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INTRODUCTION

Parmi les contrats, le contrat de travail est, a
n'en pas douter, le plus répandu. Cependant, malgré 1'usage considé-
rable gqui en est fait, il ne semble pas, primitivement, avoir retenu

1'attention dw législateur. Il fut & peine étudié.

Notamment les rédacteurs du Codé Civil ne se sont
pas souciés de déterminer a quelles conditions les parties pour-
raient y mettre fin. Chacune d'elles serait-elle en droit de s'af-
franchir des obligations gque le contrat met 4 sa charge, par sa seule
volonté ? Ou, au contraire, un accord de volonté serait-il nécessaire
pour l'extinction de ce contrat, comme pour sa conclusion ? Ces ques-
tions ont &té laissées sans réponse, le Code Civil s'étant contenté
de décider dans 1'article 1780 qu'on ne peut engager ses services

gqu'd temps ou pour une entreprise sdéterminée.

Si en matidre de contrat de Travail & durée déter-
minée, la solution s'impose d'elle-méme, chague partie ne pouvant
rompre le contrat avant la date prévue pour son expiration dés lors
que celle-ci, fixée par un accord de volonté, ne peut étre modifiée
que par un nouvel accord de volonté, en matiére de contrat conclu
pour une durée indéterminée, au contraire, le probleéme reste délicat
3 résoudre. Cependant l'article 1780 prohibant les engagements a vie,
on admit que le contrat de travail peut &tre rompu par la seule
volonté de l'une des partics. En effet exiper le consentement des
deux parties cut été violer l'article 1780 puisqu'il aurait suffi
que l'une des parties refusédt de donner son accord pour mettre fin

an contrat pour que celui-ci ne pit jamais tre résilié.

Ctétait d'ailleurs la seule interprétation, la seule

conclusion logique si on sait que le Code Civil, dans son ensemble

eoe/aes
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n'était que la consécration du libéralisme économique, de la théorie
de 1l'autonomie de la volonté et de 1l'individualisme philosophique,
cl'est=d-dire donc d'un cnsemble de données exclusives de toutc
limitation de la liberté. On croyait alors que la liberté ne pouvait
qu'engendrer le bien. L'histoire donna un cruel démenti & ses illu-

S1ONS e

Ies excés et les abus dont 1l'employeur se rendit
auteur, les maux que connurent le salarié démontrérent de maniére
dramatique que le mythe contractuel, prenant sa source dans lc postu=~
lat philosophique de deux volontés souvcraines et égales n'était
qutune simple vue font erronée de l'esprit : '""le dialogue n'intervient
pas entre deux'" "bons péres de famille" congus dn abstracto ct
discutant sur un pied d'égalité, mais entre un travailleur économi=
quement faible disposant de son seul salaire et ne pouvant attendre
au lendemain, et un patron mieux armé par son instruction, ses capi-

taux et son autorité sociale.

Sous la pression de¢ nouveaux facteurs juridiques,
économigues et sociaux, unc évolution se dessina dans le sens d'une
réglementation du.contrat de travail en vue de la protection du
travailleur; On admit que la liberté contractuelle n'entrainait pas
nécessairement des solutions justes, "qu'entre le faible et le fort,
le pauvre et le riche c'est la liberté qui tue, c'est la loi qui
affranchit'. Progressivement le contrat de travail sera vidé de son
contenu par des textes multiples marqués du signe impératif de
1'ordre public qui le feront échapper dans une large mesure au prin-

cipe de 1l'autonomie de la volonté.

Ctest ainsi que la loi Frangaise du 27 Décembre 1890

consacra la jurisprudence qui reconnaissait qutune faute pouvait étre
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commise par l'employeur dans l'exercice du droit de licenciement
méme lorsque la formalité du préavis avait été remplic en disposant
que "la résiliation du contrat par la volonté d'un seul des contrac-
tants peut donner lieu & des dommages intéréts" Elle confirmait

en outre le droit de contrdle dont la jurisprudence avait pris
1'initiative et fixait des régles concernant 1'évaluation de la

réparation.

Cette loi, bien qu'elle ne définit pas le contenu

de l'abus du droit, suscita de grands espoirs dans les milieux
ouvriers. En effet on pensa qu'elle était intervenue pour faire
prévaloir la jurisprudence selon laquelle le patron devait &tre
condamné & des dommages intérits s'il ne faisait pas la preuve dtun
motif de renvoi justifié. Mais la Cour de Cassation décida que 1'in-
demnité pour renvoi injustifié restait soumise a4 la condition préalable
de la preuve d'une faute du patron, la charge de cette preuve incom-~

bant & 1l'ouvrier.

C'est pour combattre cette position que fut élaborée
la loi du 19 juillet 1928. Désormais ltarticle 23 livre 1 du Code du
Travail Frangais stipule, aprés avoir repris la distinction entre
1'indemnité pour rupture abusive et 1l'indemnité pour brusque rupture'’que
eoele Tribunal, pour apprécier s'il y a abus pourra faire une enqiidte
sur les circonstances de la rupture; le jugement devra, en tout cas
mentionner expressément le motif allégué par la partie qui aura
rompu le contrat..." Ainsi, en cxigeant que le motif du licenciement
soit mentionné dans le jugement, la loi oblige le juge & inviter
le patron qui aura renveoyé le travailleur & s'expliquere I1 ne faif
dés lors plus de doute qu'il appartient au patron de dire pourquoi
il a licencié le travailleur et non & 1l'ouvrier de rechercher

pourquoi il a été congédié.

o lerfasrels
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Par ailleurs le nouvel article 23 donne mission au
. A .7 . . 5
juge d'apprécier s'il/a abus. Mais cn omettant de dire cxpresséument
qui devra en fournir la preuve, il ne réussit pas a éliminer
toute controverse a cet égard. A-t-on simplement voulu renverser
le fardeau de la prcuve ou a=-t-on voulu choisir une voie moyennc
entre celle qui imposait au patron la preuve de son juste motif et
celle qui exigeait du salarié la preuve du licenciement abusif %
La doctrine fut partagée ; la jurispradence hésitante, aura au moins
eu le mérite d'élaborer une théorie nouvelle du licenciement affran-
chie des principes civilistes traditionnels de liberté et de récipro-

2.

2

cif

ceerens( VOIT Pag? 8 DI8 ) seceeeraen

I1 faudra attendre le Code du Travail des Territoi-
res d'Outre-Mer. Ce code premulgué le 15 Déccumbre 1952 trouvait sa
source dans une loi votée par le parlement. En celd, il constituait

une nouveauté. Il reste qu'il n'était gqu'une "plle copie' du Code

métropolitain.

Le systéme adopté par cc code & propos de la résilis-
tion du contrat de travail c¢t, partant du licenciement est posé par
les articles 38 et 42 particuliérement qui reprennent dans ses

grandes lignes l'article 23 livre ler du Code Francgais.

L'article 38 décide que le contrat de travail a
durée indiéterminée peut toujours cesser par la volonté de 1l'une des
parties en subordonnant cette possibilité de résiliation a la dé-
livrance d'un préavis par la partie qui en prend 1l'initiative.

Cet article prévoit en outre la confirmation par écrit du licencic-
ment & la demande des travailleurs. Mais amputé du membre de phrasc
yui ledisail oblipalion & 1lfcawployeur d'indigquer le molil du licuné
ciement, et ainsi de faire lo preuve du motif de la rupturc, il ne

rendait pas compte de 1'intérét de la lettre de confirmation.



Tels sont, rapidement &tudids, leos principes qui se
rotrouvent &4 la base do l'organisation tachnique du droit de rupture
2t, singuliérement, du licenciement abusif.

Ges princip=s vont inspirer le droit africain du
travail. L'évolution du droit social en Afrique reste, dans cos gran-
des lign=s semblable & celle comme on France. Pondant longtamps 1o
travailleur africain fut asservi. A peine supprimé, légalement du
moins, l'esclavage fut remplacé par son succédand, le travail forcé.

Ne pouvant se défendro collectivement, le droit syn-
dical n'apparaissant gu'en 1937, les travailleurs, soumis & uno dou-
ble dépendance politique et sociale méconnurent la liberté du travail
Mais avec 1o développement des cultures d'exportation ; du réscau do
communication et d'un commearcs devenant da plus on plus important
3t exigeant une main d'ocurre plus considérable, la puissance colo-
niala élabora, sous l'influence des organisationsinternationales, los
promiers toxtes sous forme do décrote prévoyant des mesures de pro-
taction. Il s'agissait surtout d'inciter la main-d'oeuvre 3 signer
des contrats ds travail et.par ce moyen fournir les entreprises on
travailleurs apparemment libres. Cepondant les travailleurs sux-m8mas
82 méfiaient d'un contrat qui les liait pour un cortain temps\é
1'employsur. In offet, 1'abandon deo travail, m8me provoqué par les
axcés alors fréquents de 1l'employeur &tait sévérement puni,

Mais peu & peu deos changements s'opérérent. Dovenus
citoyens frangais, les africains Jjouissent & ce titre des droits ot
libertés prévus.par la constitution de 1946. Toutefois s'il y out des
revendications sociales ot si le climat politique y était favorable,
celles—ci ne portérent jamais sur l'exigence de l'application eon

Afrique du code de travail métropolitain.

coses/9
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L'article 42 pose le principe du licenciement
abusif tout en se gardant commc la loi frangaise de définir le cri-
tépium de 1'abus.la régle du droit commun relative & 1'adminis-
tration de la preuve semble Stro affirmée. C'est au travailleur qui
se prétend victime d'un Jicenciement abusif qu'il gncomberait de
prouver l'abus du droit de licenciement de 1l'employeur. Cependant
obligation est faite au juge d'cffectuer une enguéte sur les causcs
et circonstances du licencicment et d'indiquer dans son jugement
le motif allégué par 1l'employcur. Enfin, et c'est 14 une originalité,
1'alinéa 2 du méme article ajoute gue '"les licenciemcnts effectués
sans motifs légitimes...sont abusifs” allégeant ainsi la téche du

salarié dans 1'établissement de la preuve de 1l'abus.

I1 faut toutefois souligner que l'article 42,
s'agissant du fardeau de 14 preuve, a connu la méme controverse quc
celle soulevée & l'occasion de 1l'application de ltarticle 2% du Code
Frangais. Qui de 1l'employeur ou du travailleur doit prouver la légi-
timité ou 1'illégitimité du motif du licenciement ?Lies termes de
ltarticle 42 ne permettent pass de répondre avec certitude & cette

guestione.

C'est parfaitement conscient de ces lacunes que le
législateur sénégalais votera 1la loi du 15 juin 1961 portant Code du
Travail du Sénégal. Rénovées ou innovées, toutes les techniques,
toutcs les régles juridiques dégagées par le Code se trouvent dans
1es différents Codes cités ou alors y étaient déja en germe; I1 scrait
vain de le rcerctter, il est méme consolant qu'il en aille ainsi.
Cependant le législateur sénégalais osera franchir un pas dang lc
sens d'une plus grandec protection du travailleur en posant le principe

du renverscment du fardeau de la preuvee.

ceifeee
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L'article 47 alinéa 1 de cc code stipule que "le
contrat de travail & durée indéterminée peut toujours cesser par la
volonté de l'une des parties™ C'est donc le principe de la résilia-
tion par volonté unilatérale qui est affirmé. Sous le titre ''Disposi-
tions communcs ou particuliéres" 1'article 51 sanctionne l'usage
abusif de ce principe en disposant quc "toute rupture abiisive du con-
trat peut donner lieu a des dommages-intéréts' et 1talinéa 3 du
méme article déclare gque "En cas de constestation, la preuve de

l'existence d'un motif 1égitimec incombe a 1'employcur'.

Tels sont donc, sommairement énumérés, les princi-

paux textes qui régissent lec droit de résiiiation de 1l'employeur.

Cos explications n'ont pas un simple intéret de
curiosité historique, c¢lles ont eu pour but de rappeler les idées
générales, ct leurs sources qui ont présidé & la construction d'unc
jurisprudence en matieére de licenciement abusif. Le théme que nous
avons & traiter, "la jurisprudence du tribunal de Travail en matiére
de liccenciement abusif de 1960 a 1970Y nous ¥ conviait. Cette juris-
prudence du Tribunal de Dakar ne s'est pas formée ex nihilo j elle a
vu le jour sous l'empire de deux Codes du Travail, celul de 1952 et
celui de 1961 dont elle traduit les principese. Et dans la mesure ou
ces codes se référent & d'autres textes de lois, il nous a paru

nécessaire,pour une meilleure approchc de notre sujet, de remontcr

5% ces sources premiéres qui les ont inspirése

Ceci dit, il reste & préciser que nos développements
concerneront principalement le contrat de travail & durée indéter-
anl

minées En effet lo principe fondamental du droit de résiliation

~ - s P4 - . Y (2
unilatérale doit &tre consildeére comme inhérent & la naturc mene de

cos/vee
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ce contrat; Au scns technique précis du terme, il ne saurait y avoir
de licenciement abusif s'agissant du contrat de travail 4 durée dé-
terminée. Si avant terme, l'employeur rompt unilatéralement le con=-
trat, une telle rupture illicite ., fautive dans son principe, n'est
pas & proprement parler abusive. Notre sujet nous conduit nécessaire-~
ment & nous poser certaines questions : Que faut-il entendre par
licenciement abusif ? A qui incombe la preuve de 1l'abus ? Quelle est

sa sanction ?

Devant le silence du législateur qui s'est abstenu
d'élaborer une théorie de l'abus de droit et par conséquent, du 1i-
cenciement abusif, il conviendra, dans une premiére partie de recher-
cher dsns 1'oeuvre de jurisprudence du Tribunal de travail, le crité-
rium du licenciement abusif ; aprés quoi, nous étudierons dans une

deuxiéme partie la preuve et la sanction du licenciement abusife.
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PREMIERE PARTIE

Te critérium du licenciement abusif X

Ni le législateur francais, ni & sa suite le légis-
lateur sénégalais n'ont donné une définition du licenciement abusif,
ce dernier s'étant contenté de décider dans 1tarticle 51 alinéa 1 du
Code du Travail que "toute rupture abusive du contrat peut donner
lieu & des dommages-intérdts" et dans 1'alinéa 2 du méme article
11es licenciements offectués sans motifs 1égitimese.ssont abusifs.
Ainsi si 1l'employeur peut rompre Je contrat de Travail de sa scule
volonté comme le préveit 1rarticle 47 de ce Code, 11 ¥ & cependant
licencicment abusif entrainant des dommages—intéréts si la rupture -
du contrat du fait de 1'employcur ne rcpose pas sur des motifs

légitimes.

Mais alors qu'est-ce-que le motif 1égitime ? Unc dé-
finition précige de cette notion permettrait certainement de délimi=~-
ter celle du 1icenciement abusif. Ctegt donc par cée détour quec nous

essayerons de cerner le domaine du licencicment abusife. Ce sera

1'objet du premier volet de cectte partic.

A/ Ie licenciement non abusif : les motifs légitimes

La loi a encore gardé le silence sur ce point, s'en
remettant & l'esprit dtéquité du juge 34 qui elle laisse 1le pouvoir
souverain de déterminer les signes du licencicment 1légitime. Creost
dire, cn d'autres termes que la thache incombera a la juridiction

sociale de fournir les critéres de la 1égitimité du licencicments.

eeve/eene
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En général lcs motifs pour lesqucls la jurisprudence
estime que le patronm a licencié son employé & bon droit gravitent
tous autour de cettc idée gue l'employcur doit rester maitre de
1torganisation et du fonctionncment de son entreprisc et gqu'il pecut
procéder & toutes sortes de modifications, réorganisation, suppres=
sion d'emploi ou sanctions dans 1'intérét de l'entreprise; Le motif
du licenciement légitime peut par conséquent sec rattacher essenticl-

lement aux trois points suivants @

- L'organisation économique ot technique de l'entre-
prise
- la faute professionnelle ou 1l'inaptitude du tra-
vailleur
- la discipline de l'entreprisc.
Nous allons étudier ces divers éléments & travers la jurisprudence

du Tribunal de Travail de Dakar.

a) Ttorganisation économique et tcchnique de

1l'entreprise’

Sous ce vocable on entend généralement la compression de personncl
pour fin de chantier, suppression d'emploi, réorganisation de servi=

ces ou en raison de la situation économique ¢t financiére.

La jurisprudcnce reconnait & 1l'employeur, la sou~
veraineté dc son entreprise afin de lui permettre de prendre toutes
mesures nécessaires a4 la bonne marche de son affaire; I1 bénéficic
ainsi, étant seul rcsponsable du risque assumé, du pouvoir discré-
tionnaire de réorganiser ou de modifier son entrcprise en fonction de

1la conjonclure économigue, de la fermer ou de réduire son affectife
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C'est 14 un principe établi qui trouve son origine
dans 1l'arrét de la Cour de Cassation frangaise qui affirmait que Yem-
ploycur étant seul juge du fait dc savoir si & raison des circons-
tances économiques, il doit continucr l'exploitation de son usine
dans les mémes conditions que par lc passé ou si, au contraire,

il convient d'en assurer le fonctionnement sur de nouvelles bases,
1e renvoi d'un employé n'est pas abusif lorsgqu'il est dll & une réor-
ganisation de 1l'entreprise'l. Et quelques années plus tard, renfor-
cant cet arrét, la méme Cour déclarait "qu'aucune disposition légale
ne fait obligation & 1l'ecmploycur de maintenir son activité & scule
fin d'assurer & son personnel la stabilité de 1l'emploi, pourvu qu'il
observe & 1'égard de ceux qu'il emploie les regles édictées par le

Code du Travail®.Z2

Donc toutes les fois que 1l'exige 1'intérét de l'en-
treprise, lc Jjuge permet & 1l'cmployeur de prendre toutes les mesSurcs
dtordre intéricur, méme si cclles-ci ont pour conséquence 1la rupture
du contrat de travail. Le licenciement collcctif ou individuel, est
légitime dés 1l'instant ol les prescriptions de 1'article 47 prévoyant
1'ordre & rcspecter '‘compte tenu des charges de famille, de 1'an-

cienncté et des qualités professionnclles" n'ont pas été violées.

Ctest ainsi que le Tribunal de Dakar a déclaré

1égitime le licenciement prononcé pour i

1) La compression de personnel
;..Dés lors que le travailleur n'a pas été rcmplacé dans 1t'emplol
gu'il occupait(3) 3
.. eLorsque la compression cst la conséguence de la disparition des

emplois tenus au sein d'un établisscment qui cesse son activité.



e tribunal précisc qu'il ne saurait dtre exigé de l'cmployeur
gqu'il cnvisage la possibilité de meintenir le travailleur licencié
pour ce motif gue dans le cas o la compression est nécessitée par
une réduction dtactivité(h) ;

..; Lorsque & la suite d'unc fusion d'entreprises un travailleur
se voit confier plusicurs fonctions et quc cette réorganisation
améne un licencicment (5). In 1l'cspécc le chef magasinier N... a
été licencié et rcmplacé par 1l'employé D... qui apparalt au regis-
tre d'employeur sous la qualification de magasinier ct qui selon
les renscignements recueillis au cours des débats avait rempli
cffectivement, outre les fonctions de magasinicer, cellcs de commis
chargé de la tcnuc des comptes~clients. Ainsi, aprés la fusion
D..; remplissait cumulativement les forctions de uwagasinier et de

commis qu'il tenait précédcmment.

On pourrait penser que cette décision est en
contradiction avee celle du 28 novembre précitées I1 n'en cst ricn
cependant puisque N... a été remplacé par un travailleur de la mé=-
me entreprise ¢t non por un nouveau employé d'une part et dtautre
part lus fonctions mémes dc chef magasinier nc se justifiaient plus

dans cette cntreprise aux dimensions assez réduites.

Par ailleurs, si comme le prévoit 1l'article 47,
lec licenciement du travailleur pour compression de personnel cst
subordonné & un certain ordre et & une comparaison avec les travail-
leurs de la méme catégorie, 1l faut cncore quc dans l'cntreprise

il v ait des travailleurs de 1s mdme catégoric que ce travaillcur.

A @éfaut, le licencicment reste légitime (6). ,Jr‘

ese/ene



~16-

De ménme auw travaillcur qui soutcenait que son liccn=-
cieﬁént ﬁ;éApas épé-souﬁié au Visé des délégués du Personnel ef qu'en
conséquence, il est iIlégitime, le tribunal a déclaré, faisant appli-
cation de l'article 51 al 2 que ce texte prévoit que c'est 1'illégi-
timité et non l'inobServation des formes qui donne, au licencicment
son caractére abusif ¢t qu'ainsi 1'inobservation du.paragraphe 8 de
| e R
lfarticle 47 qui disvose qu'en vue de recueillir lecurs suggestions,
1temploycur doit informer les délégués du personnel des mesures

qu'il a 1'intention de prendre ' n'a pas pour conséquence d'enlever

au licenciement pour son caractére légitime(7).

La méme sdlution a été retenuc dans l'espéce sui-
vante ¢ le salarié invoquant les dispositions de 1l'article 47 ali~
néa 8'd'une paft, reprochait d'aﬁtre 4 son employeur en vertu de
l'alinéa 9 du méme article prévoyant l'ordre des licenciements, le
fait,ﬁdé.l'aVOir licencié alors qu'étant le plus ancien et d'une va-
leur professionnelle indiscutable, il aurait dafl étre licencié le der-
.nicr; Te motif tiré de la compression de¢ personnel n'étant pas con-
testé, lc tribunal affirma quc 1l'employeur apprécié souveraincment

les aptitudééﬁque préscntent ses employés pour les emplois maintcnus.

T1) = Civ 2. duin 1937 & 1950 1 22

(2) = :

(3) - 28 Novembre 1966 TPOM 1968 19237, page 5251
(4) = 9 Jaiivier 1967 TEOM 1968 N°235, page 5206
(5) = 26 Féyrier »1968 TPOM 1969 1°255, page 5645
(6) - 29 syril ~ 1968 TPOM N°265, page 5867 .
(7) = 12 Mai 1964 TPOM 1964 N°151, page 3349

.ca/o-o
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Stagissant de la non consultation dos délégués du Personncl, i1 fut
&tabli que ccertes ceux-ci ont &té informés par écrit de la décision
du licenciement presque ¢€n méme temps que cette déecision était prise,
mais aussi gqu'ils avaient été mis au courant, verbalement plus de
trois mois auparavant de la nécessité de procéder a une compression
de personnel. Si donc par cxtraordinaire les délépgués du personnel
n'ont pas présenté 4 ltemployeur lcurs suggestions, il reste qu'ils
ont été mis & méme de les présenter. Dés lors, les régles de forme
ayant été respcctées, la carence exclusive des délégués n'entache cn

ricn le licencicment intervenu (8).

2) La réorganisation de l'cntreprise ou cessation
A'activité . (9)
LE fait pour un employeur de confier 1c gardiennagc a une société ct
de licencier tous ccCS gardicens constitue unc réorganisation particlle
de l'entreprise dont 1'opportunité cst laissée & 1ltappréciation de

1temploycur (10).

Te désarmement dtun navire rend lc licencicment
1égitime(11) de méme que celui prononcé pour cessation dtactivité
4 condition que 1'activité de l'entreprise, mdme sous unc autre for-
me, ne continue pas (12) 3 ou pour fin de chantier, particuliérement

dans les industries dc batiments ot de travaux publics (13).

(8) - 25 Mai 1964 TPOM 1964 N°150, page 3327
(9) - 26 Févricr 1968 précité

(10)- 7 Février 1966 TPCM 1966 N°191, page 4229
(11)- 16 Janvier 1969 TPOM 1969 N°264, page 5843
(12)- 15 Novembrel965 TPOM N°186, page 4123
(13)- 25 Juillet 1963 TTOM 1968 N°135
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Et si on prlnclpe le deleguc du personnel ne peut &tre licencié sans
1utorlsat10n de l'inspection du travall, cette autorisation n'’est pes
necessaire lorsque le chantler auquel appartlent 1e travailleur est
termlne et que tous les travallleurs;SOht'licenciés, En effet la
protection des délégués du personnel a pour but essentiel de leur
permettre de défendre les travaillcurs dont ils sont les représen=-
tants et désviors‘qdlil n'y a plus dé“travéilleu;s, le daélégué du

personncl n'a plus d'attribution (14) et n’est plus protégé.

3) La mauvaise situation finaneiére sans que d'ail-
1eurs on puisse rcprocher & l'employeur s& maﬁvaisergestion-dés lors
qu’'il n'est pas établi que sette mauvaLSQ gostmon avait pour but

de sc débarresser des traveilleurs(l5).

La legitimlte de ce motif est également établie

lorsque le 1icenclement 1ntervicnt a la suite d'une baisse de produc~

tion incontestable du commerce de 1l'employeur(16)

b) Ia faute prpfgsiionnelle ou 1'inaptitude du tra-
va;lleur.
C';st toujoﬁrs la fafmulé'de;enue de style, selon laquelle le chef
d'entreprise, respdnsable de la bonne marche de celle-ci, est Juge
de son organisation et du point de savoir si un cdlléﬁbratéﬁr s'acquit-
te & son entiére satisfaction des fonctions qui lui sont confides,

gui inspire la. jurisprudencec.

Est considéré comme légitime tout licenciement dont

(1%) - 25 Mai~ — 196% TPOM Y56l 9150, poge 3327
(15) ~ 21 Pévrier =~ 1968 TPOM 1969 N°262, puge 5796

(16) - 8 Jngie 1960 Delzard Jean ¢/ Foesner inédit

..-./.-.;
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la cause est lide & ¢

1) L'inaptitude physique du travailleur. I1 ¢n est
ainsi lorsqu'il est établi par un certificat médical que le travail-
leur est inapte physiguement & remplir son emploi (17) 3
;;;lorsqu'é la suite d'un accident de travail ayant entrainé 1'ampu-
tation de son bras, le travailleur qui s'est vu confier par l'emplo-
yeur les fonctions de gardicen, manifeste a4 diverses repriscs son
incapacité d'assurcr ses nouvelles fonctions (18).

..;1orsque le traveillecur omet de sipnaler comme le lui impose 1a
Convention Collective, son absence pour maladie, car il n'est plus
protégé par la suspension du contrat généralement aduise en matiére

de maladie(19).

2) L'inaptitude professionnellc gui peut se mani-
fester sous divers aspects.

1tinsuffisance professionnelle des lors gqutil est
établi que le travailleur a mal géré le magasin qui lui est confid (20},
gu'il comnet de nombreuscs erreurs de calcul négessitant un contrdlc
;onstant dé la part dc ses chcfs dans scs fonctions consistant de

faire des prévisions de réapprovisionnement du stock de carburant ct

4 passecr des commandes en conséquence (21), ou des erreurs consis-

(17) - 29 Novembre 1966 TPOM 1968 N°236, page 5229

(18) - 19 Février 1968 TPOM 1969 W24, page 5511 : 1 Juin 1962
TPOM 1963 N°112, page 2501

(19) - 18 Décembre 1967 TFOM 1968 N°247, page S5h6d

(20) - 6 Novembre 1967 TPOM 1969 N°256, page 5666

(21) - 3 Juillet 1967 TPOM 1969 N°248, page 5488
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tant & imputer & tort au compte d'un client lc montant des achats
effectués par un autrc et & reporter de fagon inexacte sur le livre
comptable lc¢ montant de la facture calculé sur les facturiers (22).

Ia mauvaise nmaniére de scrvir constatée par des
avertissemcents répétés(E}). Cotte notion cst entendue dans un scnstros
largcs Clest ainsi gqu'un travailleur a été licencié pour avoir fait
preuve d'une attitude jugé insolente & 1'égard de ses supérieurs
hiérarchiques : il n'avait pas salué & son arrivée le sous-Dirccteur
de l'entrefrise. Certes il faisait 1l'objet de deux avertissements
pour rcfus dc¢ travail, mais ce ne sont pas ces motifs qui ont scrvi
récllement de base & son licencicment (24).

Le rendcment insuffisant (25).

Nous ne citerons que ces cxcmples il en existe
d'autres cependant, tels les motifs basés sur la négligence du tra-
vailleur ou son mangue de conscience profcssionnelle(26); Dans cctte
affaire 1l'employecur rcprochait su travailleur titulaire A'un diplome
universitaire, son manque d'assiduité et de soin, des crreurs fré-
qucntes, dcs imprécisions dans la rélaction des cdocuments gqui lul
était demandée et un travail de faible qualité 3 lo salarié devait
&tre surveillé en permanencc en raison de 1'impossibilité e 1lui
fairc confiance méme pour lcs tAches matériclles les plus Elémen-—

taires.

(22) - 28 Avril 1969 TPOM 1970 N°285, page 6307
(23) - 2 Féyrier 1963 TPOM1964 N°143, page 317+
(24) - 25 Mars 1968 TPOM 1969 N°266, page 5884
(25) - 23 Juillct 1963 TPOM 1964 N°136, page 3022
(26) - 29 Novembre 1966 TPOM 1968 N°234, page 5182
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C/ DISCIPLINE DE L!'ENTREPRISE

Les Adécisions priscs par le chef dl'entreprisc dans
1: cadre Adu pouvoir réglementairce et du pouvoir de direction scraient
5ans ‘portée Si clles ne pouvaicnt contraindre les destinataires a
s'y soumettre par la menace dec sanctions appropriées et comme lc fait
rcmarquer Paul DURAND Y"La vic d'un corps social serait compromisc
si l'autorité rcsponsable nc pouvait sanctionner lis régles du grouncil.

C'e¢st pourquoi une jurisprudence constante au
tribunal de travail rcconnalt au chef d'entreprise un pouvoir disci-
plinaire inhérent & sa qualité de chef et 1légitime tout licencicuent
dés 1l'instant quc les motifs avancés pour sanctionner le salarid sont
tirés de la marche de l'entreprisc.

Rentrent dans cette catdszorie

1° Le refus de travail

Un travaillcur ne peut rcfuscr de remplacer un autre travaillcur

cn congé, mfme si ce remplaccuent correspond & Jcs fonctions infé-
ricuress; ceottec mesure entrant dans le cadre de l'excrcice norual des
prérogatives Au chef d'entreprisce. (27)En l'espece 1'cmploycur,
afin de supplécr & 1'emploi momentanément vacant d'un planton e¢n
congé nour une durée de 15 jours avait invité lec demandecur a assurer
cc service durant ce délai celui-ci, bicn qu'ayant accepté le princi-
pe du remplaccment, rcfuss d'accomplir lcs taches incombant & un
planton; I1 comme.t ainsi une faute graves

Encourt lc méme sort - le travailleur qui refusc
dlexécuter malgré plusicurs avertissements, une tache rentrant dans
le cadre normal de cses fonctions(28), une tellc attitude consisti-

tuant unc faute lourde (29).

ceed e

(27) - 4 Décembre 1967  TPOM 1957 N°238, page 5273
(28) - 27 Février 1964  TPOM 1964 N°148, page 3284
(29) = 13 Juillet 1963  TPC.I 1964 n°133, pape 2$52
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2° les abscnces répétées et injustifiées consti-
tuent également unc faute lourde de nature & légitimer le licen-

cicment(30) .
3° Ie¢ refus d'accepter l'horaire légal

-y

En refusant dc sc conformer & l'horaire de travail &t i

par l'employeur qui a respecté la’réglementation cn vigucur sur 1le
durée du travail, le travaillcur se soustrait & la discipline gue
lui impose le¢ code du travail (31).
Le Te¢ refus de signer la communication d'und note de
scrvice

Viole les régles de diseipline de l'entreprise et
par conséquent rend le licenciement 1légitime. Le travailleur gui
refuse d'apposer sur une note de service sa signature qul n'aurait
eu pour conséquence que d'assurer l'employeur que le travailleur
availit pris conna{gsance de cette nqte (32)

I1 en est de méme de l'employé qui refuse de rece-
voir uun avertissement. A cet égard le tribunal estime gufadmettrc
possibilité pour un travailleur de refuset de recevoir les avertisse-
ments décernés par son employeur serait niée la réciprocité des obli-
gations synallagmatiques découlant de 1'exécution du contrat de
travail (33).

5° Te fait d'exercer des violences sur la personnc
de son employeur sans qu'il soit établi que ces violences ont été oc-

casionnées par une défense légitime, constitue une faute lourde et

un motif 1légitime de rupture du contrat(34). Mais cette faute lourde

sculcment

4

devient une faute grave /légitimant toujours cependant le licenciemen-:
lorsqu'il est établi que c'est l'employeur lui-méme qui a de manicre

caractérisée. rrovoqué le travailleur (35)

ooo/e--

(30) - 17 Juin 1S66 TPOM 1968 N°238, page 5272
(31) - 18 Décembre 1967 1POM 1568 N°243, page D379

(32) = 3 Juillet 1967 TPOM 1969 N°25k, page 5621
(33) = 9 Mai 1966 TPOL 1968 N°236, pagce 5230
(34) - 14 Ayril 1964 TPOM 1964 W°143, page 3284

(35) = O Janvier 1964 TPON 1954 N°149, page 3302
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6° Ics menaces envers un supérieur hiérarchique(36)

7° Liétat A'ébriété

C'est ainsi qu'a été déclaré légitime le licencic-
ment intervenu dans lecs circonstances suivantes : au cours d'unc
fausse manoeuvre & l'aide d'un véhicule de son employeur un salarié
a gravement endommagé le réacteur d'un avion de ligne dont il était
chargé de surveiller 1l'avitaillement ; 1'analyse sanguine relative
au prélévement effectué sur lui quelques heurcs aprés l'accident ré=-
véla que le sang du demandcur renfermait & ce moment 2,87 grs dtalcool
par litre, taux pour lequel conclut 1'expert 95% des- individus sont
en état d'ivresse (37).

8° Prolongation d"absence autorisée (38)

9° Le faux commis par le travailleur cn vue de
dissimuler un manguant (39).

10° ILes vols ou détournements au préjudice de
1'cmployeur(40). Mais si ces faits constitucnt des fautes lourdes,
la valeur des objets emportés peut en atténuer la gravité. Ainsi
ne constitue pas une faute lourde le fait pour un employé, chef
cuisinier d'un mess d'avoir été surpris au moment ol il quittait son
service avec dans les mains trois pommes ct un pain de beurre de

250 grs (41).

/
ewv e/ ans

(36) - 17 Novembre 1961 TPOM 1962 N° 10%, page 2291
(37) = 2% Mars 1964 TPOM 1964 N°155, page 3397
(38) -« 9 Mars 1964 TPOM 1964 N°14S, pame 3174
(39) - 30 iars 1963 TPOM 1963 N°126, page 2795

(40) - 13 Juillet 1963 Feunant N°703 et 704, page 585, 19 janvier
1965 TPOM n°175, page 3880 et 21 Février 1966 TPOM n°196
pe 4342,

(41) - 14 Avyril 1964 TPOH N°15h, page 6420
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11° Ces infrections peuvent donner lieu A& un autre

motif : la perte de confiance. Si 1l'employcur a des raisons g,
~ PR ) . légitimenent ) »
suspecter 1'honndteté du travailleur, il petit/Ie liceneier(42). Cu

motif peut &tre retenu méme cn cas d'absence d!'éléments frauduleux
ou de non réunion de tous les éléments constitutifs d'unc infracticn
sanctionnée par un classement sans suite oudline décision de rclaxc
au bénéfice du doutc. Un fait matéricl a lui seul peut constituer
une faute civile justifiant le perte de confiance(43).

Tels sont donc lcs motifs pour lesguels le tribunal
du travail a estimé que le liccenciement du travailleur est légitime.
Il en existc d'autres encore, mais notre intention était seulement de
relever ccux qui nous paraissaicnt les plus fréguents au regard de le
jurisprudence. Généralement ils constitucnt soit une faute simple(ro-
fus d'accepter 1l'horaire de ftravail, rcndement insuffisant) soit unc
faute grave (refus de recevoir un avertissement) soit une faute lourde
(détourncment ou vol au préjudice dc 1l'employeur, refus par le tra-
vailleur d'exécuter un travail rcentrant dans le cadre normal de scs
attributions, ébriété). Dans tous les cas elles nuisent au bon fonc-
tionnement de 1l'entreprise, rendent intolérable lc mainticn des licns
contractucls ou alors, par le foit intentionnellement dolosif ou ine-
cusablc du travailleur (44) causent un tel préjudice & l'entreprise
gu'elles justifient la cessation immédiate des rapports de travails
Leur appréciation incombe au juge gui tiendra compte des circonstancus
de fait ¢t de lieu, dc la situation du travailleur ct dc sa responsa-

bilité dans l'exécution du travail(45).

Quid lorsque le fait de 1l'employé qui a servi dec pré.-
texte ou de motif au licenciement est insignifiant constitugnt unc
faute bénigne ? Il existe alors uane disproportion entre la fautc ct 1
sanction prononcée sous forme de licenciement. Le tribunal de travail

a jugé qu'unc telle faute ne justifie pas la rupture (46) Mais un ar-
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r8t récent de la Cour Supréme traduisant les principes du droit ci-
vil donnc unc solution moins protectricc en décidant gue toutce faute,
guelgue soit son degré de gravité peut constituer un motif légitime
de licencicment de I'cmployé (47).

Au total, mnous pourrions dés a présent tirer un eri-
tére définitif du licenciemont 1légitime, ct par la-méme a controrie
du liccneicment abusif ;3 le premier serait celui qui répornd a 1'in-
térét de 1'entreprise qu'il s'agisse dc préoccupations d'ordre &cono-
migue cu technique dans la gestion, ou de faute: individuellos commises

qui compronmettcnt sa bonne marche Ae
par le salariéy/lc second se caractérisant par 1tabsence /1'intérét

professionnel: Nous n'avancerions que d'un pas cependants.

En effet le scul critére tiré de 1'intérét de 1l'en-
treprise ne semble pas déterminant. Un exemple le démontre. I1 ne feit
pas de doute que l'entreprise a intérét A se priver d'un travailleur
melade au point de ne pouvoir assurer son travaile. Op ltarticle 57
alinéa % dispose que "le contrat de travail est suspendu pendant la
durée de 1'absence du travailleur en cas de maladie dlment constatée
par un médecin agréé, durée limitée a six moig™. Ainsi quelgue puisce
8tre 1'impact, sur les intéréts de 1'entreprise, de 1l'absence au & ls
maladie du travailleur l'employeur qui, au mépris de cette disposition
licencierait le travailleur en invoquant sa maldie, commettrait un

licenciement abusif.

(42) _ 11 Janvier 1965 TPOM 183, page 4052 et 15 Janvier 1968 TPO:
251{_, P'5619-

(43) - 31 Octobre 1966 TPOM N°308,p.6808 et 20 Avril 1964 TP 1964,
Pe3375.

(44) - 16 Avril 1963 TPOM 1963 N°132, p.2930

(45) - 5 Décembre 1967 TPOLI 1967 n°22hk, p.h96l

(46) - 20 Aofit 1962 TPOM 1963 N°111

(4) - 26 Juin 1974 TPOL 1975 N°kO7, LG6.
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D'autre part la plupart des auteurs qui se referent
1a notion d'!

4

presgue exclusivement & / intérét de 1l'entreprise se targuent gowvent
de la célébre décision du tribunal d'FEtampes concernant 1'affaire des
établissements Brinon(48). lais cette décision qui a jugé fautive la
mauvaise gestion de 1'entreprise pour accorder des dommages—intéréta
5 un employé, a été vivement critigué en ce qu'implicitement clle af-
firmait que l'employeur répondait de sa gestion devant son personnel;
la
car, comme le note G.i. Camerlinck, si/jurisprudence se référe a la

notion 4'intérét de ltentreprise elle n'a aucunement pas entendu con-

sacrer l'existence d'une entité d'entreprise intégrant ses membres,

v

se gituant au-dela. : de lcurs intéréts particuliers et dont le chef
ce verrait confier un pouvoir placé sous le signe fonctionnel, et
donc sanctionné en cas de détournement. Dans bien des arréts d'ail-
leurs la cour de cassation abandonne toute allusion a cette notion
pour ne parler que de 11'intérét du chef d'entreprise.

Et c'est fort de cette conception que le tribunal &e
Daksr, écartant la solution du tribunal d'Etempes ne déclarce abusid
le licenciement intervenu a la suite de 1a mauvaise gestion que s'il
est établi qu'il s'est agl d'un procédé utilisé par 1'employeur pour
se débarrasser de ces travailleurs(49).

Bn définitive la scule unité conférée 4 la notion dec
licenciement abusif résultera de la notion plus large de faute. Ltemmor~
cice par 1l'employeur de son droit de licencié peut étre source e
responsabilité lorsqu'il en use autrement que ne le ferait un bon

semblablement titulaire d'un droit
pére de famille, /lorsqu’il ne fait pas preuve d'une diligencc moyenma
et d'un comportement normal; Ainsi s'explique que 1l'abus puissc décou-

ler aussi bien d'un motif 1légitime que des conditions objectives do

1'evercice de ce droit.

RVETE

(48) - 24 Juin 1954 GA%. Palais 1954, 2.65

(45) - décision déja citée.
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En dehors donc des diverses hypothéses ou la rupture
du contrat intervient soit comme une saction de 1t'inexécution de scs
obligations par 1l'unc des partics, soit comme une nécessité de le bor-
ne marche de l'entreprise, le renvol a toute chance d'étre arbitreirc,
non fondé sur un intérét mérieux et partant abusif. Et si le Juge luil
reconnatt les caractéres d'un abus de droit, il doit condamner la
partie congédiante a verser une indemnité pour couvrir le préjudice
résultant de la rupture : L subi par la partie congédiée.

. R cat

Guelles sont les formes que peubs: - revetiq/ﬁ'abue
du droit ou autrement dit, quand y aura-t-il une faute commisc par
le patron dans 1l'exercice de son droit de¢ rupturc. La réponsc o cette
gquestion nous conduit 4 exposcr la théoric de 1tabus du droit pour
cnsuite étudier ses formes en classant sous Aiffércentes rubrigues,
et sens prétendre gu'gllegsoient exhaustives les cas d'abus retenus

par la jurisprudence du tribunal d¢ Daka¥, . -

D / 15 LICENCIEMENT ABUSIF : APPLICATION DE LA
7( NOTION DtABUS DU DROIT

Do 1'étude historique des textes législatifs que
dans la partie introductive .
nous avons faite,/il résulte que dans lc contrat de travail a durce
indéterminée chacunc des parties peut se délicr de ces engagements
en signifiant a 1l'autrec son intention de mettre fin au contrate. Ciest
ce que nous avons appclé le droit de rupturs . unilatérale du con-
trat; Alors gue les contrats synallagmatiqucs prennent fin soit par
l'expiration d'un terme convenu d'avance soit par le commun conscn-=
tement des parties cungagées, qui ne trouvant plus d'intérét a 1lfoxe-
cution du contrat, décident de rompre le lTien contractuel qui les
unissait, dans le contrat de traveil & durée indéterminée au contrai-
re, ct ﬁ raicon qu -©aracterg, . contrat gui oblige les parties & des

prestations successives et iermanentcs, chacuine des partice a lo

cee/eae
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droit de donner congé & l'autre & n'importe quel moment, & condition

jon

'observer les clauses c¢t conditions du contrat rclatives & cc droit
ae congédiement.

liais cc droit n'est pas cxorbitant du droit commun
des contrats, car chacunc des partics est sensée avoir accepté taci-
tement, I Tiors de la conclusion du contrat, lec termc que choisira ao:
cocontractant pour mettre fin aux effets de ce contrat.

Ce droit 430 1'a vu cst consacré par les différents
Codes du travail rendus applicables au Sénégal 3 " le¢ contrat dc tri-
vail & durée indéterminée peut toujours cesser par la volonté de 1'unc
des parties ". Mais ces textes prévoient tous que laupture abusive
du contrat pcut donner lieu & des dommagzes et intéréts."

Ces dispositions semblent donc se contredirc. De deux
choses 1'une, en ¢ffet : ou bien chaque partic a lec droit de metire
fin au contrat et elle ne saurait étre passible d'aucune indcmnité
pour avoir exercé son droit ; ou bien 1l'exercice de ce droit cst sou-
mis & certaines conditions hors desquelles la résiliation cevient
fautive et ouvre un droit & indemnité. La loi n’ayant ricn précisé
guant aux conditions ¢t aux circonstances dans lesquelles la rupturc
unilaterale du contrat peut normalcment avoir licu, nous allons r:u-
chercher comment concilier cus diverscs dispositions et le sens que
L'on doit donner & ces mots : ¥ rupturc abusive " dés lors quc nous
considérons que les dispositions de l'article 51, alinéa 2 qui décla-
rent abusifs " les licencicments sans motifs légitimes ou motivés
par lecs opinions du travailleur, son activité syndicalc, son apvar-
tcnance ou sa non appartcnance & un syndicat ¥ sont loin d'en rondrc
coinpte totalement.

Selon une ancienne théorie, guiconque a lc Ydroit®h
dtaccomnlir un acte déterminé, ne peut pas Gtrc cn faute pour 1'avoir

accompli. Les individus, c¢n effet ont le libre usage de leurs droits

Y
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et les actes qu'ils accomplissent en conformité avec ces droits nc
sauraicnt leurs faire encourir aucune responsabilités inverscuent,
J

s'ils faisaient des actes contraircs au droit, des actes illicites,
ils commcttraient unc faute engageant leur responsabilité.(49)

I1 ne semble pas gue le Code du travail ait voulu
sten tenir & ces principes. Il admet que lec patron puisse commettre

qu'il ;
une faute en renvoyant son employé et/puisse &tre condamné & la ré-
paration du dommage causé & l'employé par la perte de sa situation.
Mais, comme le contrat de travail a durée indéterminéc pcut toujours
s 1 N )

cesser par la volonté "Librd' d'un contractant, si le patron cst con-
damné c'est qu'il a congédié sans en avoir le droit.

Force est donc de rechercher une cxplication & cette

apparcnte contradiction ailleurs que dans la théorie ancicnne préci-

tée: nous la trouvecrons dans la théorie de 1l'usage abusif du droit.
-3
b

AJ/’\/ ‘: :L“ .‘ﬁ“’“ oAyt

L &
A e / b - LA NOTION D'ABUS DU DROIT.

\

% 1‘1#;? iér‘ Remarquons tout de suite que la rcsponsabilité sup-
pose une opposition, un conflit de deux droits et qu'elle est engagdc
dés que le titulairc de 1l'un de ccs droits commet un acte gui lui est

défendu en dépassant les limites de son droit. Cette idée n'est

d'aillcurs que la consécration de 1topinion vulgaire qui met dans 1c
m8me sac llacte génératcur de la responsabilité et 1l'acte accompli
sans droit (50), car la question de savoir si 1'on est responsablc

dcs conségquences d'un acte déterminé, revicnt 4 se demandcr si 1l'on

avait le droit de faire cet actec.

ces/vee

(49) - Planiol et Ripert : traité de droit civil t 2 Ne 870

(50) .- Porcheront : la notion d'abus du droits
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En effet celui qui usc de son droit fait un acto
licite ¢t 1'on ne saurait perler d'usage abusif d'un droit. Cc¢ sont
des tormes contradictoircs : ' le droit cesse ou l'abus commence i
¢t il ne saursit y avoir abus d'un droit guclconque, pour la roaison

gutun ncbec ne peout pos Stre tout A la fois conforme au droit ot con-

i

traire au droit (51). fussi bien, quand on parle d'usage abusif d'w

dro

e
ct

on g'exprime mal; en réalité lc droit est dépassé ¢t il y a u-
acte accompli sens droit. Un cxamen approfondi de nos droits lc mon::
car on s'apergoit alors qu'ils nc sont »as absolus; que la plupart
sont limités dans leur étcndue et soumls pour leur exercice & di-
verses conditions.

Iz probldme qui se pose alors cst de savoir quelle
cst 1ls limitc d¢ de nos droits. I1 faut trouver un critéfiﬁm ner -
mettont de recomnattrce gue l'on a épuisé son droit et que 1'on nc
saurait aller plus lein sans violer le droit d'autrui et encourir
unc responsabilité pécunisire.

On peut distinguer deux hypothéses ou la responsi-
bilité peut Etre cngagée ¢

I/ le titulaire d'un droit a agi sans droit : il a comuin un
actc objocti%ement injuste, un acte 1llégal dcvant 8tre sanctionnt,
abstraction Taits deo tout dommagc cffoctivement subi. Ce serait lo
ces d'un employeur congédiant un cwployé sans ohscrver los régles

pas simplement

de forrme du congédicment (52). Ia résiliation niest
abusive, ellc est comntrairc au droit, gue ce droit résulte de liusa-

ge ou de la convention des partics, et la responsabilité du patron

est engagée & 1l'égard de son employé .

es o0/ cee

(1) Plagnol traité de droit civil t 2 n°8070
(52) 13 Juillet 1963 TPOM 1964 n°135,2997 N°309, 6840,
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2/ Le titulaire du droit a egi dans les limites formelles dc¢
son droit; son acte scmble irréprochable ct cependant il revét . ‘un
caractére illicite, parce gque '"la volonté dont il émanc se Trouve
en contradiction avec lc vocu du législateur et 1l'esprit de 1'insti-
tutiont

la société, en effet, a le droit de nous demender
compte de 1l'usage que nous faisons des droits qui nous sont conférés
ot a'excrcer un countrdle sur les mobiles de nos actes afin d'éviter
gue nous ne nous scrvions de nos droits pour dcs faits autre quc coui
cn vuc desguels ils ont été institués. Et c'est 1la le domaine Propre
de la théoric de lL'sbus du droit.%n faussant 1l'esprit dans leguel un
droit a été institué, son titulaire ne l'exerce plus, il cn abuse,
ctegt-a-dire qu'il a dépassé la limite dc son droit ct gu'il agit
sans droit, bien que, considérée objectivement, ses actes aient en-
core une apnarcnce juridiguee.

Ta notion abus du droit ainsi définie est donc tou-
te subjective : elle se déduit des mobiles qui ont déterminé le ti-
tulaire d'un droit & l'exercer, mobiles gqui par hypothése, sont con-
traires 4 la finalité de cc droit, donc illégitimes. (53)

Cela nous fait penser au droit administratif. lLa
néme différcnce, entrc les actes issus d'un cxcés de pouvoir ct cenx
entachés dtun détourncment de pouvoir se rctrouve dans le droit privd
des contrats, entre 1l'acte accompli sans droit ct 1'acte fait dzuns
un but autre que celul de la loi. Lo recours pour cxces de pouvoir
proprement dit, cn cffet, est cclui gu'exerce un particulier atteint
dans ses intéréts par une décision cxécutoire pour faire constater
par le juge administratif ce qu'est, cn unec matiérc déteruinée, 1lc

droit objectif, positif ct la non soncordance de la décision le lésant

eee/ooe

(53) - Josscrand & de 1'esprit des droits t I pagc 174



avec ce droit objcctif positif, tandis gue le recours fondé sur un
détourncment de pouvoir suppose qu'un agent administratif a usé dec
scs pouvoirs en se conformant 4 la lettre de la loi, mais cn poursui-
vant un but autre quc celui pour lequel scs pouvoirs lul ont &té at-
trihuds. Ce serait le ces d'unc autorité administrative qui suspon-
drait un agent pour satisfaire unc rancune personnclle.

To droit civil pose les mdmes principes @ celud gul
agit sans droit lése les intéréts d'autrui. I1 excéde ces pouvoirs
légaux, il doit réparation; quant a 1'individui qui semble agir léga-
lement mais qui, au fond, se sert de son droit pour unc fin autre quc
celle voulue du législatcur, celui-ci détourne son droit de sa fonc-
tion sociale normale, il commet unc faute subjective il abusec du son
droit.

Ta notion 4'abus du droit su dégage ainsi tres nct-
temcnt. Blle constitue un des éléments de 1la notion de responsabilite
civile. Dans 1'exercice de nos droits, diverscs catégories de Taits
peuvent sc¢ produire entrainent notre responsabilité: ceux d'abord aul

3

dépassent 1o contenu de n tre droit et devicnnent des actes de I1ibon-

0]

, s n . . ns ,
tés licitces ou illicites suivant le cas ; ceux qui rentronﬁ?lu conTie

nu de notrc droit moissl!exsrcentoux risques et périls du titulairae;
ceux oenfin qui objectivement licites sont néanmoins contraires «u
droit " par le caractere antisocial de leur but intentionnel"

Ce sont ces dernicrs faits gqu'il convient dc gueli-
fier d'actes abusifs.

Mais quellcs sont les différentes formes que 1l'abus
du droit ainsi entendu pcut revétir ?

b) Diverscs formes de 1l'abus du droit :
Tauts d» texto done, la jurisprudence a 40 esquisser uns théorie de

1'abas du

-au/-fb
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droit dans le cadre général de 1'idée de faute. It la faute Juridi-
que c'ecst le menquement, la violation d'unc obligation précxistantc

Ae faire ou de nc pas faire. Mais dans 1'abus du droit c'cest bien plus
une fautc moralc gue 1'on réprime gu'une faute juridique, pulsgue lo
titulaire du droit cst supposé avoir agi juridiquement. Ainsi commo
1'a dit Dipert, la satisfaction d¢ devoir moral domine l'excercice

des droits ot si le juge n'a pas unc claire conception du devolr moraol

il scra incapable de juger s'il y a abus (54).

Pour que Io question de 1l'abus du droit se posec sculs
il faut que le contractant se tenant dans les limites précises du con-
trat, on épuise lcs prérogatives.Uniquement pour porter préjudice a
1'autre partic.

Agissant ainsi le créancier a dépassé le droit précis
gqu'il tenait du contrat, il a agi dc mauvaisc foi : ltacte cst 1lli-
cite ¢ il v a abus du droit = Telle paralt-étre la thésc de la juris-
prudencs.

En faite, les droits nés d'un contrat sont presque
toujours soigncuscment déterminés dens lcur contenu et limités dens

leur excrcice(Ripert). Il y aura sbus dés que 1'excrcice de ce droifl

-

ne vrésentera aucun intér8t pour cclui qui l'excrce. Dans la rdsilic-
tion du contrat dc¢ travail, c'est l'cxercice d'un droit contractuel,
puisque cette résiliation par la volonté d'un scul, a été acceptéc &
1'avance var lecs deux partics mais cet ¢xercice cst dominé par 1o
Régle morale gque l'on ne peut rompre le contrat dans la pensée de jor-

ter préjudice & autrui.

ch//t‘.

(54) - Ripert - lo régle morale dans les obligations civiles
[
n® 101 page 182.
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Ctest en partant de ce priancipe, pcnsons nous quo
la jurisvprudence voit des cxercices abusifs de droits, soit cquand
ils sont excrcés sans intérdt sériecux (55), soit quand ils sont

excrcés avee mauvalsce fol et dans 1tintention de nuire (DO)

1°) Te défaut d'intérdt constitue presque toujours
lc simne dc meuvaisc foi. Si rationnellement, on peut concevoir un

acte accompli sans intérét, si minime soit il, pratiquement 1l ost &

peu preés impossible de rencontrer de tels actes - un actc accompli

- ~

sans intérdt, sans motifs, scrait 1l'acte d'un fou. lfais 11 pcut se
feire qu'il y ait disproportion entre 1'intérdt poursuivi et le dom-
nage que va faire naitre pour autrui l'exercice de notre droit. Bt
ctest dans ce scns que 1l'on peut parler d'abus du droit pour défaut
dtintérét, car il e¢st une manifestation de lo mauvaisc foi (57).

2°) I'intention de nuire colore nos actes d'un ca-
ractére abusif. "I1 cst contraire & la Régle morale d'exercer un
droit aussi étendu soit-il, pour lc seul plaisir de nuire a son
orochain. Le droit ne saurait lc tolérer car il ne pcout ignorer cet-
te Régle morale, ct il se doit dc 1= sanctionner"(58); 1l'acte exorcd
avee 1'intention “e nuire ost illicite parce que contraire au but
voursuivi par 1ls législation ou rar les parties contractantces.

Si nous voulions & notre tour, cssayer d'apprécier
Jes applications _jurisprudentielles de 1a Théorie de 1l'abus du dAroiv
nous dirions avec Demogue gue la notion "3 tabus du droit est asscz
voisine de le fraude. Toutes deux sont des notions subjectives. Elleo
visent des actes juridiques aussi bien que des faits matéricls. kMails
il ¢st cepcndant dans les usages d'employer cecs termes dans dcs cos

différents. La fraude vise plus nettement des actcs contraires au

ces/oes
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'8 Aofit 1962 - TPCM 1963 n°1l%, page 2511
6 Juillet 1964 - TPOM n°lhk,  page 36’-%2
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droit;® tandis quc 1l'abus du Aroit s'appligue aux actes qui ont unc
apparcence Jjuridique.

¥n définitive, nous pouvons régumer en disant quc le
législatcur nous & donné- des droits nour un but socicl déterniné;
excrcer ces droits avec malice ou mouveisce fol ce n'est pas les
exorede normalement .

Devuis la loi frangeise du 27 Décembre 1890 qui =
disposé que la rupture du contrat de travail pouvait donner licu A uno
indemnité il ne fait plus de doute que 1l'exercice du Aroit de résilia-
tion ad nutum n'est plus libre. I1 apportient a le jurisprudcnce A'on
tracer les limites cn rcechorchant dans quel but ce dreit de régiliation
unilatérale a 6té rocconnu aux parties liées par un contrat de traveil.

4

Ce droit n'cxiste gqu'a scule fin d'éviter loe cngerc-

>

ments perpétucls. I1 peut 2tre cxercéd également contrc la partic qud
n'honorc pns scs cneagements contractucls, mois alors il ne fcra 4u
aucunc indomnité & cette partics;du chef de la Négilintionspuisquicllic

ne constitue que l'excercice normal d'un droite.

~

Certains auteurs ont pensé cependant que 1o falt m.iic

du licencicment, ¢étant une sorte de risguc professionncld, obligcrait

1'empnloyeur A voersEcr une indemnité & L'ouvrier licencié indépendanms

-

Te charge d¢ 1'cmployeurs Lo jixis prudence

e

de toute idéc de faute
n'a pas adwis cette opinion ¢t ne reconnailt le dreoit a indemnité pour
la partic licenciée cuce comie unc sanction 4'une faute cu patrons

Tn quoi censistera cette Taute ? I1 semble impossibla
de traccr fcs reégles cbsolucs. La solution variera nécessairemcnt aves
chngue espéces I1 faudra examiner de prés lus circonstances. Ciest co
nous nous proposons de faire cn analysant les décisions renduecs par lo

Tribunal de Travail de Dakar.

cem o s



C) Coe dc¢ licencicment pour des motifs’ébusifs.

Notre intention n'est pas de nous livrer & unc étude
cxhaustive de la Jurisprudence cn matiérc de licenciement abusif.
Tous nous borneronc & reclcver quclgues cxemples.

1°) T licencicment consécutif & un détournement
de¢ pouvolr.

I1 faut »ntendrs par cos termes tous les licencisemonts

notivés par le souci de l'cmploycur d'éluder.scs obligations légnles
ou contractuclles. Ia fautc sanctionnée est celle qui consiste a
Aétourncr un droit dc¢ son objet normal. Il en sera ainsi lorsgue
ltcnployeur renvoic le travailleur qui lui demandait la révision du
contrat dec traveil contecnant les clauscs e¢n violation des Réples lem
plus impératives de la 1législation sociale notamment c¢n cc qui concorn:

P
+ ¢

8]

1z Aurde 2u travail hebdomadairc, le paicment de la primc G 'ancicnuc

7

¢t 1l'indemnité compencatricec dc conmes payés(59); lorsgue le licencic-
ment intervient & la suite du roefus du travaillcur do participer & un
vote crgonicé prr l'employcur pour lo cumul des congés payls sur

Acux ans alors duc les travaillours avaient droit aux congés payis
annucls (60)5 ou & 1n suite de la revendication dc 1temployé tentont

A obtenir unc ougmentetion de salaire et appuyéc par le syndicat on-

alarié (61) ou d'unc réclamation de reclosascericnt

a
=
o
b—l
(9]

o)

[o]
8]
=
e
'._.l
o
=
o+
'_l
o
o]
%)

préscntée par le salorié (62).

«..Lorsque 1ltcmployeur déclarc pour justificr le con=
gédicrent que le travailleur nc lui donnait pas satisfaction mais quc
1t'c¢nquéte ortonnée par le tribunal foit ressortir que le renvoil cst
conséeutif & unc réclometion rclative au salaire(63)s ou cffcctud 2
la suitce afun jugement reclassant le travaillcur ct lui occordant un

rappel de salaire (64). p

(50)= 3 Juillet 1963 TPOH 1964 n°138,page 30 - 6%
(50). & oGl 1960 TPOM 1961 n°67, pagc 1475

(61)- 29 Féyricr 1960 TPOM 196C n°53%, page 1168
(62)~ L Janvier 196C TRCH 1960 n°58, jafaX:ye

(6%)- 17 Janvicr 1961 TPOI 1961 n°?5, page 1654
(6h)= 71 Avril 1961 TPOM 1962 n°92, page 2025
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«.o.Lorsque lec patron rcnvoic le travailleur qui, 5¢
nrévalant des stipulations contractuclles prévoyant 1l'exéeution du
contrat dens un licu déterminé, refuse d'accepter des modifications

unilatérales que ricn ne justific ct destinécs a affecter le traveil-

lour dans un autrc pays (65).

Ainsi chaquc fois que 1'gmploycur liccneic un cri-
ployé parce quc celui-ci a voulu lui fairé rcspecter unc loi, unc
convention ou unc clausc réglementantant le travail, ce liccncicnent
cst abusif.

2°) L¢ licencicment intervenu sans obscrvationldos
formes. Si en principc, le contrat de travail peut 8tre rompu a
tout moment la Rupturc doit se falre sous certaines formes. Cc termc
peut slcntendre Jans son sens courant. Il cn est ainsi cn cas e ren-
voi incorrcct revétant par cxcrple un carcctére brusguc, hadtif ou
intempostif révélant 1'intcntion de nuire (66).

pu\'— .
Mais généraloment la fornme s'entond des procédurcs

particuliéres, conventionnelles ou légeles destindes a gmréntir lern
* droits du salarié.

Clest ainsi qu'en maticére de licenciement individucl
ou collcctif motivé par une dininution de 1'octivité de 1l'établis-
scment ou une réorganisation intéricure, 1tarticle 47 alintas 7, ©
et 9 prévoit une procédure spicialc Aont 1la méconnalssance par
1'employcur rend abusif le licencicment.

Agit Adonc avee une lépéreté blémablc cn violant
1larticle 47 1'cwmploycur, qui sans consulter les délégués du person-
nel, licencic & la suite a'unc réorganisation intérieurc, un trovail-

ese/ oo

- 8 Janvier 1960, Jcan Guérin G/ETS MNordon LOF ¢ inédit

(65)
(66) - 4 Février 1960 TPOM 1967 préciter; 6 Juillet 1964

TPOM 1965 n°léh page 3642.
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leur bénéficiant de douze années A'ancienncté, alors que cclul ci
pouvait &trc facilement rccasé dans l'entreprisc étant donné sa qua-
lification généralc (67). La consultation des délépués du personncl
doit &tre effectuéde préalablement au licencicment. €1 clle ¢st con-
comitonte & la décision de licenciement, il n'y a plus & propreument
parler de consultation puisque ccux-ci ne seraicent plus a mlme do
fournir utilcment dcs suggestions sur les mesurcs envisagéce., Le 1i-
cencicment est alors abusif (68). Cctte décision du tribunal cst
d'aillcurs confirmée par de nombrcux arréts de la Cour d'Appcl (68).
I1 cn cst de méme si 1l'employeur n'a pas respecté
1'enscmble de la procédure d'ordre dans le licenciement(70) notam-
ment si en cas de compression de porsonncl le travailleur est licen-
cié sans que 1l'employeur 2it cu a comparcr sa sltuation evec cellce
Adcs autres employés -présentant la m&me qualification afin de Aétermi-

ner sur quel cmployé devent dfabord porter 1d coupression déaiace(71);
ou si la comparaison ayant été faite lc choix opéré por l'enpleoycur

ne sc justific pos (72).

Soulignons gqu'il appartient & 1l'cuployeur dc prouver
guc lc licenciement a été effectué conformément & l'article 47 (73)
ve. Bst épalement abusif le licencicment d'un délégué du personncl

sans 1'autorisation nécessaire ct préalable de 1l'inspecteur du

s awy sxnde

(67) - 13 Juillet 1963 TPOM n°135,page 2997-22 Déccmbre 1967
TPOM n°245 ,page shol

(68) - 19 Juin 1967 TPOM n°233, page 5163

(69) - CA 7 Févricr 1968 - TPOM n°261, page 5779

(70) - 4 Novembre 1970-TPOM n°237, page 5250

(71) =25 Avril 1966 TPOM 1968, page 5208

(72) =13 Mai 1968 TrOM n°270, page 5979

(73) - 3 Décembre 1970 TPOM 1971 n°309, page 6840
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travail(74). Cette autorisation n'sst pas capendant exigée de 1'om-
ploysur lorsqu'il s'agit d'un licenciement colleotif(75)sauf sl un= con-
vention collactive la prévoit expreossément(76). Il sorait d'ailleurs sou-
haitable que la jurisprudence s'orionte dans cotte voie en-décidant que
l'autorisation de 1l'ingpecteur du travail est obligatoire dans tous los
cas dés lors qu'il s'agit d'unteprésentant: dqu porsonnsl, afin de lui as-
surer une meillesurs protection ot de prévenir toute ruses du patron.

Mais quidlorsque l'autorisation de 1'inspecteur n'est demandéc qu'aprés
1z licenciement ? La Cour d'Appel décide gu'alls n'afface nullement 1=
caractérs abusif du licenciement(77)f Semblablement sora déclaré abusif
12 renvoi d'un travailleur 1ié 3 l'employeur par un contrat & l'essai

qui au préalable n'a pas été autorisé par 1'0ffics de la Main d'Ocuvra(78).
n l'sspdce, le travailleur avait été engagé pour une périofic d'essai
d'un mois et demi & 1'issue duquel il devait 8tre définitivement engagé.
Quelques jours aprés son engagement 1l'employeur adrossa une demande d'au-
torisation au Directour des Servicaes de la Main d'Oeuvre qui refusa
d'accorder son autorisation au motif que celle-ci étant préiue préalable-
mont & tout angagement, l'smployeur avait viold les disposgitions de la
loi du 19 juillet 1965. Le patron se trouva alors dans l'obligation d=
licencier 1l'employé. Le licenciement devenait par 13 mBme abusif puisque
s'agissant d'un contrat & 1'essal: i1 n'était motivé par une incapacité
profegsionnalle ou une inaptituds du travaillour, souls motifs suscep-
tiblas de légitimer un tel congédiement.

3°) Le licenciement intsrvenu a la suite de la
maladie ou de la grossessa.

Certains événements qui pourraiont servir nor-
malement de juste motif de rupturs au contrat du travail, sont écartés
par la loi et la jurisprudencs. On cherche ainsi & garantir leur travail
2t leur emploi & coertaines catégories de personncs dans des circons-
tances ol 2lles perdraient lour situation si 1'employeur usait de son
droit de résiliation. 3n cas de survenance de ces événoments le contrat
de travail n'est pas rompus il s2 trouve saulement suspendu. Parmi les
cas prévus pour cotte suspension figurent la maladie du travailleur et
la grossesse TTD (31 Janvier 1966 TPOM 1967 n°213).

C'est ainsi que 1le licenciement'a 8té jugé abu-
gif dane l'aspdce suivante : une amployée souffrante de troubles imputa-
bles & un début de grossesse avait remis 2 son employeur un certificat
médical lui prescrivant un ropos do qu2lques jours an tarme desquels, =9
trouvant toujours malade le médecin traitant 1'adrassa pour un examan
& un spéecialiste qui ne put la consulter que trois jours aprés. Il ns

lui délivra cependant un certificat de prolongation de faladie qu'ell~

esoo(voir page 39 bis)
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fit parvenir & son employsur le lendemain; et ce m8mo jour ce dornisr

l'avigait par lettre qu'il la considérait commo dé- #%J*

e s/40
(74) - 25 Mai 1964 TPOM 1964 1n°15.0, page 3327
(75) ~ 25 Mai 1964 précité
(76) ~ 10 Juillet 1962 n°111, page 2466
(77) - CA 15 Novembre 1961 TPOM n°108, pago 2397
(78) - 26 Novembre 1965 TPOM 1970 n°187, page 4137
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missionnaire pour n'avoir pas repris son travail & la fin du premicr
repose La déclsion de 1l'employcur revétait les caractéres de la Ligé-
reté blhmable dés lors gqu'il fut établi gue 1l'employée availt bivn ros-—
pecté les délais prévus par la Convention Collective ot daons los 1iii-

tee desquelles l'employeur doit etre avisé de la maladic(79),
De la méme maniére, a été déclaré abusif lc renvol
alléguée
du travailleur motivé non par unec compression de pcrsonnel /mais por
une courte maladic du travailleur(80). De méme le renvoi d'une femuc
cn état de grossesse . souffrant de maux de dent, of qui.avait
seconde

sollicité de son employcur, unc/autorisation d'absencc pour sc rondrc

chez le¢ dentiste surlbrdrc de celui-ci(81)

L, Le motif inexact.“4.8
Contrairement & la jurisprudcnce frangalse ¢t plus précisément celle
de la Cour de Cassation qui persiste & casscr les décisions dcs jugns
du fond ayant f&ndé, exclusivement, la condamnation dc¢ l'employeur & 7
dcs dommages-intéréts pour licencicment abusif sur 1l'incxactitude du’
motif allégué estimant que le motif inexact 34 1lui seul ne saurait
" préscnter les caractéres d'une faute constitutive de 1l'abus deo - i
tout

droit (82). Le tribunal de travail sanctionne / congédicment roposant
sur un motif incxact ou fallacicux.

-- Rontre dans ccette catégoric le licencicment d'un crployd
a qui l‘gmployeur reproche son insuffisance professionncllc, sa mau-
voise moniére de servir, une contravention aux instructions données
alors que l'enquéte ordonnée par le tribunal laissa paraltre 1'incxac-
titude ot 1'inconsistance de ces motifs(83) j

ve. Le licencicment fondé sur la baisse de rende-
ment du travailleur alors que les documents comptables et le tableau
d'activité du congédig établissent que le travail de ce dernicer
n'a jamais ccssé d'Ctre des plus rentables pour 1'cntreprisc (84);
ol'/ltl

(79) = 7 Jonvier 1960 TPON 1960 n°56, page 1230

(80) - 22 Décembre 1967 TPOM 1969, page 54 93 n°248

(81) - 24 Octobre 1969 TPOM 1970 n°283, page 6270

(82) - 80C -3 Avril 1939 GP 19%9,2,103 et 8 Décembre 1960 JCP
1961 1V, 5 a0

(83) - 7 HMars 1962 TPOM 1965 n°112, page 2465

(84) - 10 Mars 1960 TPOM 1970 n°273, n°h4
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Wo.Lle licenciemcnt motivé por lc départ de: 1l'em=-
ne

ploycur en destination d'un acutrc pays qui/sc révéla &tre qu'un
prétexte fallacicux(85), scra assimilé au motif inexact d'absence
de notif dés lors que l'employcur sc montre incapable de rapporter
1o preuve de ses allégations(86). I1 cn vst de nlme du motif crroné
lorsquc par cxemple les faits reprochés au traveillcur nce lul sont
pas imputablcs (87), du notif injustifié ou arbitrairc lorsquc 1l'cu-
ploycur céde & un mouvcement &'humcur ct licencie son cmploYé (88) ou
lorsque la faute reprochée au travaillcur cst insignifiantce, cncore
que sur cc point la Cour Suprime adoptc unc position contrairc(cfidé-
cision déjd citée), ou lorsque l¢ congédicment intervient & la suitc
d'unce action intentée par lo travailleur devant la juridiction so-
ciale pour faire valoir scs droits alors wéme quc celle-ci n'a pas
cncorc rendu de décision (89).

5 -Le¢ licenciement motivé par la nauvaisc cxécution d'unc téche
n'cntrant pas dans les attributions du travailleur(90) ou lc rcfus
du travaillcur d'cffcectuer une tellc tAche a l'hcurc de ceussation
de son travail (91).

6 =~Lc licencicment intervenu & la suite d'un déclasscricnt du
travaillcur qui se voit rétrogradé & unc catégoric inféricurc sans
gue l'cmploycur puisse en rapporter la légitimité constituc unc rup-

ture du contrat juridiguement assimilablc & un renvoi abusif(92).

..-/c-n

(85) - 27 Janvier 1969 TPOM 1970 n°273, pagc 6022
(86) - 23 Avril 1963  TPOHM 1963 n°128, page 2845
(87) - 13 Janvier 1959 TPOM 1969 n°267, page 5906 ot
13 Jenvier 1961 TPOM 1941 n® 75, pasc 1654
(88) = 4 Janvier 1960 inédit NDA, c/L.A.K.
(89) -~ 6 Juillct 1964 TPOM 1965 n°16k4, page 3642
(90) = 2 Décembre 1968 TPOM 1968 n°238,poge 5273
(91) = 14 Mors 1960 TPOM 1960 n® 55, poge 1214
(92) = 7 hofit 1964 TPOM 1965 n°169, page 3749
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7 =Ie licenciement intervenu aprés unc promesse de 1tenploycur-
faiéant croire & une situation stablee. Ainsi, 1l'employeur qui, pen-
dant une période de baisse saisonniére, suspend le¢ contrat de travail
avec 1l'accord du travaillcur mails avec la promesse de le reprendre a
la fin de cette période, commet un abus du droit de licencicment si,
4 1l'expiration de la période prévue, il ne reprend pas le travailleur
4 son service (93).

8§ - Le licenciement du travailleur sous la pression des délégués
du personnel;

S$i 1'employcur cst tenu en cas de compression de personncl,
de consulter les délégués du personnel, il n'cst pas obligé de suil-
vre leurs suggestions et s'il licencie systématiquement les employés=-
étrangers sous la pression des délégués sans se soucier des régles
posées par 1l'article 49 gu Code du Travail, lec licencicment est
abusif(94); En l'espéce les représentants du personnel avalent con-
traint l'employeur de licencierpuyemg%g simplerient les enployés dtori-
gine étrangeérc avant méme d'cnvisager celui des nationaux sénégalaise
En cédont & la réclamation illégale des délégués , 1'employeur faisait
preuve d'un mangue dl'autorité et d'opportunité avec les notions dec

responsabilité découlant de sa qualitée -

Nous voyons au terme de cette premiére partie qui
nous a conduit & préciser la notion de licenciement légitime pour
pieux délimiter le domaine du lTicencicment abusif, combien le concept
mére de motif abusif est délicat 4 appliquer dés que 1'on entre dans

les faitse.

(93) - 29 Février 1960 TPOM 1960, page 1496
(94) - 9 Mars 1964 TPOM 1964, page 3399
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Le r8le du juge est des plus ingratse Il doit recher-
cher non seulement si les motifs sont justes, mais’ encore si le motif
officiellement donné n'en masque pas d'autres moins avouables, car

dons certains cas, on 1l'a vu, le motif invoqué est fauxe.

Pour que le motif de renvoi ne soit pas abusif, il
faut qu'il soit juste et véridique. Il appartient & la sagacité du
magistrat d'en découvrir le caractére abusif et mensonger pour pou=
voir le sanctionner et, par conséquent, cette matidre tient toute

dans une question de preuve.

Nous avons ainsi introduit la deuxiéme partie de

cette étude.



e

DEUXIEME PARTIE 3 LA PREUVE ET LA SANCTION DU LICENCIEMENT ABUSIF.

A/ La Preuve du caractére abusif du licenciement

Posséder un droit & une indemnité lorsque 1'on est
victime d'un congé donné d'une maniére abusive, c'est posséder un
droit illusoire si 1l'on ne peut démontrer en justice le caractére
abusif de ce licenciement. Il est done d'une importance capitale de
savoir & qui incombe la charge de la preuve est-ce a 1'employé licen=
cié de prouver que l'employeur a abusé de son droit de libre rupture
du contrat 3 ou n'est-ce pas plutdt & la partie congédiante a justi-

fier 1l'usage qu'ellc a fait de son droit de résiliation unilatérale i

Selon les principes généraux et selon le droit com-
mun des contrats, quiconque use d'un droit cst supposé agir dans les
1imites de ce droit j car " & moins de présumer la folie ou la
malhonnéteté  des hommes, il faut bicn reconnaltre que l'exercice
légitime du droit constitue la régle". La faute ne se présume pas;}

3% celui qui se prétend 1lésé par 1texercice abusif d'un droit de prou=-

ver la faute du titulaire du droite Clest donc & 1touvrier demandeur

a4 prouver la faute qu'il reproche au patrone

Cependant cette régle n'a pas été admise comme telle
par le droit sociale. Elle a fait l'objet de vives controverses doctri-~
nales et de décisions jurisprudentielles différentes les unes des au-
tres; Le législateur afit souvent intervenir pour adopter des positions
nuancées, imprécises voire équivogques. Nous avons fait état de tout
cela dans notre partie introductive. I1 nous suffit mainlblenant dtétu-
dier la jurisprudence du Tribunal de Travail telle qu'elle a évolué
sous l'empire des codes du Travail de 1952 et 1961 s'agissant du pro-

bléme de la charge dec la preuves.

R/
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a/ La Jurisprudence sous la conception civiliste du

Code du Travail de 1952

1 - Ie fardecau de la preuve pésc sur 1l'ouvrier

O T

I'article 42 de ce code dispose.que Moo

la juridiction compétente constate 1'abus par une enquéte sur les
causes et les circonstances de la rupture du contratesssescs e Juge-—
ment devra mentionner expressément le motif allégué par la partie

qui aura rompu le contrat s weem!’

I1 résulte de ce texte que deux éléments de preuve
doivent &tre fournis devant le Tribunal pour obtenir une condamnas-

tion & une indeunitégy

- La preuve du motif de l1a ruptures" le jugement
devra mentionner le motif allégué par la partie gui aura rompu le
contrat ". I1 faudra donc que le juge recherche ce motif. Il ntap-

!
partient pas & 1l'ouvrier de le faire‘gJobligation ga/le juge se
trouve de mentionner ce motif ne peut Etre satisfaite que si le patron

1t'indique.

- la preuve du caractére abusif:c'est ici que des
questions se sont soulevées pour savoir 5% qui incombe la charge de
cette preuve. Selon les uns la loi, en rappelant au Magistrat qu'il
doit se livrer & une enguéte pour constater le caractére légitime ou
abusif du motif du congé, veut implicitement que le patron justifie
son acte et prouve la légitimité du renvol de 1l'employée Cl'est au pa-
tron que 1l'cnquitc es'adresse puisqu'il s'agit, de gqualifier un acte du
patron et non un acte de 1'ouvrier. Ainsi en définitive, c'est blen
sur le patron que repose la charge de prouver qu'il n'a?%%mmis dfabus.

Ce fut la solution initiale du Tribunal de Travall.

B8 o
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Selon les autres{ au contraire, le fait que le
Magistrat devra enquéter sur les circonstances de la rupture, ne si-
gnifie pas que la loi ait voulu déplacer le fardeau de la preuve et
rien, dans son texte, ne permet dijsupposer. I1 ne fait pas de doute
que l'employeur doit indiquer le motif du licenciement, mais il ap-
partient au salarié de faire la preuve du caractére illégitime du
renvoi; Plusicurs raisons conduisent & cette solution. Tout d'abord
en se référant au texte originaire de i'article 38, on s'apergoit que
le législateur a voulu désormais alléguer les obligations de l'em=
ployeur en ne l'obligeant plus gqu'a indiquer le motif du licenciement.
D'autre part aucune allusion n'est faite dans l'article L2 3 une obli~-
gation qui péserait sur 1'employeur, d'établir la légimité du motif.
Cet article veut sculement gque le juge mentionne expressément le mo=-
tif allégué par l'employeur; Enfin a-t-on pensé 1l'alinéa premieér cCe
1'article 42 apporte la preuve décisive que 1'cmployeur n'est tenu
5 aucune obligation de preuves. Si en effet la loi prévoit que'la

juridiction compétente constate 1l'abus par une enquéteeed"
gquelle serait 1'utilité de cctte engudtc et pourqoi serait-eclle

ordonnéc dés 1l'instant ol 1l'obligation de preuve pesait déja sur

sur 1l'employeur ? Ltarticle 42 5 voulu faciliter la preuve de l'abus
en permettant, en imposant au juge d'apporter son concours & la viec-
time, concours qui ne sc comprend gqu'autant gue le fardeau de la préu—

ve pése sur le salarié.

Tel a été 1'avis de la Cour de Cassation qui a estimé
que le Code de Travail de 1952 n'a apporté que des modifications de
3détail sur l'administration de 1la preuve et qu'elle n'a pas entendu
renversoer le fardeau de cette preuve(95). Elle tranchait ainsi un dif-
férend qui opposait le Tribunal de Dakar et celul AvAbidjan, le prc-
mier penchant pour le renversement de la preuve, le second pour la
preuve & la charge du travailleur. TLe Tribunal de Dakar, aprés cct

arrdt dfit donc se rallier & la conception eiviliste de 1'Administra-

VATY
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tion de la preuve consacréc par le principe général de l'article 1362

du Code Civil sur 1la rcsponsabilité délictuelle.

2) -~ applications Jjurisprudentiellese. Ics quels
gques décisions que nous rapportons ici nous ont été fournies au Gref-
fe . du Tribunal de Travail. Il nous a été impossible d'en trouver dans
les rccueils que nous citions habituellement, du moins pour la période
qui nous concerne, c'est-a-dirc & 1l'annde 1960 & l'année 1961. Il ='a-
gira donec sculcment d'obé¥r & un souci d'illustrer lc développcnent

ci=dessus.

La régle que le fardeau de la preuve incombe & celul
qui a subi le licencicment cst donc affirmé. Ainsi a été débouté de sa
demande 1l'employé qui, aprés avoir été invité par un jugement avant
dire droit & prouver par titres ou par téwoins les circonstances abu-
sives de son licenciement ne s'est pas présenté au jour fixé pour
l'audience ni fait représenté (96). En 1l'espéce 1l'employeur soutcnait
avoir licencié le salarié par suite de 1'indiscipline qu'il mettait
dans son travail et qui rendeit incompatible son maintien dans 1l'en-

treprise avec une bonne organisation des services.

I1 con est de méme de 1l'cmployé qui s'est présenté
& 1l'enquétce ordonnée par - le Tribunal mais n'a pu produire ni té-
moins, ni titres (97) ; de celui qui pmtend quc son patron n'a pas
respecté 1l'ordre des licenciements décidés pour compression deg person-
nel & la suite d'une baisse d'activité sans pouvoir établir la preuve

de ses prétentions (98).

VALY

(95) -~ 12 Décembre 1958 R. Pénant 1959, page 147
(96) - 12 Janvier 1960 NGOM Samba C/SASIF inédit
(97) - L4 Janvier 1960 Amadou DIENG et consorts C/C.F.A. inédit
(98) - 8 Janvier 1960 Delgard Jcan C/Fosscr inédit
12 Janvier 1960 -DIALLO C/S.C.T. inédit. '
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Ces quelques exemples montrent que l'ouvricr se trou-
ve presque toujours dans 1'impossibilité de faire la preuve de 1l'abus -
¢'est pourquoi dans bien des cas des enquétes sont ordonnées par des
jugements avant dire-droit (99). Sans doute, aprés une audition contra-
dictoire des témoins, généralement la preuve de la légitimité ou de
11i11égttimité du motif sera faite. Mais si 1'enquéte n'apporte =aucunc

n'ont
lumiédre, si les témoins se sont contredits ou s'ils/ pu apporter aucun
é1ément d'appréciation nouveau, le juge présumera que 1'employeur a usé

normalement de son droit de rupture et que faute par 1'ouvrier d'avolr

pu prouver 1'abus du droit, il 1le déboutera de sa demande d'indcmnitée

8i, aprés avoir analysé l'article L2 et ces quelques
,décisibns, on voulait apporter un point de vue, ce serait plutdt pour
' a
soutenir la thése de la Gour ¢e Cassation otkhwisprudence du Tribunal

qui en est résultée. )
X

T1 ne semble pas en effet que 1'article 42 ait voulu
obliger 1'auteur de la rupture & faire la preuve de l'usage légitime de
son droit; Ic droit de résiliation unilatérale est reconnu 4 toutes
ces parties et 1'exercice normal des droits doit se présumer. Mettre
" la preuve du motif légitiwe 3 la charge du titulaire du droit, revien-
drait & ériger 1l'abus a 1'état de présomption, ce qui en 1'état ol
se trouvaient les textes, serait contraire au droite I1 semble donc
difficile d'obliger le petron & légitimer 1texercice de son droit de

rupture unilatéralce

I1 reste cependant & reconnaltre que, la charge de la
preuve parait écrasante pour 1'employé: Bien souvent il a échoué
dans sa demande faute de pouvoir prouver 1'abus du droit dont la vic-
time, faute de pouvoir sonder la conscience d& l'employeurs C'est pour-
guoi une modification des régles 7de la preuve de la rupture abusive
du contrat de traveil fut souhaitée pour une meilleure protection du

ooo/ooo
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travailleurs Le législateur sénégalais réalisera ce souhaite.

Y/ Ia Jurisprudence sous la conception protectrice du Code
P -

du Travail de 1961

Ie - Principe ¢ La charge de la preuve incombe & l'employeur

Ltarticle 51 alinéa premier de ce code stipule gque"la juridic-
tion coupétente constate l'abus par unc enquéte sur les causes et les
circonstances de la rupture du contrat". Le troisiéme alinéa du né-
me article déeide "qu'en cas de contestation, la preuve de 1ltcxisterce
d'un motif légitime de licenciement incowmbe & l'employeur”; Enfin
1'alinéa 4 fait obligation de la mention expresse dans le jugement du

motif allégué par la partie qui aura rompu le contrate.

Ainsi donc c'esap%ouleversement complet gqu'opére le
législateur dans les régles de la preuve en reversant la charge de
celle=ci; Désormais I1'auteur du congé, pour échapper & la demande
pour abus devra établir la 1légitimité de 1ltinitiative prise par lui
de rompre le contrat. Il n'appartient plus au demandeur de faire la
preuve du bien fondé et de la légitimité de ses prétentions:

2+ Lpplications Jjurisprudentielles.

Clest ce principe qu'applique le tribunal en décidant que lors-
que 1l'employeur, admis & prouver les circonstances de la rupturc du
contrat, ne fait entendre aucun témoin et n'apporte aucun éliément
nouveau & la cause pouvant établir la preuve qu'il a licencié pour
un motif légitime au sens du code du travail, le licenciement pré-
senle un curaclére abusif (99)¢ Il en va de méme pour le licenciement

;o‘o/ooo

(99) - 5 Mars 1962 TPOM n°103 de 1962, page 2273
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qui
effectué par l'employeur/se trouvant dans l'incapacité de prouver

1'existence Au rotif du licenciement, procuit comme 1l'avait ordon-
né le tribunal, un registre dont la tenuc Aéfectueuse ne nernit e

’

~ - . - q = o)
connattre ni le nombre des employés, ni la categorie professicunclle
de ceux-ci, ni par conséquent si 1l'ewmployeur, arabs 20 SO

pecté la procédure légale prévue en cas ¢ compression ‘e nerson=

nel (1009,

Est égolement cbusif le renvoi d'un travailleur qui,
pour avoir terminé en une demi-journée, le travall qui lui avait &6
confié et dont 1l'accomplisscment était prévu pour une journéc entiérc,’
s1étnit refusé & achever lo journée de travail dans lfentreprice,

1'emnloyeur n'ayent pas pu rapporter la preuve de la diminution d'oc-

tivité qu'il invoquait pour justifier le liccnciement (101) .

On constote donc que le licencicment est jugd abu-

o

sif cheoque foils que 1l'employeur ne rapporte pas la preuve ¢'un motit,
ou
et d'un motif 1égitime(102),/ce gqui revient ou néne, lorsque 1'evi-

ployeur, invité & faire la preuve de ce motif, ne se présente pas
lors de l'enquédte ordonnée par le tribunal (103). Cependont si
1tinexactitude d'un motif rend le congédiement abusif, 1'employeur

qui, aprés avoir invoqué un motif inexcat; rapporte la preuve < Tun

autre motif exact et légitinme, n'abuss pas'ds son droit de résiliation

(104) B el

(100) = 26 Féyrier 1966 TPOM n°205 de 1967 , page 4543

(101) - 23 Avril 1963 TPOM 1963 n°128, page 25845

(102) - 14 Décembre 1963 TPON 1963n°118, page 2622 cv
9 Février 1968, page 5406 TPOM 1968

(10%) = 7 Octobre 1966, TPOM n°237 de 1968, page 5252

(104) ~ 30 Décembre 1963 TPOM 1964 n°149, pags 3307
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Inversement il a été jugé que s'il ressortait de 1'enquéte diligen-
tée por le tribunal qu''au motif Ilégitime M licenciement est venu
s'ajouter au second motif non légitime tenant au désir de llemployeur
de se débarrasser sans délai d'un travailleur gui avait cxprimé
calrierient un point de vue qui n'avait pas plu & l'employeur ct ro-
1atif A un vote en contradiction avec lcs droits des employés, le

liccencicrient intervenu dans cces conditions était abusif (105).

Mais i 1l'employeur peut abandonner le motif ini-
tialenent allégué pour invoquer un autre motif, guelle est alors
1a portée de llarticle 47 alinéa 4 qui prévoit que le motif du li-
cencicment doit figurer dans la notificalion derite délivrdc par

1'employeur ?

En d'autres terwes 1l'absence de-nétiflcation ¢erie
te ou plus précisément ltabscncc de motif licenciement dans la
notificotion peut clle rendre le licenciement abusif ? Lc tribuncl
&7 travail penche pour l'affirmative. I1 estime que 1o resncct 1o
1tarticle 47 exige quc lo prrtie gui prend 1tinitiative de 1lo rupturc
aélivre & lo partic congédide une notification écrite mentionnant
le motif du licencicment. A Aéfaut le renvol est considéré coime

abusif.

Lo Cour d'appcl, au contrairc, adopte une nogsition
tout & fait opposce (106); Flle déclore que l'articlc 47 est préci-
séuent prévunpour tenter de clarifier des situations on se posc 1l
gquestion de savoir s'il y a eu ou non résiliation du contrat, ct
gui en est 1l'outeur. I1 stagit O'un simple procédé de preuve sons

caractére absolu, sans effet sur le fond du droit et laissant aux

(105) - 4 Aofit 1960 TPOM 1561 n°67, page 1475
(106) ~ CA. 6 Décembre 1967 TPCH 1969 n°2k9, page 5490.
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partics la possibilité de faire librenent, por tous moyens 1o Cé=

monstration deg causcs reéelles de la résiliotions.

Tt absence dc notification ou 1l'absence de motif
sur celle-ci. ne sourait faire présumer 1'abus ou la 1épitinite du

o

licencicrnent. fu total ces quelgues 1éeisions montrent de fagon

claire que la jurispruicnce, 3 la suite de la loi, entend libérer
1a partie congéaiée de toute preuve. Elle oblige 1'cnploycur, sur
unes simple contestation Jle ce dernicr, a prouver la réalit¢ du
movif légitine du licenciemncnt et l'obligetion qui pése sur le »a-

tron nlest ¢cartée que dans guelgues rares cas qui constituent dos

exceptions. Il en est ainsi lorsque 1a rupturc intervient a la

N

suite ~'ume nise A pied du travaillcur. S5i 1larticle 51 alinéa 2
prévoit que la preuve e 1texistence 'un motif légitine de Jicencic-
n'an

ment incombe a l'cmployeur, il/ est pas de uéme pour les autres
sactions découlant du pouvoir disciplihnire de 1llemployeure I1 ap-
partient au travailleur qui invoque un abus de droit de la part lc
son employeur dans l'exercice du pouvoir disciplinaire, de rappor-
ter la preuve que la sanction prise contre lui est abusive., 51 donc
le travailleur prend prétexte dtunc mesure disciplinnire pour romn-
Ipre lc contrat, il doit rapporter la precuve de 1t'abus car 11 n'est
plus protégé par la loij; a 1éfaut le licenciement qui en résulterait

soroit légitime (106).

Une autre exception est constituée par lec contrat

3 1l'essai. Ce contrat peut &tre romdu A tout moment per volonté uni-

Eo ()

latérale. Le code au travail de 1952 prévoyait que ses articles 20

cen/een

(106) ~ CA 6 Décembre 1067 TFCiI 1669 n°24S, page 5460
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3 48 qui visaient 1le préavis et la rupture abusive ne s'appliquaienipac

4 ce contrat, sauf convention contraire. I1 en résultait que lec con=-

~

trat & l'essai pouvait &tre résilié sans préavis et sans que 1'une

des parties puisse prétendre a indemnitée. Ces dispositions n'ont

y
PRy

pas &été entiérement reprises par le code ou travail de 1961 qui
prévoit seuleiment dans 1l'article 46 que le contrat & l'essai peut

3 tout moment cesser sans préavis par décision unilatérale ‘des par-
ties; Or 1'article 51 de cc méme code pOsant en termes généraux le
principe que toute rupture abusive du contrat pcut donner lieu a
des dommages-intérdts, on ne saurait cn conclure que l'engagenent a
Tlessai est exclusif de cet article. & ant affirmé ce principe 1o
Cour Sunréme écarte le renverscment e la charge de la preuve dans
ce contrat cn déclarant qu'il n'appartient pas a 1'zmployeur de

rapporter la preuve de 1l'abus, le fordeau de celle~-ci incoumbant &

1'employcur {107)

dormis ces cas qui paraissent bien isolés au regord
e la jurisprudencc, la regle derlieurec donc gque la carence de l'en-
ploycur & prouver 1l'existence d'un motif 1égitime rend et suffit a
rendre le renvoi abusif. Clest pourquoi on a pu dire que le tra-

galeis est mieux protégé que son homologue frangols.

s

vailleur séndé
Ce dernier, cn effet, non seulcrient supporte la charge de la preuve
nodis aussi doit en général prouver 1l'inexactitude du motif invoqué,
cnsuite le véritable motif qui a'a pas &teé invoqué et enfin établir
le caractére abusif de ce motif; Et. cdans tous les cas le 1législa-

teur sénégalais donne au tribunal 1tinitiative en matiére d'adminis-—

--c/oao

(107) = 19 Mars 1964 TPOM 1964, page 5420



tration e lo preuve en 1l'obligeant de faire, sur les circonstances
¢t los canses de la rupture, une enquéte au cours de laguelle
il pourra provoquer les explications de l'enployeur, lecs apprécier

pour en déccler les faits constitutifs d'abus.

Cependant on peut se poser une question 1 l'article
résllemant

51 epporte~t=il/une modification importante dans le wode de preuve
tel que posé par le code de 1952 ? Une réponse affirmative s'impose
si 1'on tient compte uniquement du fait que le renversement de la
preuve est formellement déclaré. Mais dans le fond, la mocdifica-
tion, si elle existe, ne semble pas ccnsidérable. In effet, le tri-
bunal du traveil, en présence d'une demande en dommages-intéréts
pour licenciement abusif, ordonnait généralement par des Jugements
avant-dire droit, une enquéte sur les causes et circonstances de la
rupture du contrat. Or cette enquéte obligeait par la-méme 1'eu~-
ployeur & justifier le motif gui a servi de base au licencicmenty
en s'adonnant & cette tAche lfemployeur était conduit a avencer

I'existence d'un motif et avait' intérét & prouver la légitimité

Dfautre part, de nombreux cas font apparaltre gque
m8me lorsque le motif du licenciement est légitime, les circonstances
qui entourent la Rupture ou la forme de la Rupture peuvent rendre le
licenciement abusif. Or. dans tous ces cas, c'est le travailleur ..
lecur demandeur en dommages=-intéréts qui a intérét a prouver que ces

circonstances cxistent, & les rapporter pour permettre au tribunal

de constater 1'abus. S'il ne porte pas ces circonstances a la connalig-

cve/wes
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sance du tribunal. Celui-ci ne pourra s'en tenir gu'aux déclara-

tions de l'employeure

I1 faut donc en conclure que si la loi a entendu
intervertir la charge de la preuve il peut fort bien bien arriver
que le travailleur ait & prouver que l'ewmployeur a abusé de son
droit de¢ rupture. I1 faut néanmoins penser qu'un grand pas a été
franchi dans le sens de la protection du salarié. Il n'a pliis le
monopole du fardeau de la preuve il n'a plus a souder la conscience
de 1'employeur. Ce dernier conserve toujours son droit de résilia~
tion unilatérale mais =i contradictoire que cela puisse paraltre
il est présumé dans l'exercice de droit avoir agi sans droit c'est
3 dire olairement. La tfche lui- incombe dven rapporter la.preouve
contraira, d» prouver gqu'il a usé de son droit an
se fondant sur un motif lépitime. En s'y dérobant,il encourt des
sanctions; Celles-ci vont @onstitier 1l'objet du dernier volet Ce

notre étudc.



B/ LA SANCTICN DU LICENCIEIMENT ABUSIF

8'il1 est reconnu par les tribunaux que le patron
n'avait pas lc droit de rowmpre le contrat du travail, quelle va
8trec la sanction de cet abus du droit de rupture ? I1 scmblerait
logique, puisqu'en l'occurence la partie congédiante n'avait pas lc
droit de mettre fin & ses engamements, que les obligations liant
les parties en causc soicnt maintenues et que le contrat continuc

& produire ses effets.

On nc saurait cependant obliger un ewployeur a

carder un ouvrier dont il ne veut pes, ni obliger un cmployé & ros-

[
ter au service d'un patron qui ne lui plait plus. Il s'agit, ici,

d'une obligation de faire, obligation de rester au service de l'em-

ploycur ou obligation de garder l'employé; or l'article 6 du Cods

&

des Obligations civiles et commerciales, s'inspirant de l'article
1142 du Code Civil prévoit que 1l'obligation de faire ou de nc pes
faire se résout en dommages-intér8ts, en cas d'inexécution de la

part du débiteur.

Prenons l'hypothése la plus fréquente : le renvol

de 1l'employé par le patron j; si lec renvoi est reconnu abusif le pa-
: igis) o B .

tron reste débiteur de 1l'ouvrier : il ne peut/se délier dec 1'obli-

gation de le garder. S'il ne veut pas exécuter son obligation, ccet=-

inexécution ouvre un droit pour le salarié & une compensation

récuniaire : des dommapges~intéréts.

a) L'indemnité de rupture

TFour fixer le montant de cette indemnité le tribunal sc base .sur le

préjudice subi par la victime de la résiliation.

vee/ o000
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I'slinéa 5 de liarticle 51 du Code du Yravail
énumédre ainsi les éléments dont on doit tenir eomnte : "le montint
des doamages-intérits est fixd cowntc tenu, en géniral de tous les
61éments qui penvent justifier 1l'cxistence et déterminer 1'étendue
du préjudice caudé et nobtamment...lorsque la rcsponsabilite incomie
a L'emnloyeur, dos usages de la nature des services cngagés de 1L'an-

cienneté des nervices, de 1'fige du travailleur et des Sroits neguis

& quelque titre gue ce soit.

Cet =linfa de la loi de 19061, qui rewmroduit la
loi de 1852 vient juste avant celui on elle déclare gue ces dou-
menes-intéréts ne se confondent ni evec L'indennité de préavie ni
avec 1'indennité,de licenciement éventuclloment prévue par lo con~

trat ou lo convenition .collectivee

I1 est donec certain gue l'alinée 5 n'a en vue cuc .
1'indeunité ce rupture abusive. Celle~ci se distinrme en ef
1'indesnité de préavis due en cas dl'inobservation du délal de ¢ ol
et Jdont le montant correspond & 1o rémundr-~tion et sux accesnoires
de toute nature auxquels le troveilleur aurcit en droit e'il cvedit
efTectivement troveilld et d'sutre part de 1l'indemnité de licemcieiient
dostinde & récompenser ltenciennetd et la fidelité du travailleur
et gul correspond rénérelewent a un pourcentage fixé par Jos conven-

Sons collectives. #1lle n'est pas prévue par 1o loie.

Si 1'employeur & non seulenent rompu ehusiveient

le contrat meis encore a'a nas observée le ddéleil de prdavis, 1l'em-

BU./'DIO
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ployé pourra cumuler les trois indecunités chooune carrespondant a
un préjudice 4d' une nature particuliére. Mais si 1tenployeur tout
en syant promoncé un 1icencicment rérulier en la forme et en denlors
de toutes circonstences entrainant le najement de 1t'indemnité de
licenciement, a été guidé par des motifs abusifs seule 1'indemnitc,

de Lunture abusive sera due & 1'employi e

L'indemnité due pour licenciement abusif se distin-
gpue donc des autres indetmités. Tendis que celles ci mont accordies
m8me en l'absence de préjudice et sur une bonse forfaitaire, celle-

1& est subordennée A l'existence Atun préjudice et se modéle sur

i

e nréjudice effectif gu'elle est destinde a répcrer. les ramles

ordinaires de la responsabilité civile Tui sont deonc applicahbles.

1

5. Pvaluation du préjudices.

Ta sarction du licenciement abusif coensiste dnno
des dommages-intéréts alloués a4 1'emnloyé 1ésd, mails encore fout.
il que le préjudice existe, le seul carcctére abusif du liéeﬁéiomcut
n'entratne pas nécessalremcnt lfoctroi de dommages-—-intéréts. e sa-
lerié doit apporter la preuve d'un nréjudice réel. AL défout il ne

Tui sera accordé que des dommages-intéréts de principe qui penére.

1lement se réduisent au franc symbolique(109).

Cette réparation de principe est dlailleurs écertée
lorsque la feute conmise par l'employeur ne consiste gue dans une
irrépularité purement formelle. C'est ce que décide le Tribunal en
déclarant que le dd¢faut de consultation des G0lémuds du peroounel

nlentraine de préjudice & 1'épgrrd du treveilleur que s!'il est ids

N
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nature & vicier dens son fond la décision de licenciement (110).

La preuve d'un préjudice est par conséquent exigée néme pour le dé-

1lézué du personnel abusivement licencié (111).

Torsqu'il v a préjudice le tribunal estime
souverainement le montant des dommnages~intéréts a attribuer au
travailleurs. Cette évaluation est faite coupte tenu de tous les
éléments qui peuvent justifier 1'existence et déterminer 1tétenduc
du préjudice causé et notamment des habitudes professionnelles
de la nature des services cengagés, de l'ancienneté des services ct

S
de 1'4ge du travailleur, étant centendu que ces dommages-intérlts ne
se confondent ni avec 1l'indemnité des licenciements ni avec 1'in-
demnité de préavis c'est 1a une jurisprudence constante confirmée
par la Cour d'fApnel(11l2) c'est ainsi que la faute commise par l'une
des parties constitue un élément déterminant dans la fixation des
dommages-intéréts et particuliércment celle commise par ltemployé
(113); Dans cette espéce (113) le tribunal a cstimé que lorsque
certaines régles de forme doivent 8tre respectées avant qu'il soit
procédé au licenciement et gqu'elles ne 1l'ont pas été le licenciement
est abusif, néanmoins si le licencicment est motivé par une faute
lourde de l'employé la responsabilité de 1'employeur se trouve attém=
nuée et on aboutit & un partage de responsabilite.

(109) - 7 Juin 1966 TPOL 1967 n°212, page 4699
et 7 Juin 1966 TPOII n°21k4 d¢ 1967, page 4741

(110) = 21 Janvier 1966 TPOK 1n°195 de 1966, page 4325

(111) - CA 25 lars 196k TPOM 1965 n°158, page 3517

(112) - C4 6 Féyrier 1974 TPOM 1975 n°3é8, page 149

(113) - 24 Juillet 1$64, TPOIM 1965 n°157, page 3438 et 21 Février

1568 TPCH 1869 n®269, page 5967
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La situation du salarié au moment du licenciement
sa discipline, sa conduite avant la rupture et les difficultés qufil

éprouvera a4 trouver une autre place peuvent aussi venir augmenter

ou diminuer le préjudice subi par 1'ouvrier (114).

On pourrait donc conclure en disant que les dommages-
intéréts ne sont accordés que si, & la suite d'un licenciement abusif
I'employé apporte la preuve d'un préjudice en d'autres termes il faut

un licenciement abusif et un préjudice qui en résulte.

Toutefois il faut neter: que.lz tribunel ‘du .
travail n'a pas toujours fait application. 4% datts-régle..’
En-offet, il 2 618 Jugé qu'en caT . R
refusant de répondre aux demandes d'explication sur ses nombreuses
absences l'employé se rend ccupable d'un refus d'obéissance lequecl
constitue un manquement grave & ses obligations contractuelles, et por=-
tant un motif Iégitime de licencicment. Pourtant ceci étant posé 1l'enm=~
ployeur fut condamné & payer des dommages-intéréts au salarié : atteu-
du cependant, que 1l'employé licencié était un cadre ayant déja occu~
pé les plus importantes fonctions dans les divers secteurs de 1'Itat
gqu'au surplus au mament de son licenciement il avait & sa charge une
nombreuse famille dont des enfants que sa bienveillante sollicitude
lui avait fait héberger. Que dés lors le licenciement dont il a été
1'objet encore qu'il soit légitime n"a pas mangué de 1l'atteindre
dans son honorabilité et dans son moral, d'ou-il suit qu'en Iui al-

louant au titre de la réparation de ce préjudice le franc symboligue,

Ie tribunel a fait une saine appréciation du litige(ll5).

-;o/o-o

(11%) - 23 Janvier 1970 TPOM 1971 n°3 19, page 057
(115) - 23 Janvier 1970 TPOM 1971 n°309, page b837
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Ce jugeﬁent comporte une contradiction; Ses dommages-
intéréts sont la sanction d'un abus du droit de résiliation; Dés lors
il est paradoxal de dire que l'employeur n'a commis aucun abus pour
ensuite le condamner. Ou bien le licenciement est abusif e¢t il donne
licu & des dommages-intéréts fondés sur le préjudice subi par le tra-
vallleur ou bien le licenciement est légitime et ces dommages-inté-
réts n'ont pas & &tre alloués. Pour assurer la préparation du préju-
dice 1l'action en paiement de dommages-intéréts est soumise & la pres-
cription de droit commun. En c¢ffet 1l'article 125 du code du travail
dispose en matiére de preseription que l'action des travailleurs en
paiement de salaire se prescrit par 1 an, celle en fourniture de
prestations ¢n nature et éventuellement de leur remboursement par
2 ans; I1 ne prévoit pas l'action en paiement de dommages-intérdts.

I1 faut en conclure que celle-ci se prescrit donc par 10 ans(116).

Par ailleurs le jugement accordant des dommages-inté=-
réts peut étre assorti d'exécution provisoire. L'article 224 alinéda 1
disposant que‘ie Jugement peut ordonner l'exécution immédiatc nonobs-
tant opposition ou appel et par provision avec dispense de caution
jusqu'a une somme qui sera fixée par décret, on ne pourrait aucunement
faire résulter de ce texte que 1l'exécution provisoire doive &tre accor=-
dée exclusivement en matiére de salaire. Si donc le travailleur licen-
cié réunit toutes conditions requises l'exécution provisoire scera or=

donnée nonobstant appel et sans constitution de garantie(117).

(116) - 17 Avril 1967 TPOM 1968 n°241, page 5340
(117) - 3 Décembre 1970 TPOM 1971 n°309, page 6840
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CONCLUSION GENERALE

En définitive, 1l'étude de la jurisprudence du tribunal de
travail nous a permis de préciser la notion de motif légitime et
celle de 1'abus du droit qui toutes les deux sont complémentairess
En détablissant que 1l'employeur a rompu le contrat de travail sans
motif légitime, on admet du méme coup qu'il a abusé de son droit,
qu'il a effectué un licenciement abusif, et inverscment. Et dans
cette démarche, le critére qui sert a juger si un licencicement est
abusif ou non, trouve sa source soit dans la violation d'une régle
légale ou cnnventionnelle, soit dans 1l'absence de grief ou de motif
légitime, le grief étont un reproche adressé au travailleur, le mo-
tif s'entendant de la raison subjective ayant poussé l'omploycur a
arir.

Si nous voulons donc propeser une définition, nous dirions
“qu'est abusif tout licencicmenta

-Violant ou visant a faire échec & une régle 1egnle ou conven-—
tionnclle, de forme ou de fond édictée dans l'lnteret ct+la protec—
tion du travailleur.

-Ou intcrvenu sans qu'il soit justifié per le faute ou

1'incapacité phyeique ou profossionneile du travaillcur.

Cette définition assez large qul sc dégage de la Jurlspruacn~
~ce du tribunal, montre que celle-ci, quant a ses tondanceu, marque
incont“stablement un éffort en vue de cansolider le contrat. de trﬂ-
vall, de fixer 1'employé dans 1l'entreprisc, de le protéger contre
les résiliations brusques et imméritées. Bien que les obligations
établies soient le plus souvent réciprogues, c'est en Tait 1! cile

ployeur gui pourra 'lé plus difficilement s'en affranchires

Cette dlfflculte est d'autant plus grande que l'employeur
doit supporter le fardeau de la preuve. Bt dire que 1'employeur qui
rompt le contrat de travail qui est défendeur dans 1'action d'indem-
nité doit prouver gu'il n'a pas commis de faute, c'est établir con;

tre lui une véritable présomption de faute.

Ceci paraitrait inconciliable avec 1larticle 41 al.l du
code du travail qui reconnait & chacune des partics le droit de
faire cesser le contrat par sa scule volonté. On ne peut en effet,

avéir le droit de rompre un contrat ot &tre présumé fautif quang

'-0/,.0.0
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on exerce ce droit. D'ailleurs une présomption est toujours une
_dérogation aux principes dessentiels de la responsabilité et de la

- preuve, elle ne se présume pas.

Mais on peut répondre que les décisions jurisprudentielles‘
gue nous avons étudiées et d'une maniére générale la Jjurisprudence
sociale & la suite ‘des dispositions du code du Travail constituent

dans leur cnsemble, une dérogation aux principes de droit commune.

Dtautre part, il est certes vrai que le législateur ne porte
pas explicitement de présomption de faute en déclarant sané équivoF
que qu'en cas de contestation, la preuve de l'existence dtun motif
légitime de licenciement incombe & 1l'employeur il semble avoir fait

de la prose sans le savoir.

En tout cas ce sont les techniques les regles habituellement
utilisées lorsque la présomption de faute est édictée, que le tribu-
nal de travail applique cen matiére de licenciement. Et & cet égard .
particuliérement, il préside & une jurisprudence de protection

ouvriére.






