements
sont échangés, le contrat est formé. Il peut &fie @ verbal

B- EXCEPTIONS : LES CONTRATS QUI DOIVENT ETRE ETABLIS
PAR ECRIT

- Les contrats d’apprentissages et d’engagemenéssal’ doivent étre constatés par
ecrit (voir articles 46 et 28 al 2 du Code du Tigva

- Tout contrat de travail stipulant une durée supéeied 3 mois ou nécessitant
I'installation d’un travailleur hors de sa résidertabituelle doit étre constaté par
écrit, avec ampliation a I'inspecteur du travailrdasort (article 27 al 1 C.T).

- Le contrat de travail concernant un travailleur migtionalité étrangére doit
également étre constaté par écrit et doit avantcmmmencement d’exécution étre
visé par le Ministre du Travail (art. 27 al 2 C.T).en est de méme de son
renouvellement (art. 25 al 2 C.T). Si le visa e$usé, le contrat de travail est nul
de plein droit. Si le Ministre n’a pas fait recoitna sa décision dans les 2 mois
consécutifs a la demande de visa, ce dernier epraé avoir été accorde (art. 27
al3&4C.T)

- Le contrat de travail temporaire d'un travailleemiporaire mis a la disposition
d’un utilisateur doit étre établi par écrit (art(2)

- Pour chaque travailleur mis a la disposition d’tiisateur, un contrat de mise a la
disposition doit étre établi par écrit entre cendmr et I'entreprise de travall
temporaire (art 26 (1))

- Le contrat de tacheronnat doit étre établi pat €ari 41 (C.T))
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SECTION 2 — LES CONDITIONS DE FOND

Les conditions de validité d’'un contrat de travsiint celles posées d’'une maniére
générale par I'article 1108 du Code Civil ; c'estid la capacité des parties, absence d’erreur
et de violence.

S’agissant de la capacité, il y a lieu de prédiger 'ordonnance N°81/02 du 29 Juin
1981 dispose que la femme mariée peut exercer nafespion séparée de celle de son marie
avec faculté pour celui-ci de s’y opposé dansétiét du menage et des enfants. Le tribunal
peut d'ailleurs donner mainlevée de cette oppasidida demande de la femme, lorsque cette
opposition n'apparait pas fondée.

CHAPITRE 2 — LES DIFFERENTS TYPES DE CONTRAT DE TRAVAIL
SECTION 1- LE CONTRAT DE TRAVAIL A UNE DUREE INDETE RMINEE

Il s’agit d'un contrat dont le terme n’a pas ét&éfa I'avance. Ce contrat se caractérise
par une faculté de résiliation unilatérale en cessgue chacune des deux parties peut le
rompre a tout moment et dans certaines conditietexichinées par la loi. (Art. 25 al (b) C.T)

SECTION 2 — LE CONTRAT DE TRAVAIL A DUREE DETERMINE E
A- NOTION
« Le contrat de travail & durée déterminée est cdluit le terme est fixé a I'avance
par la volonté des deux parties (Art. 25 al 1 (a) C.T).

Par extension, est assimilé & un contrat de travéilrée déterminée :

- Le contrat dont le terme est subordonné a la san@nd’'un événement futur et
certain dont la réalisation ne dépend pas exclosmve de la volonté des deux
parties, mais qui est indiquée avec précision.

- Le contrat conclu pour un ouvrage déterminé (&talda) C.T)

Par contre ne constitue pas un contrat de travhikrée déterminée :

- Un travail temporaire ayant pour objet, soit le ptawement d'un travailleur
absent ou dont le contrat est suspendu, soit Reeshént d’'un ouvrage dans un
délai déterminé nécessitant 'emploi d’'une mainuloe supplémentaire ;

- Un travail occasionnel ayant pour objet de résoumeaccroissement conjoncturel
et imprévu des activités de I'entreprise ou I'exemu des travaux urgents pour
prévenir des accidents imminents, organiser desiregsle sauvetage ou procéder
a des réparations de matériels, d’installationsdeubatiments de I'entreprise
présentant un danger pour les travailleurs ;
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B- FORMATION DU CONTRAT DE TRAVAIL A DUREE
DETERMINEE

a- Nécessité d’'un écrit

Au terme de larticle 27 (1) C.T «tout contrat t¢l@vail stipulant une durée
déterminée supérieure a 3 ans ou nécessitantalla@sbn d’un travailleur hors de sa
résidence habituelle doit étre constaté par d@#.parties doivent adresser une ampliation du
dit contrat a I'inspecteur du travail du ressort.

b- Nécessité du visa du ministére du travail

En plus de I'écrit, tout contrat de travail a durédéterminée ou indéterminée
concernant un travailleur de nationalité étrangeredoit avant tout commencement
d’exécution, étre visé par le Ministre chargé davail » (art. 27 (2) C.T). La demande de
visa incombe a I'employeur. Si le visa est refusécontrat est nul de plein droit. Si le
Ministre du travail n'a pas fait connaitre sa désisdans un délai de deux mois consécutif a
la réception de la demande de visa ce dernienréptdé avoir été accordeé.

C- Les effets du contrat a durée déterminée
Lorsque toutes les conditions de forme sont rermgdkecontrat a durée déterminée
produit des effets limités quant & son renouvell@met quant aux conséquences de sa
résiliation.

a- Le renouvellement

Le contrat a durée déterminée va contre le prindpéa stabilité de I'emploi qui est
un des principes cardinaux du droit du travail. S€’pourquoi le Iégislateur a limité au
maximum de ce type de contrat. Ainsi il ne peut énclu pour une durée supérieure a deux
ans et ne peut étre renouvelé que pour la méme damte 25 al 1(b) C.T). Lorsqu’il concerne
un travailleur de nationalité camerounaise, cerabmte peut étre renouvelé plus d’'une fois
avec la méme entreprise, au terme du premier refleavent, si les relations de travail se
poursuivent, le contrat se transforme en un coatrhirée indéterminée (art. 25 (3) C.T).

Les contrats assimilés au contrat a durée déteenaést-a-dire ceux conclus pour un
ouvrage déterminé et ceux dont le terme est subogla la survenance d’'un événement futur
et certain ne peuvent en aucun cas étre renoufaté5 al 1 (a) C.T).

Ainsi des contrats a durée déterminée quant auséguences de leur résiliation.
Lorsque le contrat a durée déterminé est arrivinderme chacune des parties peut reprendre
sa liberté sans avoir a payer a l'autre une quejeerindemnité, a moins que le contrat de
travail ou la convention collective liant les pastin’ai prévu une clause contraire.

Allant plus loin l'article 38 C.T prévoit égalemeqtie le contrat a durée déeterminée
peut cesser avant son terme en cas de faute lodedérce majeure ou d’accord partie
constaté par écrit.

Pour les autres conséquences de la résiliatioroninat de travail a durée déterminée
voir le chapitre sur la rupture des contrats desiita
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SECTION 3 — LES CONTRATS DE TRAVAIL PRECAIRES
A- TYPOLOGIE ET CAS D'UTILISATION DES CONTRATS DE TRAV AIL
PRECAIRES

L’article 25 al C.T a prévu 3 cas d'utilisation demtrats de travail précaires.

a- Le contrat de travail temporaire

Il s’agit d'un cas qu'on peut qualifier d'accideh&t qui peut se rencontrer dans tous
les types d’entreprises. Deux situations peuverdreelégitime la conclusion d’'un contrat de
travail temporaire.

L’absence temporelle ou la suspension du contrat tfavailleur. Ainsi I'employeur
peut conclure un contrat de travail temporaire pmemplacer un salarié en congé de
maternité ou malade, un salarié appelé sous |lggaux ou a exercer une fonction politique
ou administrative résultant d’'une élection ou d’'moeenination. Un salarié gardé a vue ou mis
a pied. Un salarié en congé d’éducation ouvrier@rmmgalarié ayant suspendu son contrat de
travail pour suivre son conjoint muté.

b- Le contrat de travail occasionnel

Un contrat de travail occasionnel peut étre coralwvue de résorber un accroissement
conjoncturel et imprévu des activités de I'entreprou I'exécution des travaux urgents pour
prévenir des accidents imminents, organiser deumese sauvetages ou procéder a des
réparations de matériels d’installations ou denbétits de I'entreprise présentant un danger
pour les travailleurs.

c- Le contrat de travail saisonnier

Des contrats de travail saisonnier peuvent étreluasrdans les entreprises dont les
activités sont cycliques ou liées a la variatiorctinat et des saisons.

Il s’agit des emplois par nature temporaire. L\atéi de I'entreprise est cyclique
lorsque le temps de travail revient chaque anngeanéme période et est normalement suivi
d’'une période d’inactivité. Lorsque ces conditi@ast réunies. L'employeur peut librement
conclure des contrats saisonniers quelque so#idesr d’activité.

Ces types de contrat sont possibles par exemple lgansociétés de transport des
marchandises dont les activités sont liées a lacphilité de la route, les sociétés hbtelieres
dont les activités connaissent des hauts et desabagré des saisons touristiques, les
exploitations agricoles, les industries agro-alitages...

B- CARACTERE LIMITATIF DES CAS D'UTILISATION DES CONTR ATS
DE TRAVAIL PRECAIRES

a- Exposé du principe
Aux termes de larticle 26 (3) C.T, les cas de ¢twsions des contrats de travail

précaire ci-dessus énumérés sont limitatifs. Pas@guent un contrat précaire conclu en
dehors d’'un de ces trois cas est nul.
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L’article 26 (3) C.T précise également gu’il ne pé&it appel au travailleur précaire
gue pour des taches non durables. Pour échapper a ce caractere limitatif des cas
d’utilisation des contrats de travail précairescleef d’entreprise peut avoir recours aux
contrats de travail a durée déterminée.

En effet le Iégislateur camerounais n'a pas déimé& domaine d’utilisation des
contrats a durée déterminée. |l s’est contenté libeiter sa durée ainsi que la possibilité de
son renouvellement.

b- Sanction des violations du domaine d’utilisation de contrats de travalil

précaires

Quel est le sort d'un contrat de travail précaiomatu en dehors des conditions
d’utilisations énumérées par I'article 26 (3) C.T ?

Le code du travail est muet sur la question. Cegetnsi on s’en tient aux principes
généraux du droit de travail, on peut affirmer quaontrat conclu en violation du cadre légal
d’utilisation des contrats de travail précaires efputé avoir été conclu « a durée
indéterminée ».

Qui peut invoquer la violation des cas d'utilisaties contrats de travail précaires ?

La sanction ci-dessus proposée ayant pour but o&gar le travailleur contre les
risques de I'emploi, nous pouvons valablement psepague seul le salarié puisse invoquer
cette violation. L'employeur est réputé mieux imhd@ pour éviter de commettre ce genre
d’erreur.

C- FORMATION DES CONTRATS DE TRAVAIL PRECAIRES :
LA NECESSITE D'UN ECRIT

Les travailleurs précaires peuvent étre recrutés yoze entreprise de travail
temporaire, c’est-a-dire partoute personne physique ou morale dont I'actigitélusive est
de mettre a la disposition provisoire d'utilisatsurdes travailleurs qu’elle embauche et
rémunere »(art. 26 (1) & (2)). Le contrat de travail tempioga d’'un travailleur mis a la
disposition d’'un utilisateur, doit étre écrit (a26 (5)). De méme pour chaque travailleur
mis a la disposition d’un utilisateur, un contid¢ mise a la disposition doit étre conclu par
écrit entre ce dernier et I'entreprise de travahiporaire» (art. 26 (6)).

L’entreprise utilisatrice de main d’'ceuvre précaiteit s’assurer au préalable du
Ministere chargé du travail, agrément prévu pati€ee 26 (4) C.T.

D- NECESSITE DE LIMITER LA DUREE DU CONTRAT DE TRAVAIL
PRECAIRE

La mise a la disposition d’'un méme utilisateur dwavailleur temporaire par une
entreprise de travail temporaire ne peut étre cenpbur une durée supérieure a un an.

Les autres modalités d’application de ces disppstidu Code du travail sur le contrat
de travail précaire sont fixées par le décret 98BNV du 15 juillet 1993.
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E- AVENIR DU TRAVAIL TEMPORAIRE

Le travail temporaire introduit dans la Iégislaticeamerounaise par le code du travalil
du 14 Aodt 1992 va certainement se développer. Ndlogis certainement assister a une
multiplication des entreprises fournitures des ises/de personnels temporaires ayant pour
buts de sélectionner, embaucher, gérer et rémun@e travailleurs, qu’'elles détachent
auprées des entreprises clientes.

Sur le plan social, cette technique va permettne @availleurs qui ne veulent
s’engager que pour un temps limité de trouver urplem Aux chémeurs la formule
multipliera les chances de trouver un emploi infeent.

Sur le plan économique, la formule permettra deagégrapidement un personnel
d’appoint en fournissant aux entreprises dans lamas, le personnel qualifié qui lui fait
épisodiquement défaut soit par suite de l'instébitiu de I'absence du personnel, soit en cas
de travaux exceptionnels.

Pour I'employeur le recours aux services des ensep de travail précaire leur
permet d’échapper aux contraintes qu’impose lemeégjuridique du licenciement des
travailleurs permanent.

Cependant la pratique va certainement révéler tas, aar la nouvelle technique
triangulaire mettant en présente I'entreprise dedit temporaire, I'utilisateur et le travailleur
intérimaire s'integre mal dans le schéma classitpgerapports bilatéraux nés du contrat de
travail. Il est certain que le Iégislateur intendea a bref délai pour remédier a ces abus.

En outre le probléme de la responsabilité de legnise de travail temporaire vis-a-vis
de I'entreprise utilisatrice sera certainement sotgouleveé a I'occasion des fautes commises
par le travailleur intermédiaire en cours de sasiois Les parties devront prendre soin de
régler minutieusement ces problemes de resportgaliins les contrats de mise a la
disposition.

SECTION 4- LES FORMES PARTICULIERES DU CONTRAT DE T RAVAIL : LE
CONTRAT  D’APPRENTISSAGE, L'ENGAGEMENT A L'ESSAI, LE
TACHERONNAT & LE CONTRAT DE FORMATION OU DE STAGE

A- LE CONTRAT D’APPRENTISSAGE
a) Définition

L’article 47 le définit comme celuik par lequel un chef d'établissement industriel,
commercial ou agricole, ou artisan s'oblige a donrmai a faire donner une formation
professionnelle méthodique et compléte a une qudrsonne et par lequel celui-ci s’oblige,
en retour, a se conformer aux instructions qu'edleevra et a exécuter les ouvrages qui lui
seront confiés en vue de son apprentissadee travail exécuté par I'apprenti doit étreigar
pour qu'il puisse acquérir une formation professigie complete.
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L’apprenti doit étre agé d’au moins 14 ans (artC8b)

Le maitre doit étre agé de 21 ans au moins.

Le contrat d’apprentissage doit a peine de nudllisolue étre constaté par écrit (art 46
C.T)

Le décret N°69/DF/287 du 30 juillet 1969 pris eplagation du code de 1967 avait prévu
en annexe un modele pour I'établissement du codtaprentissage. L'article 47 du code de
1992 a également prévu qu’un décret fixera les itiond de fond et de forme ainsi que les
effets du contrat d’apprentissage. En attendant cpiedécret intervienne. Il y a lieu
d’appliquer le décret N°69/DF/287 du 30/07/69 ss&wjui avait fait quelques précisions en
ce qui concerne les effets du contrat d’apprergissa

b) Les obligations des parties

Le maitre doit enseigner a I'apprenti progressivenee complétement, I'art, le métier ou
la profession spéciale qui fait I'objet du contdatdoit le traiter « en bon péere de famille ». |l
doit verser a I'apprenti une allocation dont le tao est au moins égal a :

- Un 1/3 du S.M.1.G apres 6 mois

- La%du S.M..G aprés un an

- Latotalité du S.M.1.G aprés deux ans
Bien que le texte ne le précise pas, 'obligatiencgtte allocation exclut toute redevance
versée par I'apprenti au maitre.
L’apprenti doit & son maitre respect et obéissance

c) Fin du contrat d’apprentissage

La durée du contrat d’apprentissage ne peut épérmure a 4 ans. Plusieurs évenements
peuvent mettre fin au contrat avant terme :

- La mort de 'une des parties

- Le manquement aux obligations du contrat

- Larésiliation judiciaire

- Lafaute lourde...etc
A la fin de l'apprentissage, le Maitre doit délivra I'apprenti un certificat de fin
d’apprentissage au besoin apres un examen devautyuprofessionnel.

B- LENGAGEMENT A L’ESSAI
L’engament a I'essai est également réglement€aréicle 28 du code du travalil.

a) L’objet
L’engagement a I'essai permet a 'employeur defjlgg aptitudes du travailleur, de le mettre
a I'épreuve et au travailleur d’apprécier les ctinds de travail dans I'entreprise. Il s’agit
d’'une période incertaine d’observation réciproque.

b) Forme
Aux termes de l'article 28 al du C.T I'engagemenieasai doit étre stipulé par écrit. Il peut
faire I'objet d’'une disposition spéciale du contlattravail ou constituer un contrat a part.



Cours de Droit du Travalil par Mme HAND Opportune

c) Durée de la période d’essai

L’engagement a l'essai ne peut porter renouvellénoempris que sur une période
maximale de 6 mois. Toutefois en ce qui concerrse dadres, cette période peut étre
prolongée jusqu’a 8 mois (art. 28 al 2 C.T).

Les délais de recrutements, de route, de formatiale stage ne sont pas compris dans la
durée de I'essai (art. 28 al 3 C.T).

Le renouvellement ci-dessus visé doit faire I'oljatn accord entre les parties, accord
manifesté avant I'expiration de la période d’essaiale. Si 'engagement a I'essai n’est pas
rompu ou renouvelé avant l'arrivée du terme, itraasforme a la fin de la période d’essai en
un contrat définitif qui ne peut plus étre rompleglans les conditions et dans les formes
prévues pour la résiliation des contrats de travdiirée indéterminée.

Cette limitation de la durée de I'essai a pourddempécher les employeurs de ne recruter
gue des travailleurs a I'essai gu'ils peuvent l@enlibrement.

d) Effet de la rupture

1) sur les relations du travalil

L’engagement a I'essai peut toujours cesser anumrnent par la volonté de I'une des
parties sans que celle-ci soit tenue de respeetgrédavis de résiliation. Cependant les
conventions collectives peuvent prévoir un préavis.

2) Sur le droit au voyage
Le rapatriement des travailleurs déplacés est stippar I'employeur quel que soit le
motif de la rupture (art. 28 al 4 C.T).

C- LE TACHERONNAT
Aux termes de l'article 48 C.T le tacheron est un sous entrepreneur recrutantréme la
main d’ceuvre nécessaire qui passe avec un entrepram contrat écrit pour I'exécution
d’un certain travail ou fourniture de certains s@m®s moyennant un prix forfaitaise

b) formation du contrat de tacheronnat : nécessité d'n écrit

Aux termes de l'article 48C.T, le contrat de tacmeat doit étre établi par écrit. Cet
écrit est nécessaire en particulier pour distingeieontrat de tacheronnat des contrats voisins
tels le contrat d’entreprise et surtout le contl@atiravail. Si faute d’écrit le tacheron soutient
gu’il était lié a I'entrepreneur par un contrat wavail, il appartiendra a I'entrepreneur de
rapporter la preuve contraire. S’il ne parvient paprouver qu’il s'agit d’'un contrat de
tacheronnat et non d’'un contrat de travail, la ¢hés contrat de travail va I'emporter. Les
conséguences pratiqgues de cette solution seronemses : seuls les tribunaux de travail
seront compétents pour connaitre des litiges lgmsgnt et seules les regles du droit de
travail seront applicables. Quant au fond, ce t&wheui sera reconnu salarié aura pour ses
salaires un privilege par rapport aux autres criéasce 'employeur. Il aura également droit
aux allocations de la CNPS en cas d’accident ditraaux congés payes et autres avantages,
au préavis et a l'indemnité de licenciement, a desxmages intéréts pour licenciement
abusif.

Au cas ou I'entrepreneur établit I'existence d'wmtrat de tdcheronnat, notamment en
utilisant les affiches ci-dessous visées, le tiuai n'aura droit a aucun des avantages
suscités. C’est pourquoi il est important d’étaldicontrat de tacheronnat par écrit.
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c) les obligations des parties

1) les obligations du tacheron
Le tacheron est tenu d’informer le tiers par uuobligité permanente car I'article 50 C.T lui
fait obligation d’indiquer par voie d’affiches apg#es de facon permanente dans chacun des
ateliers, magasins et chantiers ou il fait exécdésr travaux, ses noms, prénoms, adresse, sa
gualité de tacheron, le nom et I'adresse de I'enéneeur qui lui a confié les travaux, les
horaires de travail. Cet affichage est obligatairéme si les travaux s’exécutent dans les
ateliers, magasins et chantiers de I'entrepreneur.

2) les obligations de I'entrepreneur
- Tenir a jour la liste des tacherons. L’articleGd fait obligation a I'entrepreneur de « tenir
a jour la liste des tacherons avec lesquels ilsaéan contrat »

- Assumer les obligations du tacheron a I'égardtrdwailleur en cas d’insolvabilité du
tacheron

Lorsgu’un tacheron non inscrit au registre de cemo® et ne justifiant pas d'une
patente en cours de validité devient insolvablesatp’il a effectué des travaux dans les
ateliers, magasins ou chantiers de I'entrepreneardernier est substitué au tacheron en ce
qui concerne ses obligations a I'égard des traawa#l (article 49 al 1 C.T)

Par contre lorsque les travaux sont exécutés dansieu autre que les ateliers,
magasin ou chantier de I'entrepreneur, l'insohigbidu tacheron ne rend I'entrepreneur
responsable que du paiement des salaires dusaaaxlzurs (article 19 (2) C.T).

Pour garantir au maximum le paiement des droitsalailleur I1ésé, le code du travalil
a donné au travailleur une action directe congmetiepreneur (art. 49 al.3).

Ainsi le travail impayé du fait de I'insolvabilitéu tdcheron peut des lors que les conditions
ci-dessus mentionnées sont réunies, poursuivrérdigreneur aux fins de paiement comme
s'il était son propre salarié.

d) Absence de sanction en cas de violation des gialiions des parties

La loi n'a expressément prévu aucune sanctionedatritrepreneur ou le tacheron qui
violerait une des obligations légales mises a tdharge, notamment quant a la tenue de la
liste des tacherons et I'affichage. Cependantri@epgui ne respecte pas les obligations mises
a sa charge se prive ainsi d'un précieux modeeale/prde contrat la liant a l'autre partie,
Le code du travail n‘ayant pas prévu de décrepliGgtion des articles 48,49 et 51 sur le
tacheronnat, les "sanctions qui peuvent s'avéreress@ires dans la pratigue seront
certainement élaborées par la jurisprudence, dwinsnen ce qui concerne les sanctions
civiles, compte tenu du principe de la Iégalité iesiminations et des peines.

e) Rémunération du travail & la tache

Aux termes de l'article 63 C.T. "la rémunérationndravail a la tache ou aux piéces
doit étre calculée de telle sorte qu'elle procuvet@vailleur de capacité moyenne et
travaillant normalement, un salaire au moins égalai du travailleur rémunéré au temps et
effectuant un travail analogue”. La loi veut aiassurer aux travailleurs un minimum vital.
Pour s'assurer que tous les travailleurs a la tadm bien informes du taux de leur
rémunération et pour permettre a l'inspecteur aleaik en visite de s'assurer que le taux Iégal
est respecte, l'article 64 C.T. impose aux chefstprise d'afficher dans les lieux de paie,
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les taux minima de salaire ainsi que des conditdmsémunération de travail a la tache ou
aux pieces.
D - LE CONTRAT DE FORMATION ET DE STAGE
Certains employeurs ont toujours jugé trop couatélurée de I'engagement a l'essai

qui aux termes de l'article 23 al.2 (b) C.T. eshd'durée maximale de 8 mois pour les cadres
et de 6 mois pour les autres. Pour contourner bstaole légal les employeurs faisaient
précéder I'engagement a l'essai d'une périoderdafion ou de stage plus ou moins longue.
Cette pratique a été légalisée par le code duitrdual4/O8/1992. En effet aux termes de
l'article 28 al 3 dudit code "les délais de forroatet de stage ne sont pas compris dans la
durée de l'essai". Cependant cette disposition nige@ ne donne aucune precision
notamment quant au mode de preuve du contrat deafan, a sa durée et aux possibilités de
rémunération.
a) Preuve des contrats de formation et de stage

En s'inspirant des principes généraux du dieitravail, on peut affirmer que les contrats
de formation et de stage doivent étre nécessaireimenés par écrit et qu'a défaut d'écrit, les
parties sont réputées avoir conclu un contratalaira durée indéterminée.

b)Durée des contrats de formation et de stage
Ces contrats ne peuvent étre conclus a dllirégée. A notre avis leur durée peut étre
limitée a la durée maximale prévue pour I'engagdanaeliessai, c’est-a-dire de 8 mois pour
les cadres et de 6 mois pour les autres.

c) Rémunération pendant la période de formation ou dstages

Le probleme de mode de rémunérationphss complexe : si le principe de la
rémunération de la période de formation et de sesgendiscutable, il reste a déterminer le
taux de cette rémunération. Si certains chefs r@gnse donnent aux stagiaires une
rémunération correspondant a celle qui leur aetaidue s'il s'agissait d un contrat de travail,
la majorité des employeurs versent aux candiddiesreploi partie a un contrat de formation
ou de stage une rémunération forfaitaire. En cecqucerne les ouvriers et les employés, les
chefs d'entreprise peuvent s'inspirer de la comwerdollective des entreprises des T.P. &
Batiments du 16 Juin 1976 sur le contrai d'appseate, il résulte de l'article 16 de cette
convention collective que l'apprenti percoit apBesois une allocation égale a 1/3 de son
salaire de premiere catégorie. Apres un an cdtieation est portée a la moitié et apres deux
ans a !a totalité dudit salaire.

d) Rémunération pendant la période de formation ou dstages

Le contrat de formation est essentiellement précdie chef d’entreprise peut le rompre a
tout moment sans préavis et sans dommages inté@tstagiaire peut également a tout
moment reprendre sa liberté
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TITRE Il - EXECUTION DU CONTRAT DE TRAVAIL
Comme tout contrat synallagmatique, le cordeatravail fait naitre a la charge de chacune
des parties un certain nombre d'obligations :

SECTION I - LES OBLIGATIONS DE L'EMPLOYEUR :
A PROCURER LE TRAVAIL DANS CERTAINES CONDITIONS

L'employeur doit fournir au travailleur lavail correspondant a la fonction pour laquelle
il a été embauché.

Dans certains cas, le travailleur peut légitiraetnrefuser d'exécuter les taches ne
correspondant pas a sa formation, sauf nécessitgmtaires de services.

Si aucune possibilité de mutation n'a été peéau contrat, I'employeur ne peut imposer la
mutation Le travailleur peut s'y opposer et latuop du contrat serait imputable a
'employeur.

L'employeur doit aussi fournir au salarié ; cerairtonditions de travail (notamment
guant a sa durée, a hygiéne et a la sécurité) coefoa la réglementation en vigueur ; il doit
le déclarer ala C N.P.S

B- REMUNERER LE TRAVAIL FOURNI

C'est-a-dire payer les salaires ; les indafanét autres avantages au taux prévus par les
lois reglements ; ces salaires doivent étre pdgds les délais prévus par les textes et en
totalité
C- TRAITER LE TRAVAILLEUR AVEC DIGNITE
Condition primordiale pour qu'il puisse exécutesmméme ses obligations.

SECTION 2- OBLIGATIONS DU TRAVAILLEUR

A- OBLIGATIONS CONCERNANT L'EXECUTION DU TRAVAIL

Le travailleur doit exécuter le travail convenumanque a ses obligations en s'absentant sans
raisons ou quand il ne fournit pas le travail cepandant a sa qualification professionnelle. Il
doit faire preuve de conscience professionnelléetant les pertes de temps, la négligence
dans l'entretien du matériel. Le manquement a adtligation d'entretien du matériel peut
entrainer des sanctions disciplinaires (avertissgnieenciement mais jamais pécuniaires
(interdiction des amendes par l'article 30 al 1.C.T

Le travailleur doit également obéissance, respedoyauté (interdiction de divulguer les
secrets de fabrication et de concurrencer son eg@pin

B- OBLIGATIONS CONCERNANT LE TEMPS DE TRAVAIL
a) Ponctualité : le travailleur doit respecter fhioe de I'entreprise et se plier a la formalité de
pointage si cette formalité existe

b) Le travailleur doit respecter la durée de trav@auf dans I'agriculture, cette durée est de
40 heures par semaine. Mais le décret n°95/677/@NMSdDécembre 1995 considére, comme
équivalentes, 45 heures pour le personnel hogitdhiotelier, de vente au détail et de
coiffure, 54 heures pour les employés de maisonhdifes pour les gardiens. Le nombre
d'heures hebdomadaires doit étre reparti sur ¢@ms au maximum pour laisser libre chaque
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semaine au moins 2-4 heures conseécutives de réposalarié a également droit a une
journée entiére ce congé les jours fériés et chomes

Le repos hebdomadaire doit obligatoiremer& pirs et ne peut en aucun cas étre remplace
par une indemnité compensatrice. Il se prend ercipe le dimanche. Mais par dérogation a
ce principe, les arrétés n° 14 du 18 Juin 1 °6%°eR2 du 27 Mai 1969 énumerent les
établissements et services pouvant donner le repbbdomadaire en un au pire jour que le
dimanche.

C- OBLIGATION D'EXECUTER LES HEURES SUPPLEMENTAIRES

Mais méme quand les heures supplémentairdsasborisées par l'inspecteur du travail
dans les limites du maximum fixé par décret (artaB® C.T). Elles ne peuvent jamais
entrainer la suspension, ni la réduction du remislbmadaire qui est nécessairement de 24
heures consécutives.

SECTION 3 - SANCTIONS DES OBLIGATIONS

A- POUR LE TRAVAILLEUR

La sanction peut aller de I'avertissemenbakau licenciement pour faute en passant par
la mise a pied de 1 a 8 jours. Au cas ou la fautgalailleur constitue en elle-méme un délit
(vol ; abus de confiance) la sanction disciplingieeit se doubler d’'une sanction pénale.

B-POUR L'EMPLOYEUR

L’inexécution ou la mauvaise exécution du cantde travail par I'employeur est
également sanctionnée. Ainsi le non respect dursatanimum est pénalement réprimé. De
méme ; le code énumeéré dans son titre 10 les p&nalncourues par les auteurs d’infractions
a ces dispositions.
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TITRE Il - LES MODIFICATIONS ET LA SUSPENSION DU C ONTRAT DE
TRAVAIL

CHAPITRE 1 - LES MODIFICATIONS DU CONTRAT DE TRAVAI L

Certains événements peuvent se produire @t pwor conséquence la modification de la
situation contractuelle ayant initialement lié pesties. Il s’agit des événements entrainant les
modifications des conditions contractuelles d’uaet,pet des modifications dans la situation
juridique de I'employeur d’autre part.

SECTION 1 - LES MODIFICATIONS DES CONDITIONS CONTRA CTUELLES

Aux termes de l'article 1134 du CODE CIVIles conventions |également formées
tiennent lieu de loi a ceux qui ont ceux qui les faites'. Cette disposition signifie que les
contrats s'imposent aux parties, que les partiegedble respecter. Cependant il ne faut pas
en déduire que la loi contractuelle est intangdtlene peut en aucun cas faire I'objet des
modifications ultérieures. Bien au contraire, de@gains cas comme en Droit du Travail les
conditions contractuelles initiales sont appeléésauer en raison des divers impératifs lies
au fonctionnement de I'entreprise Qu'arriveradi-iflune des parties refuse la modification
proposée par l'autre ? Selon quelle procédurestiffectuer cette modification? La réponse a
certaines questions difféere selon que le problésigosé en période d'activité normale de
I'entreprise ou que les parties ont d( y avoir nes@fin d'éviter un licenciement pour motif
économique

A- LES MODIFICATIONS DES CONDITIONS CONTRACTUELLES
EN PERIODE NORMALE D'ACTIVITE

Aux termes de l'article 42 al 2 C.T. "Lentat de travail peut, en cours d’exécution,
faire I'objet d’'une modification a l'initiative, dene ou de l'autre partie.
(a) Si la proposition de modification émanant @enployeur est substantielle et qu’elle est
refusée par le travailleur, la rupture du contetmvail pouvant en résulter est imputable a
I'employeur Elle n'est abusive que si la modifimatproposée n'est pas justifiée par l'intérét
de I'entreprise.
(b) Si la proposition de modification émanant davailleur est substantielle et qu'elle est
refusée par I'employeur, le contrat, dans ce @gent étre rompue qu'a la suite d'une offre
de démission du travailleur

a- Modifications a l'initiative de 'employeur
1- Modification des clauses non substantielles

Il s'agit des clauses qui n'ont pas été détermasgmbur la partie concernée au moment de
la formation du contrat de travail, ou des clauges n'entrainent pas une aggravation
anormale des conditions de travail ou encore dmdifioations qui entrainent peu d'incidence
sur les conditions d'emploi du salarie. C’est Is das modifications portant sur les horaires
de travail si I'employeur est resté dans le caése3combinaisons prévues par le décret n°
95/677/PM du 18 Décembre 1995.
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L'employeur peut modifier unilatéralement l'une Igaeque de ces clauses du contrat Le
salarié n'est pas en droit de refuser ces modditat Son éventuel refus sera une démission
lui faisant perdre le droit aux différentes indet@siprévues en cas de licenciement, méme si
son employeur a été conduit a sanctionner sa dissabée par son licenciement.

2) Modifications des clauses substantielles

Une modification est substantielle lorsqu'alierte sur une clause du contrat jugée
déterminante, essentielle par la partie concermém@ment de la formation du contrat de
travail. Les tribunaux recherchent si la clausigiéuse a été déeterminante au moment de la
formation du contrat de travail. Un autre criteamsiste a rechercher si la clause a modifier
porte sur un élément important du contrat ou & efitraine une aggravation anormale des
conditions de travail. Ainsi sont des modificatiGubstantielles celles portant sur les salaires,
le lieu de travail, la fonction, etc...
Si en vertu de son pouvoir de direction I'employeeut modifier les conditions d'exécution
du travail sans l'accord du travailleur concerh@'ein est pas de méme pour les modifications
des éléments substantielles. Il ne peut modifeiclauses substantielles du contrat de travail
gu'apres avoir obtenu l'accord du salarié

Mais méme en présence d’un refus opposeé par Ieéaléa modification d’'une clause
substantielle ; la rupture du contrat de travail gjansuit peut étre justifiee par l'intérét de
I'entreprise. Dans ce cas on dit que le licencignesh « imputable a 'employeur » (art. 42
alinéa 2 (a)).



Cours de Droit du Travall par Mme HAND Opportune

Par contre si I'employeur impose au salarié uneifioation unilatérale dans le but de le nuire (pdas
raisons étrangéres au fonctionnement de I'entedeadicenciement qui s'ensuit est abusif

b- Les modifications a l'initiative du salarie

Les cas de modifications a l'initiative du salawét plus rares : I'employé qui est lié au cheitdsprise

par un lien de subordination hiérarchique ne peytoser a ce dernier une modification des conditions
contractuelles

Néanmoins, le chef d'entreprise ne peut pas dédaison refus a la démission du salarie, car eumes

de l'article 42 al 2{b) C.T., "le contrat, dans cas, ne peut étre rompu qu'a la suite d'une offre d
démission du travailleur".

B - LES MODIFICATIONS AYANT POUR BUT DEVITER UN LI CENCIEMENT
POUR MOTIF ECONOMIQUE

En raison des mutations structurelles ou conjoetiag de son entreprise ou en raison des diffisulté
économiques rencontrées, I'employeur qui envisageenciement économique doit tenter de I'évider.
Cette fin, il doit chercher toute autre solutio®t€ autre solution peut consister en la modifocate
certaines clauses du contrat de travail. Ces noadiifins sont I1égitimes si elles ont été dictées par
certaines circonstances prévues par la loi si elé®té décidées aux termes de la procédure pparue
l'article 40 C.T.
a- Domaine de la modification du contrat de travailpour raison économique

Le contrat de travail peut étre modifié poweds motifs inhérents, non a la personne du trigvail
mais a la situation de l'entreprise ; suppressiantransformation d'emploi due a des mutations
technologiques ou a des restructurations internegppression de poste consécutive a des difficultés
économiques etc.. Cette modification peut concelmgiupart des clauses du contrat, méme certaines
clauses substantielles : réduction des heuresadailtrorganisation du travail par roulement oem@ps
partiel, réaménagement des primes, indemnitésagttages de toute nature voire réduction des sslaire

Sauf en ce qui concerne la mise au chbmageitpad pour laquelle la durée maximale est de moi
la loi n’a pas limité la durée de validité des nresunodifiant le contrat de travail. Mais elle ilspaux
parties de préciser la durée de validité de cesirass

b- Procédure de la modification de contrat de travé

Les modifications ci-dessus spécifiées doivent ptiges au sein d'une commission composée de
l'inspecteur du travail du ressort, des déléguégsetsonnel et de I'employeur.
Cette commission est convoquée par I'employeudurée de ces négociations ne peut excéder 30 jours.
Si a l'issue de ces négociations les parties pareig a un accord, cet accord doit étre constateimpa
proces-verbal signé par les parties et par l'inspedu travail. Ce proces-verbal doit précisemhesures
retenues et la durée de validité de ces mesurasgllelles sont régulierement prises, ces mesures
s'imposent a tous. Par conséquent, si un travaitefuse par écrit de les accepter, il peut étenktié
aprés paiement du préavis et au cas ou il remest donditions d'attribution, de l'indemnité de
licenciement.

SECTION 2 - LES MODIFICATIONS DANS LA SITUATION JUR IDIQUE DE L'EMPLOYEUR

Aux termes de l'article 42 al 1 (a) C.T « s’il siert une modification dans la situation juridique
de I'employeur, notamment par succession, vensgrfutransformation de fonds, mise en société tou
les contrats de travail en cours au jour de la ficadion subsister entre le nouvel entrepreneule et
personnel de I'entreprise”
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Ce texte a pour but de sauvegarder au maximum Ibérdp garantir aux salariés la stabilité de leur
emploi. Ce but protectionniste justifie la dérogatiau principe légal selon lequel les contrats ;n'on
d'effets qu'a I'égard des parties et ne peuveoaditer, ni nuire aux tiers.

Le maintien des contrats eu cours malgré le chaagesurvenu la situation juridique de I'employeur
s'opére de maniere automatique, par I'effet deildlIconvient d'analyser le domaine et la portéece
principe

A- CONDITIONS D’APPLICATION DU PRINCIPE DE MAINTIEN DE S CONTRATS DE

TRAVAIL EN COURS

L’énumération donnée par l'article 42 al 1 (a) Qi&s pas un caractere limitatif : le principe du
maintien des contrats s’applique dans les cas existe un lien de droit entre les employeurs ssgite
(vente, fusion, succession ou tout acte juridiquieogganise la transmission).

Ainsi, il s'applique aux situations suivantes

- Changement de direction

- Location-gérance

- Reprise par le propriétaire en fin de location
- Absorption

- Nationalisation

- Privatisation.

Ce texte s'applique-il au cas ou deux concessioEBiga suivent pour assurer un service qui leur
est confié par un tiers? Par exemple une sociétgetteyage B a été chargée d'effectuer a partiretde
Février 1995 le nettoyage des bureaux d'une soaidééplace d'une autre société de nettoyage A. La
société B refuse de prendre a son service unerp@semployée dans la société A. La personne ainsi
refusée peut-elle valablement se plaindre en gistintre la société B qui a pris la releve de suriea
employeur ? En d'autres termes le nouveau concessie peut-il sans risque de s'exposer au paiement
des indemnités de rupture, refuser de prendrechazge les salariés de I'ancien concessionnaineéinie
service ?

A votre avis, la seule perte d’'un marché ne peuastitmer une modification dans la situation de
I'employeur au sens de l'article 42 al 1 (a) ClTiaut, dit implicitement l'article 42 al 1 (a) C.qu'il
existe entre les employeurs successifs un lierraiegbur que les contrats de travail en cours desTd.

Autre hypothese : une association met fin au cognala liait a une société de nettoyage pour
effectuer elle-méme le nettoyage de ses bureawsuiten I'association refuse de prendre en sonceervi
les salariés affectés antérieurement a cette demettoyage par la société. Qui doit payer lesrimutés
de rupture des salariés ainsi écartés ?

A notre avis la reprise en gestion directe d'urteviee de prestation de service auparavant cordiém
prestataire extérieur ne constitue pas une motditadans la situation juridique de I'employeurr Pa
conséquent c'est h société de nettoyage qui deittéhdamnée au paiement des indemnités de rupture.
La jurisprudence francaise a d'ailleurs déja etatusr dans ce sens: Cass. Ass. Pléniere 16 Maés 19

Il convient de noter que les dispositions de tétd2 al | ne s'appliquent pas lorsqu'il y a clesngnt de
I'activité de I'entreprise [article 42 al I(b)].

B- PORTEE DU PRINCIPE DU MAINTIEN DES CONTRATS EN C OURS

Aux termes de l'article 42 al |(b) les @mdleurs peuvent exprimer devait l'inspecteur carl du
ressort leur volonté d'étre licenciés avec paiendmtleurs droits, avant la modification. Cette
revendication est fondée et I'ancien employeuryl&ire droit
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Si le nouvel employeur veut modifier unausde substantielle du contrat de travail, la déonisgjui
s'ensuit lui est imputable.

b- le droit de licenciement subsiste

A notre avis, l'article 42 al 1 ne porte aucunenateinte au principe du libre droit de résiliation
unilatérale reconnu a I'employeur qui peut décslaiverainement de réorganiser son entreprisedianci
employeur peut antérieurement au transfert, pracé&dm licenciement (article 40 al 2). Ce licencésrmn
peut étre justifié par la réorganisation projetée. licenciement effectué par le nouvel employeur
postérieurement a la modification de la Situationdjque est assimilable a un licenciement pourifmot
économique d'ordre structurel.

Dans tous les deux cas. Il faut respecter la pureéde licenciement pour motif économique
prévue par l'article 40 C.T.

c Réparition des obligations fiscales entradian et le nouvel employeur

Nous pouvons affirmer méme en l'absence de todEgion |€gislative que le nouvel employeur
est tenu a I'égard des salariés dont le contréiaglail subsiste de toutes les obligations quoimbent &
I'ancien employeur a la date de la modificationcétitre il est responsable des salaires ou adcesso
déja échus, des indemnités de congé payé afféreateseulement a I'année en cours mais aux années
antérieures, des primes d'ancienneté, des indésnde licenciement, des indemnités du départ en
retraite, du certificat de travail .

Cependant I'ancien employeur reste responsabldatemages-intéréts dus au salarie en réparation d'un
préjudice par lui subi.
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CHAPITRE 2 - LA SUSPENSION DU CONTRAT DE TRAVAIL

Onze (11) cas de suspension sont fixés par la@2IC.T.

- Fermeture de I'établissement par suite du déleaféemployeur sous les drapeaux;

- Service militaire du travailleur ;

- Maladie (non professionnelle) du travailleur dénBmite de 6 mois ;

- Congés de maternité ;

- Période de mise a pied ;

- Congé d'éducation ouvriére ;

- Accident du travail et maladie professionnelle ;

- Exercice d'un mandat parlementaire ou des fomstde membre de gouvernement (par accord des
parties) ;

- Détention préventive ou la garde a vue du tréedai)

- Absence du travailleur appelé a suivre son cahjayant changé de résidence habituelle (seulement
pour un y durée de deux (2) ans qui ne peut éteunelée que d'accord parties):

- La mise au chémage technigue a la limite de Granimaximum :

Cette énumération n'est pas limitative car il eéxdautres cas de suspension:

- La force majeure ;

- Le fait du prince ;

- Les intempéries ;

- Une décision de justice ;

- La fermeture temporaire de I'entreprise suitenatanflit collectif du travail qui abouti a un loaut ou
a la suite de la mise au chémage technique dsdwale du personnel.

SECTION 1 - LA SUSPENSION DU CONTRAT POUR MALADIE
A- CAS DE MALADIE NON PROFESSIONNELLE

Le terme maladie doit s'entendre d'une facon &égel Il s'agit de toute interruption pour raison
de santé : accident (non professionnel, les actddede travail et les maladies professionnellestétan
couverts par une législation spéciale). La maladisit étre constatée par un médecin agrée par
I'employeur ou relevant d'un établissement hosertaéconnu par I'Etat.

B- CAS DE MALADIE PROFESSIONNELLE OU D'ACCIDENT DE TRAVAIL

L’article 32 al 6 C.T dispose que un accident d&dil ou une maladie professionnelle constitue
une cause de suspension du contrat de travaile Gesipension n’est pas limitée dans le temps comme
c’est le cas pour les accidents et les maladiepnafiessionnelles.

Par conséquent le contrat ne peut étre résiliéeqgele soit la soit la durée de l'indisponibilité
due a un accident de travail ou de maladie prajeseile. L’employeur est tenu d’attendre la guérisa
la consolidation des blessures. Le contrat ne pesser que si un meédecin a constaté l'incapacité
permanente totale de la victime.

SECTION 2 — SUSPENSION POUR RAISONS FAMILIALES
Certains événements de la vie du salariéstelle la maternité, la mutation du conjoint ontrpeftet
de suspendre son contrat de travail.
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A- LE CONGE DE MATERNITE

Toute femme enceinte dont I'état fait I'objet d'eoastatation médicale peut rompre son contrat,
sans préavis et sans avoir de ce fait a versdetiimité compensatrice de préavis. Pendant cetigdpér
I'employeur ne peut rompre le contrat de travalilideéressée du fait de la grossesse.

Toute femme enceinte a droit a un congé de madedeitquatorze (14) semaines qui commence
quatre (4) semaines avant la date présumée deueuwement. Ce congé peut étre prolongé de six (6)
semaines en cas de maladie diment constatée kanéssoit de la grossesse, soit des couches.anend
la durée de ce congé, I'employeur ne peut rompeengat de travail de l'intéressée.

Outre les diverses prestations prévues par lal#tigis sur la protection sociale et familiale, la
femme a droit, pendant le congé de maternité chdage de la Caisse Nationale de Prévoyance Spaiale
une indemnité journalieére égale au montant durgaédfectivement percu au moment de la suspension d
contrat de travail Elle conserve le droit aux @#ehs en nature.

B- LE CONGE POUR EVENEMENTS FAMILIAUX

"Dans la limite de 10jours par an, des permissexteptionnelles d'absence payées, non déductibles d
congé annuel, sont accordées au travailleur aakioe d'événements familiaux touchant son propre
foyer" (art. 89 al 4 C.T.). Les événements famiti@oncernés sont déterminés par le Décret n°75429 d

10 Janvier 1975;

- mariage du travailleur... 3 jours ;

-mariage d'un enfant... 3 jours ;

- accouchement de I'épouse du travailleur... 3jour

- déces du pere, de la meére, du conjoint, d'uménfa 3 jours.

Ces permissions exceptionnelles étant payées etiéductibles du congé annuel, il ne s'agit pased'un

suspension du contrat de travail Mais les permissaxceptionnelles demandées au-dela de cette limit
peuvent au choix du travailleur, soit étre déduileéscongé annuel, soit constituer des permissions
d'absence non payées. C'est dans ce cas que fendeala suspension du contrat de travail pour
événements familiaux.

C- LE CHANGEMENT DE RESIDENCE

Lorsqu'un travailleur est appelua/rre son conjoint ayant changé de résidencduela, son
employeur devrait pouvoir le muter. Cependant ceiigation est souvent impossible. Dans ce cas si le
travailleur le lui demande I'employeur est tenusdspendre son contrat de travail pendant une digée
deux ans Cette durée peut éventuellement étre velémi d'accord parties (art. 32 al 2 C.T.) Cette
disposition introduite par le code du 14 Aolt 1¥32 protectrice des intéréts des femmes mariées qui
jusqu'ici étaient tenues de démissionner de lewl@npour aller rejoindre leur époux ayant changé s
résidence habituelle.
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SECTION 3 - SUSPENSION POUR RAISONS LIEES AU CONTRA DE TRAVAIL A-
LA MISE AU CHOMAGE TECHNIQUE

L'article 32 définit le chdmage technique comme tinterruption collective du travail, totale ou
partielle du personnel d'une entreprise ou d'urbBssement résultant soit des causes accidentellate
force majeure, soit d'une conjoncture économiqudaviéablé'.

Le chémage technigue ne peut étre décidé que preudurée maximale de 6 mois. Cette cause de
suspension doit étre décidée par une commissipartite composée des délégués du personnel, de
I'employeur et de l'inspecteur du travail (artié@® (3) C.T). Si un travailleur refuse par écritiaénis au
chémage technique décidé par cette commissionedt gtre |égitimement licencié aprés préavis et
paiement de lI'indemnité de licenciement s'il retripi conditions d'attributions de cette indemnité.

B- LA GREVE OU LE LOCK-OUT

«La greve est le refus collectif et concerté parttou partie des travailleurs d’'un établissement de
respecter les regles normales de travail en vuendiaer 'employeur a satisfaire leurs réclamations o
revendications> (art. 157 al 4 C.T)

Elle constitue une cause de suspension du comtedie survient aprées I'échec de la procédure de
conciliation et d'arbitrage prévue et organiséelgamarticles 158 a 165 C.T. Mais les travaillegus se
livrent a une greve en violation d'un proces-vedsktonciliation ou d'arbitrage ou sans avoir @oues
a cette procédure commettent une faute lourde gtislee d'entrainer la résiliation de leur contrat d
travail

"Le lock-out est la fermeture d'un Etablissement femployeur pour faire pression sur les
travailleurs en greve ou qui menacent de faire gtdarticle 157 al 5 C.T). Il constitue aussi uneisa
de suspension du contrat si I'employeur y a recapreés échec de la procédure de conciliation et
d'arbitrage prévue et organisée par les articl8sal565 C.T.

L'employeur qui procede a un lock-out au meépris degpositions d'un proces-verbal de
conciliation ou d'arbitrage ou sans avoir recouretie procédure s'expose a une amende de 20.000 a
100.000 F; en outre il peut se voir condamner &payx salariés le salaire correspondant aux jesrné
de travail non effectuées.

SECTION 4 - SUSPENSION POUR RAISONS DISCIPLINAIRES

A- LA MISE A PIED

En raison de son pouvoir disciplinaire, I'employpeut infliger au salarié une mise a pied entrdifean
privation des salaires. Aux ternies de l'article@Q., cette mise a pied est nulle et de nul effdes
conditions suivantes ne sont pas simultanémentlresnp

- Etre d'une durée maximale de huit (8) jours obies déterminée au moment méme ou cl le est
prononcee:

- Etre notifies au travailleur par écrit avec iration des motifs pour lesquels elle a été infligée

- Etre communiquée dans les quarante-huit (48)dseaut'inspecteur du travail du ressort.

B- LADETENTION PREVENTIVE OU LA GARDE A VUE
La détention préventive ou la garde a vueergtrincipe un cas de suspension du contrat dailtis

elle aboutit a un non-lieu ou a une relaxe. Cepeindea principe doit étre nuancé. Lorsque la déaidio
tribunal devient définitive, la situation du traNeir est la suivante :
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- Si le travailleur est condamné a une peine ldanetlans I'impossibilité de continuer I'exécutiba ses
obligations pour des faits révélant une moralitétdose, son contraitde travail peut étre rompunapter

de la date de son arrestation.

- Si la détention préventive dure trop longtemps,gxemple au dela de 8 mois, il peut étre remplacé

- Si le travailleur est relaxé dans un délai ramnte, il doit étre réintégré s'il était détenu pon mobil
politique ou s'il s'est avéré qu'il a été arrétéra

- Malgré la relaxe a bref délai, le travailleur ggdemment; détenu peut étre licencié pour perte de
confiance, lorsque les faits pour lesquels ii adétenu (liés ou non a I'exécution du contrat deair)
révélent a son encontre un défaut d'honorabiligormpatible avec les fonctions qu'il assume ou
lorsqu'une forte présomption de culpabilité pésdisu

- Si le travailleur a été incarcéré sur plaintel’dmployeur déposée contre lui et s’il estime awétié
poursuivi injustement, il est en droit de pourseigson employeur pour dénonciation calomnieuse3(att
du Code Pénal)

SECTION 5 - LA SUSPENSION POUR CONVENANCE PERSONNELE

A- LE CONGE INDIVIDUEL DE FORMATION

a- Nature
En application de l'article 91 C.T les travaillewrs apprentis désireux de participer a des stages
exclusivement consacreés a I'éducation ouvriéra farination syndicale peuvent demander un conge. Ce
stages doivent étre organisés soit par des cemtiteshés a des organisations syndicales de tewail
reconnues comme représentatives sur le plan nhtisod par des organisations, des instituts ou
organismes spécialisés agréés a cet effet parstvé chargé du travail.

b- Durée
La durée du congé de formation est fixée d’accadigs selon la nature de la formation. Cette durée
peut étre fractionnée.

c- Effets du congé individuel de formation sur le @ntrat Je travail

Pendant ce congé le salarié perd toute rémunéraiependant la durée de son congé de formation ne
peut étre imputée sur celle de son congé annuah@&nee si ce congé n'excede pas 18 jours ouvraaes,
durée est assimilée, pour le calcul des congésspéyaroit aux prestations familiales et le caldal
I'ancienneté du travailleur dans I'entreprise, @ pgriode de travail effectif, (article 91 al 2 §.T

B- L'EXERCICE DES FONCTIONS POLITIQUES OU ADMINISTR ATIVES

Lorsque le travailleur est élu ou nommé a des fonstpolitigues ou administratives, il peut demarale
son employeur la suspension de son contrat deiltr&#employeur accepte sa demande, son coesat
suspendu soit jusqu’a la fin de ses nouvelles fonstsoit pendant une durée fixée d’accord parties.
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SECTION 6 - SUSPENSION POUR RAISONS CIVIQUES

A- L'APPEL DE L'EMPLOYEUR SOUS LES DRAPEAUX

Lorsqu'a la suite du départ de I'employeur sougitepeaux quel qu'en soit le motif |'établissemesit
fermé, les contrats de travail en cours sont supen

B- LE SERVICE MILITAIRE DU TRAVAILLEUR
Pendant que le travailleur effectue son servicéairé ou pendant qu'il est appelé sous les dragesaun
contrat de travail est suspendu.

CHAPITRE 3 - L'INDEMNISATION DL TRAVAIL EN CAS DE S USPENSION DU CONTRAT
DE TRAVAIL

En régle générale, aucun salaire n'est di en abseattice du travailleur sauf accord des parties ou
disposition non particuliere des Conventions CalNes les liant (article 61 al 3 C.T.). Cependaans
les cas de suspension le contrat de travail comtiofiexister, bien que les parties soient dispensées
momentanément de remplir certaines de leurs ohdigst

Cette particularité a amené le |égislateur a imteirvpour que pendant la période de suspension la
rémunération soit maintenue en totalité ou en @afans ce cas on ne parlera plus de salaire mais
d’'indemnité.

SECTION 1 - LES CAS D'INDEMNISATION PREVUS PAR LECO DEDU TRAVAIL
A- LE PRINCIPE DE L'INDEMNISATION

Aux termes de l'article 33 al 1 C.T. donnent danitversement d'une indemniteé :

- la fermeture de I'établissement par suite du dé&®al'employeur sous les drapeaux;

- La durée du service militaire du travailleur amnsappel sous les drapeaux

- I'absence du travailleur due a une maladie om @acaident non professionnel.

B- LE MONTANT DE L'INDEMNISATION

a- cas ou les parties sont liées par un contrat@edndéterminée

Pendant la suspension d'un contrat de travail é@edimdéterminée, I'employeur est tenu de verser au
travailleur une indemnité qui est égale :

* Soit a I'indemnité de préavis lorsque la durédatesence est égale ou supérieure a celle duipréav

* Soit a la rémunération a laquelle le travaillaurait pu prétendre pendant I'absence lorsquerkedie
celle-ci est inférieure a celle du préavis (art@Beal 1 C.T.)

b- Cas ou les parties sont liées par un contrat a due&déterminée
Lorsqu'un contrat a durée déterminée est suspewdu pne des 3 raisons énumeérées ci-dessus,
I'indemnité est allouée dans les mémes conditiomgngmatiere de contrat de travail a durée
indéterminée. Mais la durée du préavis a prendmoaridération est celle fixée pour les contradsir@@e
indéterminée. L'ancienneté des services est aggr@ctompter de l'origine du contrat en cours %0=mn
cas la suspension ne peut avoir pour effet de georie terme du contrat initialement prévu" (aft.e3 2
C.T).
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SECTION 2 - LES CAS D'INDEMNISATION PREVUS PAR DES TEXTES PARTICULIERS

A- LE PRINCIPE DE L'INDEMNISATION
Donne également droit & une indemniteé :

- La mise au chémage technique conformément ayosiiions de la convention collective liant les
parties. ou a défaut conformément a l'arréte quditestre chargé du travail prendra en applicatien
l'article 33 al 3 C.T..
- Le congé de maternité conformément a la loi LB/D7 du 12 Juin 1967 instituant un code des
prestations familiales.
- Les accidents de travail et les maladies pradesslles conformément a la loi n° 77/11 du 13 1@A7
portant réparation et prévention des accidentsralait et des maladies professionnelles, (art.t2l e
suivants C.T)

B-LE MONTANT DE L'INDEMNISATION

Les femmes salariées percoivent une indemnité @hiéne pendant la période de suspension de
leur contrat de travail prévue a l'occasion decbachement Cette indemnité est égale a la moitié du
salaire effectivement percu au moment de la sugpems contrat de travail, ou a la moitié du plafon
fixé par la réglementation en vigueur pour le chflas cotisations a verser par les employeur<CGNBS,
si le salaire percu excéde ledit plafond. Ellepestée au 2/3 de la rémunération ainsi calculéslor la
femme salariée bénéficiaire a déja donné naissandeux enfants ouvrant droit, au moment de la
suspension du contrat, aux allocations familiafgeues par la présente loi). (Articles 25 al diof
n°67/LF/7 du 12 Juin 1967 instituant un code destations familiales)

En cas d’accident de travail ou de maladie professlle, la victime ou ses ayants droit bénéficie
des indemnités suivantes :
- Une indemnité journaliere égale aux 2/3 de lawéénation journaliere de la victime pendant toate |
période d'incapacité de travail qui précéde, soguérison compléte, soit la consolidation de és$lire,
sou la date de reprise de service ou de déces ;
- En cas d'incapacité permanente totale la victardrpit a une rente d'un montant mensuel égaba@s
sa réemunération mensuelle moyenne (article 22 hi7du 13/07/1977).

Ces indemnités sont a la charge de la CNPS maiénanération de la journée complete de
travail au cours de laquelle l'accident est intetvéntégralement a la charge de I'employeur (atla2
précitée).
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TITRE IV- LA REPRESENTATION OUVRIERE
Le personnel de l'entreprise est représenté paélégués du personnel et les syndicats.

CHAPITRE | - LES DELEGUES DU PERSONNEL
L'institution fait I'objet des articles 122 a 130TQqui donnent le principe de leur désignation |ele
mission et de leur protection.

A - DESIGNATION DES DELEGUES DU PERSONNEL

Aux termes de l'article 122 alinéa 1 C.T des déégiu personnel sont obligatoirement élus dans
les établissements installés sur le territoire omati, quelle qu'en soit la nature et quel que soit
I'employeur, public ou privé, laic ou religieux, vt ou militaire, ou sont habituellement occupés a
moins vingt (20) travailleurs relevant du champpglecation de la loi n°® 92/007 du 14 Aolt 1992 poit
Code du Travail .

L'arrété n° 019/MTPS/SJ du 26 Mai 1993 pris eniappbn de l'article 125 du Code du Travail
fixe le nombre de délégués a élire et leur répamtien college, les conditions exigées pour éwetélr et
éligible, les modalités de I'élection, le modéle miacés-verbal d'élection que I'employeur est téau
faire parvenir a l'inspecteur du travail au resded conditions dans lesquelles les délégués chopeel
sont recus par l'employeur ou son représentani gins les moyens mis a leur disposition et les
conditions de révocation d'un délégué par le cellég travailleurs qui I'a élu Ce texte stipule égednt
que :

-le nombre de délégués varie de 2 (pour 20 a Maitleurs) a 6 (pour 500 a 1000 travailleurs (augtée
d'une moitié par tranche supplémentaire de 50@iliaurs ;

-- les élections ont lieu tous les 2 ans pour éertdle du territoire ;

- les électeurs sont répartis en deux colleges nogwres, ouvriers, employés d'une part ; agents de
maitrise, cadres, ingénieurs et chefs de servaedrd' part

- ne sont éligibles pour un college électoral déiré que les travailleurs inscrits comme électelarss

ce méme college.

Aux termes de larticle 123 C.T sont électeurs’exdeption du chef d’établissement, les
travailleurs des deux sexes, ageés de dix-huit #b8)révolus et ayant travaillé dans I'entreprisedpat
six (6) mois au moins.

L'alinéa 2 du texte précité dispose que sont dégijdes électeurs ages de vingt (20) ans révolus,
sachant s'exprimer en francais et en anglais, dyawvillé sans interruption dans l'entreprise end
douze (12) mois au moins. Sont exclus dans ceecaldf d'établissement, son conjoint, ses ascendant
ainsi que ses alliés au méme degré (article 1p8ald)

Le délégué du personnel est élu pour deux (2) tamstaééligible (I'article 122 al 3). En cas de
perte de son mandat par déces, démission, révocatiangement de catégorie professionnelle entraina
un changement de college, résiliation du contratrdeail ou par perte des conditions requises pour
I'eéligibilitée, le délégué titulaire est remplacér g@n suppléant jusqu'a la fin de son mandat (@rfi27
C.T.).

Toutes les contestations relatives a I'électord€lagibilité des délégués du personnel ainsi qu’'a
la régularité des opérations électorales sont decolmpétence du tribunal de premiére instance
territorialement compétent (article 126 C.T)
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B - LEUR MISSION

Les délégués du personnel ont pour mission de me¥saux employeurs toutes les réclamations
individuelles ou collectives, chaque salarié aylanfaculté de formuler lui-méme ses réclamations et
suggestions a I'employeur de veiller a I'applicatdes prescriptions relatives a I'hygiene et s&tusté
des travailleurs, de communiquer a I'employeure®wuggestions utiles tendant a I'amélioration de
l'organisation du rendement de I'entreprise (arti@5C.T.).

Les rencontres des délégués du personnel avecrteurdants ont en principe lieu dans un local
que le chef d'établissement doit mettre a leuradigion. IlIs ont en outre le droit de faire afficHes
renseignements qu'ils ont pour réle de portercimaissance des travailleurs.

lIs doivent étre recus au moins 3 jours par moidgahef d’établissement
Il est tenu au siege de l'établissement un regispécial destiné a recueillir les réclamations et
suggestions formulées par les délégués du persainkds réponses faites a celles-ci par le chef
d'établissement.

Les délégués du personnel sont sur place desaiteslide I'inspecteur du travail a qui ils doiveighaler

les violations des regles d'hygiéne et de sécduttavail.

Les délégués du personnel dépendent des syndicaters dans la mesure ou les syndicats sont seuls
habiletés a présenter les candidats au premiedasiélections des délégués du personnel.

C - LEUR PROTECTION

Il faut assurer aux délégués .du personnel le Bxercice de leurs fonctions et d'autre part éviter
leur renvoi de I'entreprise.

Dans l'exercice de ses fonctions, le délégué dmitv@ir consacrer le temps nécessaire a sa
mission. Four cela le chef d'établissement doitdisiser des heures de liberté, sans qu'il engeatians
sa rémunération. Mais cela dans la limite fixéebah&ures par mois qui sont payées comme temps de
travail (article 124 al 1 C.T.) et qu'il peut udgr comme il I'entend.

En tant que salarié, le danger c'est que pour bar@sser d'un délégué du personnel trop
consciencieux I'employeur ait la tentation de d¢ericier sous le moindre prétexte, ou de le faissisit
qu'il cesse d'étre délégué, ou de I'empécher dievenir. En conséquence, I'employeur doit obtenir
l'autorisation préalable de l'inspecteur du traaaint tout licenciement d'un délégué du persortah,
ancien délégué du personnel (pendant 6 mois a eordptl'expiration de son mandat) ou d'un candidat
aux fonctions de délégué du personnel dés la @ilditdes candidatures et pendant une durée desé mo
"Tout licenciement effectué sans que cette autarisait été demandée et accordée est nul et deffatl
(article 130 C.T.).

La réponse de l'inspecteur du travail doit inteivelans un délai d'un (1) mois. Passé ce délai
l'autorisation est réputée accordée, a moins mspécteur du travail ne notifie a I'employeur guiélai
supplémentaire d'un mois lui est nécessaire paachaver son enquéte (article 130 al. 5 C.T.).

Toutefois, en cas de faute lourde, I'employeur ,pentattendant la décision de l'inspecteur du
travail, prendre une mesure de suspension proeisSirl'autorisation n'est pas accordée, le délégue
réintégré avec paiement des salaires afférentpériade de suspension (article- 130 al C T.).
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CHAPITRE 2 - LES SYNDICATS PROFESSIONNELS

A - CREATION

Aux termes de larticle 3 C.T., les travailleursles employeurs sont libres de créer des syndicats
professionnels.

Cependant, il y a lieu de noter que tout syndicatgssionnel n'a d'existence légale qu'a partir du
jour ou un certificat d'enregistrement lui est @élipar le greffier des syndicats (article 6 al.I.C Par
conséquent, les promoteurs d'un syndicat non ersmmegistré qui se comporteraient comme si ledit
syndicat avait été enregistré s'exposent a despites judiciaires (article 6 al 2 C.T.)

B - LE ROLE DES SYNDICATS PROFESSIONNELS

Les syndicats professionnels ont pour objgtide, la défense, le développement et la prioieatle
leurs intéréts notamment économiques, industr@hroerciaux et agricoles, ainsi que le progres docia
eéconomique, culturel et moral de leurs memb(asgticle 3 C.T.). En interdisant expressémentdg@utre
activité qui n'est pas de nature a promouvoir lgeatifs précités (article 3 8 1 C.T.) Le Code davail

de 1992 a assigné des contours biens précis aguéldoivent jouer les syndicats professionnels.

C - LADHESION AUX SYNDICATS PROFESSIONNELS
a- La liberté d'adhésion

Aux termes de l'article 4 al 1 C.T les travailleetsles employeurs ont le droit de s’affilier a un
syndicat de leur choix.

Cette liberté d'adhésion syndicale est protégéauparertain nombre d'interdiction a I'égard des
travailleurs. Ainsi sont interdits :
- tout acte de discrimination tendant a porteriratitea la liberté syndicale en matiére d'emploi;
- toute pratique tendant a subordonner I'emplon dfavailleur a son affiliation ou & sa non affilien a
un syndicat ;
-toute pratique tendant a licencier un travailleura lui causer un préjudice quelconque en raigosot
affiliation ou de sa non affiliation a un syndicat de sa participation a des activités syndicales.

Si le |égislateur reconnait le droit d’adhésiomrasyndicat a tout travailleur ou employeur, il
soumet son exercice a certaines conditions.

b- Conditions d’adhésion & un syndicat

Le travailleur ne peut étre membre d’'un syndicag gul exerce effectivement une profession
salariée au moment de son adhésion (art. 7 al L C.T

Cependant les personnes qui ont quitté I'exerdecdeurs fonctions ou de leur profession apres
avoir exerce celle-ci pendant au moins six (6) neoigjui veulent se consacrer a des fonctions sgtegic
ou celles qui sont appelées, a titre professiormeles fonctions prévues par les lois et les reghésn
peuvent continuer a faire partie d'un syndicatgssionnel (article 1 al 2 C T.).

Tout employé ou employeur ne peut valablement a&dlggrau syndicat de sa profession ou de sa
branche d’activité (art. 4 1 C.T)
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TITRE V- LES ORGANISMES DU TRAVAIL
CHAPITRE | - LES ORGANISMES ADMINISTRATIFS DU TRAVA IL
SECTION 1 - L'INSPECTION DU TRAVAIL
A - MISSION

Chaque province est dotée d'une inspection pralmalu travail représentée au niveau des
départements par les inspections départemental#avdil. Les inspecteurs du travail ont une missie
contrble, de conseil et de conciliation.

a- Fonction de controle

Les abus constatés ont mis en évidence I'unam#éraisures de protection des travailleurs quand
elles ne sont pas assorties d'un contréle d'apipicaassure par des fonctionnaires spécialisés. La
mission de contrdle est donc a I'origine de la ttogade l'inspection du travail et demeure encare de
ses taches essentielles, si non la plus importante,

Le domaine de contrble est tres vaste. Il embradsefois le contrdle juridique du respect de la
réglementation du travalil, et le contrdle technigymopos de I'hygiéne et de la sécurité.

L'inspecteur du travail est assisté dans sa migsote médecin inspecteur du travail. Ce contrble
aux multiples aspects doit s'exercer sur toutesné®prises quel que soit le nombre de salarigsl Que
soit leur but, a l'exception des établissementgtamgs. Pour remplir cette mission de controle,
I'inspecteur du travail a de larges pouvoirs. Aeusk termes de l'article 108 C.T. les inspectenrsriis
des pieces justificatives de leur fonction sonbasés a pénétrer librement aux fins d'inspectisans
avertissement préalable, a toute heure de joureehuit, dans tout établissement assujetti an cémiié
I'inspectioni. Cela laisse par I'effet de surprise, un caraatier menace constante a leur controle.

En cas de résistance, d’outrage et de violencajeotoute forme d’opposition a I'exercice des
fonctions de I'inspecteur du travail, les auteunstpassibles d'une amende de 1.000.000 & 2.006.300
(art. 169 C.T) et en cas de récidive d’'une peimengirisonnement de six (6) jours a six (6) mois (Ef0
C.T)

Au cours de son contréle, l'inspecteur peut inggrdoute personne, demander communication de
tout livre, registre et document. Lorsque l'inspactconstate une infraction, il peut adresser uise &n
demeure au chef d'entreprise précisant les infnagtiou dangers constatés et fixant les délais dans
lesquels ils doivent avoir disparu. Si a I'expoatdu délai imparti, I'employeur n'a pas déféra kise en
demeure, l'inspecteur dresse un proces-verbakatiidn qu'il transmet au Procureur de la Républiqu
territorialement compétent.

Les inspecteurs du travail sont habilités a poursuilirectement en justice les acteurs d’infraction
a la législation du travail. Le procés verbal dastat d’infraction fait foi jusqu’a preuve de caite (art.
109 C.T)

b- Fonction de conseil

Le droit du travail ne cesse de devenir toujourss glomplexe. Si bien qu’en dépit de I'adage
selon lequel nul n'est sensé ignorer la loi, ilivarfréquemment que les chefs d'établissements se
trouvent en infraction sans que I'on puisse potamtumettre leur bonne foi en doute. Dans ce tasnt
davantage besoin d’étre éclairé que d’étre menacés.

c- Fonction de conciliation
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Si en dépit des actions préventives, derdtmnet de conseil un différend nait, l'inspectdurtravail
est charge de concilier les parties: cette tergatesconciliation est obligatoire

Elle est sanctionnée par un proces-verballeguel nous reviendrons en parlant des différends
individuels de travail, Cette mission de concibatiest en passe de devenir la tache la plus imypertke
I'inspecteur du travail. Elle aboutit souvent, safon certaines sources dignes de foi, les ingpexcte
reglent généralement les 3/5 des différends derdeiht saisis, allégeant d'autant les roles dasntaiux.

B - OBLIGATIONS DE L'INSPECTEUR DU TRAVAIL
a- Désintéressement

L’article 105 al C.T stipule qu’a fin d’assuremuteindépendance, il leur est interdit d’avoir un
intérét quelconque dans les entreprises placéasasaucontrole

b- Prestation de serment et commissions

Avant d'entrer en fonction, les inspecteurs duditadoivent préter le serment prévu a l'article 106
C.T. devant la Cour d'Appel de leur ressort. Au dueproces-verbal de cette prestation de serment. L
Ministre du travail leur délivredhe commission d'inspecteur du traValbcument qui se présente sous
forme d'une carte mentionnant sa mission.

SECTION 2 - LES SERVICES DE LA MAIN D'OEUVRE ET DE L'EMPLOI
A - L'ORGANISATION DES SERVICES DE LA MAIN D'EUVRE

Au niveau central, les services de la main d'ces@ng placés sous l'autorité d'un directeur assisté
d'un adjoint. Au niveau régional , chaque délégatigionale du travail dispose d'un service de dnm
d'ceuvre.

B - FONCTION

Les services de la main d'ceuvre et de I'emploi pmtir principale fonction le contrdle et le
placement. A ce titre, quand un visa est exigé pauwralidité du contrat de travail, c’est a euxigu’
incombe de viser le contrat.

S'agissant du placement, ils enregistrent lesaddeurs d'emploi, prennent note de leur
qualification professionnelle, de leur expérientdeleur godt... et les aident a obtenir lorsqual lieu,
une orientation, une formation ou une réadaptapimfessionnelle en collaboration avec les organes
habiletés a cet effet. lls obtiennent des emplaydes informations précises sur les emplois vacants
dirigent vers eux, les candidats possédant letudpt professionnelles requises.

Le Fonds National de I'Emploi joue également cee r@e placement, de formation et de
réadaptation.
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CHAPITRE Il - LES ORGANES CONSULTATIFS DU TRAVAIL
SECTION 1 - LA COMMISSION NATIONALE CONSULTATIVE DU  TRAVAIL (C.N.C.T.)

La C.N.C.T. a pour rble d'étudier les problémesceomant le travail, I'emploi des travailleurs
l'orientation professionnelle, la formation proiesselle, le placement, les mouvements de main
d'ceuvre, les migrations, I'amélioration de la cbadimatérielle des travailleurs, la prévoyanceiaeg
les syndicats professionnels.

En outre, il émet des avis, formule des propositi@m résolutions sur la |égislation et la
réglementation intervenue en matiére du travail.

Aux termes de l'article (art. 119 al 1 C.T), il psésidé par le Ministre du travail er composé de 2
membres de I'Assemblée Nationale (1 titulaire etufipléant) 2 membres du Conseil Economique et
Social (1 titulaire et 1 suppléant). 2 membres al€€bur Supréme (1 titulaire et 1 suppléant) et d'un
nombre égal des représentants (titulaires et sapiggdes travailleurs et des employeurs nommeés par
arrété du Ministre du travail. Elle se réunit saneocation du Ministre du travail.

SECTION 2 - LA COMMISSION NATIONALE DE SANTE ET DE SECURITE DU TRAVAIL

Compte tenu de l'importance croissante du nombwe riues professionnels et de leurs
aggravations, il est institué auprés du Ministrel'dmploi, une Commission Nationale de Santé et de
Sécurité du Travail. Les articles 120 et 121 défiant les attributions et fixent la compositionceée
commission.

TITRE VI - LES SALAIRES

Aux termes de l'article 61 al 1 C.T, le terme sal&ignifie, quels qu'en soient la dénomination et
le mode de calcul, la rémunération ou les gaincepsbles d'étre évalues en espéces et fixés, aou p
accord, soit par des dispositions réglementairesconventionnelles, qui sont dds en vertu d'un @ntr
de travail par un employeur & un travailleur, spdur le travail effectué ou devant étre effectadt, gour
les services rendus ou devant étre refidus

Le salaire ainsi défini peut revétir plusieurs fesmgu’il convient d’analyser. En outre le salaire
seul moyen de vivre du travailleur et de sa fanutié étre protégeé.

SECTION 1 - LES MODALITES DU SALAIRE
A- LE SALAIRE PROPREMENT DIT
Celui-ci se présente sous deux formes essentidbesalaire au temps et le salaire au rendement.

a- Le salaire au temps

C’est le salaire payé sans référence a une pradugtiantitative déterminée. C'est le systeme ls plu
répandu, il présente I'avantage et la sécurité potravailleur. Son inconvénient est qu'il n'iecfias le
travailleur & améliorer son rendement.

Il se présente selon deux modalités, en fonctiola adature du travail, et du rang occupé par hesitiur
dans la hiérarchie professionnelle. Il peut y auoirsalaire horaire ou mensuel.

b- Le salaire au rendement
C'est un mode de rémunération dans lequel le salaiie en fonction de la quantité de la production
réalisée par un individu ou une équipe dans un $esiopné.
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B- LES COMPLEMENTS ET ACCESSOIRES DU SALAIRE
a- les indemnités

Certaines indemnités représentent les frais avgrar@&®mployé. Exemple, pour son transport. Le
remboursement est subordonné a un accord indivaduebllectif.

Il existe également des indemnités qui se substitaie salaire comme les indemnités de préavis.
Elles ne correspondent pas a une période de trdesrminée. Cependant, elles trouvent leur cause
juridique dans les services fournis par les trésaik.

Enfin d'autres indemnités sont accordées pour tte e I'emploi par exemple l'indemnité de
licenciement.

b- Les avantages en nature

Ces avantages en nature ont longtemps joué unes3lentiel dans une économie artisanale et
agricole. lls restent courants dans certains sectactivité ou I'on attribue des logements, dibwaant
ou des vehicules. Ces prestations en nature ocanactére exceptionnel car aux termes de
l'article 67 CT "le salaire doit étre payé en maieh Ceci met fin a la pratique incompatible alec
dignité du salarié d'un reglement total ou quakitt@n logement, nourriture ou vétements.

C - LES PRIMES, GRATIFICATIONS ET POURBOIRES
1) Les primes se présentent sous les formes lesdplarses. Elles tendent actuellement a se mttipl
s'agit le plus souvent des primes de rendememidianete et d'assiduité.

2) Les gratifications sont des sommes d'argenteesrpar I'employeur pour marquer sa satisfaction au
regard du travail accompli ayant contribué a laspésité de I'entreprise, Si les gratifications ant
caractere exceptionnel irrégulier, I'employeur thjgss oblige de les maintenir et, elles ne sont pas
considérées comme un élément du salaire. Au comtreliles deviennent une obligation a I'employeur
quand elles sont versées d'une fagon réguliereeinaontant constant pendant plusieurs années.

3) Les pourboires : leur originalité vient de céilgisont payés non par I'employeur, mais par lésnts
de celui-ci. A l'origine, ils traduisent la satisfaon du client, mais dans de nombreuses professitsn
constituent plutét I'exécution d’'une obligation iogge par 'usage.

SECTION 2 — DETERMINATION DU SALAIRE

a- FIXATION DU SALAIRE

En application de l'article 62 C.T, le Salaire Mimim Interprofessionnel Garantie (S.M.1.G) est fixé

a 23,514 francs
En outre la loi prévoit que les catégories profawselles ci les salaires y afférents sont fixesvoae de
négociation dans le cadre des conventions colles®®t des accords d'établissement (article 62al 9.
A I'heure actuelle, seuls quelques secteurs disiont adopté leurs conventions collectives jgoas,
manutention portuaire CAMRAIL.

La loi prévoit qu'a conditions égaies de travail'aptitude professionnelle, le salaire est égaf po

tous les travailleurs quels que soient leur origileerr sexe, leur age, leur statut et leur conbessi
religieuse (article 61 al 2 C.T.).

B - DETERMINATION DES CATEGORIES PROFESSIONNELLES
En 1970, la Commission Nationale Paritaire des enthwns collectives et des salaires a adopté la
classification professionnelle nationale type. €efiassification qui est encore en vigueur en dteh
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I'avenement des accords prévus a l'article 62 al.2@parQt tous les travailleurs relevant du cdde
travail en 12 catégories:

- catégories | a VI : manceuvres, ouvriers, employés

- categories VIl a IX : agents de maitrise, teciems et assimiles ;

- catégories X a Xl : ingénieurs et cadres ;

Cette classification tente de définir chague emetdait correspondre a celui-ci une catégorie qui
devrait étre maintenue dans toutes les professkRma. définir I'emploi, la classification a tenungote a
la fois des dipldmes et de I'expérience professban

Au moment de son recrutement, le travailleur dae étassé dans l'une de ces 12 catégories.
Chacune de ces 12 catégories est divisée en 7oéehdénommés A-B-C-D-E-F-G Les 6 premiers
échelons sont des échelons ordinaires L'échelost Gneéchelon exceptionnel .

Le changement de catégorie est subordonné a uneltequalification professionnelle acquise
par un enseignement approprié sanctionné par daiats satisfaisants a des épreuves professiesnell
soit par une expérience professionnelle équivalehitesi un mécanicien auto qui obtient un C.A.P. de
mécanique-auto a droit a une promotion alors quailirait pas droit a cette promotion s'il obtemait
B.E.P.C

Le classement peut étre conteste. Dans certainsleasagonventions collectives ont prévu des
commissions de reclassement 11 faut suivre cetteédure. C'est le cas des conventions collectiues d
commerce, banques, transports, de la pharmacie,Etcgénéral, en cas d'échec de la procédurebbamia
de reclassement, la partie qui s'estime lésée @egdger la procédure habituelle de réglement des
différends individuels de travail.

Parfois rien n’est prévu dans la convention colNectAlors le travailleur qui s’estime mal classé
devra suivre la voie ordinaire pour tout litigeiwviduel de travail.

SECTION 3 - REGIME JURIDIQUE DES CREANCES DE SALAIR E

Le salaire présente un caractére alimentairet le'@svenu qui assure la subsistance de la presque
totalité des salariés. La nécessité pour le trieaild'un salaire suffisant, périodique- et régubst
absolument vital. Engageant sa personne méme daosntrat de travail. Le salarié doit recevoir en
échange les moyens de mener une vie convenablst @&eirquoi le législateur a réglemente avec
minutie le paiement du salaire, la prescriptionaleréance du salaire et a assorti le paiementldires
des garanties exorbitantes du droit commun

A - LE PAIEMENT DU SALAIRE

a- Modalités du paiement

L'ensemble du salaire doit étre payé d'une facguligre, les intervalles entre chaque paiement ne
pouvant excéder un mois. Toutefois, les travaiigaguvent sur leur demande recevoir un bon deus jo
un acompte portant sur la moitié de leur rémunémadie base, (article 68 al 1 C.T.).

b- Justification du paiement

Le paiement doit étre constaté par écrit par lavddice d’'un bulletin de paie individuel établi en
deux exemplaires signés par le salarié. Un des eeemplaires du bulletin de paie doit étre consparé
I'employeur car il doit pouvoir le présenter a ®uéquisition de l'inspecteur du travail (articl® &l 3
C.T.).

La signature du salarié méme sans prestation @ivésie 'empéche pas de demander plus tard la
révision du compte dans les délais prescrits plai @rticle 69 al 3 C.T.).
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B-LA PRESCRIPTION DE LA CREANCE DU SALAIRE

Aux termes de l'article 74 (1) C.T’dction en payement de salaire se prescrit parri¥'a_a
prescription commence a courir a la date a lagueiesalaires sont exigibles. Elle joue non seutgme
pour le salaire proprement dit mais aussi poumdsmnités liées a la rupture du contrat de traGette
prescription triennale qui a pour effet d'éteindiinitivement la dette peut-étre interrompue par |
réclamation écrite ou verbale formulée devant patteur du travail ou par une citation de justice.

C- LES GARANTIES ASSORTISSANT LA CREANCE DE SALAIR E

Le salaire étant le seul moyen d’existence du igaktr de sa famille, il faut qu'’il le percoive
régulierement sans craindre une saisie par sesgxa@péanciers ni les effets de cessions anti¢gptes
inconsidérablement par lui, ni des retenues pangieyeur, ni le concours des créanciers de cet
employeur.

Il faut donc empécher que le salaire soit apprébgrat les créanciers du salarié, y compris
I'employeur lui-méme, et veiller a ce qu’il soitygaavant toute somme due a d’autres créanciers de
dernier.

a- Protection contre les créanciers du salarié
Insaisissabilité et incessibilité partielle duasia.

Conformément a la convention N°95 de I'OIT, le Balaa été divisé en 2 fractions l'une
insaisissable qui doit étre obligatoirement ver@gdravailleur et ne pourrait méme pas étre retavee
son accord, donc incessible, et I'autre dont iltemsentir par avance la cession ou qui peutsaisge.

Le décret N°94/197/PM du 09 Mai 1994 pris en agpicnn de l'article 71 du Code du Travail de 1992
fixe les quotités cessibles ou saisissables dirsala la maniere suivante :

- un dixiéme sur la portion inférieure ou égaléerbB Frs par mois.

- un cinquieme sur la portion supérieure a 18.74s0eFinférieure ou égale a 37500 F par mois

- un quart sur la portion supérieure a 37 500iRfétieure ou égale a 75.000F par mois.

- un tiers sur la portion supérieure a 75 000 iRrfetieure ou égale a 112 000 F par mois.

- La moitié sur la portion supérieure a 112 50Q inférieure ou égale a 142 500F par mois

- La totalité sur la portion supérieure a 142 000 F

Il n'y a exception que dans 5 cas :

1 - Pour les créanciers de pension alimentairgpguvent saisir pour la totalité de la pensionlguri a
été accordée mime si clic dépasse la quotité dessilsaisissable ;

2- En cas de prélévement des consignations ;

3- En cas de remboursement d'acomptes sur unltegveour: ;

4- En cas de remboursement des prestations foysard®employeur conformément a l'article 66 (3) C.
(logement, nourriture).

5- En cas de location, vente ou de prét pour liadegan d'un immeuble d'habitation. La quotité dbles
ou saisissable peut-étre portée a un quart pdredton au plus égale a 75.000 F par mois.

b- Protection a I'égard de I'employeur

L'employeur lui-méme ne peut pas opérer des reseaws®n profit au dela de ce qui serait permis
a un créancier ordinaire, ni pour des avances,onr poute autre somme dont le salarié lui serait
redevable.

Mais l'acompte, payement partiel a valoir sur lentant des salaires acquis au moment du
versement n'est pas une avance (article 68 (1) C.T)
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c- Protection contre les créanciers de I'employeur

» le privilége du salaire

Pour éviter le risque d'insolvabilité de I'emplogda fraction insaisissable du salaitghéficie d'un
privilege préférable a tous tes autres privilegénéraux ou specialparticle 70 (1) C.T elle sera donc
payée avant toute créance y compris celle du trgsblic. Le surplus du salaire bénéficie d'un rang
moins avantageux déterminé par l'article 2101 dQiC Il sera payé apres apres les frais de juskece,
trésor public, les frais funéraires.

En outre, I'assistance judiciaire est acquise @effiu salarié « pour toute demande d’autorisat®n
saisie-arrét (article 73 al 2 C.T.).
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TITRE VII - LA CESSATION DU CONTRAT DE TRAVAIL
Il convient de distinguer les contrats de travaili@ée déterminée de ceux dont la durée est
indéterminée.

CHAPITRE | - LA CESSATION DU CONTRAT DE TRAVAIL
A- DUREE DETERMINEE
I- SECTION
a) CAS DE CESSATION
b) Le contrat de travail a durée déterminée peut peefinl par :
- l'arrivée du terme. Il n'est pas nécessaire qu'dit notification réciproque mais si les relagson
contractuelles se poursuivent au dela du terns® oue un contrat a durée indéterminée (articlE8R5
C.T.);
- I'accord des parties ;
- En cas de faute lourde de I'une des parties eiger@ar le tribunal compétent ;
- en cas de force majeure.

[I- SECTION 2: CONSEQUENCES DE LA CESSATION DU CONTRAT DE TRAVAIL A
DUREE DETERMINEE
A - LE PAIEMENT DU SALAIRE

Aux termes de l'article 68 (3) C.T le salaire stilkdemnités doivent étre payés des la cessation de
service il n'y a donc aucun délai.

Toutefois en cas de litige, 'employeur peut obtémmobilisation provisoire entre ses mains de
tout ou partie de la fraction saisissable des santhees par ordonnance du Président du Tribunal
compétent (article 68 al 3).

B - LE CERTIFICAT DE TRAVAIL

L'employeur doit délivrer au travailleur un cexdi de travail quel que soit le motif de la
résiliation, doit indiquer exactement la date d@&atdu travailleur, celle de sa sortie, la naturia elate
des emplois successivement occupés (article 44).@.&,refus de délivrer un certificat de travait es
assorti de sanctions pénales prévues par l'alt6deC.T (une amende de 100.000 Frs 1.000.000F)

Sauf du chef de la compétence, les jugements dasmaux statuant en matiere sociale sont
définitifs et sans appel lorsgu’ils sont afféreatsles demandes de remise de certificat de trauaileo
bulletin de paie (article 152 C.T.)

C - LA CLAUSE DE NON-CONCURRENCE

Le travailleur peut se voir interdire d'exercer psan compte ou celui d'autrui une activité de
nature a concurrencer son employeur mais seulesnentontrat a été rompu a la suite d'une fauied®
de sa part ou a la suite de sa démission. La claipeut jouer que si elle a été expressémentéstigu
contrat et l'interdiction d'emploi ne s'appliqueeglans un rayon de 50 KM autour du lieu du trasil
pendant un an au maximum (article 31 C.T).

En cas de violation de la clause, la sanction etesen la condamnation du travailleur a des
dommages intéréts ou a une astreinte mais non eésiation du contrat passé avec un deuxieme
employeur (C.A Abidjan 23 janvier 1970 T.P.O.M N43&u 02 Octobre).
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CHAPITRE 2- LA RUPTURE DU CONTRAT DE TRAVAIL ADURE E INDETERMINEE

"Le contrat de travail a durée indéterminée peujdats étre résilié par la volonté de I'une des st
(article 34 (1) C.T).

Cette faculté de résiliation unilatérale et récque est la caractéristique essentielle de ce geare
contrat. Mais la possibilité laissée ainsi a chadaa contractants de se dégager a tout momentsde se
obligations peut avoir de graves conséquencesasstabilité des relations de travail et sur la séde
I'emploi Aussi, aprés avoir énoncé le principe aedsiliation unilatérale, le |égislateur a-t-iliééd un
certain nombre de mesures destinées a protégpaties contre une rupture brutale ou intempeséte,
contre I'abus du droit de résiliation lui-méme.

Ces mesures concernent essentiellement :

- La forme de la rupture ;

- le respect du préavis ;

- I'existence d'un motif I1égitime

SECTTON 1 - FORMES DE LA RUPTURE

Lorsque la résiliation a pour auteur 'employeur,dit qu'’il y a licenciement et lorsque le contrat
est résilié a l'initiative du travailleur il y a déssion.

Aux termes de l'article 34 C.T le contrat de travail & durée indéterminée peutjdats étre
résilié par volonté de I'une des parties. Cettalid@son est subordonnée a un préavis donné pardetie
qui prend l'initiative de la rupture et doit étreotifiee par écrit a l'autre partie avec indicatiatu motif
de la rupture»

Ce texte impose deux obligations :
- la notification par écrit ;
- celle d'indiquer le motif de la rupture quel qusmit le cas.

SECTION 2 : - LE PREAVIS

La faculté de résiliation unilatérale du contrat tceevail & durée indéterminée est subordonnée "a un
préavis donné par la partie qui prend linitiatdesla rupture” article 34 C.T. Le préavis a poujebde
donner a l'autre partie un certain délai pour premels mesures propres a pallier les conséquerecks d
rupture :

- recherche d'un nouvel emploi pour le travaillézencié,

- remplacement du travailleur démissionnaire equieoncerne I'employeur.

A - MODALITES DE PREAVIS

Le préavis peut se présenter sous deux formes.

- C'est avant tout un délai donné par l'auteuadepture a la partie adverse,

- A défaut de délai, il est substitué a celui-o¢ imdemnité compensatrice de préavis.

a- Le délai de préavis
Aux termes de l'arrété N°015/MTPS/SG/CJ du 26 ng83L(déterminant les conditions et la durée du
préavis), la durée du préavis est fonction de lemweté du travailleur dans I'entreprise au monaenka
résiliation du contrat. Elle est plus longue paupkrsonnel de maitrise et les cadres que poautess
travailleurs.
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ANCIENNETE
CATEGORIES ["gins d'un an delab5ans |plusdeb5ans
| a VI employés d¢ 15 jours 1 mois 1 mois
maisons. Toutes
catéaorie
Vil a IX 3 mois 2 moi: 3 mois
XaXll 1 mois 3 mois 4 mois

b- I'exécution du préavis

Pendant I'exécution du délai du préavis, les parent tenues aux mémes obligations que
pendant I'exécution du contrat de travail normaii¢ke 35 C.T).

Mais pendant la durée du préavis, le travailleut Hénéficier d’'un jour de liberté par semaine
pris a son choix, globalement ou heure par hewrgé @& plein salaire, ce en vue de la recherche d'un
nouvel emploi.

Aux termes de l'article 34 al 2 C.T, le préaviee«peut en aucun cas étre imputé sur la période de
congé du travailleus.

b- l'indemnité compensatrice de préavis

Dans certains cas, 'employeur ne tient pas a &ffectuer le préavis a un travailleur dont-il Zidé
de se seéparer (notamment dans le cas du licendiedissiplinaire qui entraine inévitablement une
certaine aigreur dans les rapports de travail)

De son cote le travailleur démissionnaire qui awéoun emploi plus rémunérateur peut avoir intarét
quitter immédiatement son service. Dans ce cag, [ume et I'autre partie, le préavis peut se ranen
versement d’'une indemnité (article 36 alinéa 1 CCette indemnitécorrespond a la rémunération et
aux avantages de toute nature dont aurait bénéfeciigavailleur durant le délai de préavis qui niau
pas été effectivement respécte

B - LES EXCEPTIONS A L'OBLIGATION DE PREAVIS
Dans certains cas les parties sont dispenséesett@ns le délai de préavis ou de verser I'indemnité
compensatrice.

a- La faute lourde du travailleur

1- Notion

L’article 36 (2) C.T dispose eependant la rupture du contrat peut intervenir s@néavis en cas de
faute lourde, sous réserve de I'appréciation dgutadiction compétente en ce qui concerne la gedé
la faute».

La faute lourde n'ayant pas été définie gp#bislateur, il revient aux tribunaux d'en dégage

notion : on peut la considérer comme une fauteedgravité particuliere, impliquant l'intention deine
et de nature a rendre insupportable la continuatemrelations de travail. Trois éléments semhdent
caractériser la faute lourde :
- un caractere particulier de gravité.
- I'impossibilité du maintien des relations de &igv
- un élément intentionnel (mais la répétition desitds non intentionnelles telles que de graves
négligences peut constituer une faute lourde).
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Chaque fois qu'un travailleur licencié pour faudartle conteste le caractere de la faute, il apgydrtiu
tribunal d'apprécier celle-ci avant de se pronosaele caractere légitime ou abusif du licencieimen

2) Typologie des fautes lourdes

* Violation de l'obligation de ponctualité et d’adsité. De nombreuses décisions ont déclare
légitime le licenciement intervenu a la suite debence du salarié C.S arrét N°74/S du 31/03/7& ar
N°49/S du 08/05/80. Dakar arrét du 16/05/67 : absete 3 jours non autorisée pour une maladie
alléguée mais non établie.

Les retards constituent également en jurisprudesese fautes lourdes rendant légitime le
licenciement C.S arrét N° 49/8 du 08/05/90

* Violation de l'obligation de loyauté. Le contraé travail fait naitre a la charge des parties en
particulier de I'employé une obligation de loyadtét la violation est sévérement réprimée par ¢e.ju
Ainsi ont été retenus comme causes légitime dendieenent : le non remboursement d'une avance
consentie ; I'établissement des faux états deri@smment a la suite d'une mission, I'envoi paalarié
a I'employeur des factures ce réparai ion de ganeopersonnelle, le fait pour le salarié de déteue; de
vendre pour son compte personnel de? marchandigestanant a son employeur ; le fait de se faire
payer frauduleusement les heures supplémentagre€tburnement des sommes appartenant ou destinées
a I'employeur ; l'utilisation & des fins personeeltdu matériel au détriment de I'entreprise, fauxsage
de faux au préjudice de I'employeur notamment latpge frauduleux des heures supplémentairesitle fa
pour un employé de pointer comme présent un catledpsent : le fait pour un employé d'exercer une
activité de nature a concurrencer son employeurddaonciation calomnieuse de I'employeur; la
divulgation des secrets professionnels.

*Violation d’une disposition du réglement intérieur

*Les habitudes d’intempérance. Plusieurs arrétslénlaré légitimes les licenciements fondés sur
le fait que I'employé a été surpris entrain desmommer 'alcool aux heures et au lieu de service.

* des actes d'insubordination. L'employé est telmbserver toutes injonctions ou prescriptions
émanant du chef d'entreprise car ce dernier appréouverainement l'opportunité technique et
economique des mesures qu’il prend. L’inobservataes mesures d’organisation générale est
généralement séverement sanctionnée par le jugesi Ant été déclaré Iégitimes les licenciements
intervenus a la suite du refus de I'employé deimej@ son poste d’affectation alors que son coreat
travail avait prévu cette éventualité ; a la sdied’absence d’un employé malgré le refus par I'exygur
de lui accorder une permission d’absence, le ré®ifectuer une mission urgente et indispensable po
'employeur.

*Violation du devoir de respect. A été déclaré tiége le licenciement d'un employé qui avait
qualifié son supérieur hiérarchique de « petitdarc> ou qui avait proféré des menaces a I'endeion
employeur.

* Des attitudes incorrectes troublant le fonctiomeat de I'entreprise : c’est le cas de rixe ou
altercation au lieu de service ; des entravedibdaeé...etc
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